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Forord

Att leda ett projekt dr att vilja forindra. Att gora
det tillsammans med foljeforskare ir att ocksd vaga
bli utmanad i hur férindringen forstis, genomférs
och tas vidare.

Nir arbetet med Lumena Conecto inleddes var
foljeforskning nagot nytt for mig i rollen som
projektledare. Idag, nir vi samlar dessa texter i
en gemensam antologi, kan jag konstatera att det
har varit en av de mest virdefulla delarna av hela
projekttiden. Samarbetet med véra féljeforskare
har inte bara bidragit med analyser och resultat
— det har skapat férdjupad férstielse, Gppnat nya
perspektiv och gett oss mojlighet att stanna upp i
ett annars hogt tempo och faktiske reflektera 6ver
vad vi gor, varfor vi gor det och vad det leder till.

Lumena och Conecto har varit modiga projekt.
Modiga i sin ambition att nd personer som star
langst ifrin arbetsmarknaden. Modiga i att prova
arbetssitt som utmanar etablerade strukturer. Och
modiga i att vaga synliggora brister — i samverkan,
i system och i vara egna organisationer.

Den f6ljeforskning som presenteras i denna anto-
logi speglar just detta mod.

Hir finns studier som belyser arbetet med personer
som stér langt frin arbetsmarknaden och visar
bidde de mervirden som skapats — i form av stirkt
kompetens, mer individanpassade arbetssitt och
gemensamma metoder — och de utmaningar som
kvarstar, inte minst kopplat till organisatoriska
forutsittningar och lingsiktighet.

Hir finns analyser av uppsokande arbete, som
tydliggor vikten av att aktivt ni de mest sarbara

— de som inte sjilva hittar till véra insatser — och
som pekar pa behovet av bide samordning och ett
mer systematiskt angreppssitt for att arbetet ska bli
hallbart 6ver tid.

Hir finns fordjupningar kring metoder som
Supported Employment och IPS, dir vi fir syn

pa hur relationer, tillit och organisatoriska
forutsittningar r avgorande for att ménniskor
faktiske ska kunna etablera sig péa arbetsmarknaden.

Hir finns ocksd forskning om kompetensutveck-
ling och kollektivt lirande i en interorganisatorisk
kontext, som synliggor bide mojligheterna och
svarigheterna i att skapa gemensamt lirande mellan
organisationer. Studierna visar hur dialog, tillit
och gemensam reflektion kan stirka samverkan
och bidra till att omvandla organisatoriska
spanningar till gemensamma utvecklingsprocesser

Och hir finns bidrag som lyfter jimlikhetsdata —
ett omrade som utmanar oss att bittre forsta vilka
vi ndr, vilka vi inte nir, och hur vi kan arbeta

mer triffsikert for att motverka ojamlikhet

och diskriminering.

Tillsammans ger dessa texter inte en enkel eller
entydig bild. De visar snarare komplexiteten i
det arbete som bedrivs i grinslandet mellan
individ, organisation och system. De visar att
forindring dr mojlig — men att den kréver
uthallighet, samverkan och en vilja att bade lira
och omprova.

For mig personligen har samarbetet med f6lje-
forskarna inneburit ett lirande som jag tar med
mig lingt bortom projektets slut. Jag kinner en
stor tacksamhet for det arbete som har gjorts, for
den kunskap som har genererats och for den gene-
rositet som har priglat samarbetet.

Min férhoppning ir att denna antologi inte bara
ska ses som en sammanstillning av resultat, utan
som ett levande kunskapsbidrag — nigot som kan
inspirera, utmana och bidra till fortsatt utveckling
i arbetet f6r en mer inkluderande och tillginglig

vilfird.

For i grunden handlar detta arbete om nagot
storre: att fler mianniskor ska fa méjlighet att delta
i arbets- och samhillsliv pa sina egna villkor.

Och det ir ett arbete som kriver mod.

Maria Reed
Regional projektledare for Lumena



Innehall

INIEANING ...veeiiieeeeeeeeeeeeecte et s e eeeeeeeeeseeessneessneesssnesssnesssneannne 1
Foljeforskare i Lumena CONeCto........cceceeeueeeieeeeescreceeeeeeeeneenne 2
En introduktion till jamlikhetsdata .........c.cceceevrenreneeeneeeneneennne 3
Att arbeta med metoder for en hallbar inkludering

[T 1= ] L= oS 11
Att Na de Mest SArbAra .......coceeeeeeeereeerenenteeeereneeee e 59
Kompetensutveckling i en interorganisatorisk kontext........ 91

Personer som star langt fran arbetsmarknaden.................. 182



Inledning

Denna antologi samlar f6ljeforskning frin projek-
ten Lumena och Conecto — tvi ESF-finansierade
satsningar med en gemensam ambition: att stirka
mojligheterna for personer som star langt frin
arbetsmarknaden att na arbete eller studier, och
samtidigt bidra till utveckling av arbetssitt och
samverkan inom vilfirden.

Utgingspunkten for arbetet har varit att komplexa
samhillsutmaningar kriver mer 4n enskilda insatser.
De kriver samordning, kunskap och en formaga att
forsta minniskors olika forutsittningar. Lumena
och Conecto har diarfér kombinerat individnira
stdd utifran evidensbaserade metoder med kom-
petensutveckling och strategiskt utvecklingsarbete
— med sirskilt fokus pa inkludering, jimlikhet
och tillginglighet.

Foljeforskningen har varit en integrerad del av
denna satsning. Genom att folja, analysera och
problematisera arbetet i realtid har forskarna bidra-
git till ett kontinuerligt lirande under projektens
gang. Denna antologi ir ett resultat av det arbetet.

Texterna belyser olika dimensioner av projektens
genomforande och resultat. Hir ges en fordjupad
forstaelse av arbetet med personer som star langt
frin arbetsmarknaden, dir betydelsen av indivi-
danpassade insatser, tillit och relationer frameri-
der tydligt. Samtidigt synliggérs de organisatoris-
ka och strukturella férutsittningar som paverkar
mojligheterna att arbeta langsiktigt och héllbart.

Antologin lyfter 4ven vikten av uppsokande arbete
for att nd de mest sarbara — personer som ofta inte
tar del av befintliga insatser och riskerar att hamna
utanfor bdde arbetsmarknad och samhillsliv. Hir
framtrider behovet av ett mer systematiskt och
samordnat arbetssitt for att sikerstilla att stodet
nar fram.

Vidare behandlas implementeringen av arbets-
marknadsinriktade metoder sisom Supported
Employment och IPS, dir samspelet mellan metod,
organisation och relationer visar sig vara avgorande
for resultaten. Texterna visar att metodtrogenhet
inte enbart 4r en friga om att f6lja en modell, utan
om att skapa ritt férutsittningar i praktiken.

Ert viktigt bidrag i antologin handlar ocksa om
kompetensutveckling och kollektivt lirande i en
interorganisatorisk kontext. Forskningen synliggor
de mojligheter och spanningsforhallanden som upp-
star ndr flera organisationer tillsammans forsoker
skapa gemensamt lirande, kunskapsspridning och
utveckling. Hir betonas sirskilt betydelsen av dialog,
tillit, kommunikation och gemensam reflektion for
att hantera organisatoriska utmaningar och stirka
samverkan dver organisationsgrinser

Ett annat centralt tema i antologin 4r jimlikhet
och behovet av forbittrad kunskap om olika
gruppers villkor. Genom arbetet med jamlik-
hetsdata synliggors bade begrinsningar i dagens
statistik och méjligheter att utveckla mer traff-
sakra arbetssitt for att motverka ojimlikhet och
diskriminering.

Sammantaget visar antologin att arbetet med att
frimja inkludering i arbets- och samhillsliv 4r
komplext och kriver samverkan mellan flera aktrer,
nivder och perspektiv. Den visar ocksd att det

finns en betydande potential i att forena prakeik
och forskning- dir erfarenheter fran verksamheten
moter analytiska verktyg och bidrar till f6rdjupad
forstaelse, gemensamt lirande och langsiktig
utveckling.

Forhoppningen ir att denna antologi ska fungera
som ett kunskapsunderlag for fortsatt utveckling
inom samordningsforbund, kommuner, myndig-
heter och andra verksamheter som arbetar med
liknande malgrupper. Den riktar sig till savil
praktiker som beslutsfattare och forskare, och
syftar till att bidra till ett mer samordnat,
kunskapsbaserat och inkluderande arbete.

I en tid ddr bade ojimlikhet och komplexitet 6kar,
blir behovet av gemensamt lirande allt storre.
Denna antologi 4r ett bidrag till det fortsatta
arbetet.



Foljeforskare i Lumena Conecto

Inom Lumena Conecto har féljeforskningen
haft en central roll i att bdde belysa och utveckla
projektets arbete. Genom nira samverkan mellan
forskning och praktik har foljeforskarna bidragit
med analyser, perspektiv och kunskap som har
stirkt projektets lirande och langsiktiga relevans.

Tobias Hiibinette ir forskare vid Karlstads
Universitet med inriktning mot rasism, migration
och minoritetsstudier. Inom Lumena har han
huvudsakligen bidragit till utvecklingen av arbetet
med jimlikhetsdata, inklusive framtagandet av
ett formulir som omfattar samtliga diskrimine-
ringsgrunder. Hans arbete har synliggjort bade
mojligheter och utmaningar i att mita och forsta
ojamlikhet i en svensk kontext samt inom det
arbetsmarknadspolitiska omradet, och pekar pa
behovet av kompletterande kunskapsunderlag for
att kunna bedriva ett mer triffsikert jimlikhets-
arbete.

Renate Minas, professor vid Stockholms Univer-
sitet, och Alexandru Panican, professor i socialt
arbete vid Malmés Universitet, har tillsammans
studerat arbetet med personer som star lingt frin
arbetsmarknaden. Deras forskning belyser hur
individanpassade arbetssitt, samverkan och
organisatoriska forutsittningar paverkar mojlighe-
terna till arbetsmarknadsintegrering. Studien visar
bade pa de mervirden som skapats inom projekten
och pé vikten av lingsiktiga strukturer for att ta
tillvara resultat och erfarenheter.

Ulla-Karin Schon, professor vid Socialhdgskolan,
Stockholms universitet, och Joakim Tranquist,
statsvetare och utvirderare, har fokuserat pa
uppsokande arbete riktat till personer med
komplexa behov som stir utanfor arbete och
studier. Deras arbete lyfter betydelsen av att aktivt
na malgrupper som annars riskerar att std utanfor
vilfirdens insatser, samt behovet av tydligare
strukturer, samordning och milbild for ett hallbart
uppsokande arbete.

Johanna Gustafsson, universitetslektor vid Orebro
Universitet, har studerat arbetet med Supported
Employment och IPS inom Lumena. Hennes
forskning visar hur metodtrogenhet, relationer och

organisatoriska frutsittningar samspelar i arbetet
med att stodja individer till etablering pa arbets-
marknaden, och betonar vikten av samverkan, ett
individcentrerat forhallningssitt och att organisation
samt resurser stédjer kirnprinciperna i Supported
Employment och IPS.

Jon Ohlsson, professor vid Stockholm universitet,
och Paniz Malak Rafat, master i organisations-
pedagogik, har tillsammans haft fokus pi kompe-
tensutveckling och kollektivt lirande i Lumena-

och Conecto-projekten. Deras forskning har bland
annat behandlat frigor om méjligheter och

hinder for erfarenhetsutbyte, gemensam reflektion
och kunskapsspridning i en interorganisatorisk
kontext. I en forsta delstudie belyste de projekt-
ledningens erfarenheter och upplevelser under
projektens initialfaser. Denna delstudie mynnade
ut i Paniz examensarbete som ingér i denna antologi.
Andra delar rapporteras senare vid slutrapportering
av Conecto+.

Tillsammans representerar foljeforskarna en bredd
av perspektiv som speglar komplexiteten i Lumena
Conectos arbete. Genom att forena forskning och
praktik har de bidragit till att inte bara beskriva
vad som gors, utan ocksé fordjupa forstaelsen av
hur och varfor insatser skapar — eller inte skapar —
forindring.
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jamlikhetsdata




-

LUMENA CONECTO  &nesatmen,

En introduktion till jimlikhetsdata

Féljande bidrag utgérs av en introduktion till vad jamlikhetsdata dr och dr forfattat av Tobias Hiibinette.
Hiibinette har verkat som foljeforskare vad gdller jimlikhetsdatainslaget och han formulerade ett frdageformuldr
som innefattar bakgrundsfragor som innefattar samtliga sju diskrimineringsgrunderna i samarbete med
utredarna Karin Benzler, Kristoffer Zetterberg och Bettina Joseph. Utover att ta fram frageformuldret deltog
Hiibinette dven i férankringsarbetet som dgde rum under 2024 for att sdkerstdlla att styrgruppen,
referensgruppen, forbunden och medarbetarna blev inforstadda med och kinde sig trygga med
Jamlikhetsdatainslaget och det konkreta frageformuldret som besvarades av 311 deltagare mellan februari till
november 2025.

Folkbokforingen och registerdata

I Sverige finns det en lang tradition av att ta fram och bruka statistik av bade allehanda slag och i allehanda
sammanhang. Faktum dr Sverige sannolikt dr det land pa jorden dér den offentliga statistiken spelar den allra
mest centrala rollen for hela samhéllsbygget som séddant. Sverige kan ndmligen stata med virldens forsta centrala
befolkningsregister i form av folkbokforingen som uppstod och utvecklades redan frén och med 1600-talet
liksom med virldens forsta statistikmyndighet i form av SCB som grundades redan pa 1700-talet. Dartill innehar
Sverige vérldens forsta personnummersystem som tillkom redan pa 1940-talet och landet var ocksa forst med att
bdrja fora modern statistik om klass liksom med att infoéra konsuppdelad statistik.

Utan den offentliga statistiken bestaende av registerdata som genereras via folkbokforingen hade det svenska
samhdéllet inte sett som det gor idag. Det dr ingen Overdrift att séga att utan registerdata sa hade Sverige aldrig
kunnat utveckla varldens mest avancerade valfardsstat. Vidare hade den svenska vélfardsstaten inte lyckats med
att utjdmna de mycket stora klyftor som en gang foreldg mellan olika demografiska grupper om inte
folkbokforingen och personnummersystemet hade funnits. Den offentliga statistiken mdjliggjorde helt enkelt att
Sverige lyckades bli varldens mest klassméssigt och socialt jamlika land i borjan pa 1980-talet liksom att Sverige
lyckades bli vérldens mest jimstéllda land pa 2000-talet. Statistikens betydelse for att kunna kartlagga och f6lja
upp forekomsten av ojamlikhet och diskriminering for att darefter fora en jamlikhets- och
antidiskrimineringspolitik som tréffar rétt grupper tack vare registerdataunderlaget kan helt enkelt inte
overskattas for svensk del.

Folkbokforingen harstammar fran de kyrkbocker som Svenska kyrkan borjade fora dver landets invanare fran
och med borjan av 1600-talet. Sedan 1991 har Skatteverket administrerat folkbokforingen dér alla invanare i
riket dr registrerade tack vare ett unikt personnummer som anger kronologisk alder och juridiskt kon liksom fram
tills 1990 dven fodelseldn. Sjédlva grunden till upprittandet av det svenska, centrala befolkningsregistret handlade
om en kombination av arméns stindiga behov av att kunna mobilisera den manliga delen av befolkningen for
alla de krig som Sverige forde under 1600- och 1700-talen, av kronans dnskan om att driva in skatt sa effektivt
som mojligt samt av kyrkans mal att skapa och upprétthalla en menighet som f6ljde den Iutherska laran.

I samband med industrialismens genombrott pa 1800-talet utvecklade SCB gradvis ett sofistikerat sétt att fora
statistik om klass, s& kallad arbetsstatistik, och efter 1911 har olika typer av socioekonomiska beteckningar
avlost varandra sdsom socialgruppsindelningen som 1974 ersattes med den socioekonomiska indelningen (SEI)
och de sa kallade SEI-koderna. Statistik om kon har alltid varit mojlig att generera via folkbokféringen men det
var forst i och med 1972 ars sjoséttande av den statliga jamstalldhetspolitiken som SCB bérjade utveckla en mer
genomarbetad konsstatistik och sedan 1994 maste all offentlig statistik vara uppdelad pa kvinnor och mén.

Sedan 2009 giller sju diskrimineringsgrunder i Sverige. Det handlar om kon, kénsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, nationellt ursprung eller hudfarg, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell ldggning samt &lder. Dessutom finns det sedan 2000 fem nationella minoriteter vilka
atnjuter sdrskilda rittigheter och vilka ursprungligen delvis ér definierade utifran sprak — judar, romer, samer,
sverigefinnar och tornedalingar. Det ar just i detta ssmmanhang som den registerdata som genereras via
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folkbokforingen kommer till korta.

De enda diskrimineringsgrunder som det finns offentlig statistik om dr ndmligen kon och alder medan
sverigefinnar ar den enda nationella minoriteten som det finns registerdata om. Kon liksom élder ar registrerade
inskrivna i personnumret och det gar att via folkbokforingen fa fram uppgifter om alla invanare som ar fodda i
Finland och éven folja upp de finska invandrarnas barn och efterkommande. Samtidigt finns det ingen statistik
att tillga vad géller diskrimineringsgrunderna konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
nationellt ursprung eller hudférg, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder samt sexuell ldggning och
inte heller finns det ndgra siffror om judar, romer, samer och tornedalingar.

Avsaknaden av offentligt statistik om fem av de sju diskrimineringsgrunderna och om fyra av de fem nationella
minoriteterna gor att det inte gér att uttala sig om hur situationen ser ut for exempelvis transpersoner,
afrosvenskar, muslimer, funktionsnedsatta, homosexuella eller romer. Ddrmed gér det heller inte att f6lja upp hur
det gér for dessa demografiska grupper dver tid och &n mindre att pa ett traffsdkert sitt kunna motverka om
nagon av dessa grupper marginaliseras pa samma sitt som det gar att gora vad géller kvinnor, ungdomar eller
sverigefinnar. Arbetet med att frimja méangfald, delaktighet, likabehandling och inkludering famlar med andra
ord och i praktiken helt i blindo i relation till fem av sju diskrimineringsgrunder och fyra av fem nationella
minoriteter.

Vad betréffar de bada diskrimineringsgrunderna etnisk tillhérighet, nationellt ursprung eller hudfarg samt
religion eller annan trosuppfattning, vilka sammantaget tdcker in en forsvarlig del av hela totalbefolkningen mot
bakgrund av att 34% av invanarna hade nagon slags utlandsk bakgrund den 31 december 2024, sa finns det
visserligen uppgifter om fodelseland i folkbokforingen. Det gar ocksa att folja upp invandrarnas barn och
efterkommande baserat pa ursprungslandbakgrund sdsom samtliga invénare i landet som har ndgon form av
bakgrund i Etiopien vare sig de sjélva ar fodda dér eller inrikes fodda med en eller tva fordldrar fran Etiopien.

Fodelse- eller ursprungslandbaserad registerdata sdger samtidigt ingenting om raslig, etnisk eller religios
tillhorighet och ej heller ndgot om en viss persons forstasprak. Bade vita och svarta amerikaner eller vita och
svarta brasilianare dr registrerade som enbart amerikaner eller brasilianare i folkbokféringen och invandrare fran
Turkiet och Kina som inte betraktar sig som majoritetssturkar eller majoritetskineser sasom kurder, syrianer och
assyrier eller uigurer, mongoler och tibetaner ar alla registrerade som enbart turkar eller kineser. De 6ver 60 000
utlandsadopterade dr i sin tur registrerade som exempelvis colombianer, sydkoreaner och indier samtidigt som de
sjalva till 6vervdgande delen identifierar sig som svenskar. Dessutom finns det 10 000-tals invanare i landet som
forekommer i den offentliga statistiken som att de kommer fran statsbildningar som har upphdrt att existera
sdsom bl a Sovjetunionen och Jugoslavien. Den 31 december 2024 fanns det exempelvis 6ver 140 000 invanare
som var registrerade som jugoslaver i folkbokforingen genom att de antingen var fodda i f d Jugoslavien eller
fodda i Sverige med en eller tva fordldrar som har invandrat fran f d Jugoslavien.

Den offentliga statistiken delas vidare upp mellan invanare med svensk respektive utldndsk bakgrund dir den
sistndimnda kategorin innefattar de som é&r utrikes fodda samt de som &r inrikes fodda med tva utrikes fodda
fordldrar, d v s invandrarna och deras barn andragenerationarna. Samtidigt exkluderas normalt bade de som ar
inrikes fodda som har en inrikes och en utrikes fordlder, d v s personer som dr blandade eller mixade, liksom de
som dr inrikes fodda och som har tvéa inrikes fodda fordldrar vilka i bada fallen har tva utrikes fodda fordldrar, d
v s den s k tredje generationen. Vad géller de nationella minoritetsinvanarna sa r judarna och romerna till stora
delar kategoriserade som inrikes fédda och som att de har svensk bakgrund da manga av dem har hunnit bo i
landet under flera generationer medan andra ingar i fodelse- eller ursprungslandgrupper som israeler, polacker
eller amerikaner respektive serber, finldndare eller bulgarer. Tornedalingarna och samerna ér i sin tur till
overvigande delen kategoriserade som att de har svensk bakgrund och kommunerna och regionerna i Norrbotten
och i norra Sverige saknar helt registerdata om de bada grupperna trots att de ar alagda att kunna uppfylla deras
minoritetsrattigheter.

Sjdlvsvarsformulir och jimlikhetsdata

P& grund av att folkbokforingen och den registerdata som genereras via vérldens édldsta centrala
befolkningsregister inte klarar av att sétta siffror p& fem av sju diskrimineringsgrunder och fyra av fem nationella
minoriteter erhaller Sverige sedan ménga éar tillbaka regelbunden och allt hardare kritik fran FN och EU liksom
frén Europaradet. Detta skedde senast i december 2025 nir FN:s rasdiskrimineringskommitté CERD (Committee
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on the Elimination of Racial Discrimination) &n en gang kritiserade Sverige for den totala avsaknaden av
offentlig statistik om bl a muslimer, svarta, samer och judar samt uppmanade landet att borja praktisera
jamlikhetsdata som ett komplement till den befintliga registerdatan.

Liksom registerdata utgdrs ocksé jamlikhetsdata av statistik pa aggregerad gruppniva. Termen i sig 4r en
direktoversittning fran den brittiska engelskans equality data och den borjade upptrida i svenska spraket forst
2014 i samband med att Botkyrka offentliggjorde att kommunen skulle borja anvinda sig av jamlikhetsdata. Till
skillnad fran registerdata som genereras via ett centralt befolkningsregister genereras jamlikhetsdata ofta via
olika former av sjdlvsvarsformuldr som utgar fran enkdtmetodens principer om anonymitet, frivillighet,
informerat samtycke och sjdlvidentifikation. Det innebar att den som fyller i ett sjalvsvarsformular gor det
anonymt sa att det inte gér att spara exakt vem som har fyllt i ett visst formulér samt att det ar frivilligt att delta
och att det stir var och en fritt att inte svara pa alla frdgor. Vidare innebér det att den som deltar ska informeras
om syftet med undersdkningen och fragorna samt sist men inte minst om att den som fyller i ett
sjdlvsvarsformulér bestimmer och uppger hur hon eller han identifierar och kategoriserar sig sjilv med avseende
pa bakgrundsfragor som exempelvis kan rora konsoverskridande identitet eller uttryck, sexuell ldggning, etnisk
tillhorighet eller trosuppfattning.

Eftersom endast ett dussintal ldnder i véarlden har ndgon slags motsvarighet till den svenska folkbokforingen och
till det svenska personnummersystemet, och framfor allt giller det de nordiska grannlédnderna.
Sjalvsvarsformuldr och jamlikhetsdata dr ddrmed den allomfattande normen i den absoluta majoriteten av
varldens lander. Jdmlikhetsdata brukas inte minst i den engelsktalande varlden med ldnder som Storbritannien,
USA, Kanada och Australien som exempel, i storre delen av den latinamerikanska vérlden i 1inder som
Brasilien, Bolivia och Colombia, i flertalet postkoloniala asiatiska, afrikanska, karibiska och oceaniska lander
liksom 1 ménga 0st- och centraleuropeiska ldnder samt i flera vést- och nordeuropeiska lander sasom i Finland
och Irland. Invanarna i huvudparten av jordens stater tillfrdgas helt enkelt regelbundet om hur de sjdlva
identifierar sig anonymt och frivilligt utifran olika diskrimineringsgrunder och minoritetskategorier och det
géller alltifran nationella folkrékningar till regelbundna sjélvsvarsformuldr som olika myndigheter, foreningar,
arbetsplatser, foretag och opinionsinstitut star bakom. Sjilvsvarsformulédr och jamlikhetsdata dr kort och gott
inget annat dn en bade institutionaliserad och rutiniserad del av vardagen och samhallslivet for storre delen av
méinskligheten.

Sjalvsvarsformuldrens bakgrundsfragor kan handla om att invénarna tillfrdgas om vilket kon eller
konsodverskridande identitet eller uttryck som de identifierar sig med, vilket forstasprék de talar, vilken sexuell
laggning de anser sig ha, om de anser sig vara funktionsnedsatta eller ej liksom vilken religids, raslig eller etnisk
grupp som de identifierar sig med. Olika minoritetskategorier anvénds i olika lander utifran demografisk
sammanséttning och mot bakgrund av olika historiska traditioner och samhalleliga kontexter. I bl a USA och
Kanada dr exempelvis olika ras- och etnicitetskategorier och religion och sprak vanligt forekommande att fraga
om och detsamma géller i Latinamerika, Asien, Afrika och Oceanien. I bl a Finland och Irland fragas det om
forstasprak medan det kan handla om minoriteter som romer i Central- och Osteuropa samt olika urfolk i ett stort
antal lander vérlden runt.

Olika lénders kategorier och bendmningar pa desamma éndras vidare kontinuerligt och idealt i samrad med
representanter for minoriteterna sjdlva for att kunna spegla bade demografiska och politiska fordndringar. En viss
minoritet kan exempelvis vara relevant att inkludera vid en viss tidpunkt och pé en viss plats men nér aren gar
kan bendmningen pa minoriteten ifrdga komma att dndras da den uppfattas som dlderdomlig eller nedséttande
och frdgan om minoriteten ens &r relevant ldngre att ta med kan ocksa uppkomma. Den jimlikhetsdata som
genereras anvinds sedan for att kartligga, f6lja upp och méta situationen for en viss minoritet i forhéllande till
sektorer som utbildningsvésendet, arbetslivet, privatekonomin och politiken med syftet att skapa ett sa jamlikt
och icke-diskriminerande samhélle som mojligt dér alla demografiska grupper blir erkdnda och representerade.
Jamlikhetsdata handlar inte bara om att kartldgga och méta storleken pa en viss minoritet i sig vid en viss
tidpunkt och pa en viss plats utan statistiken integreras inom en generell jamlikhetspolitik och har alltid ett
antidiskrimineringssyfte.

Jamlikhetsdata forordas av FN och fr a av den tidigare nimnda rasdiskrimineringskommittén CERD liksom av
UNESCO (United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization), av EU via EU-direktivet om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung samt via EU:s motsvarighet till DO
Fundamental Rights Agency (FRA) och av Europaradet via dess European Commission against Racism and
Intolerance (ECRI). Det rader i dessa dverstatliga sammanhang konsensus om att jaimlikhetsdata, som genereras
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via anonyma och frivilliga sjdlvsvarsformulér dar invanarna uppger hur de sjilva identifierar sig ar att foredra
framfor registerdata, som genereras via centrala befolkningsregister dér invanarna redan ar kategoriserade i
forvég utan att de ndgonsin har tillfrdgats om hur de identifierar sig sjélva. Dartill ar de just registrerade via ett
personnummer och ddrmed fullt identifierbara ned till individniva. Detta betyder inte att FN, EU och
Europaradet vill att Sverige ska avskaffa folkbokforingen och personnummersystemet utan det handlar om att
komplettera den befintliga registerdatan med jamlikhetsdata da den svenska offentliga statistiken inte langre
klarar av att sdtta siffror vare sig pd den mangfald och den ojamlikhet som numera foreligger.

Jiamlikhetsdata i praktiken

Ett konkret anvéndningsomrade vad géller bruket av jamlikhetsdata handlar om storre kartlaggningar av en viss
region, kommun, stadsdel, arbetsplats, bransch, verksamhet, organisation eller forening som underséker
sammanséttningen i relation till hur det omgivande samhillet ser ut for att kunna fa ett hum om vilka grupper
som ar underrepresenterade och vare sig det géller invanare, medarbetare, medlemmar, klienter, deltagare eller
brukare. Liksom med konsuppdelad statistik sa dr det onskvart att d&ven saddana kartldggningar f6ljs upp over tid
och kopplas till tydliga mal som inbegriper konkret och kvantifierbar férandring. Det racker alltsd inte med att
enbart kartldgga i sig och konstatera att vissa grupper dr underrepresenterade i ett visst sammanhang.

Andra anviandningsomraden for jadmlikhetsdata ror storre folkrdkningsliknande frageformuldr som 16pande
genomfors i kommuner och regioner for att till exempel undersoka invanarnas och brukarnas relation till olika
offentliga service- och vilfardstjénster kopplade till exempelvis skola, vard, omsorg, arbetslivs- och
boendefragor och socialtjdnsten. Det kan bland annat handla om utfallsstudier eller uppfoljningar av den 16pande
verksamheten for att undersoka vilka invanare och brukare som nas i storre eller mindre grad och hur dessa
uppfattar kontakten i relation till frigor som bl a kan handla om riackvidd och bemétande.

Jamlikhetsdata kan ocksa med fordel anvindas for att kategorisera anmélningar som inkommer till olika
myndigheter och inte minst sddana som ror diskriminering och andra typer av drenden av klagomalskaraktér for
att kunna fa vetskap om vilka grupper i samhillet som upplever sig vara mest diskriminerade och
marginaliserade. Jamlikhetsdata kan dessutom ocksa anvéndas som bevismaterial i diskrimineringstvister och i
sa kallade prima facie-fall i domstol for att just kunna underbygga med statistik att en viss minoritet &r mer eller
mindre diskriminerad alternativt mer eller mindre representerad i ett visst sammanhang eller pa en viss plats.

Till skillnad fran det existerande befolkningsregistret dir de kategorier som existerar redan &r definierade och
bendmnda av stat och myndigheter sdsom variablerna man och kvinna eller svensk och utlindsk bakgrund, sa
bygger jamlikhetsdata idealt pa att de olika kategorierna arbetas fram i samrad med representanter for de
demografiska grupper som berérs. Om en verksamhet, en kommun eller en organisation till exempel vill arbeta
med kategorierna afrosvenskar, svenska muslimer, svenska romer, svenska samer eller sverigefinnar sa bor
frdgan om hur dessa grupper ska definieras och bendmnas lyftas i dialog med representanter for dessa grupper.
Idealt bor representanter for grupperna dven delta i utformningen och formuleringen av de &mnesomraden och
fragor som en viss undersokning kretsar kring.

Dartill ska de olika kategorierna och bendmningarna vara sa stabila ver tid som mojligt liksom mellan olika
platser och sammanhang sa att det gar att folja upp en viss grupp bade longitudinellt och komparativt och garna
bade inom landet och pa en internationell niva. Oppna svarsalternativ och méjlighet till multipla svar 4r ocksa
onskvirda i samband med bakgrundsfragorna och naturligtvis ska bade frivillighet och anonymitet alltid kunna
garanteras forutom att ett informerat och godként samtycke alltid maste inhdmtas av deltagarna. Vad géller de
sju lagstadgade diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
nationellt ursprung eller hudférg, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning samt
alder sa bor de alltid finnas med och sérskilt i relation till frageformulér som ror diskrimineringsfragor. |
samtliga fall bor svarsalternativet “vill inte svara” eller vill inte uppge” ocksa finnas med, och det bor ocksa
vara mojligt med multipla svar.
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Sverige och jimlikhetsdatafirdgan

P& grund av den tidigare nimnda kritiken fran FN- och EU-héll utreddes jimlikhetsdatafrdgan av DO redan
2012. Slutsatsen i DO:s rapport Statistikens roll i arbetet mot diskriminering @r att bruket av jamlikhetsdata &r
helt i linje med de internationella ataganden som Sverige har skrivit under och ingér i. Bdde de internationella
overenskommelserna och den svenska lagstiftningen avseende skydd av kénsliga personuppgifter sdisom
Personuppgiftslagen, EUs dataskyddsdirektiv och Europaradets dataskyddskonvention tillater alla bruket av
jamlikhetsdata sa lange det sker anonymt och frivilligt och med syftet att fraimja jamlikhet och motverka
diskriminering. Den davarande regeringen valde dock att ignorera DO-rapporten da den var negativt instélld till
jamlikhetsdata och sedan dess har ingenting hint pa den officiella nivan.

Béde i officiella sammanhang nér svenska staten och regeringen forsvarar sin negativa héllning till
jamlikhetsdata och d4n mer i den offentliga debatten heter det regelmaissigt att jaimlikhetsdata ar detsamma som
registrering och att det handlar om att skapa ett register. Den svenska, negativa héllningen till jamlikhetsdata
bygger helt enkelt pa ett gigantiskt missforstand som séger att jimlikhetsdata handlar om att upprétta ett sdrskilt
statligt register dver exempelvis samtliga homosexuella, svarta, romer, judar, funktionsnedsatta eller
transpersoner i landet. Eftersom svenskarna ar det mest registrerade folket pa jorden p g a folkbokféringen och
personnummersystemet utgar svenskar i gemen antagligen fran att alla ldnder pé jorden registrerar sina invénare
sdsom Sverige gor och darfor uppfattas jamlikhetsdata felaktigt som detsamma som registerdata.

Vidare kan den negativa attityden ocksa handla om att Sverige har en historia av att tidigare ha registrerat
religion, sprak, ras och etnicitet i folkbokforingen vilket skedde under andra halvan av 1800-talet och forsta
halvan av 1900-talet. Da liksom idag handlade det om att invanarna i landet registrerades utan att de ndgonsin
tillfragades hur de sjélva identifierade sig. Det var Svenska kyrkan och andra foretrddare for det officiella
Sverige som pa den tiden bestimde uppifran vem som skulle registreras som exempelvis jude, finsktalande eller
rom i folkbokforingen och idag gor Skatteverket pa samma sitt genom att registrerar personer som exempelvis
turkar eller ester ndr de sjélva identifierar sig som kurder eller ryssar da folkbokforingen enbart utgér fran
fodelse- och ursprungsland. Minnet av att detta en gang forekom forklarar antagligen varfor vissa representanter
for fr a romerna, samerna och judarna ibland kan hysa en negativ instéllning till jamlikhetsdata och felaktigt tro
att det handlar om att de aterigen ska registreras i folkbokfoéringen som varande romer, samer och judar.

Samtidigt harrér motstandet mot och inte minst det enorma missforstdnd som omgérdar jadmlikhetsdatafragan
som gérna sigs handla om att staten ska uppritta ett regelritt “rasregister” fraimst fran hdgutbildade
majoritetssvenskar. De majoritetssvenskar som forstar trots allt fortstar att jamlikhetsdata inte handlar om att
uppritta ett centralt register 6ver exempelvis samtliga afrosvenskar, buddhister eller tornedalingar menar ibland
ocksa att jamlikhetsdata riskerar att stigmatisera de olika minoriteterna sisom om det exempelvis skulle framga
att arbetslosheten bland Sveriges romer &r skyhog.

I den nationella handlingsplanen mot rasism, som senast uppdaterades i december 2024, star det att ldsa att
Sverige ar emot bruket av jamlikhetsdata inom ramen for arbetet mot diskriminering och i samband med att
Sverige forhordes av FN:s rasdiskrimineringskommitté CERD i Genéve i november 2025 vidholl de svenska
representanterna pa plats att landet fortsatt forhéller sig negativt instélld till jamlikhetsdata. Handlingsplanen
innehaller annars starka utféstelser fran svenska statens, regeringens, myndighetsvérldens och den offentliga
sektorns sida att konsekvent bekdmpa rasism, hatbrott, diskriminering och segregering. Samtidigt dr det i nuldget
inte mojligt att veta exakt vilka demografiska grupper som drabbas mest av diskriminering och en allmén
marginalisering p g a avsaknaden av statistik vilket innebér att det skydd och de réttigheter som de olika
minoriteterna tillerkidnns pé pappret for ndrvarande dr omdjliga att bade mita och kartlagga liksom att f6lja upp
och utvirdera over tid.

Det ar hér viktigt att pAminna om att under de senaste artiondena sa har den svenska
befolkningssammanséattningen utvecklats till att ha blivit den antagligen mest heterogena i hela véstvirlden efter
USA. Till exempel hade 34% av alla invanare ndgon form av utlandsk bakgrund den 31 december 2024 enligt
SCB genom att de sjédlva var fodda utomlands eller sé ar de inrikes fodda med en eller tva utrikes fodda foraldrar.
Bland alla invanare i Sverige som bor i de tre storstadsregionerna och i flera mellanstora handlar det om 45-60%
som har det sdsom och bland alla invénare som &r mellan 0-49 ér har 40-45% nagon slags utldndsk bakgrund.
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I takt med att Sverige har kommit att bli véstviarldens mest mangfaldspriaglade land efter USA har det svenska
samhéllet samtidigt utvecklats till att bli vastvérldens kanske mest segregerade samhélle inom snart sagt samtliga
samhéllssektorer sdsom inom utbildningsvisendet, pd arbetsmarknaden och inom bostadssektorn. Samtidigt som
Sverige har utvecklats till ett bade mangfaldspraglat och genomsegregerat land sa har den officiella svenska
hallningen till att forsoka méata bade mangfalden och segregationen dock fortsatt att vara negativ. En del tyder t o
m pa att Sverige kan vara det land pa jorden som &r allra mest negativt instdlld till jamlikhetsdata pa en officiell
niva och aterigen beror det pa missforstandet att jimlikhetsdata skulle vara detsamma som registerdata.

Just nu riskerar den svenska handlingsplanen mot rasism och den generella jamlikhets- och
antidiskrimineringspolitiken med andra ord att vara helt ineffektiv och i vérsta fall till och med motverka sitt
syfte pa grund av den totala bristen pa statistik om flertalet av diskrimineringsgrunderna och merparten av de
nationella minoriteterna. Samtidigt dr det paradoxalt nog sa att nér ett representativt urval av svenska folket
tillfragas om sin syn pa jamlikhetsdata i olika enkdtundersdokningar som opinionsinstitutet Verian regelbundet
utfor pa EU:s statistikmyndighet Eurostats uppdrag sé har det gang pa gang visat sig att svenskarna ar det folk
inom EU som ér allra mest positiva till att uppge exempelvis etnisk tillhorighet, sexuell ldggning och
funktionshinder om de skulle tillfragas om det av staten, kommuner och myndigheter sa ldnge det sker pa ett
anonymt och frivilligt sétt och utifran sjalvidentifikation och med det bade uttalade och enda syftet att kartlagga
ojamlikhet och diskriminering for att ddrigenom kunna f6lja upp och motverka desamma. Detta har antagligen
att gora med att svenskar i gemen hyser en starkare tillit till staten och myndighetsvérlden &n vad som &r fallet i
andra EU-medlemsstater samt att nér frigan om jamlikhetsdata stdlls pa ett sétt sa att det framgar att det inte
handlar om registrering sa forstar de allra flesta att det inte handlar om att uppritta ett register.

Jiamlikhetsdatafragan infor framtiden

Sedan flera ar tillbaka finns det numera ett allt starkare och inte minst ett alltmer hogljutt stod for och krav pa
praktiserandet av jamlikhetsdata bland ménga grupper inom landet. Det géller inte minst sverigefinnar som vill
ha statistik om sprak, hbtqi-personer med RFSL i spetsen som vill kunna stta siffror pa situationen for
exempelvis homosexuella och transpersoner, funktionsnedsatta och funkisrorelsen som efterlyser statistik om
den egna gruppen i forhallande till exempelvis arbetslivet samt muslimer och afrosvenskar utéver det faktum att
svenskar i gemen som tidigare ndmnts ar langt mer positiva till jaimlikhetsdata dn vad andra EU-invanare ar.

For att aterknyta till det som tidigare har sagts sa har jamlikhetsdatafrdgan i hog grad gatt i std pa den officiella
nivan dnda sedan den forsta jamlikhetsdatadebatten 2014 p g a det missforstand som séger staten och andra
offentliga aktorer ska borja registrera invénarna i folkbokforingen efter minoritetstillhdrighet.

Samtidigt har flera kommuner och andra myndigheter redan borjat friga om exempelvis religion,
funktionshinder eller sexuell ldggning i olika enkiter. Likasa har det borjat rora pa sig rejélt i organisations-
Sverige och inte minst inom den privata sektorn, industrin och néringslivet. Ett flertal fackférbund sdsom bl a
Kommunal, Vardfoérbundet, Akavia och DIK fragar numera regelbundet sina medlemmar om hur de identifierar
sig utifran flera av diskrimineringsgrunderna for att kunna kartlagga hur hog andel av dem som exempelvis ser
sig som muslimer eller som icke-binéra utifrdn konsidentifikation och om de upplever att de diskrimineras.
Dartill har ett flertal svenska storforetag borjat praktisera jadmlikhetsdata i sina medarbetar- och kundenkéter och
ofta men inte alltid p g a att de svenska borsnoterade foretagen numera generellt 4r multinationella och globala
och i ménga andra ldnder i virlden kréver de olika staterna och néringslivssektorerna den typen av data for att
kunna méata méangfalden bland de anstéllda liksom rdckvidd bland kunderna.

Dartill blir kritiken fran EU, Europaradet och FN allt skarpare och ddarmed allt svarare att ignorera for svensk
del. Sa trots det officiella motstandet mot jadmlikhetsdata bland landets sa dr det samtidigt nog bara en tidsfraga
innan jamlikhetsdata kommer att borja praktiseras mer uttalat dven i Sverige. Jamlikhetsdatafragan dr med andra
ord hér for att stanna och i takt med att den svenska totalbefolkningen blir alltmer heterogen samtidigt som
mycket tyder pa att Sverige numera dr véstvarldens mest segregerade samhélle. Behovet av statistik blir helt
enkelt alltmer trdngande for att inte séga desperat for att 6verhuvudtaget kunna kartldgga hur situationen ser ut
for landets olika minoritetsgrupper och for att darefter nér siffror val finns pa plats kunna fora en politik for att
bekémpa de mycket stora skillnader och ojamlikheter som numera foreligger mellan olika demografiska grupper.

Den offentliga statistiken i form av registerdata och baserad som den é&r pa folkbokforingen klarar
sammanfattningsvis inte lingre av att beskriva den svenska totalbefolkningen och den svenska ojamlikheten i
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siffror och den fortsatta avsaknaden av siffror rérande fem av de sju diskrimineringsgrunderna och fyra av de
fem nationella minoriteterna gor att situationen bade blir alltmer ohéllbar och alltmer absurd och till slut kommer
regeringen och staten att tvingas ta tjuren vid hornen och inleda ett arbete med att borja samla in jamlikhetsdata.

Jimlikhetsdata i Lumena

I Lumena-projektet var malet att ta fram ett frageformulér for att samla in jamlikhetsdata och gora en
pilotundersokning. Formuléret skulle innehalla fragor om alla 7 diskrimineringsgrunderna samt fragor om
upplevelsen av stodet fran Lumena. Syftet med det var att kunna folja upp projektmalen att alla deltagare, oavsett
kon, funktionsnedsittning eller etnisk bakgrund, skulle uppleva att de fick stod pa lika villkor som andra.
Enkiten skulle ocksa innehalla fragor om upplevelsen av att besvara jamlikhetsdatafragorna med syftet att
utvirdera verktyget.

Vidare var fanns ett mer langsiktigt syfte att formuléret skulle kunna anvindas av andra, tex av
samordningsforbund, for att samla in jamlikhetsdata &ven efter projektslut.

Efter att formularet hade skapats inleddes en férankringsprocess dar malgruppen savél som projektmedarbetare,
projektledning samt chefer i styrgrupper fick mojlighet att tycka till om formuléret. Formuldret reviderades sedan
efter att inkomna synpunkter analyserats. Vidare togs en noggrann rutin fram for hur insamlingen skulle ga till.
Projektmedarbetarna uppmanades att vara narvarande nér deltagarna skulle besvara formuldret men inte titta pa
svaren. Detta bland annat for att projektmedarbetarna skulle kunna hjélpa till att fortydliga fragor vid behov samt
att enkdtfragor av kinslig karaktir, s& som fragor om upplevelse av diskriminering, kan vicka kénslor.

Formuléret erbjods deltagare att besvara efter att de deltagit i Lumena i ca 3 manader. Deltagande i
undersokningen var frivilligt och enkédterna var anonyma. Formuldren sammanstilldes sedan vid tva tillféllen
och analysseminarier genomfordes med projektledningen som tillsammans med utredare analyserade resultaten.
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Inledning

Projektet Lumena har till syfte att stodja individer att etablera sig i ett arbete utifran de
arbetsinriktade metoderna Supported employment (SE) och Individual Placement and
Support (IPS). Dessa metoder tar bade sin utgangspunkt i samma metodik, och har
utvecklats och beforskats parallellt for flera olika malgrupper med funktionsnedsattning
och/eller psykosociala funktionshinder. Malsattningen i metoderna ar att stodja individer
till att etablera sig pa den 6ppna arbetsmarknaden och sakerstalla en hallbar anstallning.

Ratten ftill arbete for personer med funktionsnedséattning ar tydligt forankrad i FN:s
konvention om rattigheter for personer med funktionsnedsattning (CRPD), som betonar
full delaktighet och inkludering i alla livets omraden — déribland arbete. Artikel 26
understryker att stodinsatser ska starka individens formaga och majligheter att nd och
behalla sysselsattning pa den Oppna arbetsmarknaden, vilket knyts nara samman med
konventionens Gvergripande principer om icke-diskriminering, sjalvbestammande och
tillganglighet.

| det svenska valfardssamhallet innebar detta att statliga och kommunala aktérer — sdsom
Arbetsformedlingen, Forsakringskassan, socialtjansten och héalso- och sjukvarden —har ett
gemensamt ansvar att organisera stodinsatser pa ett satt som framjar ratten till arbete.
Det handlar inte enbart om att erbjuda insatser, utan om att sdkerstélla att styr- och
samverkansstrukturer liksom de insatser som ges ar forenliga med konventionens
rattighetsbaserade utgangspunkt. Realiseringen av konventionen forutsatter darmed
samordnade, flexibla och individcentrerade stodformer som mdjliggor etablering och
hallbarhet pa den reguljara arbetsmarknaden.

Mot denna bakgrund kan arbetsinkluderande metoder sdasom SE/IPS forstas som praktiska
verktyg for att omsatta konventionens intentioner i handling. De konkretiserar ratten ftill
arbete genom att flytta fokus fran “train-place” till “place-train” och genom att utga fran
individens vilja och resurser som grund for insatsen.

Projektet som studerades — Lumena

Projektet Lumena har drivits av sju samordningsférbund i Stockholms lan, tillsammans
med 20 kommuner, Arbetsformedling, Forsdkringskassa och Region Stockholm. Syftet
med projekten har varit att 6ka modjligheterna for fler att delta i arbetslivet och
samhallslivet samt bidra till 6kad kompetens och strategiskt utvecklingsarbete inom den
arbetsmarknadsinriktade rehabiliteringen. Lumena avslutades i december 2025.

Lumena har haft som mal att erbjuda samordnat och personcentrerat stdd utifran
evidensbaserade metoder till 1 600 personer for att mojliggora for fler att etablera sig i
arbets- och samhallsliv. Malgruppen har utgjorts av personer i arbetsfor alder boende i
nagon av de 20 medverkande kommunerna och som haft behov av samordnat stod for att
na arbete eller studier. Stodet till deltagare ha utgatt fran metoderna Supported
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Employment (SE), Supported Education (SEd) och Case Management (CM). Projektet har
fokuserat inkludering, jamstéalldhet, jamlikhet, tillgdnglighet och icke-diskriminering med
syfte att uppna en mer tillganglig och inkluderande valfard i Stockholm.

Studiens syfte och genomfdrande

For att undersdka Lumenas arbete med SE/IPS och vad som &r framjande och hindrande
for att kunna arbeta med Supported employment i Lumenas kontext har foljeforskning
pagatt fran oktober 2024 till december 2025.

Det 6vergripande syftet med foljeforskningen har varit att undersoka vad som paverkar
forutsattningar for att arbeta metodtrogenhet med SE och IPS i delprojekten i Lumena och
vad som upplevs vara fraimjande och hindrande faktorer i SE/IPS-processen. Féljande
omraden har fokuserats i foljeforskningen:

e strukturella (policy) faktorer som stddpersoner upplever framjande och hindrande
i SE/IPS-processen, och som paverkar forutsattningar att arbeta metodtroget med
SE/IPS

e organisatoriska faktorer som stodpersoner upplever fraimjande och hindrande i
SE/IPS-processen, och som paverkar forutsattningar att arbeta metodtroget med
SE/IPS

e framjande och hindrande faktorer for relationsskapande processer, under de olika
faserna av SE/IPS-processen

e framjande och hindrande faktorer for samverkan som paverkar forutsattningar att
arbeta metodtroget med SE/IPS

e organisatoriska faktorer som arbetsgivare upplever fraimjande och hindrande i
SE/IPS-processen, och som paverkar forutsattningar att arbeta metodtroget med
SE/IPS

Metod

Syfte med studien har varit att undersdka vad som paverkar forutsattningar for att arbeta
metodtrogenhet med SE och IPS inom de sju delprojekt som tillsammans utgdr Lumena.
Datainsamlingen har genomforts genom kvalitativa intervjuer, bade i form av individuella
intervjuer och fokusgrupper. Intervjuer har genomférts med SE-handledare! i
delprojekten samt med arbetsgivare som har samverkat med SE-handledare inom ramen
for en SE/IPS-process.

Rekryteringen av deltagare skedde via projektledningen i respektive delprojekt.
Projektansvariga ombads initialt att lata delprojektledarna tillfraga sin personal om
deltagande i fokusgruppsintervjuer. Detta resulterade i sju fokusgrupper med SE-

1| texten anvdnds SE-handledare som begrepp fér den som ger stod i SE/IPS-arbetet.
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handledare fran samtliga delprojekt. Darutéver genomfordes sju individuella intervjuer
med projektmedarbetare samt tretton individuella intervjuer med arbetsgivare.

Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades. Deltagarna informerades om studiens
syfte och genomforande, och samtliga har lamnat skriftligt eller muntligt informerat
samtycke till medverkan. Under intervjuerna fordes dessutom omfattande anteckningar
och efter intervjuerna gjordes sammanfattande reflektioner med tentativa teman eller
kategorier som sammanfattade det som framkom under intervjuerna. Det skrivna
materialet har sedan analyserats utifran riktlinjer for innehallsanalys (Elo & Kyngas, 2008)
vilket innebar att materialet organiseras och struktureras upp utifran teman som framtratt
under intervjuerna. Analysen har varit induktiv da teman har baserats pa vad som
framkommit i materialet och identifieras under analysens gang.

De perspektiv som uttrycks speglar den kontext som medarbetarna befinner sig i och det
finns vissa skillnader mellan medarbetare i de olika delprojekten, utifran att de moter olika
forutsattningar i sin lokala kontext, men dessa skillnader framkom i regel som ganska sma.
Att inte medarbetarnas upplevelser i projekten redovisas for vartdera delprojektet, utan
pa aggregerad niva, kan paverka igenkdnnande och 6verforbarhet till en annan kontext.
Nagot annat som kan paverka overforbarheten ar att de medarbetare som har deltagit i
samtalen kan ha en mer positiv eller negativ instdllning én andra medarbetare fill
metodanvandning i Lumena, utifran de har valt att engagera sig i fokusgrupperna och de
enskilda intervjuerna. Men sammantaget lyfter medarbetare fram en relativt
samstammig bild av vad som framjar respektive hindrar anvdandningen av SE och IPS i
Lumena vilket kan tolkas som att 6verférbarheten av resultaten mellan delprojekten ar
relativt stor.

Rapportens disposition

Rapporten bestar huvudsakligen av tre delar som bdérjar med en 6versikt 6ver SE-
metoden, dar det ges en Overgripande bild metodens utgangspunkter och
implementering i andra verksamheter. Det foljs av ett avsnitt som beskriver de teoretiska
ramverk som anvands for att reflektera Over resultaten fran studierna. Déarefter foljer en
resultat- och reflektionsdel som bygger pa material som samlats in i féljeforskningen.
Denna del drisin turindeladiolika perspektiv: delprojektens, arbetsgivarnas och enskilda
medarbetares. Efter resultat- och reflektionsdelen féljer en sammanfattande reflektion
med praktiska implikationer géllande implementering av SE/IPS.
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Supported employment

SE och IPS &r evidensbaserade metoder som syftar till att stodja personer med
funktionsnedsattning att etablera sig i och sakerstdlla en anstallning pa den 6ppna
arbetsmarknaden. Grundtanken i SE/IPS ar att personer med funktionsnedsattning har
arbetsformaga och anstéllningsbarhet i ett I6nearbete om rdétt férutséttningar ges. Utifran
den utgangspunkten har en utvecklats som pa vasentligt satt skiljer sig fran de metoder
som  traditionellt  anvands inom arbetslivsinriktad rehabilitering  eller
funktionshinderomsorg.

Ett synsdtt baserat pad ett rdttighetsperspektiv

Personer med funktionsnedsattning har under lang tid varit féremal for segregering inom
centrala livsomraden sasom skola och arbetsliv (Oliver, 1990). Under mitten av 1900-talet
borjade denna segregering ifrdgasattas, och under 1960-talet etablerades normalisering
och integrering som vagledande principer for levnadsvillkor for personer med
funktionsnedsattning (Nirje, 1969; Wolfensberger, 1972). Nar metoden SE utvecklades i
slutet av 1970-talet skedde detta mot bakgrund av dessa ideologiska stromningar och
med ett tydligt fokus pa normalisering och integrering pa arbetsmarknaden (Wehman,
1981).

Personer med mer omfattande funktionsnedsattningar hade dessférinnan i hog grad
betraktats som mottagare av omsorg eller rehabilitering snarare an som sjalvstandiga
individer med arbetsformaga. Detta synsatt kom att préagla utformningen av
arbetslivsinriktad rehabilitering och habilitering. Utvecklingen av SE-metoden initierades
framst av intresseorganisationer och praktiker som uppfattade de traditionella
rehabiliterings- och habiliteringsinsatserna, samt de bakomliggande synsatten, som
ineffektiva nar det gallde att mojliggora etablering pa arbetsmarknaden och social
inkludering i samhallet (Rinaldi et al., 2008).

SE/IPS-metoden utvecklades darmed som en motvikt till ett traditionellt synsatt dar
personer med funktionsnedsattning antogs ha sarskilda behov som kravde behandling
och omsorg i avskilda miljoer (Gustafsson, 2014). | stallet utgick SE/IPS fran att personer
med funktionsnedséattning, liksom andra, har behov av arbete och delaktighet i samhallet.
Metoden inriktas darfor pa att erbjuda individuellt anpassat stod som mdjliggor
anstdllning pa den reguljara arbetsmarknaden pa sa jamlika villkor som mojligt.

Over tid vidareutvecklades SE och kom att tillampas for fler malgrupper. Fér personer med
psykiska funktionsnedsattningar utvecklades varianten Individual Placement and Support
(IPS), som bygger pa SE. Under 1990-talet spreds SE och IPS internationellt. | dag anvands
SE som ett paraplybegrepp for flera modeller som delar ett gemensamt synsatt och en
grundlaggande logik.
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Skillnad mellan SE (place-train) och traditionella insatser (train-place)

Sedan metodens tillkomst har SE/IPS utgjort ett alternativ till traditionella former av
sysselsattning och skyddat arbete. Metoden inriktas pa anstdllningar pa den reguljara
arbetsmarknaden i syfte att framja inkludering och delaktighet. Ett centralt inslag ar
betoningen av individens ratt till inflytande och delaktighet i beslut som ror den egna
situationen, i kontrast till paternalistiska forhallningssatt dar professionella fattar beslut a
individens vagnar. SE/IPS utgar fran ett synsatt dar individen betraktas som resursstark
och kapabel, givet ratt forutsattningar, vilket ligger till grund for metodens utformning, dar
féljande begrepp ar centrala.

Som beskrivits ovan skiljer SE/IPS sig fran traditionella insatser pa flera centrala punkter.
De barande skillnaderna illustreras i foljande bild:

Traditionell _ 5.(_' Supported
verksamhet € "V~ P Employment

- Suipiporited Employment

Funktionsnedsattning /(@0 ‘ ®%¢ | Funktionshinder = ® /ﬁ‘\.
= individuell oférmaga \ B i ﬁg miljorelativt =

Professionell bedémning | . Individen bedomer
av behov av stod 1 vilket st6d hen behover Q‘

@ Stegvis rehabilitering ‘ 3 ‘- Cirkular rehabilitering

Organisationen 1 Individen styr ?_...g
styr processen y S processen L

Primar malsattning \ 1 Primar malsattning sakra
sysselsattning/aktivering, » ' € och uppratthalla anstallning

Individcentrerat stod

Traditionella arbetslivsinriktade insatser for personer med funktionsnedséattning har ofta
organiserats som gruppverksamheter styrda av professionella och anpassade efter
organisatoriska forutsattningar snarare an individuella behov. | SE/IPS géller det motsatta:
stodet utformas utifran individens behov och 6nskemal. Stodets omfattning och form kan
variera, fran omfattande stod pa arbetsplatsen till stod i andra former. Utgangspunkten ar
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att individen, i samrad med stodgivaren, sjalv avgor vilket stod som ges och hur det ska
utformas.

Sjélvbestimmande

SE/IPS bygger pa ett synsatt dar individen betraktas som kapabel att fatta beslut om sitt
eget liv. Metoden betonar vikten av att skapa forutsattningar for informerade val, dar
individens vilja och preferenser star i centrum. Sjalvbestdmmande, i form av
valmadijligheter och kontroll 6ver den egna situationen, utgdér darmed en grundlaggande
och barande princip i SE/IPS.

Reguljért arbete

Traditionell socialpolitik har lange praglats av institutionsbaserade och traningsinriktade
insatser for personer med funktionsnedsattning, ofta grundade i ett medicinskt och
uppfostrande synsatt. Dessa insatser har i stor utstrackning byggt pa en train-place-logik,
dér individen forst forvantas anpassas till arbetslivets krav innan arbete kan bli aktuellt.
Inom SE/IPS géller det omvanda forhallningssattet: place-train, dar larande och utveckling
sker i ett arbete pa den reguljara arbetsmarknaden.

Att stodet ges i reguljart arbete vilar pa bade pedagogiska och ideologiska utgangspunkter.
Pedagogiskt innebar SE/IPS att larandet sker i en autentisk arbetsmiljo, dar individen
utvecklar yrkesfardigheter, arbetsplatsforstaelse och sjalvstandighet utifran egna behov.
Ideologiskt knyter reguljart arbete an till principer om normalisering och inkludering. En
anstdllning pa den reguljara arbetsmarknaden mojliggor sjalvforsorjning, starker identitet
och sjalvkdnsla samt framjar delaktighet och autonomi genom att ersitta
bidragsberoende med |6n.

Alla har férmdgor under ritt férutséttningar

Funktionshinder betraktas ofta inom traditionell rehabilitering och habilitering ur en
medicinsk synvinkel och ses primart som en nedsattning eller oformaga hos den enskilde
individen. SE/IPS tar en annan utgangspunkt; att funktionshinder inte ar en individuell
egenskap utan miljorelativt och skapas i forhallande till barriarer i omgivningen. Ur ett
miljorelativt synsatt finns inget behov att bedéma arbetsformaga baserat pa individuella
forutsattningar som exempelvis diagnos eftersom en sadan bedémning inte innehaller
nagon information om barridrer i miljon. Darfor ska inte en person som vill ha stod till
arbete kvalificeras eller diskvalificeras pa grund av diagnos utan den enskildes vilja att
arbeta ska vara det enda kravet for att fa tillgang till SE/IPS- stod.
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Teoretiska utgangspunkter

Implementeringen av SE/IPS sker inte i ett organisatoriskt tomrum, utan i ett
valfardssystem praglat av etablerade strukturer, normer och arbetssatt. For att forsta vad
som paverkar mojligheter att implementera metodtrogen SE/IPS i olika verksamheter och
over tid tilldmpar studien flera teoretiska perspektiv som fangar samspelet mellan
organisation, professionell praktik och omgivande institutionella villkor.

Institutionell logik

Implementering av nya arbetssatt som SE/IPS sker inom organisationer som redan praglas
av etablerade institutionella logiker det vill sdga organisatoriskt rotade forestallningar om
vad som utgor legitima mal, problem och l6sningar (Thornton et al.,, 2012). Inom
arbetsmarknads- och valfardsorganisationer dominerar ofta en traditionell
rehabiliterings- och traningslogik, dar individen forvantas utvecklas och anpassas innan
arbete kan bli aktuellt. SE och IPS utmanar denna logik genom att utga fran omedelbar
inkludering pa den reguljara arbetsmarknaden, individens val och preferenser samt
larande i arbete. N&r nya arbetssdtt avviker fran radande institutionell logik kan
implementeringen praglas av motstand, selektiv tillampning eller omtolkning av
metodens karnprinciper for att passa existerande normer och strukturer. Detta kan leda
till att SE/IPS infors formellt men anpassas pa ett satt som ligger ndrmare traditionella
arbetssatt dn metodernas ursprungliga intentioner. Ur detta perspektiv blir
implementering inte enbart en fraga om inférande av nya metoder, utan en process dar
konkurrerande institutionella logiker forhandlas, samexisterar eller kolliderar, med direkt
betydelse for hur nya arbetssatt faktiskt praktiseras i organisationen.

En central aspekt av den institutionella logik som ofta praglar arbetsmarknadspolitiska
organisationer ar ett starkt fokus pa det deltagarnara arbetet och att “rusta individen” i
olika typer av insatser, snarare dn pa langsiktigt hallbara anstéllningar dar arbetsmiljo,
villkor och kvarvaro pa arbetsmarknaden star i centrum. Arbete tenderar i detta
sammanhang att forstas som aktivering eller sysselsattning, ofta inom en sarskild eller
parallell arbetsmarknad, snarare an som reguljart |dnearbete. Detta synsatt star i kontrast
till SE/IPS:s grundlaggande logik, dar malet &ar hallbar anstdllning pa den reguljara
arbetsmarknaden och dar stéd dven omfattar arbetsmiljdaspekter, relationer pa
arbetsplatsen och langsiktig etablering. Nar denna aktiverings- och sysselsattningslogik
dominerar riskerar implementeringen av SE/IPS att reduceras till kortsiktigt stod som
fokuserar matchnings- eller rekryteringsinsatser. Att inféra en ny metod i en delvis
kontrasterande institutionell logik kan darfor férsvara implementering, och leda fill
anpassningar av metoden med avsteg fran metodernas karnprinciper och darmed fill
forlorad metodtrogenhet (Bonfils, 2022) liksom till motstridiga prioriteringar och 6kade
krav for utforarna (Sieling-Monas et al., 2025).
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Organisatorisk beredskap

Implementering av SE/IPS inom arbetsmarknadspolitiska organisationer innebar darfor
ofta en genomgripande organisationsférandring, dar etablerade synsatt, professionella
roller och arbetsséatt behdver omprovas och erséattas av nya. Organisatorisk beredskap kan
i detta sammanhang forstas som organisationens kollektiva engagemang och kapacitet att
initiera, genomfora och vidmakthalla dessa forandringar 6ver tid (Weiner, 2009). Enligt
teorin bestar organisatorisk beredskap av tva centrala komponenter: change
commitment, det vill sdga i vilken grad organisationens medlemmar dr motiverade och
engagerade i att genomfora en forandring, samt change efficacy, som handlar om den
kollektiva tilltron till den egna formagan att lyckas med foérandringsarbetet. Dessa
dimensioner paverkas i sin tur av upplevda krav, tillgdngliga resurser, strukturella
forutsattningar och yttre systemfaktorer. For SE/IPS innebar detta att organisatoriska
strukturer, styrsystem, resursfordelning och organisationskultur behover vara forenliga
med metodernas grundldggande principer. En sddan samstammighet ar betydelsefull for
att metoderna ska kunna implementeras med hdg metodtrogenhet och darmed behalla
sin evidensbaserade karaktar.

Oversattningsteori (Translation Theory)

Oversattningsteori (Rpvik, 2016) erbjuder ett analytiskt ramverk kring hur arbetssatt som
SE/IPS infors och formas i organisationer och belyser den inneboende spdnningen mellan
lokal anpassning och trohet mot metodernas kdrnkomponenter. Enligt teorin sker
implementering inte genom en mekanisk dverforing av fardiga metoder eller modeller,
utan genom aktiva oversattningsprocesser dar idéer och arbetssatt dekontextualiseras
fran sina ursprungliga sammanhang och rekontextualiseras i en ny organisatorisk miljo. |
denna process tolkas, omformas och ibland omprioriteras metodernas innehall, vilket
innebar att centrala principer riskerar att forsvagas, omtolkas eller utelamnas. Sadana
forandringar kan i sin tur fa konsekvenser fér metodtrogenheten.

Teorin lyfter fram att viss grad av anpassning kan vara nodvandig for att SE/IPS-metoden
ska bli meningsfull och praktiskt genomforbar i den lokala kontexten. Utmaningen bestar
darfor i att skilja mellan legitima kontextuella anpassningar och forandringar som innebar
substantiella avsteg fran metodernas grundlaggande logik. | detta avseende spelar aktiva
oversattare, exempelvis chefer, metodansvariga eller andra nyckelpersoner, en central roll.
Ledarskapet ar centralt for implementering, med stor betydelse for hallbarheten i SE/IPS
(Harkko et al., 2025). Uppgift ar att balansera kraven pa lokal relevans mot behovet av att
varna metodernas karnprinciper och sakerstalla att anpassningar inte leder till urholkning
av metodernas innehall.

SE/IPS som samverkansform

Samverkan ar en grundlaggande forutsattning for att SE/IPS ska fungera i praktiken utifran
att malgruppen har ofta sammansatta behov som stracker sig 6ver flera valfardsomraden
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— exempelvis halso- och sjukvard, socialtjanst och arbetsmarknadsmyndigheter. Ingen
enskild aktdr har darfor ensam de resurser eller mandat som kravs for att skapa en hallbar
etablering pa arbetsmarknaden.

I IPS &r samverkan med psykiatrin central, eftersom arbetsstddet ska vara integrerat med
behandling och aterhamtning. Stod till arbete och behandling/rehabilitering ska ske
parallellt, inte sekventiellt vilket innebar att informationsutbyte, gemensam planering och
samsyn kring individens behov och process ar viktiga element. | Sverige ar samverkan med
Arbetsformedlingen och Forsakringskassan ar ofta avgorande for tillgang till ekonomiska
stodformer, lonebidrag och andra insatser som majliggor anstéallning (Gustafsson, 2014).
Samverkan i SE/IPS handlar darmed inte enbart om koordinering av insatser, utan om att
forena olika organisatoriska logiker kring ett gemensamt mal: hallbar anstélining pa den
reguljdra arbetsmarknaden. Nar regelverk, organisering och synsatt ar samstammiga
starks forutsattningarna for metodtrogen SE/IPS. Nar samverkan brister riskerar arbetet
att fragmenteras, vilket direkt paverkar individens moéjligheter ftill etablering pa
arbetsmarknaden. Exempelvis fann Bonfils et al. (2017) att nationella regelverk och
negativa attityder bland professionella forsvarade implementeringen av IPS, dér bristande
samverkan utgjorde en central organisatorisk barriar.

ROS-modellen

ROS-modellen ar ett analytiskt ramverk for att forstd samverkan inom valfardsstaten och
belyser hur samverkansprocesser formas genom tre dmsesidigt paverkande dimensioner:
regelverk, organisering och synsatt (Danermark & Kullberg, 1999). Dessa dimensioner kan
forstds som sammanliankade dar fordndringar eller brister i en dimension far
konsekvenser for de dvriga.

| relation till SE/IPS inom arbetsmarknadspolitiken satter regelverksdimensionen ramarna
for samverkan mellan aktorer sasom Arbetsformedlingen, kommunal socialtjanst och
halso- och sjukvard. Lagar, sekretessbestammelser, dokumentationskrav och lokala
overenskommelser paverkar mojligheterna att dela information, samordna insatser och
skapa kontinuitet i stodet till deltagaren. Regelverk kan ddarmed bade mojliggora och
begransa metodtrogen tillampning av SE/IPS. Organiseringsdimensionen avser hur
verksamheter och samverkan ar strukturerade i praktiken, exempelvis genom
malformulering, ekonomistyrning, ansvarsfordelning och uppfoljningssystem. Inom
SE/IPS far denna dimension sarskild betydelse da metodernas logik ofta avviker fran
traditionell arbetsmarknadspolitisk  organisering, som praglas av aktivering,
tidsbegransade insatser och separata uppdrag. Bristande organisatorisk samordning eller
konkurrerande styrlogiker riskerar darfor att forsvara samverkan och urholka metodernas
langsiktiga intentioner. Synsdttsdimensionen ror interaktioner och de relationella
aspekterna av samverkan, sdsom professionella forestéllningar, organisationskulturer, tillit
och maktrelationer. Inom SE/IPS kan skillnader i synsatt mellan aktérer exempelvis handla
om hur arbete forstas — som aktivering eller som reguljar anstallning — samt om graden
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av individens inflytande och sjalvbestammande. Skilda synsatt kring mal, helhetssyn och
ansvar kan skapa konflikter och meningsskiljaktigheter, medan gemensam férstaelse och
tillit ar centrala for en hallbar samverkan.

Grasrotsbyrakrati (Street-level bureaucracy)

| en SE/IPS-kontext kan SE-handledare forstds som grasrotsbyrakrater, utifran att deras
arbete handlar om att omsatta SE/IPS i praktisk handling. Grasrotsbyrakrati (Lipsky, 1980)
beskriver hur offentligt anstdllda inom valfardsstaten genom sitt handlingsutrymme i
praktiken formar offentlig policy. De tolkar regler, prioriterar resurser och fattar beslut
under villkor préaglade av begransningar och motstridiga krav. Exempelvis
arbetsmarknadspolicy implementeras darmed inte mekaniskt, utan omsatts och
omformas i det dagliga arbetet. | en SE/IPS-kontext innebar detta att SE-handledare stalls
infor dilemman dar de kontinuerligt behdver balansera mellan deltagarens dnskemal och
behov, metodens krav pa snabb arbetsinriktning och langsiktigt arbetsplatsnara stod,
samt organisationens ramar i form av styrning och tillgdngliga resurser. | praktiken innebar
detta att stodet ibland anpassas utifran vad som ar genomforbart snarare an vad som fullt
ut motsvarar karnprinciperna i SE/IPS. De professionella bedomningar som gors i det
dagliga arbetet far darmed avgorande betydelse for hur SE/IPS realiseras. Hur SE-
handledaren valjer att bemota en deltagare paverkar inte bara maéjligheten att bygga en
allians och stérka sjalvbestammande, utan ocksa hur snabbt och pa vilket satt processen
mot reguljart arbete kan ta form. Darmed blir grasrotsbyrakrat ett relevant analytiskt
perspektiv for att forsta det handlingsutrymme, den makt och det ansvar som ligger i SE-
handledarens praktik — och hur metodens grundprinciper omsatts i vardagen.

Ontologisk trygghet

| en SE/IPS-kontext blir handlingsutrymme inte enbart en fraga om prioriteringar och
resursfordelning, utan ocksa om hur trygghet skapas i motet med deltagaren. Nar SE-
handledaren fungerar som en stabil kontaktpunkt i ett annars fragmenterat
valfardssystem far det professionella handlingsutrymmet en existentiell dimension. Har
kan begreppet ontologisk trygghet bidra till att fordjupa forstaelsen av varfor kontinuitet
och relationell stabilitet ar sa centrala i SE/IPS-arbetet.

Ontologisk trygghet bestar enligt Giddens (1991) av fyra interagerande aspekter: ftillit,
kontinuitet, rutiner och forutsagbarhet. For personer som ar i behov av samhalleliga
stodinsatser saknas ofta personkontinuitet i méten med handlaggare, vilket gér det svart
bade med forutsagbarhet och med att kanna ftillit till det valfardssystem som ska
sakerstalla individuellt utformade stddinsatser. | detta blir den kontinuitet och
forutsagbarhet som SE/IPS-processen ger, genom sin person-centrerade och
sammanhallna process, betydelsefull for deltagaren (Gustafsson & Witte, 2025). | ett
SE/IPS-perspektiv kan detta forstdas som att handledarens kontinuerliga och
relationsbaserade arbete inte enbart stodjer vagen till arbete, utan ocksa bidrar till att
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ateruppbygga den ontologiska trygghet som ar en grundforutsattning for att
arbetsinkludering ska bli mojlig och hallbar éver tid.

Arbetsgivarperspektivet

For att fordjupa forstaelsen av arbetsgivares roll i SE/IPS kan bade Theory of Planned
Behavior och teorin om asymmetrisk information bidra med viktiga perspektiv. SE/IPS
bygger pa antagandet att reguljart arbete ar mojligt for personer med omfattande
stodbehov, men i praktiken ar arbetsgivarens beslut avgoérande fér om denna ambition
realiseras. Genom Theory of Planned Behavior kan arbetsgivarens vilja att anstalla forstas
som en funktion av attityder, upplevda normer och upplevelse av kontroll over
situationen. Teorin om asymmetrisk information kompletterar detta genom att synliggora
den osdkerhet och riskbeddmning som praglar rekryteringsbeslut nar information om
framtida prestation ar ofullstdndig. Tillsammans bidrar dessa teorier till att belysa hur olika
faktorer samverkar i motet mellan SE/IPS-metodens inkluderingslogik och
arbetsmarknadens villkor.

Theory of planned behavior

Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991) ar en psykologisk teori som forklarar hur
manniskors intentioner att utfora en handling formas — och hur dessa intentioner i sin tur
paverkar beteendet. Enligt teorin avgors intentionen av tre centrala faktorer: attityd till
beteendet, subjektiva normer och upplevd beteendekontroll. | relation till arbetsgivare i
SE/IPS kan teorin anvandas for att forsta vad som paverkar viljan att ta emot eller anstélla
en deltagare.

Attityd handlar om hur arbetsgivaren varderar handlingen. Om arbetsgivaren upplever
det som meningsfullt att bidra till inkludering och ser positiva effekter — exempelvis lojal
personal, socialt ansvarstagande eller personlig tillfredsstallelse — starks intentionen att
samarbeta i SE/IPS. Omvant kan oro for lag produktivitet, 6kad arbetsbelastning eller
ekonomisk risk forsvaga attityden. Subjektiva normer ror upplevelsen av sociala
forvantningar. Om inkludering uppfattas som nagot som branschen, kollegor, kunder eller
samhallet vardesatter kan det starka arbetsgivarens motivation. | vissa sammanhang kan
det dven finnas en norm om social hallbarhet eller samhallsansvar som paverkar beslutet
positivt.

Upplevd beteendekontroll ar ofta den mest avgoérande faktorn. Den handlar om i vilken
grad arbetsgivaren upplever att det ar maojligt och hanterbart att anstalla en deltagare.
Har kan SE/IPS-handledarens stod spela en central roll. Om arbetsgivaren daremot
upplever att stodet ar otydligt, tidskravande eller oftillrdckligt minskar intentionen, dven
om attityden i grunden ar positiv. Utifran teorin kan arbetsgivarens deltagande i SE/IPS
forstas som ett resultat av en avvagning mellan varderingar, sociala signaler och upplevd
praktisk mojlighet. Teorin synliggor darmed att inkludering inte enbart ar en fraga om god
vilja, utan om hur trygg och genomférbar arbetsgivaren upplever situationen. SE/IPS kan
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i detta perspektiv ses som ett arbetssatt som syftar till att starka just den upplevda
beteendekontrollen — och dérigenom 6ka sannolikheten for anstallning.

Asymmetrisk information

Teorin om asymmetrisk information (Akerlof, 1970) utvecklades inom nationalekonomin,
och beskriver situationer dar tva parter i en transaktion inte har tillgang till samma
information. Den ena parten vet mer om en viss egenskap eller kvalitet an den andra.
Detta informationsgap kan skapa osadkerhet, misstanksamhet och forsiktighet i
beslutsfattandet. Detta gdller exempelvis arbetsmarknaden, dar en arbetssékande vet
mer om sin faktiska arbetsférmaga, motivation och framtida prestation an vad
arbetsgivaren gor vid rekryteringstillfallet.

| relation till arbetsgivarens roll i SE/IPS innebér detta att arbetsgivaren saknar fullstandig
kunskap om deltagarens arbetsformaga over tid, hur stabil narvaron kommer att vara eller
hur mycket stod som kommer att kravas. Sarskilt nar deltagaren har en komplex
livssituation och/eller ohédlsa kan osdkerheten upplevas som storre. Detta medfér en
riskbedomning: arbetsgivaren maste fatta beslut om anstdllning under ofullstandig
information. Teorin forklarar darfor varfor arbetsgivare ofta foredrar praktik eller
provanstallning. Dessa fungerar som séatt att minska informationsasymmetrin. Genom att
observera deltagaren i en verklig arbetssituation far arbetsgivaren mer konkret och
tillforlitlig information &n vad som ar méjligt genom exempelvis ett CV eller en intervju.
Aven SE/IPS-handledarens nirvaro och uppféljning kan minska osikerheten, eftersom
handledaren bidrar med kunskap om deltagarens behov och kan stodja vid svarigheter. Ur
detta perspektiv framstar arbetsgivarens forsiktighet inte enbart som bristande vilja till
inkludering, utan som ett rationellt svar pa osakerhet. SE/IPS-metoden kan darmed forstas
som en struktur som aktivt férsoker hantera och reducera informationsobalansen genom
arbetsplatsnara stod, transparens och kontinuerlig uppfoljning (Gustafsson et al., 2013).
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Resultat

Delprojektens perspektiv- metodtrogenhet som ett
systemberoende och relationellt arbete i en komplex kontext

| fokusgruppsintervjuerna framkom underldttande och férsvarande faktorer for att arbeta
metodtroget med SE/IPS inom i huvudsak fyra olika omraden: arbetsgruppens
forutsattningar, malgruppens komplexitet, samverkan samt arbetsmarknadens
komplexitet, som paverkar forutsattningar att arbeta metodtroget med SE/IPS.

Arbetsgruppens forutsattningar

Att arbeta metodtroget

Delprojekten har ftill stor del liknande synsatt pa SE-metodens grundlaggande delar. De
ser SE-metoden som ett relationsbaserat individinriktat stod som syftar till att stodja
deltagaren till ett arbete (eller studier). | denna process ar vissa element centrala, som att
arbeta person-centrerat med gemensamt beslutsfattande liksom att oka deltagarens
sjalvbestammande och egenmakt (empowerment). SE-handledare framhaller ocksa att
metodtrogen SE ska utformas som ett “place-train” stod, det vill sdga att inga
forstegsverksamheter ska anvandas utan deltagaren startar direkt i ett arbete, som oftast
ar i form av en praktik pa den 6ppna arbetsmarknaden. Arbetet ska utformas efter bade
deltagarens och arbetsgivarens behov och preferenser. Malet &r att deltagaren ska na ett
hallbart arbete och darfor ar det centralt att viktigt att arbeta med langsiktighet. De
sistndmnda delarna av SE ses som viktiga for att arbeta metodtroget men beroende pa
arbetsmarknadens komplexitet upplevs de vara svarare att arbeta med an det
individinriktade stodet och darmed svarare att realisera.

”SE kan ju ses som ett demokratiprojekt/ ... /fempowerment dr en
bdrande del, dér vi kan fé deltagaren att blomma ut/ ... /bdde deltagare
och arbetsgivare, vi behéver arbeta med alla delarna/ ... /individndra
stéd och pincettplacering hos arbetsgivaren ddr vi utgdr fran individen”

Delprojekt som arbetar enligt IPS-modellen betonar séarskilt vikten av metodtrogenhet,
vilket innebéar att utforma bade verksamheten och det praktiska arbetet utifran IPS-
principer och folja trohetsskalan i IPS. Att verksamheten ar utformad efter IPS beskrivs
som fordelaktigt eftersom det da inte finns konkurrerande uppdrag som SE-handledare
ska utfora och inte heller konkurrerande synsatt, som exempelvis “train-place” inslag och
aktiveringsprogram. Detta beskrivs dven for de delprojekt som har utformats helt utifran
SE principer. | dessa delprojekt har verksamheten arbetat med SE/IPS-metoder under
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langre tid (dven innan projektet startade) vilket gor att verksamhet och metod ar
samstammiga, nagot som underlattar for SE-handledare att kunna arbeta metodtroget.
Det medfor en storre samsyn kring SE/IPS-metoden, utifran att SE-handledare 6ver tid har
haft mojligheter att vidareutveckla sin metodkunskap och reflektera tillsammans Gver
metoden. Att ha en ledning som har metodkunskap, kan utforma verksamheten efter
SE/IPS-logik och ser vikten av metodtrogenhet for att na verksamhetsmalen ar ocksa
betydelsefullt.

Reflektioner

Resultaten visar att delprojekten i stor utstrackning delar ett gemensamt synsatt pa
SE/IPS-metodens grundlaggande principer, sarskilt det relationsbaserade och
individinriktade stodet. Dessa delar av metoden tycks relativt enkla att integrera i
verksamheterna, vilket kan forstds som att SE/IPS:s normativa logik ar forenlig med
etablerade stodlogiker i de organisationer som delprojekten finns inom. Daremot
framtrader tydliga spanningar nar SE/ IPS:s  kdrnprinciper moter den
arbetsmarknadspolitiska kontexten, vilket dven har visats i tidigare studier (Skogstad,
2023). SE-handledarna beskriver att vissa av SE/IPS karnprinciper sasom “place- train”,
langsiktighet och fokus pa hallbar anstallning upplevs som svarare att realisera och riskerar
att trdngas undan av en dominerande aktiverings- och traningslogik, dar kortsiktiga
l6sningar ges hogre organisatorisk legitimitet. Detta bidrar till att vissa karnkomponenter
i metoden riskerar att fa en mer symbolisk an praktisk funktion.

Skillnader mellan delprojekten kan forstds i termer av hur SE/IPS Oversatts i
organisationen. | verksamheter dar metoderna utgor ett sammanhallet uppdrag och dar
konkurrerande synsatt saknas har SE/IPS inte enbart 6versatts pa individniva utan dven
rekontextualiserats pa organisatorisk niva, genom att strukturer, mal och arbetssatt
anpassats till metodens logik. Detta skapar forutsattningar for hog metodtrohet och
minskar risken for en SE/IPS-hybrid med traditionella “train-place”-inslag.

| delprojekt dar SE/IPS-arbetet bedrivits under langre tid framtrader ocksa betydelsen av
tidsdimensionen i dversattningsprocessen. Over tid har SE-handledare haft méjlighet att
utveckla gemensam forstaelse, fordjupa sin metodkunskap och reflektera kring praktiska
dilemman, vilket bidrar till en stabilare dversattning av metoden. Ledningens roll framstar
har som central; ledare med metodkunskap och forstaelse for SE/IPS-logiken fungerar
som aktiva Oversiattare som kan skydda metodens kadrnprinciper, prioritera
metodtrogenhet och motverka atergang till traditionellt etablerade arbetssatt (Harkko et
al., 2025). | dessa verksamheter finns ett gemensamt engagemang for metoden, tillracklig
organisatorisk kapacitet och ett tydligt ledningsstod, vilket sammantaget skapar
forutsattningar for att genomféra och vidmakthalla fordndrade arbetssatt Gver tid.
Organisatorisk beredskap framtrader har inte enbart som en initial forutsattning, utan
som en pagdende beredskap som kontinuerligt aterskapas genom ledningens
prioriteringar, resursfordelning och gemensam reflektion kring metodens tillampning.

16



Att arbeta med metoder for en hallbar inkludering i arbetslivet | Johanna Gustafsson

| delprojekt med lagre grad av metodtrohet kan organisatorisk beredskap istallet forstas
som fragmenterad eller ofillrdcklig. Forekomsten av konkurrerande uppdrag, parallella
synsatt och bristande samstammighet mellan metodens principer och organisationens
styrlogik begransar mojligheterna att genomfora en sammanhallen implementering. Om
det dessutom finns en uttalad konkurrerande institutionell logik sdasom ”train-place”
riskerar daremot centrala delar av metoden att forsvagas, trots en uttalad samsyn kring
metodens varde. Detta paverkar i sin tur dversattningen av SE och IPS, som riskerar att
reduceras ftill individnara arbetssdtt medan mer strukturella komponenter, sasom
langsiktighet och fokus pa hallbar anstélining, férsvagas.

Delprojektens utformning

Delprojektens utformning gallande bemanning och geografiskt ldge upplevs paverka
forutsattningar att arbeta med SE/IPS. Bemanning avser bade medarbetarnas
kompetenser och i vilken grad som SE-handledare arbetar i projektet. Ett multikompetent
team dar medarbetare med olika expertomraden arbetar tillsammans beskrivs som det
mest fordelaktiga utifran att SE-uppdraget ar brett, och olika kompetenser underlattar
navigeringen genom SE-processen. En expertis som lyfts fram som séarskilt betydelsefull i
teamet ar arbetsformedlarens, vilken fungerar som en guide och dorroppnare till olika
stodinsatser for deltagaren i etableringen pa arbetsmarknaden. Detta utifran att det
upplevs vara svart med kontaktvdgar och informationsdverforing till Arbetsférmedlingen,
vilket paverkar samsyn i beddomning av vad som behovs for insatser kring deltagaren. Att
arbetsformedlare arbetar delvis i projektet och delvis i sin hemorganisation med
delegationsratt lyfts fram som sarskilt underlattande i SE-arbetet. Déar blir den delade
rollen en garant for informationsoverforing mellan organisationerna vilket ger kontinuitet
i stodet till deltagaren.

“mest betydelsefullt har varit att ha en egen arbetsférmedlare/ ... /som har
delegation och en vdg in/ ... /mdnniskor kan annars hamna mellan stolarna/ ...
/det finns ingen réd trad pd AF, de har inte hel information om personen och
det dr svart med samsyn i bedémningen av vad som ska géras i processen.”

Men adven kompetens gallande arbetsgivarrekrytering, anpassningar pa arbetsplatsen
liksom “case management-kompetens” gallande stodinsatser inom varden och
socialtjansten lyfts fram som centrala for att underlatta i SE-processen. Den sistnamnda
rollen, case manager, har i vissa delprojekt ingatt som en egen roll som samarbetat tatt
med SE-handledaren, medan det i andra delprojekt har varit en kombinerad roll, dar SE-
handledaren har arbetet bade med case management och SE. Det lyfts fram fordelar med
bada formerna. Det kombinerade uppdraget ger mojlighet att vara den som stodjer i ett
helhetsperspektiv, vilket ger en stdrre dverblick och mer kontinuitet for deltagaren. Case
manager som egen roll, bidrar till tvd "kloka huvuden” i SE-processen liksom storre
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trygghet for deltagaren eftersom en medarbetare ndstan alltid finns tillganglig for
deltagaren.

| forhallande till det multikompetenta teamet lyfts vikten av ett bra samarbete upp. Det
handlar dels om att ha en god sammanhallning i teamet med samsyn om riktning och mal.
Det handlar ocksd om att ge konkret stod till varandra. Detta utifran att man som SE-
handledare kan upplevas som en ”solitdr med grénslést uppdrag”, dar kollegornas stod till
att bade avgransa och att ge ny energi till att jobba med SE-arbetet framhalls som
betydelsefulla.

Att ha ett heltidsuppdrag i projektet upplevs ge battre maojligheter att kunna arbeta med
SE-metoden fullt ut samt dven ge en battre arbetsmiljo. Att arbeta deltid i projektet, i en
delad tjanst medfor ett “merjobb” med att vara aktivt i tva olika verksamheter, med
forvantningar om deltagande exempelvis i moten och i det ”“organisatoriska
hushallsarbetet” i bada verksamheterna. Detta upplevs leda ftill bade en hogre
arbetsbelastning och otydliga roller. Fordelar som lyfts fram med en delad tjanst ar battre
kontaktvagar och béttre koll pa vad som hander i den ordinarie verksamheten, exempelvis
vilka funktioner som kan anvandas for att underlatta i deltagarens SE-process.

Var delprojekten ar lokaliserade beskrivs ge skilda forutsattningar for att kunna arbeta
med SE, dar de delprojekt som hanterar stora geografiska omraden i sitt arbete upplever
det som forsvarande for SE-arbetet. Utifran att delar av SE-arbetet ska utforas pa
deltagarnas arbetsplatser paverkar tidskravande resor mojligheter att ge stod pa
arbetsplatserna. Langa resor med kollektivtrafik kan dven vara ett hinder for att hitta
passande arbetsplatser utifran att vissa deltagare inte klarar av resorna pa grund av
funktionsnedséattningar. Detta kan medfora att SE-processen forlangs, da mojligheterna
att hitta en arbetsplats i naromradet kan vara mindre.

Reflektioner

Resultaten visar att delprojektens organisatoriska beredskap i hog grad paverkas av hur
bemanning, organisering och geografiska villkor ar utformade. Det finns ett tydligt och
starkt engagemang for SE/IPS i delprojekten, dvs ett starkt change commitment. Daremot
varierar forutsattningarna att omsatta denna vilja i praktik beroende pa bemanning,
organisering och geografiska villkor — faktorer som direkt paverkar change efficacy.

Ett multikompetent team framstar som en forstarkning av den organisatoriska
kapaciteten. SE/IPS-uppdragets bredd — arbetsgivarrekrytering, arbetsplatsanpassning,
samordning med vard och socialtjanst — kraver flera kompetenser. Nar arbetsférmedlare
ingar i teamet med delegationsratt minskar beroendet av externa beslutsprocesser, vilket
starker upplevelsen av kontroll och genomférbarhet. Den delade rollen fungerar som en
bro mellan organisationer och reducerar systemfriktion, vilket 6kar change efficacy genom
forbattrad kontinuitet och samordning.
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Skillnader i organisering av case management visar hur organisatoriska l6sningar paverkar
beredskapen. En integrerad roll kan starka helhetsperspektiv och kontinuitet, medan en
separat roll kan 6ka kreativitet och trygghet. Bada formerna kan fungera — men férutsatter
tydlig rollfordelning och fungerande samarbete for att undvika fragmentering.

Att ha ett heltidsuppdrag i projektet tycks stdrka beredskapen genom tydligare
rollidentitet och minskad arbetsbelastning. Delade tjanster skapar daremot rollkonflikter
och 6kad administrativ belastning, vilket riskerar att forsvaga change efficacy trots
potentiella fordelar i form av battre informationsflode till ordinarie verksamhet.

Aven geografiska férutsattningar paverkar beredskapen. SE/IPS bygger pa arbetsplatsnéra
stdd, och langa resor minskar mojligheten att arbeta metodtroget. Nar tidsresurser binds
upp i transport reduceras organisationens faktiska kapacitet, vilket kan paverka bade
kvalitet och hallbarhet i stodet. Organisatorisk beredskap till SE/IPS blir darmed inte
enbart en fraga om vilja och kompetens, utan om konkreta materiella och geografiska
villkor.

Malgruppens komplexitet

Delprojekten har till viss del olika malgrupper som de ser som sina primdra malgrupper.
Det &r exempelvis nyanldanda, personer med vissa typer av diagnoser, t.ex.
neuropsykiatriska, eller patientgrupper, t.ex. fran specialistpsykiatrin. Vissa delprojekt ar
framst inriktade pa unga, medan andra har en bredare malgrupp aldersmassigt. Det som
beskrivs som samstammigt for alla deltagare ar deras multidimensionella behov och att
de har behov av arbetsinriktat stod utifran att manga deltagare upplevs befinna sig “ldngt
fran arbetsmarknaden”. Det innebar exempelvis att deltagare har halsoproblem och/eller
minskad arbetsformaga, att de saknar arbetslivserfarenhet och/eller utbildning, samt att
de har en lag tilltro till den egna férmagan. De ar ocksa oroliga for att forlora den
forsorjning som de har. Det medfor att deltagarnas anstallningsbarhet upplevs som lag
och en stor del i SE-arbetet beskrivs darfor vara att ge stdd som Okar deltagares
anstallningsbarhet. En betydelsefull del ar att ta vara pa deltagares motivation till att delta
i SE-insatsen och till att komma i arbete.

”Det dr svart fér ménga av vdra deltagare som dr langt ifran riktigt arbete/ ...
/paverkas av deltagarnas motivation och uthdllighet/ ... /férsvdrande att inte
vdga sldppa taget om pengarna fran FK eller férsériningsstéd, man vagar inte
prova fér att man dr rddd att férlora allt dé/ ... /férséker motivera oavsett/ ...
/om man inte vdagar kommer ingen férdndring, man mdste ju motivera for
fordndring fér att personen vill ha férdndring, mdlet dr ju egen férsérjning och
ett vardigt liv.”
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Motivation beskrivs som en farskvara, som kan paverkas av bade det egna arbetet med
deltagaren men &ven av ftillgdngen till andra stddinsatser, hos exempelvis
Arbetsformedlingen. Nar dessa stodinsatser inte ges vid de ratta tillfallena i SE-processen,
som exempelvis nar ett beslut om praktik eller I16nebidrag fordrojs i flera manader,
paverkar det deltagarens motivation och saledes ocksa SE-arbetet negativt. Att denna typ
av "systemfel” ar sa vanligt forekommande som de har varit under projekttiden, upplevs
som mycket frustrerande i delprojekten.

“att inte kunna veta vad man kan férvinta sig pdverkar deltagarnas
motivation/... /att inte kunna veta om de ska fa géra praktik, fG access till en
léink pd AF som de behéver/ ... / det pdverkar ocksd arbetsgivarkontakter/ ...
/Vi maste kunna hdlla arbetsgivaren varm/ ... /en vdg in vore énskvdrt, en
handldggare pd AF”

De multidimensionella behoven hos deltagare handlar ocksa om att manga deltagare
upplevs dessutom leva i en belastande och stressfull livssituation med krav som ar svara
att hantera och fa resurser att tillga for att kunna hantera dem. De har ofta behov av ett
samordnat stdd fran flera olika aktdrer inom valfardssamhallet. For samordningen av stod
kring deltagaren betonas vikten av en Case manager, som komplement till SE-handledares
arbetsinriktade stod.

Reflektioner

Resultaten visar att delprojekten arbetar med malgrupper som kannetecknas av
betydande och multidimensionella behov. Denna komplexitet innebdr att
implementeringen av SE/IPS sker i en kontext med hoga krav pa flexibilitet, samordning
och multiprofessionell kompetens. Ur ett organisatoriskt beredskapsperspektiv staller
detta sarskilt hoga krav pa organisationens change efficacy. For att SE-handledarna ska
uppleva sig kapabla att genomfora insatsen kravs inte enbart metodkunskap, utan dven
tillgang till fungerande samverkansstrukturer, mandat hos externa aktérer samt tillrdckliga
organisatoriska resurser.

Implementeringen av SE/IPS kan samtidigt forstds som en Gversattningsprocess dar
delprojekten moter en malgrupp vars behov delvis Gverstiger SE/IPS-metodens
ursprungliga antaganden om funktionalitet i ett stodsystem. Detta innebar att
delprojekten tvingas Oversatta SE/IPS till en kontext praglad av fragmentiserade
stodinsatser och bristande stddkoordination.

Den betoning som ldggs pa motivation kan ses bade ur ett organisatoriskt
beredskapsperspektiv och ur ett dversattningsperspektiv. Motivation beskrivs som en
“farskvara” som maste tas tillvara i ratt tid, men som paverkas negativt av aterkommande
“systemfel”, exempelvis fordrdjda beslut hos andra organisationer. Ur ett organisatoriskt
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beredskapsperspektiv visar detta hur change efficacy inte enbart ar en angeldagenhet i den
egna organisationen, utan ar beroende av ett fungerande system av stdd kring individen.
Nar centrala delar av genomfdrandet ligger utanfor organisationens kontroll och praglas
av oforutsagbarhet minskar delprojektens upplevelse av handlingsutrymme och férmaga
att genomfora SE/IPS-arbete.

Ur ett oversattningsperspektiv kan dessa svarigheter forstas som uttryck for en bristande
kontextuell Overensstaimmelse mellan SE/IPS-metoden och det omgivande
valfardssystemet. SE/IPS forutsatter snabba beslut och parallell samverkan, medan den
lokala praktiken praglas av trogrorliga myndighetsprocesser. Resultatet blir att SE/IPS inte
kan reproducerasisin ursprungliga form, utan maste hanteras genom lokala anpassningar,
i flera fall till ett icke optimalt fungerande valfardssystem. Den frustration som uttrycks av
delprojekten kan darmed tolkas bade som en indikator pa pressad organisatorisk
beredskap och som ett uttryck for spanningen mellan SE/IPS-metodens normativa ideal
och den kontext som delprojekten befinner sig i.

Vikten av en Case manager som komplement till SE-handledarens arbetsinriktade stdd
kan i detta sammanhang forstas som en konkret dversattningsstrategi. Genom att sarskilja
samordningsansvar fran det arbetsinriktade stodet forsoker delprojekten skapa en
struktur som battre motsvarar malgruppens komplexitet och valfardssystemets
fragmentering. Detta kan tolkas som ett satt att starka change efficacy genom strukturell
forstarkning av en behdvd typ av kompetens och tydligare rollférdelning. | termer av
oversattning representerar det en lokal omformning av SE/IPS —en modifiering som syftar
till att gora SE/IPS genomforbart i den aktuella kontexten.

Samverkan

Utifran de multidimensionella behoven beskrivs samverkan med myndigheter och hélso-
och sjukvarden som central i SE/IPS-processen, for att deltagare ska fa det stod som
behovs i etableringen pa arbetsmarknaden. SE-handledare patalar svarigheter att fa det
stod som behovs i ratt tid. Exempelvis har hélso- och sjukvard langa vantetider for saval
diagnosticering som efterfoljande stod, ibland upp till flera ar. Har ser IPS-projekt en fordel
med att deras deltagare redan ar aktuella som patienter inom specialistpsykiatrin, och att
samverkan underldttas av medarbetarnas placering inom halso- och sjukvarden, med
korta kontaktvagar och uppbyggt samarbete kring deltagare. Den svarighet som kan finnas
i samarbetet med halso- och sjukvarden ar att kunna utveckla en samsyn kring SE/IPS-
metoden och betydelsen av arbete, utifran att hadlso- och sjukvardens synséatt och uppdrag
skiljer sig betydligt fran malsattning och synsatt i SE/IPS-metoden.

“psykiatrin har ibland svdrt att forsta vart arbetssdtt”
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“processer pG AF tar tid, utredning och underlag fér lénebidrag/ ... /tidigare
hade vi en modig arbetsférmedlare men hen dr inte Idngre kvar, nu ér det en
paragrafryttare/ ... /man vet vilka handldggare som lyssnar och férstar vad
man sdger.”

Som beskrivs ovan lyfts samverkan med Arbetsférmedlingen fram som svar, om det inte
finns en arbetsférmedlare som &r knuten ftill delprojekten. Aven kontakten med
Forsakringskassan och socialtjansten beskrivs ibland som svar, beroende pa vem som &r
handlaggare. Bra samverkan beskrivs som personbunden, dar “dorroppnare” med
mandat att ta beslut, och som ibland kan ténja lite pa besluten om det underlattar for
deltagaren &r den béasta samverkansparten. SE-handledare beskriver att handlaggares
rigida tolkning av lagar och riktlinjer blir ofta en svarighet i SE/IPS-processen, utifran att
processen ska utga fran individens behov snarare an stédorganisationens satt att fungera.
Exempel pa det sistndmnda ar exempelvis tidsbestdmda stdd, som endast kan ges efter
en viss tid av arbetsloshet eller for en viss tid av praktik, eller rigida |6nebidragsbeslut. Om
handldaggare inte kan eller vill ta beslut som ar i samklang med vad deltagaren behdver,
eller att besluten drojer sa att SE/IPS-processen stannar av riskerar bade deltagare och
arbetsgivare att forlora motivationen. En god samverkan med andra aktérer inom
arbetsmarknadspolitiken, som bidrar till en somlos SE/IPS-process, bedoms darfor som
mycket betydelsefull.

En tredje central samverkansparter ar arbetsgivare. SE-handledare lyfter fram
arbetsgivarrekrytering och samverkan som ett viktigt men ocksa till viss del svart arbete.
Svarigheterna handlar dels om svarigheter att utveckla och kunna prioritera ett
systematiskt arbete med arbetsgivarsamverkan, nar det initiala arbetet med deltagarna
tar mycket tid. Det handlar ocksa om att hitta arbetsgivare som vill ta emot deltagare pa
arbetsplatsen och gbra de anpassningar som behovs. Betydelsefulla aspekter for ett mer
systematiskt arbete med arbetsgivarsamverkan ar att fa tid att natverka, att ha kvar
motivation till fortsatta arbetsgivarkontakter trots en mangd nej liksom att medarbetarna
kanner sig sékra i sitt arbete med arbetsgivarsamverkan.

Reflektioner

Samverkan kan forstas som en kontinuerlig 6versattningspraktik dar SE/IPS anpassas ftill
ett komplext valfardssystem. Enligt Rosmodellen framhalls vikten av fungerande
strukturer, gemensam kunskapssyn, mandat och stabila relationer for framgangsrik
samverkan i SE/IPS. Nar dessa dimensioner brister paverkas mojligheterna till en god
samverkan och darmed till att arbeta med metodtrogen SE/IPS.

Dessa brister kan samtidigt forstas som uttryck for en problematisk 6versattningsprocess.
SE/IPS ar utformat enligt vissa grundantaganden: individuellt utformat stod, snabb tillgang
till insatser, parallell samverkan och flexibilitet i stodformer. Nar SE/IPS implementeras i
ett svenskt valfardssystem med starkt reglerade myndigheter och sektorsindelade
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uppdrag maste den Oversattas for att fungera. De langa vantetiderna inom halso- och
sjukvarden och de rigida regelverken hos Arbetsformedlingen och Férsakringskassan kan,
i ett dversattningsperspektiv, forstas som uttryck for lag kompatibilitet mellan SE/IPS och
den institutionella kontexten. SE/IPS bygger pa en individuell behovsstyrd processlogik,
medan myndigheterna ofta styrs av en linjar logik, med tidsbundna beslut och regelverk.
Detta utgdr strukturella hinder som férsvarar samverkan. Ur ett dversattningsperspektiv
framstar det som att SE/IPS inte kan reproduceras i sin ursprungliga form, utan stoter pa
institutionella dversattningsgranser dar en formell dversattning blir svar, for att inte saga
omojlig.

Att god samverkan ofta ar personbunden och beroende av “dorroppnare” med mandat
kan forstas som en informell 6versattningsstrategi. Nar strukturerna inte stodjer SE/IPS
fullt ut sker dversattningen genom relationer. Enskilda handlaggare som ar villiga att tolka
regelverk flexibelt fungerar som oversattare mellan systemens logiker. Det innebér att
oversattningen blir individualiserad och situationsbunden snarare an institutionaliserad.
SE/IPS bérs da av personer snarare an av system.

Skillnader i synsatt mellan SE/IPS och halso- och sjukvarden kring arbete, som med- eller
motverkande till god behandling och aterhamtning, kan forstds som en
oversattningsutmaning. For att samverkan ska fungera krdvs en gemensam
problemforstaelse. Ur ett dversattningsperspektiv handlar det om att SE/IPS maste goras
meningsfull inom andra professionella logiker, sasom exempelvis halso- och sjukvardens.
Om arbete inte ses som en del av behandling och aterhamtning riskerar SE/IPS att
oversattas pa ett satt som reducerar dess karnprinciper. Det relativt langvariga arbetet
med att integrera IPS i specialistpsykiatrin, dar samarbete och samsyn har upparbetats,
kan tolkas som en mer framgangsrik oversattning dar IPS internaliserats i vardens praktik.

Arbetet med arbetsgivare visar ytterligare en dimension av dversattning. Nar SE-
handledare saknar tid eller struktur for systematiskt arbetsgivarnatverkande riskerar
SE/IPS att reduceras till individfokuserat stod snarare an att aktivt ge stod i etableringen
pa arbetsplatsen, dvs place-train-stod. Det innebar att SE/IPS delvis omformas i praktiken
till att mer fokusera pa ett individnara stod till deltagare an ett individnara stod till bade
arbetsgivare/arbetsplats och deltagare.

Arbetsmarknadens komplexitet

Arbetsgivarsamverkan paverkas av arbetsmarknadens komplexitet, dar SE/IPS-metodens
inriktning pa “place-train” och arbetsmarknaden som arena for stodet beskrivs som
paverkat av flera aspekter som ligger utanfor SE/IPS-handledarnas kontroll. Det handlar
dels om arbetsmarknadens funktionssatt gallande exempelvis rekrytering dar
arbetsgivare upplevs ha preferenser fér en viss typ av arbetstagare och inte vara dppna
for annorlunda satt att rekrytera eller lara sig utfora ett arbete. Kraven pa arbetsplatsen
upplevs ocksa som hoga liksom forvantningar pa produktivitet.
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“arbetsmarknaden dr tuff idag, hdga krav och hitte-pd-krav i rekrytering/ ...
/madnga anvinder rekryteringsféretag, det dr svart att nd arbetsgivaren
direkt/ ... /fantastisk arbetsmarknad fér det finns méanga typer av arbeten men
samtidigt ér det h6g konkurrens om jobben”

Detta paverkar deltagares mojligheter att rekryteras till ett arbete. For att underlatta
rekrytering anvdander medarbetarna flera olika strategier. Dels handlar de om att ta en
mangd arbetsgivarkontakter, via telefon och mail, men ocksa genom att “knacka dorr” och
fa en chans att knyta en kontakt med arbetsgivare. Det handlar ocksa om att varda de
arbetsgivarkontakter som redan ar uppbyggda, genom att héra av sig dven om det inte
finns en konkret deltagare att rekrytera. Arbetsgivarkontakter beskrivs som tidskravande,
speciellt da@ manga arbetsgivare behdver kontaktas for att hitta ndgon som bade ar
intresserad och har ett anstdllningsbehov. Det sistndmnda beddéms ibland som mindre
prioriterat an intresse, men samtidigt patalar SE-handledare en sadan prioritering strider
mot metodtrogenheten, utifran att SE/IPS ska leda till anstallning.

“hitta arbetsgivare med ett annat mindset, som ser Iangsiktigt/ ... /kdnns som
att alla planeter ska sta i en rak linje, man har inte mdnga férsék pa sig/ ...
/men den arbetsgivare som ser méjligheter och vagar sldppa in och ser att det
gadr bra, det 6ppnar dérren — det handlar om bra erfarenheter.”

En annan aspekt som ar betydelsefull ur ett “place-train”-perspektiv ar hur
arbetssituationen kan utformas for att passa deltagarens behov. SE-handledare upplever
arbetsgivare som till viss del ovilliga till att anpassa arbetet for deltagare, sarskilt om
anpassningarna ar mer betydande, och trots att de erbjuds olika typer av |6nebidrag for
att kompensera for nedsatt arbetsformaga. Detta paverkar deltagares mojligheter att
utféra ett arbete. Den strategi som SE-handledare lyfter fram for att underlatta i detta
arbete ar att vara narvarande pa arbetsplatsen. Vissa SE-handledare ftillbringar tid pa
arbetsplatsen med att sjélva lara sig om arbetsplatsen och arbetsuppgifterna for att kunna
stodja pa ett bra satt nar deltagaren startar pa arbetsplatsen. Andra gor kortare besdk
innan start. Nar deltagaren startar pa arbetsplatsen gors tata besok i borjan (om
deltagaren onskar, annars hittas andra |6sningar) for att fa kunskap hur det gar och vid
behov gdra férdndringar tillsammans med arbetsgivare och deltagare. Aven om detta
arbete beddms som viktigt, och som en central del av att arbeta metodtroget, ar det
tidskravande och kan vara svart att hinna med beroende pa den egna arbetssituationen
ser ut i Ovrigt. Nar det exempelvis blir for manga deltagare som ska ges stod minskar
mojligheterna att ge ett uppfoljande stod pa arbetsplatsen.
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Reflektioner

Arbetsgivarsamverkan i SE/IPS kan forstas som en 6versattning dar SE/IPS forhandlas i
motet med arbetsmarknadens logik. | detta fall moter SE/IPS en arbetsmarknad som
praglas av produktivitetskrav, effektivitetslogik och selektiva rekryteringspreferenser.
SE/IPS bygger pa principen “place-train”, dar individen placeras i arbete och darefter far
stod pa arbetsplatsen. Arbetsmarknaden fungerar darmed inte enbart som mottagare av
SE/IPS, utan arbetsgivarna ar aktiva medskapare av hur metoden praktiseras. Nar
arbetsgivare foredrar “anstdliningsbara” kandidater och ar ovilliga att anpassa
arbetsuppgifter uppstar en spanning mellan SE/IPS normativa ideal, om att alla har
resurser och kan arbeta pa en inkluderande arbetsmarknad, och arbetsmarknadens logik
kring anstallningsbarhet och produktivitet (Gustafsson et al., 2014).

Detta kan forstds som ett kompatibilitetsproblem gallande 6versattning: att SE/IPS moter
en kontext dar dess grundantaganden inte fullt ut delas. SE-handledarna behdver har
fungera som mellanhdander mellan tva logiker: arbetsmarknadens produktionslogik och
SE/IPS-metodens inkluderingslogik.

Detta medfor att SE/IPS maste Oversattas genom lokala strategier — exempelvis
intensifierad arbetsgivarkontakt, relationsbyggande och narvaro pa arbetsplatsen.
Genom att varda arbetsgivarkontakter och att vara narvarande pa arbetsplatsen forsoker
SE-handledare minska osadkerhet, visa konkret hur stod kan ges och dverséatta deltagarens
behov till nagot hanterbart i arbetsgivarens vardag. Dessa strategier kan ses som aktiva
oversattningshandlingar dar SE-handledarna forsdker skapa mening och legitimitet for
SE/IPS inom arbetsgivarens referensram.

Samtidigt framtrader en spanning kring metodtrogenhet i dversattningen av principen om
anstallning pa den reguljdra arbetsmarknaden. Nar arbetsgivarens intresse for att dppna
arbetsplatsen for en praktik ibland prioriteras fore ett konkret anstéllningsbehov uppstar
en risk for att SE/IPS delvis omformas. Ur ett dversattningsperspektiv kan detta beskrivas
som en gradvis transformation av SE/IPS — fran ett strikt anstéllningsfokus till en mer
arbetsorienterad praktik. Har blir Oversattningen en balansgang mellan att bevara
karnprinciper och att anpassa dem ftill lokala forutsattningar, utifran att strikta
anstallningskrav i samarbetet med arbetsgivare kan leda till att valdigt fa deltagare
etablerar sig i ett arbete.

Ur ett organisatoriskt beredskapsperspektiv aktualiseras sarskilt change efficacy.
Arbetsmarknadens krav och arbetsgivares ovilja till anpassning utgor faktorer som ligger
utanfor SE/IPS-handledarnas direkta kontroll. Detta paverkar upplevelsen av
genomforandeférmaga hos SE-handledare. Nar arbetsgivarsamverkan ar tidskravande
och kraver omfattande relationsbyggande innebar det att organisationen maste ha
beredskap for denna typ av langsiktigt arbete.
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Nar denna typ av externa villkor, som betraktas som mycket svara eller omojliga att
forandra, begransar mojligheten att realisera SE/IPS intentioner riskerar delprojektens
tilltro till genomforbarhet att forsvagas, vilket SE-handledare ger uttryck for nar de lyfter
fram svarigheterna med att hitta arbetsgivare som ar villiga att anstélla som det storsta
hindret for anvandningen av SE/IPS. Samtidigt uppvisar de flesta SE-handledare ett starkt
change commitment. De beskriver arbetsgivarrelationer och tata uppfoljningar pa
arbetsplatsen som centrala delar av ett metodtroget arbete. Det finns saledes en vilja att
uppratthalla SE/IPS:s principer dven under pressade forhallanden. Problemet uppstar nar
arbetsbelastningen dka och nar antalet deltagare blir for stort for da minskar méjligheten
att ge det uppfoljande stod som SE/IPS kraver. Har paverkas change efficacy direkt av
resursfordelning och organisatoriska villkor. Om tiden inte racker till riskerar SE/IPS att
urholkas, vilket i sin tur kan paverka bade resultat och SE-handledarnas upplevelse av
hanterbarhet och deras tilltro till metodens effektivitet.
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Arbetsgivares perspektiv - en stegvis och relationsburen
etableringsprocess under ekonomisk och organisatorisk osakerhet

Praktik och provotid for att minska osakerhet

Arbetsgivare lyfter fram vikten av en stegvis process, dar deltagare startar i en praktik som
gbrs upp efter bade deras och deltagarens forutsdttningar. Det gor att man som
arbetsgivare vagar ge en chans till en annorlunda rekrytering. Forsta tiden pa
arbetsplatsen ses som en prévotid for att se om deltagaren passar in och kanske framst —
om deltagaren ar motiverad ftill att arbeta pa arbetsplatsen. Arbetsgivare upplever det
som viktigt att vara 6ppen kring anstallningsmojligheter och ser malet om anstallning som
positivt. Men de lyfter fram att det ar med forbehall att det fungerar och att de kan se
utveckling i arbetet, till den niva som de kan anstalla pa. Men det ar samtidigt ocksa viktigt
att kunna vara 6ppen kring nar det inte fungerar, och arbetsgivare lyfter bade fram vikten
av att stamma av med SE/IPS-handledare och kunna hitta en bra l6sning, och att kunna
avsluta fort om det inte gar bra.

“Nu @r ocksd det ju ocksd viktigt att man ska kdnna, att man har gétt in i det
hdr sé ska man kénna att det blir bra. Och dé kédnde jag hela tiden att jag skulle
kunna klippa direkt utan problem. Det behéver jag inte géra for det gick sa
bra. Vi hade ju tur och det funkar ju.”

Att fa ett stod av SE/IPS-handledare upplevs som sarskilt viktigt i borjan, nar deltagaren
startar pa arbetsplatsen. Det handlar till viss del om att SE/IPS-handledaren ar med som
en vagledare och trygghet for deltagaren, till viss del om att dverfora ett fortroendekapital
till arbetsgivaren. Det handlar ocksa om att ha nagon som kan adressera det som ar svart
och som skaver, for bade deltagare och arbetsgivare, och som kan reflektera kring det
med var och en eller med bada tillsammans.

Introduktion som individanpassad och successiv utvecklingsprocess

Provotiden utgor ocksa en introduktionsperiod pa arbetsplatsen. Arbetsgivare beskriver
att introduktionsperioden oftast ar langre an for andra anstallda men att det ar vart att
lata den ta tid ifall det sker en utveckling mot okad produktivitet. Introduktionen kan
behova anpassas i form av ett lugnare starttempo utifran att det kan vara mycket for
deltagaren att ta in allt som den behover férhalla sig till och lara sig. Det kan ocksa ta
langre tid for deltagare att kdnna sig trygga pa arbetsplatsen. Arbetsgivare lyfter fram att
om introduktionen upplevs som stressfull eller att deltagaren inte klarar av det som hen
stalls infor finns risken att hen upplever sig sjalv som problematisk eller far daligt samvete
over att ta mycket tid eller resurser i ansprak pa arbetsplatsen. Men samtidigt framhaller
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de att detta egentligen inte skiljer sig fran andra nyanstéllda d@ manga kan uppleva sig
osakra i borjan.

Det som kan skilja mot andra anstallda ar att introduktionen kan behova handla om att
introducera en sak i taget och att arbetet behover utvecklas stegvis for att det ska fungera.
Att introduktionen sker stegvis kan ocksa underldatta matchningen mot arbetsuppgifter,
eftersom det kan utkristallisera sig over tid vilka arbetsuppgifter som deltagaren utfor
mest produktivt. Malsattningen ar att skapa en sd bra arbetssituation som mojligt for
deltagaren genom att ”“landa pa en rimlig nivd” | en sadan stegvis process lyfter
arbetsgivare fram vikten av en systematisk introduktion och uppféljning, med tydlig och
oppen kommunikation kring vad som utgor forutsattningar for bade arbetsgivare och
deltagare.

Arbetsgivare beskriver att det kan behovas ett mjukare bemotande mot deltagare om
denne befinner i en tuff situation. De kan ocksa behova “stodja tvartom”, med att stoppa
och ta det lugnare istallet for att Oka eller pressa pa deltagaren. Det kan ofta vara att
deltagaren vill visa sig produktiv och jobbar pa toppen av sin formaga trots att hen
egentligen inte orkar, vilket ger en risk for “kraschar och bakslag” och att det inte haller
over tid. Dar ar det som arbetsgivare viktigt att forsta situationen, antingen genom 6ppen
dialog eller genom att ldsa av, men att detta kan vara svart i borjan innan man har lart
kanna varandra och en god relation har skapats.

” Med andra anstéllda som jag kan fortsdtta pd, hdardare, ni ska jobba hart, ni
ska... allt det hdr. Sen har man ju ndgon som man mdste tdnka tvdrtom. Att
man kan prata och sdtta sig ner och ta tid med. Det ér det som har varit det
stora/ ... /Sa det dr ju en stor... ...utmaning/ ... /SG med honom dr det mer att
ténka utifrdn kanske ett dterhdmtningsperspektiv. Att ta sig tillbaka till
ndgonting, medan de andra ska du driva framdt. Det dr tvdrtomsdtt helt
enkelt.”

Under introduktionen ska deltagaren fa en ordentlig uppldrning och bygga pa sina
kunskaper och fardigheter, for att successivt komma in i arbetet. Gallande arbetsuppgifter
ar det ofta viktigt med tydlighet, dels for att det ger trygghet att veta vad som ska goras,
och nar och hur, dels for att minska risken for missforstand. Aven efter en tids anstalining
kan nya arbetsuppgifter behovas introduceras stegvis, dar stegen anpassas efter
deltagaren snarare an for vad som ar det vanliga pa arbetsplatsen. Arbetsgivare lyfter fram
vikten av mentorskap dar samma person ger handledning pa arbetsplatsen, da det skapar
kontinuitet och trygghet. Mentorns empatiska férmaga beskrivs som viktig men
arbetsgivare lyfter dven fram betydelsen av organisatoriska aspekter, som att ges
tillrackligt med tid for att kunna stddja pa ett bra satt.
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SE/IPS-handledaren som trygghetsskapare

Provotiden pa arbetsplatsen kan behova paga under en langre tid, med tat uppfoljning
fran bade arbetsgivare och SE/IPS-handledare for att se hur deltagaren fungerar i
arbetsuppgifterna och pa arbetsplatsen. | uppféljningen ar det viktigt med transparens,
for att fanga upp det som sker och kunna finna bra |6sningar for bada parter.

”

Vi har haft kontinuerliga méten en gdng i mdnaden/ ... / Forst har
(deltagaren) triffat (SE-handledaren). Jag har kommit in i bilden sen de har
pratat. Det har gjort att hon kan ldtta sitt hjérta till (SE-handledaren) Sen har
vi l6st alla saker som har varit under resans gdng. Det har blivit olika
anpassningar hela tiden/ ... /Det har alltid varit ldttare fér henne att ga till sin
handledare/ ... /Men idag kommer hon och kan sdga det till mig.”

Om provotiden upplevs positivt for bade deltagare och arbetsgivare dr nasta steg en mer
permanent position pa arbetsplatsen, i form av en langre praktikperiod eller anstéllning.
Aven under denna tid lyfter arbetsgivaren fram vikten av uppféljning fran SE/IPS-
handledare men i denna fas beddms inte den systematiska uppfoljningen som lika viktig
for dem, eftersom de har utformat en arbetssituation som fungerar och har lart kdnna
personen vilket gor det enklare att ge ett direkt stod. Men de patalar anda behovet av
uppfoljning vid behov, om nagot hander kring personen eller pa arbetsplatsen som de inte
upplever sig kunna eller ha tid med att reda ut pa egen hand.

Oppenhet som grund fér anpassning och fortroende

Overlag beskriver arbetsgivare en osédkerhet och oro kring arbetsférmaga hos deltagare
men att Oppenhet kan mdta denna osdkerhet och oro. Att vara dppen och arlig kring hur
deltagaren fungerar och kring vad som ar svart for deltagaren ger arbetsgivaren mojlighet
att tolka och forstd deltagarens beteende, vilket i sin tur skapar mojligheter att ge ett
adekvat stod. De menar att det blir svarare om man inte vet sa mycket om sjalva individen,
om nagon inte vill 6ppna sig och beratta, for da far man som arbetsgivare forsoka lasa av
och tolka sjalv, vilket kan leda till missuppfattningar och att deltagaren inte far de
forutsattningar som den behover for att klara av arbetet. Det handlar inte om att fa reda
pa eventuella diagnoser utan vad som kan utgora hinder eller utmaningar och vilka behov
av stdd som deltagaren har. Att enbart fa information om eventuella diagnoser kan vara
kontraproduktivt utifran att det kan ge forestallningar om funktionsnedsattningar i
allmanhet, som inte ar aktuellt for just denna deltagare.

” Men vilken diagnos hon hade, det hade jag ingen aning om. Vi pratar mer
om resurser och behov. Vad vi behéver géra ndr vi tréffade henne férsta
gdngen/ Det dr klart att om ndgon kommer och sdger att vi har en autistisk
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tjej som de vill att vi ska arbeta med, dd vet jag inte om jag hade sagt ja. Men
det dr nog mer att man dr okunnig sjélv/ ... /Min bild av en autistisk person,
det ér mer Rain Man eller négon sén/ ... /Vi ldrde kinna Anna? férst innan vi
fick veta. Det spelar inte oss ndgon roll/... / Hon blir Anna férst. Sen blir det
Anna med diagnos. Men da dr hon Anna redan. Med allt vad det innebér.”

Bade under introduktionen men &ven Over tid patalar arbetsgivare en anpassad
arbetssituation som en underldttande faktor, dar det &r viktigt att anpassa efter
deltagarens styrkor och utmaningar. Bade styrkor och utmaningar kan forandras dver tid
vilket kraver kontinuerliga anpassningar, om deltagaren ska kunna fungera bra pa
arbetsplatsen. Arbetsgivare upplever det som enklare att se och forhalla sig ftill
anpassningar kring fysiska funktionsnedsattningar an psykiska, som kan vara svarare att
forsta. Men dven om anpassningar gors kan vissa funktionsnedsattningar kvarsta, da det
finns en gréans for hur mycket som kan anpassas pa en arbetsplats. | dessa fall upplevs ett
ekonomiskt stod som viktigt, for att kompensera for det som kostar arbetsgivaren i form
av nedsatt produktivitet eller behov av extra handledning och stdd pa arbetsplatsen.

Ekonomiska och organisatoriska villkor som ram for engagemang

Arbetsgivare pekar dock pa att de ekonomiska stéd som erbjuds bara kan kompensera for
en del nar det galler fysiska anpassningar, som kan vara kostsamma. De kan sjalva bekosta
anpassningar men villigheten beror pa forvantningar om hallbarhet, att personen ska vara
kvar pa arbetsplatsen och bidra produktivt, vilket kan vara osdkert till att bérja med. Darfor
kan en deltagare med behov av fysiska anpassningar befinna sig arbetssituation med
samre forutsattningar for hallbarhet fran borjan, vilket kan paverka dennes mojligheter
att visa sig produktiv och sakra en anstallning.

Arbetsgivare beskriver dven andra typer av kostnader som de ser eller hyser oro for kring
deltagare. Att ge mycket stod till deltagaren att bli “sjalvgaende” innebér en kostnad, bade
utifran en tidsaspekt men dven i att det kan upplevas som slitsamt for bade arbetsgivare
och arbetskamrater att behova instruera och folja upp i arbetssituationen. De upplever
sig till viss del gbra samhallets uppdrag, eller snarare det uppdrag som samhallet inte gor
kring dessa personer. Det handlar inte om att ta emot ndagon pa arbetsplatsen, det ar i
deras intresse, utan om att ge ett relativt omfattande stod till deltagare bade pa och
utanfor arbetsplatsen. De ser det som kostsamt att ge en omfattande upplérning, som
ofta inte fullt ticks upp av de ekonomiska stéd som finns tillgdngliga for dem. Aven med
ekonomiskt stdd kan introduktionsperioden ses som ett “minussummespel”, utifran att
uppfoljningen &r tidskrdvande. De ekonomiska stoden ska kompensera for nedsatt
produktivitetsformaga men kompenserar snarare for det som deltagaren inte kan utféra

2 Deltagaren heter egentligen nadgot annat, men har har dopts till Anna for att underlétta lasningen
av citatet.
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an for det omfattande stod som behdvs for att deltagare ska lara sig arbetsuppgifter, bade
nar denne startar i arbetet och nar denne behdver utveckla sig i arbetet. Deltagare
behover ocksa ofta stdd i andra livsomraden, for att kunna klara av arbetet, och utifran att
arbetsgivare ser behoven av stod och samtidigt hur svart det ar for deltagare att fa stod
fran samhallet, vill de hjalpa till med det som de kan dven om det blir en storre
stodkostnad for dem.

“Det hade varit lite fér riskabelt for oss att bara ge honom ett heltidsjobb utan
ndgot extra stéd. Men om vi far nagon form av Iénekompensation och sadant,
dd kan vi ta chansen, for dd har vi lite tid att anpassa o0ss. Ja, och dad fér vi
ocksd lite trygghet frén hans sida, sG att pressen kanske minskar lite och han
lér kénna varje jobbuppgift val.”

“Om jag sdger upp det kan ingen annan anstéllas. DG mdste man vénta tva ar.
Sa det mdste vara ett annat villkor én anstdllning/ ... /Men vi var villiga att
prova.”

En annan typ av kostnad som arbetsgivare lyfter fram ar alternativkostnader kring
anstallningen. Om de anstéller en deltagare som sedan inte fungerar pa arbetsplatsen
och da behover sdga upp denne far de inte nyanstdlla under en tid, vilket kan ge
efterverkningar for deras foretag. Detta galler forvisso for alla anstdllda men det kan
hindra fran att anstalla nagon vars arbetsférmaga upplevs som mer osaker. Arbetsgivare
lyfter daven fram risker kring upprepad korttidsfranvaro som gor att det kan vara svart att
planera arbetet, bade for deltagaren men aven for andra anstallda.

Ett engagerat och relationellt forhallningssatt

Arbetsgivare beskriver deras egen instadllning och engagemang som betydelsefull for att
det ska fungera bra for deltagaren. De lyfter fram betydelsen av att ha “hjartat pa ratt
stalle” och framhaller att de har en vilja av att hjadlpa, och tycker att det ar intressant att
ta sig an nagon som behover lite extra och fa vara del av en utveckling. De ser vardet av
att kunna bidra till att nagon blir bade “arbetsduglig” och i forlangningen ocksa
"arbetsduktig”. Det ger nagot tillbaka till dem eftersom det ar belénande nar man ser
utveckling.

” Men jag dr ju en sddan person ocksd som tycker det hdr dr lite kul och
intressant att jobba med/ ... / Vi ser hur ldngt de véxer och det blir bra, det dr
vdldigt hdrligt att kunna fé/ ... /Det ser bra ut nu men sen sé vet man inte. Men
hittills har det fungerat bra och man fdr vara lite extra mjuk fér kan vara lite
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tufftiblandy/ ... / Vi har tid och jag har tdlamodet och vi har méjligheter att vara
ldngsiktiga i var verksamhet.”

Arbetsgivare beskriver sitt engagemang i att se personens intresse och resurser och att
tro pa personens formaga att kunna utvecklas och véxa, liksom att kunna se framtiden,
vad tillvaxten kan leda till. De lyfter dven fram vikten av att vilja lara kdnna deltagaren och
att lyssna och vara narvarande. Att vara lyhord och omtdnksam och fa deltagaren att forsta
att man manar om denne. De ser ocksa vikten av att ta ett situationellt snarare an ett
individuellt perspektiv pa deltagarens svarigheter. Enligt deras erfarenhet ar deltagare ofta
i tuff situation i livet som forsvarar for dem. De kan handla om att det har varit tufft i skolan
eller vuxenvarlden, exempelvis pa grund av att samhallet inte ar tillgangligt eller enkelt att
hantera for deltagaren, och pa grund av andras beteende mot dem, som exempelvis
forsummelse eller mobbing. Att fa en forstaelse for deltagarens utsatta situation leder till
vilja att bade hjalpa och att skapa en battre situation. Om man som arbetsgivare har blivit
medveten om att deltagaren har daliga erfarenheter fran tidigare anstallningar eller
praktiker, och vad som foranledde dessa, kan man forhindra att de aterupprepas pa
arbetsplatsen.

Reflektioner

Arbetsgivares medverkan i SE/IPS kan forstas som ett beslut som formas i spanningsfaltet
mellan socialt engagemang och ekonomisk rationalitet, och som paverkas av stodet i
SE/IPS.

Utifran Theory of Planned Behaviour formas intentionen att ta emot och eventuellt
anstalla en deltagare av attityder, subjektiva normer och upplevd beteendekontroll.
Arbetsgivarnas berattelser visar en genomgaende positiv attityd till att bidra till
inkludering. De beskriver engagemang, vilja att ge en chans och upplevelsen av att det ar
meningsfullt att se en individ utvecklas. Detta ligger val i linje med SE/IPS grundantagande
om att arbete dr maojligt for personer med omfattande stodbehov och att arbetsgivare kan
vara aktiva samarbetspartners i etableringsprocessen. Samtidigt ar attityden ambivalent.
Den balanseras mot oro kring produktivitet, franvaro och ekonomiska konsekvenser. Har
blir den upplevda beteendekontrollen central. Nar arbetsgivare erbjuds en stegvis process
— praktik, introduktion, tat uppféljning — starks kanslan av kontroll och darmed intentionen
att delta. Detta harmonierar delvis med SE/IPS-principen om individanpassat och
langsiktigt stéd pa arbetsplatsen. Daremot uppstar en spanning i forhallande till principen
om reguljar anstallning som mal och mellan “train-place” och ”place-train”. Nar praktiken
anvands som riskminimering snarare an som direkt vag till anstalining kan processen glida
mot ett mer traditionellt arbetsmarknadslogiskt synsatt, dar provning och selektion
dominerar.
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Teorin om asymmetrisk information synliggdr den osdkerhet som praglar arbetsgivarens
position. Arbetsgivaren saknar fullstandig information om deltagarens framtida
prestation, stabilitet och utvecklingspotential. Praktiken fungerar darféor som ett satt att
reducera informationsasymmetri och undvika felrekrytering. Ur ett
arbetsmarknadsperspektiv ar detta rationellt. Ur ett SE/IPS-perspektiv vacker det dock
fragor om hur val SE/IPS:s grundidé om att snabbt na reguljart arbete kan realiseras i en
kontext dar arbetsgivare behdver 1&ngvarig provning for att kinna sig trygga. Oppenhet
kring deltagarens behov framstar som en central mekanism for att minska
informationsasymmetrin. Arbetsgivare betonar att det inte ar diagnoser som ar
avgobrande, utan konkret kunskap om funktion och stodbehov. Detta ligger nara IPS-
principen om individfokus och styrkebaserat arbete. Samtidigt aktualiseras den etiska
dimensionen av sjalvbestédmmande: deltagarens ratt att sjalv avgora vilken information
som delas kan sta i spanning med arbetsgivarens behov av forutsagbarhet.

Ekonomiska stod kan forstas som en form av riskdelning mellan samhalle och arbetsgivare.
De syftar till att mojliggdra inkludering genom att kompensera for nedsatt produktivitet.
Resultaten visar dock att stoden upplevs ofillrackliga i forhallande ftill de faktiska
handlednings- och introduktionskostnaderna. Detta paverkar arbetsgivarens upplevda
kontroll och darmed intentionen att anstdlla. | relation till SE/IPS grundprinciper
aktualiseras har fragan om valfardssystemets beredskap att bara metodens ambitioner.
Om de strukturella forutsattningarna inte matchar SE/IPS:s krav riskerar genomforandet
att forskjutas mot mer forsiktiga och selektiva praktiker. Arbetsgivarnas deltagande i
SE/IPS kan darmed ses som bade vardegrundat och rationellt. Positiva attityder och en
vilja att bidra ar tydliga, men intentionen att anstalla ar starkt beroende av upplevd
kontroll och minskad osdkerhet. Den stegvisa processen fungerar darfér som en bro
mellan SE/IPS ideal och arbetsmarknadens logiker. Den mojliggdr inkludering, men
speglar samtidigt en marknadslogik praglad av riskbedémning och effektivitet. | relation
till SE/IPS grundprinciper kan resultaten forstds som ett uttryck for den praktiska
kompromiss som uppstar nar metoden moter arbetsgivares villkor. SE/IPS bar en normativ
ambition om inkludering och tilltro till arbetsformaga, medan arbetsgivarna navigerar i en
kontext av ekonomiskt ansvar och organisatoriska begransningar. Spanningen mellan
dessa logiker innebar inte nodvandigtvis att SE/IPS urholkas, men den visar att dess
praktiska anvandning ar beroende av att bade psykologiska och ekonomiska osdkerheter
hanteras.

Nar resultaten ocksad satts i relation till grasrotsbyrakrati, framtrader ytterligare en
dimension. | SE/IPS-kontexten ar SE-handledare grasrotsbyrakrater som omsatter policy i
praktik, utifran deras handlingsutrymme i SE/IPS-processen. SE/IPS-handledarens roll som
brobyggare och narvarande stod pa arbetsplatsen kan tolkas som ett uttryck for detta
handlingsutrymme. De balanserar mellan metodens krav, deltagarens behov och
arbetsgivarens villkor. Nar resurserna ar begransade — exempelvis vid hog
arbetsbelastning — paverkas deras mojlighet att ge det néara och intensiva stod som SE/IPS
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foreskriver. Om tiden inte racker till kan uppfdéljningen bli mindre omfattande, vilket
indirekt paverkar arbetsgivarens upplevda kontroll och darmed intentionen att anstélla.
Aven arbetsgivarna kan forstas som aktérer med betydande handlingsutrymme. De tolkar
regelverk kring ekonomiska stéd, gor beddémningar av risk och beslutar hur mycket
anpassning som ar rimlig. Nar de beskriver att de "gor samhallets uppdrag” pekar det pa
hur ansvar delvis forskjuts fran offentliga aktorer till privata arbetsplatser. Samtidigt sker
detta inom ramar som de inte sjdlva har bestamt — exempelvis regler kring uppsagning
eller begransningar i ekonomisk kompensation. Deras handlingsutrymme ar saledes bade
reellt och begréansat. | ett SE/IPS-perspektiv innebar detta att etableringsprocessen ytterst
formas i samspelet mellan handledarens och arbetsgivarens handlingsutrymme — dar
arbetsinkludering ar beroende av att bada ges ftillrackliga strukturella och resursmassiga
forutsattningar for att omsatta SE/IPS:s inkluderingslogik i praktisk handling.
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SE-handledares perspektiv- trygg allians som barande struktur i
SE/IPS

Trygghet framtrader som en grundlaggande forutsattning i SE/IPS-processen, dar en
tillitsfull relation, hog tillganglighet och en férutsagbar struktur maéjliggor deltagarens
utveckling, larande och process mot arbete.

Trygghet i SE/IPS-processen

SE-handledare framhaller betydelsen av att vara en trygg person och att skapa en trygg
process for deltagaren. Trygghet &r centralt for att inte skapa fler misslyckanden utifran
att deltagare ofta har sadana erfarenheter med sig.

” Trygghet dr nog det viktigaste med Supported employment. Det dr ju att
mdnga génger har de ju en misslyckad skolgdng eller misslyckad arbetstro och
erfarenheter/ ... /kinna sig trygg med den samordnaren eller jobbcoachen dr
ju sa otroligt viktigt/ ... /mdnga gdnger har de inga vinner och lever isolerad
pa det sdttet sa att sG da blir det ju sa att du blir den hdr den hédr trygga
personen som den kan vidnda sig till”

Trygghet skapar de genom ett person-centrerat bemdtande och att processen ska vara
forutsagbar och hanterbar for deltagaren.

Person-centrerat bemotande

Ett person-centrerat bemotande skapar forutsattningar for en bra allians med deltagare.
Att ha ett resursbaserat synsatt och visa engagemang framhalls som viktiga delar i
alliansen, liksom att visa att man tror pa deltagaren, arbetar utifran dennes villkor och
behov och vill dennes basta. De sistnamnda stélls i kontrast med myndighetsutovning
liksom att uttrycka sig med "myndighetssprak”, som kan gora det svarare att skapa allians
med deltagare. Inte minst utifran att deltagare ofta har negativa tidigare erfarenheter av
myndighetskontakter. SE-handledare patalar ocksa vikten av att ha en dppen dialog dar
deltagaren vagar vara 6ppen kring sina styrkor och svarigheter och vad som paverkar i
deras process ftill arbete. Den oppna dialogen, dar SE-handledaren och deltagaren
tillsammans kan reflektera over vad som sker och varfor, skapar utrymme for ett
situationsbaserat larande, vilket ar viktigt bade nar det gar bra och daligt i processen. Om
deltagaren kan lara av vad som hander behdver negativa handelser inte ses som ett
misslyckande utan som en situation att ldra av for att fa strategier infor liknande
situationer.

SE-handledare patalar ocksa vikten av att starka egenmakt och att deltagaren ska uppleva
sjdlvbestammande i processen ftill arbete. Det ar darfor viktigt att kunna bidra fill
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informerade val, som ocksa kan reflekteras 6ver i en Oppen dialog, dar deltagare vagar
sdga vad de tycker och tanker och hur de har det.

Men samtidigt som denna 6ppenhet ses som central for att kunna identifiera vad som
verkligen paverkar i deltagarens process till arbetet kan dppenheten, tillsammans med
engagemanget for deltagaren, kdnnas utmanande att hantera nar det inte finns I6sningar
pa deltagarens problem.

“Men det dr ju tufft och vi har ju de deltagarna som inte har ndgonstans att
bo. De har inga pengar till mat, vi far ga till Soc och sitta ddr och be om en
akut peng/ ... / Men ja, vad ska du bo i kvill dG? Nej, jag har ingenstans att bo,
sa det dr ju tuffa fragor man har liksom/ ... /men det dr ju en svdrighet ndr
man jobbar med ménniskor sd dér och hur man ska hantera sédant. Och jag
tror vi alla mdr lite déligt i perioder néir det dr saker som det kommer fér ndra”

SE-handledare beskriver ocksa hur deltagarnas utsatta situation kan paverka deras egen
utsatthet, om deltagaren ar inblandad i gangkriminalitet. Detta utifran att andra som star
nara den som &r i kriminalitet kan bli utsatta for vald eller hot. Detta har de tidigare inte
reflekterat 6ver nar de arbetat med malgruppen men det ar nu en dimension av arbetet
som de behover forhalla sig till.

Att skapa en forutsagbar och hanterbar process handlar bade om att vara latt tillganglig
for deltagaren och att genom val genomténkta forberedelser skapa delaktighet och
kontinuitet i processen. SE-handledare ser det som viktigt att skapa forutsattningar for en
kansla av sammanhang for deltagare, dels utifran att funktionsnedsattningar och att leva
i en kaosartad livssituation forsvarar hanterbarhet, dels utifran att valfardssamhallet kan
upplevas som allt annat an begripligt nar det galler maéjligheter till stoéd och hjdlp. De har
darfor utvecklat en val genomtankt praxis i det egna arbetet med deltagare.

“Jag planerar allt/ ... /har alltid med mig en agenda uppskriven pé ett papper
for deltagaren/ ... / Vad vi ska prata om den hdr géngen/ ... /deltagaren kan fd
skriva upp om den funderar pd ndgonting. Sen anvinder jag den
agendasdttningen som underlag fér dokumentation/ ... /deltagaren fotar alltid
den hdr agendasdttningen efter métet och fér med sig information hem. Sen
har jag alltid ett par méten inbokade med deltagare/ ... / Och det dr speciellt
liksom verksamt fér dem som har psykisk ohdlsa. F6r manga kan tycka att det
dr sként att veta. Okej, jag mdr skit nu, men jag ska trdffa ndgon om tva dagar.”

Forsvarande aspekter i det deltagarnara arbetet ar att inte ha tillrdckligt med tid for att
vara tillganglig och kunna bygga en bra allians med deltagaren i den takt som deltagaren
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bestammer. Medarbetarna framhaller darfor att det ar viktigt att inte arbeta med sa
manga deltagare samtidigt utan maximalt 20 som &r en av kvalitetsindikatorerna i SE/IPS.
Men samtidigt vill de inte sdga nej till deltagare som sjalva séker sig till deras verksamhet
och vill ha hjalp och darfor prioriteras detta arbete, ibland pa bekostnad av andra delar av
SE/IPS-processen som att knyta kontakter med arbetsgivare och att folja upp pa
arbetsplatsen, trots att de ser detta arbete som viktigt ur ett langsiktigt perspektiv.

En forutsdgbar och hanterbar process handlar ocksa om arbetsplatsnara forberedelser,
som att gora en arbetsplatsanalys och forestédlla sig hur det kommer att vara fér deltagaren
pa den arbetsplatsen. SE-handledare beskriver ett handfast arbetssatt i den delen dar de
aktivt ar med pa arbetsplatsen, bade innan och efter deltagaren startar pa arbetsplatsen.

SE-handledare lyfter ocksa fram att ndrvaron pa arbetsplatsen ger signaler om de tar detta
pa allvar, att de bryr sig om allas basta. Genom att vara pa arbetsplatsen kan lampliga
arbetsuppgifter och anpassningar identifieras och diskuteras med arbetsgivarens, for att
gora intradet pa arbetsmarknaden sa bra som mojligt for bade deltagare och arbetsgivare.
Det ger ocksa en mojlighet att etablera en relation med arbetsgivaren, som underlattar
trygghet och tillit i processen framat. En betydelsefull del i att skapa tillit &r att vara latt
tillganglig for arbetsgivaren, sarskilt ifall det blir problem kring deltagaren. Dar ser SE-
handledare att de har en fordel i jamforelse med exempelvis Arbetsformedlingen
eftersom de arbetar med langt farre deltagare.

” De kdnner sig trygga att vi alltid finns ddr fér jag tror att mdnga har blivit lite
brénda ndr de har haft Arbetsférmedlingen/ ... / kinner att de har tagit emot
ndgon och sé star de ddr liksom och det dr kaos och de far ingen hjélp och sa.
Vi jobbar inte med lika mdnga. Vi jobbar med 20/ ... /finns alltid pd telefonen.
Viringer alltid upp samma dag, sd fort vi kan och vi kan komma ut. Vi har éndad
sa att vi kan dndra om i vara kalendrar om man mdaste slécka brénder pé olika
stdllen.”

Att ha en fillitsfull relation till arbetsgivaren och vara latt tillganglig kan fungera som
forebyggande, utifran att problem kan adresseras innan de har gatt for langt. SE-
handledare beskriver att de forsoker etablera tillitsfulla och langvariga relationer med
arbetsgivare. Att redan ha etablerat en relation fungerar som en dorréppnare fill
arbetsplatsen och det ger extra trygghet till deltagaren att veta att det ar en bra
arbetsgivare pa en valfungerande arbetsplats.

Men alla arbetsgivare ses inte som bra arbetsgivare for deltagare utifran att de kan ha
orealistiska forvantningar eller inte vara intresserade av att géra de anpassningar som
behovs. De beskriver betydelsen av att traffa “rdtt arbetsgivare”, vilket innebar en
arbetsgivare med forstdelse och som satter kraven pa en ratt niva. Det upplevs som
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enklare med mindre arbetsplatser som ar mer Oppna till att anvdanda sig av
lonebidragsanstallningar. Pa storre foretag kan det vara svarare att tréffa ratt person.
Offentliga arbetsgivare ses som allra svarast, trots att de borde ha ett samhalleligt intresse
i att hjalpa till med att fa deltagare i arbete.

Reflektioner

Ur ett grasrotsbyrakratiskt perspektiv ar SE-handledare grasrotsbyrakrater som i sitt
dagliga arbete konkretiserar politiska intentioner. SE/IPS:s tydliga principer -
sjalvbestammande, fokus pa reguljart arbete, integrerat stod, snabbt jobbsékande och
langsiktigt uppfoljande stdd — realiseras och avgors i hog grad av SE-handledarnas
professionella omddme och praktik. Nar de prioriterar att inte saga nej till deltagare som
soker stod, trots att det paverkar mojligheten att arbeta metodtroget med
arbetsgivarkontakter och uppféljning, utovar de ett professionellt omddéme som i
praktiken omformar hur SE/IPS genomfors. De gor bedémningar om vad som &r mest
angeldget — relation och ftillganglighet eller systematiskt arbetsgivarbete — och darmed
omformar de SE/IPS i praktiken.

Samtidigt synliggdr deras prioriteringar spanningar mellan grundprinciperna och
praktiken. SE/IPS betonar snabb kontakt med arbetsmarknaden och att jobbsdkandet ska
inledas tidigt i processen. | praktiken beskriver medarbetarna hur omfattande sociala
problem —hemldshet, brist pa mat, kriminalitet — ibland maste hanteras parallellt eller till
och med fore arbetsfokuset. Detta kan tolkas som en nddvandig anpassning fill
deltagarens livssituation, men det visar ocksa hur SE/IPS moter granser i en verklighet dar
arbetsmarknadsfragan inte kan isoleras fran évriga livsomraden.

Den starka betoningen pa trygghet i relation till deltagare kan forstas i relation till SE/IPS
grundprincip om individens sjalvbestémmande och personcentrering. SE-handledarna
beskriver hur de aktivt undviker “myndighetssprak” och i stéllet arbetar resursbaserat och
alliansskapande. Detta ligger nara ett aterhamtningsorienterade synsatt, dar arbete ses
som en del av individens livsprocess snarare an som en ensamstaende malsattning.
Genom att skapa en Oppen dialog och mojliggora informerade val utdvas principen om
deltagarens aktiva roll i processen.

Begreppet ontologisk trygghet fordjupar forstaelsen av varfor en sadan relationell praktik
ar central. Manga deltagare beskrivs leva i kaotiska och oforutsdgbara livssituationer. | en
sadan kontext blir SE/IPS-handledaren en stabil punkt som bidrar till kontinuitet och
forutsagbarhet. Agendasattning, aterkommande moéten och tydlig struktur skapar en
kansla av hanterbarhet vilket kan ses som en forutsattning for att principen om snabbt
jobbsokande ska vara meningsfull. Utan en grundlaggande upplevelse av trygghet riskerar
arbetsinriktade insatser att forstarka tidigare erfarenheter av misslyckande.

Samtidigt har trygghetsskapandet har en emotionell kostnad. Nar deltagare saknar
bostad, mat eller befinner sig i kriminalitet exponeras SE-handledare fér dilemman som
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saknar [6sningar i SE/IPS. Det innebar att detta emotionella arbete behover finna I6sningar
i ordinarie verksamhet och det blir darfor en glidning fran SE/IPS och dess karnprinciper
och medfor risk for moralisk stress, sarskilt nar resurser eller systemstod inte racker till for
att mota behoven.

Resursbegransningar framtrader tydligt i SE-handledarnas berattelser om max 20
deltagare. Detta ar inte enbart en kvalitetsindikator utan en forutsattning for att kunna
uppratthalla tillgdnglighet och relationell kontinuitet. Nar antalet deltagare 6kar hotas
bade den professionella handlingsfrineten och majligheten att skapa ontologisk trygghet.
Det blir svarare att vara den stabila punkt som deltagaren kan luta sig mot. Det blir ocksa
svarare att prioritera arbetsplatsndra arbete och nédrvaro. Nar SE-handledare sjalva
provjobbar pd arbetsplatsen och dr med under introduktionen konkretiseras SE/IPS
grundprinciper om kontinuerligt och individuellt anpassat stdd. Denna praktik starker
bade deltagarens och arbetsgivarens trygghet och bidrar till att minska risken for avhopp.
Samtidigt ér den tidskravande och beroende av att antalet deltagare som SE-handledaren
arbetar med simultant halls pa en niva som majliggor kvalitet — nagot som paverkar alla
karnprinciperna i SE/IPS.
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Sammanfattande reflektion

SE/IPS vilar pa en normativ och ideologisk grund som tydligt bryter med historiska former
av segregering och paternalism. Metoden utgar fran ett rattighetsperspektiv dar arbete
inte betraktas som nagot som forst gors mojligt efter att individen har tranats eller
“rustats” till arbete, utan som en medborgerlig rattighet och en arena for larande,
identitet och inkludering. SE/IPS-logiken representerar darmed inte enbart en
metodologisk skillnad fran traditionella train—place-insatser, utan ett paradigmskifte i
synen pa funktionshinder, arbetsférmaga och delaktighet dar det ar miljon och stodet som
ska anpassas, inte individen som forst ska “bli redo”. Metodtroget arbete innebar darfor
att snabbt inleda jobbsotkande, arbeta aktivt med arbetsgivare, ge kontinuerligt stod pa
arbetsplatsen och halla fast vid malet om hallbar anstallning. Resultaten visar dock att
forutsattningarna att arbeta metodtroget formas av flera samverkande faktorer.

Utifran teorin om institutionell logik kan SE/IPS forstas som en logik som utmanar
etablerade satt att tanka kring arbetsférmaga och rehabilitering. Nar den moter
organisationer som praglas av krav pa aktivering, tidsbegransade insatser och
rattssakerhet, uppstar spanningar som paverkar hur metoden faktiskt genomférs dar
metodtrogenheten paverkas av vilka mal och synsatt som dominerar i organisationen. Nar
SE/IPS-logiken — med fokus pa reguljar anstallning — far organisatoriskt stod starks
moijligheten att arbeta enligt place—train. Nar daremot en aktiverings- eller traningslogik
dominerar riskerar arbetet att glida mot praktik, sysselsdttning eller langvarig
forberedelse, vilket forsvagar karnprinciperna i SE/IPS.

Organisatorisk beredskap ar avgorande for genomforbarheten. Engagemanget for
metoden (change commitment) ar ofta starkt hos delprojekten, men metodtrogenheten
paverkas direkt av change efficacy — det vill sdga upplevd kapacitet. Multikompetenta
team, heltidsuppdrag och tydligt ledningsstoéd underlattar delprojektens arbete med
SE/IPS och arbetsplatsnara uppfoljning. Hog arendemangd, delade tjanster och langa
geografiska avstand minskar daremot mojligheten att ge det intensiva och langsiktiga stod
som SE/IPS kraver. Nar tiden inte racker prioriteras ofta relationellt stod framfor
arbetsgivararbete, vilket innebar att delar av karnkomponenter i SE/IPS nedprioriteras och
ddarmed blir det en lagre grad av metodtrogenhet.

Med stod i ROS-modellen blir det tydligt att metodtrogenhet kraver samstammighet
mellan regelverk, organisering och synsatt i de samverkande organisationerna, utifran att
SE/IPS i hog grad ar en samverkansmodell dar etableringen pa arbetsmarknaden &r
beroende av samverkan mellan olika aktorer i valfardssystemet. Langsamma beslut om
ekonomiska stdd eller bristande delegation forsvarar snabb etablering i arbete. Otydlig
ansvarsfordelning mellan aktorer skapar avbrott i processen. Nar regelverk och
organisering daremot ar anpassade till SE/IPS-logiken — exempelvis genom integrerade
arbetsformedlarroller — starks mojligheten att arbeta metodtroget.
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| praktiken formas SE/IPS i motet mellan handledare, deltagare och arbetsgivare. Genom
teorin om grasrotsbyrakrati framtrader hur metodtrogenheten i praktiken avgors i
vardagliga prioriteringar. SE-handledaren avgor hur starkt arbetsfokus &r for tillfallet i
SE/IPS-processen, hur mycket tid som laggs pa arbetsgivarkontakter och hur sociala
problem hanteras parallellt. Detta handlingsutrymme ar en styrka, men ocksa en risk for
att vissa karnprinciper nedprioriteras. Nar resurser ar begransade formas praktiken mer
av vad som ar mojligt an av vad som utgor SE/IPS kdrnkomponenter med minskad
metodtrogenhet som foljd.

Samtidigt ar SE-handledarnas prioritering av trygghetsskapande processer forstaelig
utifrdan behovet av ontologisk trygghet i SE/IPS-processen, dar en trygg, kontinuerlig
relation ofta ar en forutsattning for att arbete ska vara ett realistiskt mal for deltagare.
Detta stodjer metodtrogenhet genom att stdarka motivation och uthallighet. Samtidigt ar
trygghetsskapande arbete tidskravande. Om &drendemangden ar for hog hotas bade
kvaliteten i stddet och mojligheten att arbeta systematiskt med arbetsgivare.

Mojligheten till att arbeta aktivt med arbetsgivarsamverkan paverkar metodtrogenheten.
Enligt Theory of Planned Behavior ar arbetsgivarens upplevda kontroll central for viljan att
anstalla. Tat uppfoljning och narvaro starker denna kontroll och underlattar anstélining i
linje med SE/IPS. Om uppfoljningen minskar pa grund av resursbrist paverkas
arbetsgivarens intention negativt, vilket indirekt forsvarar metodtrogen tillampning av
SE/IPS.

Arbetsgivarens upplevda kontroll paverkas av asymmetrisk information vilket kan forklara
varfor praktik och stegvis introduktion ofta anvands for att minska osakerhet. Detta kan
underlatta intrade i arbete, men innebar ocksa en risk att processen forskjuts mot mer
provning an direkt anstallningsfokus. Metodtrogenheten paverkas darmed av hur val
organisationen kan hantera och dela risk med arbetsgivare genom ekonomiskt och
professionellt stod.

Sammanfattningsvis ar metodtrogenhet i SE/IPS inte primart en fraga om SE-handledares
metodkompetens eller vilja utan beroende av att institutionella logiker, organisatorisk
beredskap, samverkansstrukturer och resurser stodjer SE/IPS:s karnprinciper. Nar dessa
villkor ar gynnsamma starks mojligheten att arbeta metodtroget och med hallbar
anstalining som mal. Nar de brister riskerar det praktiska arbetet med SE/IPS att gradvis
anpassas fill rddande strukturer, vilket kan forsvagar metodtrogenheten och darmed
SE/IPS:s potential. Metodtrogenhet i SE/IPS handlar darfor inte bara om att SE-handledare
“gbr ratt” utan om att hela verksamheten och kringliggande institutioner ar ordnade for
att mojliggora ett metodtroget arbetssatt.
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Nyckelfaktorer for att underlatta ett metodtroget
arbete med SE/IPS

| foljeforskningen har foljande nyckelfaktorer identifierats, med implikationer for att
underlatta metodtrogenhet i SE/IPS.

Organisatoriska forutsattningar

Integrera SE/IPS-logiken i styrning, malformulering och uppfoljningssystem, sa att
reguljar anstallning premieras framfor aktivering.
Sakerstall att ledningen har metodkunskap och aktivt varnar kdrnprinciperna,
sarskilt place—train och langsiktigt stod pa arbetsplatsen.
Organisera multikompetenta team dar individstdd och arbetsgivarstdd kan
samordnas internt.
Sakerstall heltidsuppdrag for SE/IPS-handledare for att minska rollkonflikter och
starka metodtrogenhet.
Uppratthall en maximal drendemidngd om 20 deltagare for att mojliggora
arbetsplatsnara stod och relationskontinuitet.
Undvik organisatoriska prioriteringar som systematiskt trdnger undan
arbetsplatsnara arbete.
Erkdnn det emotionella arbetet i SE/IPS och skapa strukturer for:

o regelbunden handledning

o kollegial reflektion

o stdd vid moralisk stress

Metodtrogenhet och dversattning

Klargor internt vad som ar icke-forhandlingsbara karnkomponenter i SE/IPS
(exempelvis reguljar anstallning, place—train, kontinuerligt stod).

Skapa forum for kontinuerlig gemensam metodreflektion for att minska variation
i tolkningar.

Skilj tydligt mellan legitima kontextuella anpassningar och forandringar som
riskerar metodurholkning.

Utveckla lokala riktlinjer for hur arbetsgivarsamverkan ska bedrivas systematiskt,
inte enbart relationsbaserat.

Arbetsgivarsamverkan

Avsatt dedikerad tid for strategiskt arbetsgivarnatverkande, inte enbart
individmatchning.
Arbeta aktivt med att minska arbetsgivares upplevda risk genom:

o tat uppfoljning

o tydlig tillganglighet
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o transparent kommunikation
Utforma praktikperioder sa att de bibehaller ett tydligt anstallningsfokus och inte
utvecklas till parallella traningsspar.
Utveckla stodmaterial som konkretiserar hur anpassningar kan genomforas
praktiskt pa arbetsplatsen.
For dialog med arbetsgivare om hallbarhet och langsiktighet, snarare dn enbart
initial matchning.

Samverkan och systemniva

Sakerstall att samverkan institutionaliseras genom formella mandat och
delegation, inte enbart personliga kontakter.

Utveckla gemensamma forum med hélso- och sjukvard samt myndigheter for att
skapa samsyn kring arbete som en rattighet och ett medel for att na inkludering
och delaktighet i samhallet.

Arbeta for snabbare och mer flexibla beslutsvagar kring ekonomiska stod for att
minska systemdriven motivationsforlust.

Identifiera och reducera regelverksmadssiga hinder som motverkar person-
centrerade processer.

Systemovergripande implikation

Betrakta SE/IPS inte enbart som en metod utan som en organisationsférandring.
Sakerstall att den institutionella kontexten erkanner reguljar anstallning som ett
realistiskt och prioriterat mal.

Forsta att hallbar arbetsinkludering kraver att systemet delar den risk som
inkludering innebéar — ekonomiskt, organisatoriskt och politiskt.
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Systemovergripande

Organisatoriska
forutsattningar

Metodtrogenhet och
oversattning

Arbetsgivarsamverkan

Samverkan och
systemniva

e Betrakta SE/IPS inte enbart som en metod utan som en
organisationsférandring.

e Sékerstall att den institutionella kontexten erkanner reguljar anstallning
som mal

e Hallbar arbetsinkludering kraver att systemet delar den risk som
inkludering innebéar — ekonomiskt, organisatoriskt och politiskt.

e Integrera SE/IPS-logiken i styrning, malformulering och
uppféljningssystem

e Sdkerstall att ledningen har metodkunskap och aktivt varnar
karnprinciperna

e Organisera multikompetenta team dar individstdd och arbetsgivarstod
kan samordnas internt

e Heltidsuppdrag for SE/IPS-handledare med maximal arendeméangd om
20 deltagare.

e Erkdnn det emotionella arbetet i SE/IPS och skapa m&tande strukturer

eKlargér internt vad som ar icke-férhandlingsbara karnkomponenter i
SE/IPS

e Skapa forum for kontinuerlig gemensam metodreflektion

e Utveckla lokala riktlinjer for hur arbetsgivarsamverkan ska bedrivas
systematiskt

o Avsatt dedikerad tid for strategiskt arbetsgivarnatverkande

e Utveckla stédmaterial som konkretiserar hur anpassningar kan
genomforas praktiskt pa arbetsplatsen.

e Arbeta aktivt med att minska arbetsgivares upplevda risktagande

e Utforma praktikperioder sa att de bibehaller ett tydligt anstallningsfokus

o For dialog med arbetsgivare om hallbarhet och langsiktighet

e Sakerstall att samverkan institutionaliseras genom formella mandat och
delegation

e Utveckla gemensamma forum med halso- och sjukvard samt
myndigheter for att skapa samsyn
e Arbeta for snabbare och mer flexibla beslutsvagar kring ekonomiska stod

e |dentifiera och reducera regelverksmassiga hinder som motverkar
person-centrerade processer
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1. Inledning

| denna studie utforskas beskrivningar frdn medarbetare i det ESF-finansierade
projektet Lumena om hur uppsékande verksamhet kan bedrivas riktat till personer
som stdr Idngt ifran arbete eller studier och som inte nds av befintliga valfdrdsinsatser.
Rapporten inleds med en beskrivning av studiens genomférande och utgdngspunkter.
Framfor allt beskrivs samordningsférbundens verksamhet och projektet som
studerats. Ett sdrskilt avsnitt dgnas at férutsdttningar fér uppsékande arbete.
Resultatbeskrivningen inleds med beskrivningar av hur arbetet med uppsékande
verksamhet ser ut inom Lumena. Resultatavsnittets andra del dr framdtblickande och
dterger vad som beskrivs som nédvdandigt for att ett Iangsiktigt och vdlfungerande
uppsékande arbete ska komma till stand. Rapporten avslutas med en
sammanfattande analys som mynnar ut i en modell med 5 nyckelaspekter for ett

langsiktigt och hdllbart uppsékande arbete.

1.1. Introduktion

Att vara delaktig i samhallet och ha tillgang till den éppna arbetsmarknaden ar en
rattighet som specificeras i FN:s konvention for manskliga rattigheter. En rad studier
pekar samtidigt pa att en betydande andel personer star utanfor arbete eller studier
(SOU 2017:9) och att stodet till personer som star langt fran arbetsmarknaden ar
svargangligt och ojamlikt (Tilly, 2000). Trots en rad satsningar pa aktiveringsinsatser de
senaste aren, 6kar andelen personer som star langt fran arbete och studier. Det finns
darfér behov av satsningar inom offentlig sektor for att tillgangliggora stéd till personer
med komplexa behov. Det handlar bade om att fa till en samverkan av insatser fran
olika myndigheter for att stodja individer med komplexa behov och om att arbeta for

att andra attityder och férhallningssatt hos personal (Tranquist, 2019).

Forskning visar att det finns en risk att personal i arbetsrehabiliterande verksamheter
prioriterar individer som de beddémer som "motiverade” eller "lampade” for arbete,
medan andra faller utanfér de valfardsinsatser som finns tillgangliga (Gjersé & Strand,
2023). Personal beskrivs behoéva en fordjupad kunskap och praktiska méjligheter att
motverka diskriminering pa arbetsmarknaden, framja social inkludering och motverka
utanforskap. Verksamheter som har till uppgift att stodja individer att na arbete eller
studier, sasom socialtjanst, arbetsformedling, forsakringskassa och psykiatri har en
uttalad vilja att starka individers formaga att utvecklas och nd arbete eller studier. Men
andelen personer som befinner sig langt fran arbetsmarknaden ar stor, trots

omfattande satsning pa arbetsmarknadsstod.

Forutom att stodet fran olika aktorer behdver samordnas for att framja att fler nar

arbete eller genomfdrda studier beskrivs ett behov av ett intensifierat uppsdkande
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arbete for att na de personer som star Iangt ifran arbete och som av olika anledningar

inte aktivt soker stod for att nd arbete (Tranquist, 2019).

1.2. Studiens syfte och genomférande

| denna studie undersdks uppsdkande verksamhet inom ramen for projekten Lumena

och Conecto, med syfte att tillgangliggdra stod till personer med komplexa behov.

1.2.1. Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att genom kvalitativa intervjuer och fokusgrupper utforska
personals beskrivningar av arbetssattet uppstkande verksamhet. Fokus ar pa hur
arbetet kan bedrivas och stod fran olika aktdrer samordnas for att framja att fler nar

arbete eller fullstandiga studier.

De fragestallningar som har studerats ar foljande;

e Hur sker arbetet for att bygga en fortroendefull relation i det uppsodkande
arbetet?

e Hur behoéver mottagande verksamheter vara utformade for att kunna méta de
deltagare som nas genom det uppsokande arbetet?

e Under vilka former sker lankning till nasta steg i deltagarnas process mot
arbete och studier? P3 vilka satt skiljer det sig 4t mellan olika grupper i

malgruppen?

1.2.2. Metod

Denna studie har haft for avsikt att explorativt underséka personals upplevelser av
arbetssattet uppsdkande arbete i de 7 delprojekt som utgoér Lumena. Kvalitativa
intervjuer bade enskilt och som fokusgrupper har genomférts med personal i olika

befattningar inom de studerade projekten Lumena och Conecto.

Rekryteringen av intervjupersoner har skett genom projektledningen i de tva projekten
och avsikten var att na all personal som har i sin arbetsbeskrivning att arbeta
uppsodkande. Inledningsvis bad projektcheferna alla delprojektledare att tillfraga sin
personal som arbetade uppsdkande att delta i fokusgruppsintervjuer. Detta ledde till
tre fokusgrupper med medarbetare fran sex av de sju delprojekten. Darefter
genomfordes fokusgruppsintervjuer med delprojektledare respektive
projektledning/processledare. Utdver detta genomférdes en enskild intervju med en
representant fran ledningen av det uppsotkande arbetet i Stockholms stads ordinarie

verksamhet. Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades.

Infor intervjuerna med medarbetarna i samordningsférbunden delades dven ett
reflektionsformular ut med nagra tematiskt styrda frdgor om uppstkande arbete.

Tanken var att dessa formular skulle sammanstallas och utgéra berattelser infor
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planerade workshops. Metoden som initialt var planerad fér denna studie var saledes
mer av en reflektionsverkstad an en traditionell fokusgruppsintervju. Syftet var att bidra
till personalens samskapande av kunskap genom jambordiga och fortroendefulla
relationer och samtal med avsikt att skapa utrymme for reflektion kring uppsodkande
arbete. Vid workshoptillfallet skulle personalen fa lasa varandras berattelser, foljt av en
gemensam diskussion om monster - likheter och skillnader samt vad som saknas i
berattelserna. Responsen pa reflektionsformularet var dock mycket begransat, varfor

fokusgruppsintervjuer istallet valdes somm metod.

Samtliga deltagare i studien har gett sitt skriftliga eller muntliga samtycke till att delta

efter att information om projektet och villkor fér deltagande har givits.

Analysen av de transkriberade intervjuerna genomférdes med tematisk analys,
inspirerat av Braun & Clarke (2022). Forskarna genomfoérde den initiala analysen var for

sig, for att sedan samordna och kondensera teman och underteman.

1.2.3. Teoretiska utgangspunkter

For att fordjupa forstaelsen av hur medarbetare beskriver och hanterar det uppstkande
arbetet i forhallande till projektmalen har Lipskys teori om grasrotsbyrakrater tillampats
(Lipsky 1980). Lipskys teori kan ses som central for att forsta hur offentlig policy
forverkligas i praktiken. Enligt Lipsky ar det inte enbart beslutsfattare pa hég niva som
formar politiken, utan i hég grad de offentligt anstallda som arbetar direkt med
medborgarna, som kallas "grasrotsbyrakrater”. Dessa inkluderar exempelvis
socialarbetare, case managers eller arbetsformedlare. Lipsky menar att dessa aktorer
har ett stort handlingsutrymme i sina vardagliga beslut, vilket innebar att de i praktiken
har stor makt éver hur riktlinjer och lagar tolkas och tillampas. Deras agerande utgor
darfor den faktiska implementeringen av politiken. Eftersom de ofta verkar under
resursmassigt pressade forhallanden, med begransad tid och hdga krav, utvecklar de
strategier for att hantera malkonflikter och arbetsbédrda. Det kan innebéra att de
forenklar arenden, kategoriserar klienter eller skapar egna rutiner for att fa
verksamheten att fungera. P3 sa satt kan de bade mdojliggora och begransa individers

tillgang till stéd, vilket ger dem en maktposition som inte alltid ar formellt erkand.

Denna teori kan dversattas och tillampas pa uppsdkande arbete inom ramen for
Lumena som drivits av sju samordningsférbund. Inom samordningsféorbundens
verksamhet samverkar olika aktdrer sdsom Arbetsférmedlingen, Forsakringskassan, 20
kommuner och Region Stockholm for att stodja personer som star langt fran
arbetsmarknaden, ofta med komplex livssituation. Det uppsokande arbetet syftar till att
hitta dessa individer, skapa kontakt och lotsa dem vidare till ratt insatser — sarskilt de
som "hamnat mellan stolarna" i det ordinarie systemet. Det kan i sammanhanget
innebara insatser som bedrivs inom samordningsforbund, men det kan aven vara

ordinarie insatser hos olika aktorer. Medarbetarna i ett sddant projekt fungerar i hog
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grad som grasrotsbyrakrater i Lipskys mening. De har ofta en bred frihet att bedéma
hur stoédet ska utformas, vilka metoder som ar mest lampade, och i vilken takt de ska
arbeta. Eftersom det inte alltid finns tydliga riktlinjer for hur dessa moéten ska ga till, och

eftersom varje individ ar unik, kravs stor flexibilitet och professionellt omddme.

| praktiken innebar detta att projektmedarbetarna stalls infor samma typer av
dilemman som Lipsky beskriver. De maste balansera mellan individens behov,
organisationens krav och tillgangliga resurser. Det ar inte ovanligt att medarbetare
tvingas prioritera vilka deltagare som far mest stod, eller anpassa sina insatser utifran
vad som ar mojligt snarare an vad som ar 6nskvart. Deras beslut i det dagliga arbetet far
darfor stor betydelse for deltagarnas framtid. Hur en medarbetare valjer att bemodta en
individ paverkar inte bara méjligheten att bygga fértroende, utan ocksa huruvida
personen kommer vidare till samordnade insatser eller inte. P& s vis blir Lipskys teori
en vardefull lins i denna studie for att forstd den makt och det ansvar som ligger i det

uppsokande arbetets praktik inom Lumenaprojektet.

2. Samordningsférbund for att mota lokala behov

Finansiell ssmordning av rehabiliteringsinsatser (Finsam) ar en formaliserad form av
samarbete mellan Forsakringskassan, Arbetsformedlingen, regioner samt en eller flera
kommuner, som tillsammans bildar ett sa kallat samordningsfoérbund. Lagstiftningen
(2003:1210) gor det mojligt for dessa parter att samverka finansiellt genom en budget
som finansieras av parterna tillsammans och utifran denna bedriva olika former av
lokala insatser. Hosten 2025 finns 69 samordningsforbund dar 274 av landets 290
kommuner ingar. Syftet ar att den finansiella samordningen ska géra det mojligt att
mota lokala behov av insatser mer effektivt och bidra till att utveckla nya synsatt utifran

de berorda individernas forutsattningar (IFAU 2008; ISF 2010; ISF 2019a; ISF 2019b).

2.1. Vad ar Finsam??

Finsam, lagen om finansiell samordning av rehabiliteringsinsatser (2003:1210), bygger
pa ett antagande om att individer med komplex och sammansatt problematik kraver
samordnade lo6sningar. Genom att Férsakringskassan, Arbetsformedlingen, kommuner
och regioner gar samman i samordningsforbund ar tanken att det skapas
forutsattningar for gemensamma insatser som battre méter manniskors behov, jamfort
med om varje part gor insatser var for sig. Mot denna bakgrund bygger Finsam pa en
madjliggodrande, inte tvingande, lagstiftning som gor det mojligt for de fyra parterna att

samverka genom att ett samordningsférbund bildas.

Ett grundlaggande perspektiv i Finsam ar att insatser ska anpassas efter lokala behov.
Samordningsforbunden ar darfor fristdende organ som mojliggér samordnade
rehabiliteringsinsatser pa lokal niva. Férbundens verksamhet ska enligt lagstiftningen

vara inriktad pa att individerna ska aterga i, kommma i eller narma sig arbete. Férbunden
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ska ha individens och samhallets basta i fokus, vilket innebar att respektive myndighets

olika malsattningar inte ndédvandigtvis behover gélla i forbundets verksamhet.

Finsam utgar fran att individer som behdver arbetslivsinriktad rehabilitering har
kontakt med och insatser fran flera aktérer inom olika sektorer. Avsikten med Finsam ar
darfor att parterna i samverkan battre ska kunna tillgodose enskilda manniskors behov
av myndighetsgemensamt stéd och rehabiliteringsinsatser sa att deras formaga till

eget forvarvsarbete framjas pa ett effektivt satt.

Inom ramen fér Finsam kan rehabiliteringsinsatser dels ske genom att enskilda
individer far ta del av de specifika insatser som samordningsférbund genomfér. Dels
kan det ske genom att samordningsforbund prévar nya arbetssatt och bygger upp
samverkansstrukturer, vilka implementeras i berdrda parters ordinarie verksamheter.
Darigenom bidrar samordningsférbunden aven till mer allman verksamhetsutveckling,
vilken skapar forutsattningar for att bredare malgrupper far ett mer effektivt stéd mot
egenforsoérjning genom arbete, utdver de individer som ar direktinskrivna i

samordningsférbundens insatser.

Malgruppen for de insatser som finansieras av samordningsférounden ar individer i
forvarvsaktiv alder med komplexa problem som gor att de i sin rehabilitering behoéver
samordnade insatser fran flera aktorer, till exempel pa grund av medicinska eller

psykiska besvar i kombination med sociala eller arbetsmarknadsrelaterade problem.

2.2. Organisering av samordningsférbund

Finsam utgar fran att Forsakringskassan, Arbetsformedlingen, regioner och en eller
flera kornmuner gar samman och bildar ett samordningsférbund. Ett
samordningsforbund ar en sjalvstyrande organisation som leds av en styrelse med
representanter fran de medverkande parterna. Forutsattningarna for sammansattning
av forbundsstyrelsen regleras i lagen om Finsam. Dar framgar det t ex att endast
ledamoter eller ersattare i kommmun- eller regionfullmaktige samt anstallda vid

Forsakringskassan eller Arbetsformedlingen far inga i en forbundsstyrelse.

| det sjalvstyrande samordningsférbundet beslutar styrelsen fritt om mal och riktlinjer
for forbundets verksamhet, hur det ska ledas, vara organiserat samt finansiera insatser.
Darmed har styrelsen frihet att sjalva besluta i vilken omfattning férbundets

verksamhet ska fokusera pa individinriktade- respektive strukturellt inriktade insatser.

| kraft av den gemensamma budgeten kan ett férbund stimulera och stddja insatser
utdver det som de samverkande parterna kan géra inom ramen for sin ordinarie
verksamhet. Forsakringskassan bidrar med statens andel, motsvarande halften av
resurserna, till den finansiella samordningen. Detta fordelas sedan till forbunden dar
regionen finansierar en fjardedel av den lokala budgeten och den eller de kommuner

som deltar finansierar med en fjardedel.
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2.3. Insatser och mal for samordningsférbunden

Den centrala uppgiften féor samordningsféorbund ar att finansiera insatser som
forbundsmedlemmarna anser att det finns behov av och som styrelsen beslutar att
genomfora foér och skapa en battre fungerande samverkan och insatser for aktuella
malgrupper. Férbundet anger riktlinjer for insatserna och ingar éverenskommelse med
den eller de férbundsmedlemmar som ansvarar for insatserna. Ett samordningsférbund
kan, som vi har namnt ovan, finansiera saval individinriktade som strukturévergripande

insatser. Bada inriktningarna ingar i samordningsférbundens uppdrag.

Malgruppen for insatser inom finansiell samordning kan variera bade utifran lokala
behov och 6ver tid. Lagstiftaren har darfér medvetet gjort en bred beskrivning av
malgruppen och mer fokuserat pa att insatserna ska avse individer som ar i behov av
samordnade rehabiliteringsinsatser for att de ska uppna eller forbattra sin formaga att
utfora forvarvsarbete. En angelagen uppgift for ett samordningsférbund ar mot den
bakgrunden att inte bara utveckla och genomféra insatser, utan aven bygga upp
metoder for att identifiera vilka grupper som har behov av samordnat stod inom det

geografiska omrade som forbundet verkar.

Det yttersta malet for insatserna ar att behévande individer kan déka sin egenforsorjning
genom arbete genom att fa tillbaka eller forbattrar sin arbetsformaga, dven om inte
varje insats i sig forvantas leda fram till arbete. Sdledes ar aven utrednings- och
kartlaggningsinsatser som syftar till att placera individer i ratt atgard viktiga i

forbundens verksamhet, liksom forebyggande insatser for sarskilda riskgrupper.

3. Projekten som studeras - Lumena och Conecto

Europeiska Socialfonden (ESF) ar EU:s viktigaste finansiella redskap for att framja
sysselsattning och stimulera tillvaxt i medlemslanderna. Socialfonden i Sverige ska,
genom att finansiera olika former av projekt, bidra till en val fungerande arbetsmarknad
och en varaktigt 6kad sysselsattning pa lang sikt. For att finansiera projekt gors
utlysningar till ansokningsomgangar i atta regioner samt nationellt. Tva projekt som
finansierats ar Lumena och Conecto. Dessa tva projekt ar lansovergripande och beskrivs
kombinera individuellt stoéd till medborgare genom evidensbaserade metoder med
kompetensutveckling och larande riktad till medarbetare i myndigheter, kormnmuner
och civilsamhalle. Tillsammans forvantas projekten bidra till en mer jamstalld, jamlik

och tillganglig Stockholmsregion.

31. Lumena

Lumena ar ett ESF-finansierat projekt vars genomférande startade i maj 2023. Projektet
bedrivs av sju samordningsférbund, ett delprojekt for respektive forbund. Lumena finns
darigenom i 20 kommmuner i Stockholms |an och bedrivs i samverkan med Region

Stockholm, Arbetsférmedlingen och Férsakringskassan i syfte att tillgangliggora stéd
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till vuxna personer som star langt fran arbetsmarknaden och som darmed lever i en

ekonomiskt utsatt situation.

Lumena ar organiserat i sju delprojekt dar varje samordningsférbund driver sitt
delprojekt utifran sina lokala forutsattningar. Delprojekten binds samman genom en
gemensam projektledning, gemensam regional styrgrupp samt en regional strategisk
referensgrupp. Med den gemensamma ambitionen att regional samverkan ger battre
stod till ssmordningsféorbundens malgrupper. | projektledningens moten diskuteras
utvecklingsomraden samt operativa fragor utifran projektplanen. | den regionala
styrgruppen rapporteras resultat samt lyfts lansgemensamma fragor for diskussion. |
den strategiska referensgruppen diskuteras utmaningar med personer som har
relevant kunskap inom projektets omraden. De lokala styrgrupperna samt
beredningsgrupperna bestar av representanter fran de samverkande parterna:
Arbetsformedlingen, Forsakringskassan, representanter fran kommunerna, Region
Stockholm samt forbundscheferna. | vissa delprojekt finns dven representation fran

malgruppen.

Lumena vander sig till personer i de berérda 20 kommmunerna, som ar mellan 16-65 ar,
har en 6nskan om att arbeta eller studera och som ar i behov av ett sasmordnat stod.
Personens vilja och motivation att komma vidare i arbete eller studier ar centralt.

Lumena vill sarskilt rikta in sig pa:

e Personer som ar i behov av mest stéd och de som samordningsfoérbundens
insatser traditionellt har haft svarast att na ut till, de som anses std langst ifran
arbetsmarknaden.

e Personer som riskerar att drabbas av fattigdom eller social utestangning.

e Personer som star utanfoér arbetsmarknaden pa grund av arbetsloshet.

e Personer som ar uteslutna fran arbetsmarknad och samhallsliv pa grund av de

diskriminerande strukturer som rader.

Inom ramen fér metoderna Supported Employment (SE), Supported Education (SEd)
och Case Management (CM) far projektets deltagare individuellt anpassat stod for att

narma sig arbetsmarknaden.

| Lumenas projektbeskrivning beskrivs att de "férvdntade resultaten pd individniva ar
att deltagarna ska kdnna egenmakt och delaktighet, genom att kunna pdverka det
stéd som ges men ocksd genom att fa verktyg foér att kunna hantera sin situation och
kunna ta steg mot ett sjdlvstandigt liv” (ESF-ansdkan, sid 34). Dessa resultat ska bland
annat nds genom att anstallda inom omradet arbetslivsinriktad rehabilitering i
Stockholms lan far 6kade kunskaper i diskriminerande strukturer pa arbetsmarknaden
och i samhallet i stort. Syftet ar att malgrupper som idag inte gors delaktiga i de
insatser som finns tillgadngliga och/eller befinner sig i grd&zonen mellan

valfardsaktdrerna ska ges maéjligheter att narma sig arbete eller studier.
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En sarskild del av Lumena ar inriktad pa uppsdkande verksamhet. | ansokan beskrivs att
"Projektet kommer att ta fram metoder och arbetssdtt for att i hégre grad dn idag
arbeta férebyggande, framjande och uppsékande fér att nd unga i behov av
samordnat stéd. Arbetssdtten tas fram, testas och utvdrderas pd lokal niva. Det kan
handla om nya sdtt att mota och informera unga, att samverka med aktérer som
méter unga eller att finnas pd digitala och fysiska mdétesplatser dar unga finns” (ESF-

ansokan, sid 45).

3.2. Conecto

Conecto har haft som ambition att genom kompetensutvecklingsinsatser bidra till att
malgrupper som aterfinns hos samordningsférbunden ska starka sin stallning pa
arbetsmarknaden genom att yrkesverksamma far starkt kunskapsniva och fler och nya
verktyg. Det kan handla om yrkesverksamma som arbetar med utomeuropeiskt fodda
personer, personer med 1ag utbildningsniva, de som drabbats av psykisk ohalsa, ar

langtidsarbetslosa eller personer med funktionsvariationer.

Conectos kompetensutveckling har riktat sig till yrkesverksamma hos lanets samtliga
kommuner, Arbetsformedlingen, Forsakringskassan och Region Stockholm. Det
handlar om socialsekreterare, arbetsmarknadscoacher/handledare, enhetschefer,
rektorer, bistandshandlaggare, studie- och yrkesvagledare, arbetsmarknadschefer,
larare, forsakringsutredare, arbetsformedlare, utvecklingsledare, handlaggare,
verksamhetsutvecklare, politiker med flera. Projektet har natt olika nivaer av

yrkesverksamma, fran operativa roller till strategiska och pa ledningsniva.

Projektets ambition har varit att tillgodose det behov som finns av kunskapssatsningar
inom offentlig sektor for att bidra till utsatta gruppers intrade pa arbetsmarknaden och
for ett mer hallbart arbetsliv. Exempelvis har projektet siktat mot att bidra till att fler
utrikesféodda ska f3 tillgang till arbetsmarknaden i en hogre utstrackning och att

medvetandegdra metoder och arbetssatt som har evidens.

Projektet har haft ett ndra samarbete med systerprojektet Lumena, vars mal ar att
stotta personer i behov av ett samordnat stod att nd arbete eller studier. Medarbetare i
Lumena har tagit del av kompetensutveckling med malet om att yrkesverksamma ska

kunna anvanda kunskapen i sitt dagliga arbete.

4. Uppsodkande arbete

Uppsodkande arbete har en lang tradition inom socialt arbete. Begreppet har ocksa fatt
oOkat fokus under senare tid. | en litteraturdversikt summerar Smoter (2022) att studier
inom detta omrade har fokuserat pa uppstkande praxis riktad mot olika grupper,
sasom hemldsa (Doré-Gauthier et al., 2019; Maeseele et al,, 2013), sexarbetare (Dugas et
al., 2015; George & Blankenship, 2015), substansmissbrukare (Langabeer et al, 2020) och

fattiga (Kaur, 2016). Samtidigt konstateras att litteraturen om uppsokande verksamhet i
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arbetsmarknadssammanhang ar begransad. Rotterna till det uppsdkande arbetet i
Sverige gar tillbaka till 1950-talet och mer specifikt till Stockholm och den
gangproblematik som fanns da. Sedan dess har uppstkande arbete i forsta hand haft
ett fokus pa hemloshet, missbruksproblematik och prostitution. Utgangspunkt tas i att
kannedomen om olika stédinsatser kan vara begransad och olika grupper i samhallet
kan sakna resurser eller formaga att pa egen hand ta del av de insatser som finns
tillgangliga. For att dka tillgangligheten till dessa insatser kravs da ett mer aktivt

uppsdkande och motiverande arbete.

For en definition av uppsok refereras ofta till Andersson (2010) som definierar
uppsokande arbete som "en kontaktskapande och resursférmedlande social
verksamhet som riktas till grupper, vilka ofta dr svara att nd med andra medel och
som behéver ges stod pa ett lattillgdngligt satt i miljéer och sammanhang, vilka
uppsokaren sjalv inte organiserar eller kontrollerar”. For att beskriva inneborden av det
uppsodkande arbetet menar Andersson att det bor forstas i ett processperspektiv. Det
innebar att det uppsodkande arbetet innehaller faser som gar in i varandra och som
tenderar att vara aterkommande, men som &nda har en sjalvstandighet i relation till
varandra. De faser som det handlar om ar etablering av kontakt, relationsskapande,

forandringsarbete samt lankning till annan aktor eller annan insats.

Som genomgaende tema i samtliga dessa faser menar Andersson (2010) vidare att det
uppsodkande arbetet bygger pa en sarskild relation till dem som uppsotkaren arbetar
med, en relation som i hdég grad skapas av den rumsliga dimensionen av arbetet:
"Genom att arbeta i miljéer och sammanhang som inte dr uppsékarnas 'egna’,
konstrueras relationen till brukarna pd ett annorlunda sdtt. Den har en mer informell

karaktdr och prdglas inte sallan av vardaglighet”.

Sammantaget skapar uppsdkande arbete forutsattningar for ett annat bemdétande av
de personer som ofta inte ar mdjligt att ge inom de offentliga insatsernas ramar.
Kaénnetecknande ar en vilja att vara tillgangliga pa personernas villkor och en tro pa

deras formaga att utvecklas och bidra till sitt eget och andras liv.

4]1. Kontakt

Grunden i uppsotkande arbete ligger i att fa kontakt med individer som av ndgon
anledning inte har en fungerande kontakt med det offentliga systemet. Egentligen ar
uppsodkande arbete pa detta satt enkelt att beskriva: “On the surface, outreach work
may seem easy to understand and define. The concept has an almost performative
character. The contact making is central; it is about ‘reaching out’ to people”
(Andersson, 2013). Framgang i ett uppstkande arbete ligger foljaktligen i formagan att
etablera kontakt med de grupper som man énskar na. En utmaning i detta arbete ar
att olika grupper av individer ofta ar mycket heterogena. Som exempel ryms det inom

samlingsbegreppet unga som varken arbetar eller studerar en mangd olika grupper

10
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och grunden for att na dessa ligger i att méta ungdomarna pa deras villkor, i deras
"rum”. Pa detta satt blir den rumsliga miljéon grund for att skapa kontakt: "The
implication of this is that outreach workers (...) must know about local meeting places,

group movements, and how to bring about desired encounters” (Andersson, 2013).

Att skapa forutsattningar for moéten med malgruppen blir kdrnan i det uppsokande
arbetet och en ndédvandig kunskap i sig. Rummets betydelse for uppsdk har beskrivits i
atskilliga studier och ofta anvands en uppdelning i offentliga, halvoffentliga respektive
privata miljoer. Dessa kategorier far i forlangningen betydelse for hur en uppsokare kan
narma sig personer pa dessa arenor. "Ett offentligt rum eller miljé kdnnetecknas av att
den dr éppen och tillganglig fér alla som énskar anvdnda sig av den. (...) Halvoffentliga
miljéer dr sadana platser som i viss man dr kollektiva och tillgdngliga fér stora grupper
men dndd inte fullt ut kan betraktas som offentliga” (Ander, 2005). Det privata rummet
ar oftast individens egna hem och uppsokare behdver ofta anvanda sig av alla dessa tre
arenor beroende pa den specifika situationen. Uppdelningen i dessa arenor genererar
ocksa tva olika satt att arbeta som har sin grund i de rumsliga dimensionerna - ett

direkt och ett indirekt uppstkande arbete i forhallande till den enskilda ungdomen.

Det forsta perspektivet innebar ett indirekt uppsdkande arbete. Detta utgors i forsta
hand av ett samverkansarbete med andra aktorer, som t ex socialtjanst,
ungdomsmottagning, skola, psykiatri, anhoriga etc. (Dewson et al., 2006). Erfarenheter
som beskrivs i olika studier ar att detta arbetssatt framfor allt ar verkningsfullt nar det
galler att na personer som inte primart vistas i det offentliga rummet. Det galler i
synnerhet unga kvinnor samt "hemmasittare” med psykisk ohalsa och
neuropsykiatriska funktionsnedsattningar etc (Tranquist, 2019). Aven om detta arbete
ocksd ar tidskravande, sa beskrivs det indirekta uppsotksarbetet som en kortare process
dar tiden till insats kan ga fortare an vid ett traditionellt uppstkande arbete pa faltet.
Det relationsskapande arbetet blir ocksd annorlunda och involverar ofta fler personer

kring individen.

Den andra ansatsen utgors av ett mer direkt uppsdkande arbete som motsvarar ett
mer traditionellt uppstkande arbete "pd stan”, d v s i det offentliga rummet dar
individen inte ar kand fran borjan. Det innebar generellt miljoer som domineras av man,
vilket traditionellt beskrivs i termer av gangkultur. Detta innebar att uppsoékaren arbetar
med former for relationsskapande som riktar sig direkt mot malgruppen. Denna ansats
har beskrivits fungera battre nar malgruppen ar unga man med en mer uttalad social
problematik. Detta arbetssatt bygger pa en langre process 6ver tid for att etablera
kontakt och att uppsokaren ar beroende av ett socialt fortroendekapital i moétet med

den person som soks upp.

Erfarenheter har visat att valet av arbetssatt styrs av olika faktorer. Inte sallan paverkar
konsfordelningen i en arbetsgrupp, dar det ar vanligare att kvinnor arbetar med ett

indirekt uppsdkande och man arbetar med den direkta ansatsen. Vidare har

n
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kontextuella faktorer lyfts fram som styrande for arbetet. Dels handlar det om de
demografiska forutsattningarna dar det uppsokande arbetet bedrivs, d v s hur
befolkningssammansattningen ser ut, vilket verkar styrande pa utvecklingen av det
uppsodkande arbetet. Vidare paverkar de geografiska forutsattningarna villkoren for det
uppsokande arbetet. Det kan vara stora skillnader i hur det fysiska offentliga rummet
ser ut, t ex nar det galler utformningen av torg och andra allmanna platser. Detta har
visat sig ha stor betydelse for mojligheterna att bedriva vad som ofta ses som ett

traditionellt uppsdkande arbete i stadens offentlighet.

4.2. Relation

Grunden for det uppsdkande arbetet ligger i att skapa kontakt, men det konstaterades
tidigare att uppsoksarbete &r en process i flera steg med det slutliga malet om en
forandrad situation for individen. Att skapa kontakt ar foljaktligen inte ett mal, utan

endast ett forsta steg i processen (Andersson, 2013; Nsour et al., 2020).

Centralt for processen kring uppsdkande arbete ar att det bygger pa en annan sorts
relation till individen: "Genom att arbeta i miljéer och sammanhang som inte dar
uppsoékarnas 'egna’, konstrueras relationen till brukarna pa ett annorlunda satt. Den
har en mer informell karaktdr och prdaglas inte sdllan av vardaglighet” (Andersson,
2005). En dterkommande beskrivning i dessa sammanhang ar att det handlar om att
mobta personer som av en eller annan anledning tappat fortroendet for det offentliga
systemet och myndigheternas representanter. Att skapa grund for den fortsatta
processen handlar darfor ofta om att aterskapa detta fortroende. For att gora detta
behdver uppsodkaren ofta iklada sig en annan myndighetsroll dar maktrelationen tonas
ner och dar det finns forutsattningar till ett mer individbaserat arbetssatt (Pedersen,

2013). Det ar genom den positionen som ett inledande férandringsarbete sedan utfors.

4.3. Forandringsarbete och lankning

Aterkommande i beskrivningarna om uppsdkande arbete ar att en neutralitet uppstar i
kontakten som féljd av en andrad maktdimension, dar myndighetsféretradaren far en
roll som inte ar lika laddad i férhallande till individen. | manga fall beskrivs en

problematik med misstro och uppgivenhet hos framfor allt ungdomar som uppsokarna

moter i forhallande till en myndighetsvarld de anser har misslyckats med att méota dem.

Det uppsdkande arbetet utgoér i detta avseende en sarskild balansakt dar uppsokaren
ska uppfattas som nagot som ar annorlunda i férhallande till de ordinarie offentliga
verksamheterna, men kopplingen till dessa skanker samtidigt en nédvandig legitimitet
som gor att en dialog kan foras med olika professioner. Efter att en kontakt ar initierad
sker ofta en serie insatser dver tid, ett arbete som kan ta olika lang tid beroende pa

individernas behov och situation.

12
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Det slutgiltiga malet med det uppsdkande arbetet ar att lanka vidare till ndsta instans i
individens process mot arbete eller studier. Samtidigt ar detta i sig ett av det
uppsokande arbetets dilemman. Det handlar i forlangningen om den mottagande
verksamhetens tillvaratagande av det uppsdkande arbete som utférs och i vilken man
de insatser som dar ges lever upp till de férvantningar som skapas hos de unga. Detta
menar Pedersen (2013) ar en central framgangsfaktor i uppsdkande arbete: "Kraften til
endring ligger i den gode og smidige samhandlingen mellom de oppsskende og de

ordinaere kontorbaserte velferdstjenestene”.

Lankningen till nasta led, dvs den efterféljande stédinsatsen, ar central i uppsékande
arbete och verksamheter kan forhalla sig till detta pa olika satt. En risk med att
uppsokarnas arbete reduceras till att formedla kontakt ar att resultaten inte blir
varaktiga. Detta baseras pa farhdgor om att det uppsdkande arbetet genererar tomma
|6ften om inte det individanpassade stodet, som gjort att personer valt att sdka sig till
den mottagande verksamheten, foljs upp inom ordinarie verksamhet. Det uppsdkande
arbetet beskrivs generellt som tillgangligt och andamalsenligt for malgruppen, vilket
tar sin grund i de fortroendefulla relationer som byggs upp. Om inte denna relation kan
lamnas Over pad ett bra satt och motsvaras i nasta led kommer sd kommer det i
férlangningen att reducera fortroendet for uppsokarna i deras fortsatta arbete pa
malgruppens arenor. Ytterst star en trovardighet hos uppsdkarna pa spel, en
trovardighet som ar en avgérande faktor for att lyckas med ett uppsdkande arbete:
"Outreach cannot be effective if individuals (...) do not feel that outreach workers are

trustworthy or that proper services are offered” (Kryda 2009).

5. Resultat

| detta avsnitt presenteras resultatet fran kontakter med Lumenas medarbetare pa
olika nivaer - genom fokusgruppsintervjuer, individuella intervjuer samt de svar som
inkom pa reflektionsformularen. Resultatbeskrivningen inleds med personalens
beskrivningar av hur arbetet med uppsdkande verksamhet ser ut idag utifran hur det ar
organiserat, vilka malgrupper som beskrivs vara i behov av ett uppsdkande arbete och
vad som praktiskt gynnar respektive forsvarar genomforandet av ett uppsdkande
arbete. Resultatavsnittets andra del &r mera framatblickande och aterger vad
medarbetare och chefer beskriver som nédvandigt for att ett langsiktigt och

valfungerande uppsotkande arbete ska komma till stand.

51. Det uppsokande arbetet idag och orsaker till det

51 "Ett uppsdkande arbete behdvs for att nd de mest sarbara”

Intervjuer med medarbetare inom Lumena visar en samstammig uppfattning om
behovet av ett uppstkande arbete for att kunna na de individer som idag inte omfattas

av befintliga insatser och stédprogram. Det finns en insikt om att de nuvarande
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insatserna inte lyckas nd de mest utsatta och att utvecklingen av ett mer proaktivt
arbetssatt fortfarande ar i ett tidigt skede. En av de intervjuade beskriver vad det

handlar om;

"De flesta som vi jobbar med, eller en del som vi jobbar med, dr ju deltagare som
inte dr riktigt UVAS. De ¢r UVAS delvis, men de har ndgon aktivitet. De dr ett tag pd
ALIS, sen flyttar de till Huddinge. Da tar vi éver. Sen gdr de till MIA, sen ett ar de pa
MIA, sen kommer de tillbaka. Och de personerna dr till viss del resursstarka sg att
de kan be om hjdlp. De flyttar runt mellan olika insatser. Och sen har vi riktiga

UVAS som sitter hemma. Dom mdste vi nd pd ndgot sdtt.”

Nar det kommer till att definiera vilka grupper som har storst behov av ett forstarkt
uppsokande arbete framtrader dock en splittrad bild. Medarbetarnas och chefernas
beskrivningar av malgruppen varierar beroende pa deras egna erfarenheter och det

geografiska omrade de arbetar inom.

En av de mest grupperna som framhalls vara i behov av ett forstarkt uppsékande
arbete ar unga personer som inte ar registrerade hos ndgon myndighet och darfor
riskerar att falla utanfoér vard- och stodinsatser. Manga av dessa unga beskrivs bo kvar
hos sina foraldrar och vara ekonomiskt beroende av dem, vilket gor att de inte sdker
hjalp varken fran samordningsférbundens verksamheter eller socialtjanstens
bistandsenheter. En annan viktig malgrupp utgors av personer som bor i socialt utsatta
omraden, dar kunskapen om tillgangliga vard- och stédinsatser ar 1ag. Dessa individer

kan i vissa fall aven ha en begransad tilltro till myndigheter, vilket forsvarar kontakten.

"Vi vet att det finns hundra personer som har férsérjningsstéd med annat etniskt
ursprung i kommunen. /.../. Vi hoppas att de kommer till oss. Men vi nGr dem ju inte.

Sd jag tror att det kan bli mycket bdttre."

Personer som beddms vara i storst behov av uppstkande insatser beskrivs saledes som
ensamma och socialt isolerade, med begransade eller obefintliga natverk. Manga av
dessa saknar gymnasiebetyg och har en historia av psykisk ohalsa eller
neuropsykiatriska diagnoser. Aterkommande ar ocksa en bristande kontakt med eller

kunskap om de offentliga stédsystemen hos de enskilda och deras narstaende.

512 Delprojektens uttalade malgrupper

De personer som for narvarande deltar i Lumenas insatser beskrivs i huvudsak vara
unga med en uttryckt vilja att ta sig narmare arbete eller studier. Trots Lumenas
aldersmassigt breda malgrupp (16-65 ar) sa ar det primart unga deltagare som ar under
30 ar som beskrivs. Flera medarbetare beskriver att det finns relativt héga
intradestrosklar for att delta i delprojekten. Deltagarna anvisas eller remitteras oftast

frdn andra verksamheter inom socialtjansten, sarskilt ekonomiskt bistand.
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"Ja, vi har ju i vdr kommun /../, och sdkert de andra kommunerna, ett kontrakt som
vdra chefer gjort med Samordningsférbundet Ostra Sédertérn ddr det stdr tydligt
hur vi ska jobba. Och vi har ju en tydlig inremitteringsprocess, liksom ansékan hur vi

far vara deltagare. Det dr de som vdnder sig till oss.”

Bland de som deltar i projekten finns en tydlig kbnsmassig snedférdelning. Deltagarna
beskrivs i en dikotom uppdelning i kvinnor och man och dar man ar
Overrepresenterade bland deltagarna. Enligt personalen beror detta pd att de manliga
deltagarna ofta har en mer uttalad vilja att snabbt komma ut i arbete, medan kvinnliga
deltagare beskrivs ha en lagre tilltro till sin egen arbetsférmaga och oftare har mer
komplexa behov. Kvinnliga deltagare beskrivs ocksa i hogre utstrackning ha ett

omsorgsansvar, vilket kan forsena deras vag mot arbete eller studier.

513. Ett blygsamt uppsékande arbete

Ur intervjuerna framtrader en bild av ett relativt begransat uppsdkande arbete. En
tydlig vilja att arbeta uppsdkande finns bland medarbetarna, men manga anser sig inte
ha den méjligheten. De beskriver Lumenaprojektets arbetsprocesser som relativt styrda
av fasta ramar, avtal och interna rutiner. Detta gor att det uppsokande arbetet ofta far
en undanskymd roll, eftersom personalens tid och resurser i huvudsak beskrivs som

uppbundna av planerade insatser och deltagarhantering;

"Och vi har ju en tydlig inremitteringsprocess hur vi far vdra deltagare. Det dr de
som vdnder sig till oss. Det dr inte vi som dr ute och letar upp dem. Men ndr vi dr ute
i olika forum da& pratar vi ju hela tiden. Det har jobbar jag med, det hdr dr vi. Vi delar

ut vara visitkort."

Men det ar inte bara den strukturella styrningen av arbetet som reducerar
medarbetarnas mojligheter att arbeta uppsdkande. | intervjuerna beskriver flera
medarbetare att de vid projektets bdrjan hade arbetat uppsdkande som en del i
uppdraget, men att instromningen av deltagare var sa omfattande att maojligheten till
uppsodkande arbete forsvann. Kombinerade roller dar medarbetare skulle arbeta bade

som case manager och/eller arbetscoach beskrivs ocksa reducera tiden for uppsok;

"Vi gér ju allt. /./ Vi skriver ju ett Excel-blad. Men sen ndr man inte har den tiden och
vi har ju otroligt manga deltagare var... DG blir det ju det man tullar pa.... Fér man
har ju fokus pd deltagarna och s& gér man allt fér dem. Foér vi ska ju leta
arbetsgivare och allting annat ocksd. /../ S& det blir ju mindre och mindre av det

[det uppsbkande arbetet]. Det var ju mer i bérjan.”

Detta illustrerar vad Lipsky kallar for resursbegransningar och malkonflikter.
Medarbetarna arbetar med begransade resurser och med motstridiga krav, vilket leder
till att de maste prioritera eller forenkla. Personalen beskriver hur de hamnarien

situation dar det blir mindre och mindre av det uppsékande arbetet. Men intervjuerna
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illustrerar aven organisatoriska begransningar, sdsom manga deltagare, avsaknad av
mottagande verksamheter och tidsbrist, vilket tvingar personalen att avvika fran

projektets ursprungliga intentioner.

Ocksa ett kombinerat uppsok riktat till bade deltagare och till arbetsgivare beskrevs
vara svart att genomfora. Allteftersom att delprojekten fylldes av deltagare minskade

det uppsodkande arbetet;

"Vi ska jobba 50% med deltagare, 50% med arbetsgivarna. Men det finns inte pa
kartan i min kalender.... Jag férséker Idgga in det, men det gdr bort liksom. Fér dar
madste jag ga till psykiatrin med min deltagare. Det blir inte det. SG jag Idgger ju
inte 50-50, det kan jag inte sdga att jag gér. Men jag férséker hdlla den hér

uppsékande delen gentemot arbetsgivare i rullning.”

Men resultaten visar samtidigt ett visst uppsdkande arbete i delprojekten. Merparten av
de aktiviteter som beskrivs av medarbetarna som exempel pa uppsdkande arbete ar sa
kallat indirekt uppsok och bestar ofta av informationsspridning om Lumena till andra
organisationer och till arbetsgivare. Att gora personliga besok hos dessa organisationer,
traffa kollegor samt att dela ut informationsmaterial beskrivs som aktiviteter for uppsok.
Aven informationsspridning pa massor eller andra sammanhang som unga som star
langt fran studier eller arbete kan tankas besdka, framhalls av vissa medarbetare som
en forekommande aktivitet. Behovet beskrivs som stort, men ingen tydlig malgrupp
framhalls. Nagra fa medarbetare uppges ha ett uttalat uppdrag att arbeta uppsdkande

och beskriver arbetet framfor allt som informationsspridande;

"Vi har vdnt oss till myndigheter, till féorsamlingar, till studieférbund, till alla
gymnasieskolor i [kommmunen]. Till ideella féreningar. Till bostadsbolagen. Fér ddr
tror vi att vi kan hitta personer som inte hittar oss. Manga hittar oss. Vi tror valdigt
mycket pd mun till mun metoden. Det har funkat i alla r. Och dven i det hdr tror vi
att vi traffar ndgon... Syftet dr kanske inte att den personen vi trdffar ska in i
Lumena. Utan att den i sin tur har ndgon i sin bekantskapskrets som kan... ja, men

alltsa... har behovet”

En annan aktivitet som beskrivs som ett uppsokande arbete i intervjuerna, ar nar
arbetscoacher inom ramen for Lumena har integrerats i psykosteamet i den éppna
psykiatriska varden. Uppsdket har handlar om att tillgangliggéra och erbjuda
supported employment enligt IPS i den psykiatriska 6ppenvarden, dar ett sddant

arbete annars inte funnits tillgangligt till malgruppen;

"Merparten av de jag trdffar skulle inte komma till varken IPS eller ndgon form av
arbetsinriktad rehabilitering. Jag vet inte om det dr sant, men... S3 pd det sdttet blir

det ju ett uppsok”.
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51.4. Lokala variationer och organisering

| resultaten framkommer att det finns lokala variationer mellan delprojekten nar det
galler forutsattningar och behov av uppsodkande arbete. Det handlar om att deltagare
har olika behov och resurser att na stodinsatser, men ocksa om organisatoriska
skillnader i delprojekten utifran personalens arbetssituation och ledningens foljsamhet
till projektmalen. | ett av delprojekten beskrivs betydelsen av sociala natverk och att det
finns resursstarka foraldrar som kan bli viktiga aktérer for att skapa kontakt och

motivera till deltagande;

"Det beror jattemycket pad vilken malgrupp man har, vilken typ av kommun man
lever i och hur den utsatta gruppen... hur de lever. Liksom, jag tycker vanligtvis... i
alla fall de som jag jobbar med /../ har ofta... de dr utsatta, men de har ofta ett
starkare ndtverk for det dr ofta fordldrarna som kontaktar oss. De flesta, jag skulle

sdga att 95 procent kommer in genom egenanmdadlan. Oftast genom férdldrar.”

Att ha foraldrar som for ens rakning soker stod beskrivs alltsd som en framgang for att
na Lumenaprojektets insatser. Men de regionala skillnaderna handlar ocksa om
delprojektens organisering. | intervjuerna blir det tydligt att delprojekten har utvecklats
med skiftande foéljsamhet till vad som éverenskommits i samband med planering och

utformning av Lumenaprojektet avseende uppsdkande arbete;

"Ndr det gdller den hdr breda uppsékstanken s@ har ju vi pd ndgot sdtt tagit for
givet att alla gér det i mer eller mindre man utifrdn hur vi tdnker oss att uppsék
skulle se ut i de hdr projekten. Och vi dr ocksa lite férvanade att insatsdgarna som
ar vara férbundschefer lokalt, att det dr ndgra som inte kdnner igen sig i att vi

faktiskt bestdmde att vi skulle géra det hdr genomgadende i alla delprojekt.”

515. En kompensatorisk praktik, fran uppsokare till foretradare

Det begransade uppsdkande arbetet kan inte bara renodlat forklaras med lokala
variationer och ett hogt inflode av deltagare till delprojekten. En annan tydligt
hindrande faktor for ett uppsdkande arbete som framkommer ar ett haltande
samarbete med andra myndigheter och dessa myndigheters langa vantetider. Ett
traditionellt uppsdkande arbete forutsatter en lankning/éverlamning till en fortsatt
insats. Resultaten i denna studie illustrerar en avsaknad av en sadan strukturerad
mottagare att lamna over till, alternativt att dessa mottagare har sa langa vantetider att
det beddms skadligt for deltagarna. Istallet beskrivs arbetet i Lumena som en

kompensatorisk praktik pa "en systemkollaps” av ordinarie valfardsinsatser.

"Ja, vi blir mer och mer del i en ordinarie verkstad. Sddana insatser som redan finns.
Vi blir den ddr insatsen som vi kanske inte riktigt skulle vara fran bérjan. Vi skulle
kanske hitta unga och sen mer lotsa och finnas med som ett stéd i de befintliga

insatserna som redan finns. Det finns ju valdigt mycket insatser fér unga redan. Sa
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det gor vdl att vi dts upp lite tdnker jag eftersom vi kanske inte jobbar riktigt som
det var tankt. /../ Jag menar att det finns ju vdntetider pd de andra insatserna.
Vilket orsakar att vi behéver fortsdtta jobba. Vi kan inte lotsa dem. Och sen ska de

vdnta i flera mdnader pd att fa stéd i de andra insatserna.”

Att arbeta uppsdkande utan en koordinerad mottagningsverksamhet innebar ett
resurssloseri, vilket i praktiken hanteras genom ett fortsatt hallande av stodet till
deltagarna. Detta motiveras i intervjuerna som att motverka risken for att den skéra
motivation och tilltro hos individen som det uppstkande arbete kan ha resulterat i helt
raseras. Medarbetarna som ar tankta att arbeta uppsdkande beskriver att det istallet
resulterar i ett fortsatt arbete med deltagarna, vilket i sin tur medfér att medarbetarna
snabbt blir fulltecknade. | stallet for att arbeta uppsodkande blir de foretradare for
deltagare i motet med andra verksamheter. Oavsett om mottagaren ar tankt att finnas
inom samordningsférbundens egna insatser eller i det ordinarie systemet pekar
resonemangen pa vikten av att det finns en tankt mottagare for nasta steg efter det

uppsokande arbetet.

Genomgaende i intervjuerna beskrivs ett bristande samarbete med andra myndigheter
som far negativa konsekvenser for deltagarna. Det saknas systematiska
samverkanstraffar eller upparbetade samverkansarenor. Medarbetarna beskriver hur
samverkan ar personbunden, dar vissa "bra personer” kan underlatta arbetet, men att
det oftast saknas goda relationer med medarbetare vid andra myndigheter och
organisationer. Det framkommer saledes tydligt att det saknas en systematik for ett
somlost dverlamnande av deltagare till dmplig instans. | intervjuerna beskriver
medarbetarna en |ag tilltro till andra verksamheter. Istallet beskrivs dessa i termer av
forsvarande byrakrati, langa handlaggningstider, samordningsproblem och brist pa ratt

stod.

516 Uppsdkande arbete i Lumena — en ofardig idé

Det finns en osdkerhet bland Lumenaprojektets medarbetare pa alla nivaer kring vad
uppsokande arbete egentligen innebar i praktiken och hur det kan organiseras for att
bli effektivt. Ett av projektets delmal ar att nd personer som traditionellt inte fangas upp
av samordningsférbundens insatser eller andra offentliga verksamheter. Dock beskriver
medarbetarna att det saknas en konkret strategi for hur detta ska genomfoéras i
praktiken, vilket gor att det uppsdkande arbetet annu inte har integrerats pa ett

strukturerat satt i delprojekten.

Lipsky beskriver hur personal inom offentlig sektor, exempelvis socialarbetare,
arbetsformedlare eller uppsodkare, har en hdg grad av diskretion i sitt arbete. | denna
studie framkommer att medarbetarna i Lumena och Conecto ofta behover gora egna
avvagningar i ett komplext landskap dar formella riktlinjer saknas eller ar vaga, sarskilt

kring det uppsdkande arbetet.

18
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"Vi har kanske inte s@ tydligt lyckats férmedla hur var uppsoékstanke hanger ihop

med inkluderingstanken.”

Det visar att medarbetarna lamnas att sjalva tolka vad "uppsokande arbete" innebar,
vilket ar ett exempel pa Lipskys idé om att mycket av projekts faktiska implementering
sker i arbetet med deltagarna, dar personalen formar sin praktik genom sina beslut.
Bland manga av de intervjuade tycks det finnas en generell kunskap om vad
uppsokande arbete innebar och hur det kan genomfoéras. Flera medarbetare har aven
erfarenheter av tidigare arbete med saval indirekt som direkt uppsok fran andra
verksamheter. Men nar det galler det uppsokande arbetet i Lumenas delprojekt

beskrivs det som "en ofdrdig idé”, bade hur det mappar in i de andra

projektaktiviteterna, hur det ska genomféras och vad det ska leda till.

| intervjuer med processledarna framkommer en ursprunglig tanke om att
foljeforskarna skulle stédja inférandet av det uppsdkande arbetet i Lumena. De beskrev
en forvantning att det uppsdkande arbetet skulle vara "ett Idrande” dar foljeforskarna
skulle erbjuda vagledning till projektledare och projektmedarbetare. Det pratades om

behovet att fa olika "metoder for uppsok” presenterade och en eventuell "metodguide”

"Jag upplever andd att ndr vi startade upp sG bendmnde vi dndad det till
projektledare, projektmedarbetare att vi ska arbeta uppsékande. Sen sa skrev vi
avtal fér att féljeforska det arbetet och det som jag tog med mig mycket fran
ansékan var just det hdr att vi skulle Idra oss tillsammans med féljeforskare hur vi
kan bli battre pd att arbeta uppsékande. SG jag har hela tiden haft det perspektivet
att det hdr ska vara ett Idrande for projektmedarbetare och projektledare fér oss

hur vi kan arbeta uppsdékande i samordningsférbunden.”

5.2. Hur ett forstarkt uppsdkande arbete kan organiseras

Vad kan da samordningsféorbunden goéra for att forstarka det uppsdkande arbetet med
syftet att nd malgrupper som har omfattande behov och som inte nas av det stéd som
erbjuds i dag? | denna andra del av resultatavsnittet blickar vi framat och aterger vad
medarbetare och chefer beskriver som nédvandiga for att ett langsiktigt och
valfungerande uppstkande arbete ska komma till stand. Dessa resultat kompletteras
med kunskaper fran tidigare erfarenheter fran samordningsprojekt samt tidigare

forskning.

521 Behovet av en gemensam definition

Medarbetare pa alla nivaer i Lumenaprojektet ar dverens om att det uppsdkande

arbetet behover forstarkas for att skapa tillgang till valfardsinsatser for sarbara grupper
som inte nas av insatser idag. Uppstkande arbete har i en rad tidigare projekt visat sig
vara en effektiv strategi for att nd marginaliserade grupper som av olika skal inte sjalva

soker hjalp eller stod. Det ar ett kunskapsbaserat arbetssatt dar tidigare forskning pa
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omradet visar att uppstkande arbete kan bidra till att minska social exkludering, 6ka
tillgangligheten till valfardsinsatser och forbattra individers valbefinnande genom

tidiga insatser (Doherty, 2020; Barry, 2019).

Att ett sddant behov finns rader det en samstammighet kring bland de intervjuade. Har
har samordningsféorbunden en central roll i att forstarka och strukturera ett sddant
uppsokande arbete, genom att skapa en gemensam och férankrad definition av
uppsékande arbete. Uppsdkande arbete som arbetssatt bor i detta avseende ses som
ett strategiskt arbetssdtt snarare an en enskild metod, dar malet ar att na individer i
behov och underlatta deras intrade i relevanta verksamheter. Férbunden behéver alltsa
skapa en gemensam definition av uppsdékande arbete som ett strategiskt arbetssatt.
Det ar inte en metod som styrs av en metodguide utan strategiskt medvetet arbete
som handlar om att nd ut till isolerade unga och skapa ett fortroende och darefter
lamna over personen till en verksamhet som erbjuder andamalsenligt stod. Det ar ett
tvarprofessionellt arbete som sker i samverkan som har till syfte att sanka troskeln for
deltagare att komma in i verksamheterna (mottagaren) och att uppsékaren ar en

"fortroendeperson” som tar deltagaren éver troskeln.

522. Behovet avsamordning

| resultaten framgar behovet av samordning av de insatser som erbjuds for att ett
strategiskt uppsdkande arbete ska ge resultat. Det efterfragas somlosa dvergangar
mellan ett uppsdkande arbete och andra insatserbjudanden och att det i denna

samordning finns en enhetlighet i arbetssatt och forstaelser av malgruppens behov;

"Jag tror att samordningen dr det stérsta vinsten. Det dr lite som frdn SUVAS-tiden
nar vi hade en samordnare som jobbade. D& var upplevelsen att det gick pd ndgot
sdatt att jobba mer enhetligt. Man hade liknande rutiner, man hade liknande
férhaliningssdtt, liknande definition av vilka som tillhér mdalgruppen, vilka som
skrivas in och inte skrivas in. Och ju mer man har sldppt pd samordningen desto

mer lokala rutiner blir det.”

Resultaten illustrerar dock stora lokala skillnader i verksamheters utbud, i hur
malgruppernas behov ser ut och hur arbetet var organiserat. | det stora omrade som
Lumenaprojektet omfattar finns betydande lokala skillnader sasom befolkningsstruktur
och resursfordelning, vilket naturligtvis behéver beaktas i organiseringen av arbetet for
att skapa hallbara och langsiktiga verksamheter och for att personcentrera insatserna.
Daremot kan principiella skillnader behdéva omvarderas som bygger pa exempelvis
lokala rutiner, principer eller "vanor”. Tidigare forskning om uppsdkande arbete patalar
betydelsen av att skapa standardiserade och grundlaggande handlingsprogram som
samtidigt tillater en flexibilitet i genomférandet. Sddana program skapar trygghet for
personalen att det finns mottagande verksamheter att lamna over till nar det

uppsokande arbetet har gett resultat;
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"Man skulle kunna dgna jattemycket tid at uppséka, men da finns det andd inte
ndgon som kan ta emot och dd har vi ingen betydelse. SG jag tycker att det dar ¢r
ganska komplext och det dr ocksa det hdr liksom med fér jag kan inte IGta bli att
tdnka pd det. Hur tillgangligt dr det stéd som finns och jag tycker det hdnger ihop.
Alltsa ifall man hdller pd och séker upp en massa och sen dr det stédet som man
ger inte tillgangligt eller exkluderande. D& blir det ju bara ett spel fér galleriet att
jobba uppsék och det dar det ingen utav medarbetarna som vill syssla med. S4 jag

tycker det ar liksom lite moment 22 det dar.”

5223. Malet med arbetet och hur det foljs upp

Att fa till en gemensam definition av arbetet och en samordning av insatserna paverkar
ocksa uppfoljningsarbetet och hur positiva resultat av arbetet ska definieras och matas.
Det finns bland de intervjuade en viss kritik i hur arbetet fordelas och mats i antal
deltagare och att ett "positivt resultat” ar att deltagaren har kommit ut i ndgon typ av
sysselsattning eller studier. Att nd personer som star allra langst fran sddana aktiviteter
och etablera ett fértroende kan ta mycket tid och inte alltid innebara att individen
hamnar i sysselsattning inom projekttiden. Om syftet ar att forstarka det uppsdkande

arbetet, sa behdver det sanktioneras av ledningen;

"Att det krdver verkligen mycket att std pall och att s@ hdr nej, det ska vara frivilligt.
Det ska vara éppen ingdang. Och det far vi ju kdmpa fér varenda dag fér att
upprdtthalla den ddr liksom. Men da behéver man ju ha det mandatet ocksd, att
det dr ok liksom. | det mandatet behdéver man ocksd kanske tdnker jag skriva in
nagon form av liksom resultat del att man faktiskt mdter uppsék utifran uppsck
och inte ut i arbetslivet eller sd. Ska man ha det mandaten sG mdste man ocksd

liksom mdtas pd ett annat sdtt.”

Flera av de intervjuade medarbetarna pekar pa behovet av att infor framtida

ansodkningar inventera hur nya utsatta malgrupper skulle kunna nas och hur ett

uppsodkande arbete i sa fall skulle kunna se ut.

"Jag tror pd att analysera och det har vi ju jattechans att géra nu ndr vi har haft
det hdr projektet, analysera de lokala férutsattningarna, alltsg de riktigt lokala
férutsattningarna det vill sdga, vilka dr det vi missar? Vad har vi fér malgrupper,
vad har vi, vad dr det for faktorer som vara deltagare har, vart ska vi? Var behéver
vi finnas mer? Jag tror att den analysen av de personerna bdde som man har natt
ut till, men ocksd de som man kanske inte har ndtt ut till, den tror jag dr jatteviktigt
att man har med dig utifrdn en kanske lokal delprojektplan fér hur vdrat... hur

kommer vdrat uppsdékande arbete dg se ut?”

21
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6. Analys utifran Lipskys teori

Utifran Michael Lipskys teori om grasrotsbyrakrater (Lipsky 1980) kan resultaten i denna
studie forstas som ett uttryck for de dilemman och kompromisser som uppstar i
utférandet av arbetet i Lumena. Lipsky menar att personal i direktkontakt med
deltagare ofta arbetar med begransade resurser, motstridiga krav och med hég grad av
handlingsfrihet (diskretion), vilket gor att de i praktiken utformar hur projektets mal

forverkligas.

Det uppsokande arbetet inom Lumenaprojektet visar tydligt pad detta. Trots en uttalad
ambition i projektansdkan att utveckla uppsdkande arbetssatt, beskrivs en avsaknad av
konkreta strategier, bristande samordning samt hog arbetsbelastning som hinder.
Dessa faktorer speglar de begransade resurser och oklara riktlinjer som Lipsky pekar pa
som centrala forutsattningar i medarbetares vardag. Nar medarbetarna inte ges
tillrackliga resurser eller tydlig styrning, maste de sjalva tolka och forma sitt arbetssatt,

vilket alltsd 6kar graden av handlingsutrymme for egna lésningar.

Det framkommer ocks3 att de flesta medarbetare fokuserar pa deltagare som redan
har kontakt med andra myndigheter eller som sjalva soker stéd. Dessa grupper
uppfattas somm mer "hanterbara" eller "motiverade. Det ar en copingstrategi som enligt
Lipsky ar vanlig bland grasrotsbyrakrater nar arbetssituationen inte medger att alla nas
pa lika villkor. Konsekvensen blir att de individer med storst behov av stod, exempelvis
unga med psykisk ohélsa, spraksvarigheter eller 1ag tillit till myndigheter inte nas, trots

att dessa star i fokus for projektets syfte (Tranquist, 2019; Gjersg & Strand, 2023)

Vidare framtrader i intervjuerna en malkonflikt mellan relationsbaserat uppsdkande
arbete och projektets krav pa méatbara resultat. Att skapa tillit och langsiktiga relationer,
vilket ar centralt i det uppsokande arbetet, ar svart att mata eller kvantifiera. Lipskys
teori visar att personal i valfardens organisationer ofta tvingas prioritera det som ar
matbart, pa bekostnad av det som ar relationellt eller processinriktat. | resultaten fran
intervjuerna framkommer frustration kring att uppsdkande arbete inte ges tid eller
legitimitet, eftersom fokus ligger pa att snabbt leverera resultat i form av inskrivningar

eller dvergang till arbete/studier.

Resultaten visar aven att medarbetarna ofta blir ndgot mer an vagvisare — de beskrivs
som "foretradare" och "utférare” i ett valfardssystem dar samordningen brister. Detta
illustrerar hur medarbetarna ibland tvingas ta éver ansvar som egentligen hér hemma
pa systemniva, vilket ytterligare forstarker deras roll som dem som implementerar
projektmalen (Pedersen, 2013; Tranquist, 2019). Sammantaget synliggér resultaten
manga av de centrala komponenterna i Lipskys teori: diskretion, malkonflikter,
resursbrist och behovet av copingstrategier i en komplex praktik. Dessa faktorer formar
i hog grad forutsattningarna for hur det uppsdkande arbetet faktiskt kan bedrivas,

bortom de intentioner som uttrycks i projektbeskrivningar eller policydokument.



Att nd de mest sarbara

23

7. Sammanfattning

Sammanfattningsvis visar resultaten fran denna studie att det finns ett tydligt behov av
ett forstarkt uppsokande arbete for att nd grupper som idag inte nas av befintliga
insatser inom samordningsféorbunden. De malsattningar som skrivits fram i
Lumenaprojektets ansdkan gar helt i linje med de behov som medarbetarna beskriver
avseende malgrupp och arbetssatt. Det finns aven en uttryckt vilja att kunna arbeta
mera uppsdkande hos manga medarbetare. Men det uppsdkande arbetet inom
Lumenaprojektet befinner sig i ett tidigt skede dar organisation, prioriterade
malgrupper och motiv for arbetet behdver utvecklas vidare. | intervjuerna framkommer
att det ofta ar individer med resurser eller som redan ar aktuella i nagon verksamhet
som nas av Lumenaprojektets stod. Ett forstarkt uppsdkande arbete i framtida projekt
forutsatter en strategisk plan dar organisation, resurser och metodstod tydligt

definieras pa saval individniva som organisatorisk niva.

En organisation som stodjer uppstkande arbete har ocksa ett strategiskt samarbete
med andra enheter, sdsom arbetsmarknadsenheter, psykiatrisk 6ppenvard,
Forsakringskassan och Arbetsformedlingen for att koordinera insatser med dessa
mottagarverksamheter och underlatta 6vergangen (lankningen) for individen. | en
sadan organisation finns ocksa en inbyggd systematisk uppféljning och utvardering av
arbetet for att optimera insatserna. En sddan uppfoljning stracker sig forbi monetara
matt och inkluderar personcentrerade matt kring individuella behov och mal,
delaktighet samt bemdtande. | detta avsnitt gors ett forsok att beskriva dessa
forutsattningar och avslutas med en modell med 5 nyckelaspekter for ett 1angsiktigt
och hallbart uppstkande arbete riktat till malgrupper som idag inte nas av Lumenas

insatser.

7.1. Mal och uppféljning i ett uppsdkande arbete

Ett uppsdkande arbete befinner sig ofta i spanningsfaltet mellan en informell praktik
och formell styrning. Att na ut och informera om Lumenaprojektet och liknande
stodinsatser till en bred malgrupp, kan vara positivt och innebara att potentiella
deltagare far kunskap om stodinsatserna och eventuellt sedan tar kontakt med
verksamheten. Men f3 av deltagarna som tagit del av Lumenas insatser har natts
genom den typen av informationsspridning. For att det uppsodkande arbetet ska kunna
implementeras langsiktigt och systematiskt i samordningsforbundens verksamheter
kravs bade en tydlig forankring och organisering av arbetet och en tydlig mal- och
uppfoljningsstruktur. Men ett arbete som i huvudsak ar relationsbaserat och
fortroendeskapande kan vara svart att méata och kvantifiera. Det ror sig dessutom om
ett tillitsbaserat arbete med marginaliserade malgrupper som kan vara mycket svara

att nd och skapa en fortroendefull relation till.
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7.2. Tydlig definition av malgruppen

For att initiera och skapa férutsattningar for ett uppsékande arbete behover
verksamheten identifiera vilka individer som ska nas och varfér. | resultaten
framkommer att det i flera delprojekt fanns en stor bredd i vilka som ansags vara i
behov av uppsdkande verksamhet och att information om Lumenas stédinsatser

riktades till "alla med behov av de insatser” som projektet erbjod.

For att definiera malgruppen for ett uppsdkande arbete behdver en noggrann
kartlaggning genomfoéras av vilka grupper som inte nas och en behovsanalys for att
forstd hinder och barriarer till delaktighet for just denna grupp. En sddan behovsanalys

ger vagledning om hur malgruppen kan nas och inkluderas.

7.3. Fran linjar malstyrning till processlogik

Uppsodkande arbete utgar, som Andersson (2010) beskriver, fran ett processperspektiv

"o

dar de fyra olika faserna, "kontakt,” "relation”, "forandring” och "lankning till annan
insats” samverkar. Det innebar att traditionella indikatorer som fokuserar pa resultat
(t.ex. "antal personer i arbete”) riskerar att osynliggora de avgdrande mikrosteg som
foregar sddana resultat. Det uppsdkande arbetets mervarde kan ligga just i dessa
mellanrum, genom att skapa férutsdattningar for férandring innan forandringen ar fullt
synlig. Utifran detta kan projekt sasom Lumena behéva genomfoéra ett skifte fran en
linjar, malrationell logik med fokus pa sysselsattning eller arbete, till en processlogik dar
aven tillit, meningsskapande, upplevelse av sammanhang och motivation blir vardefulla
och synbara mal. | praktiken innebar det att dokumentation och uppféljning ocksa
inkluderar subjektiva redogoérelser och sjalvvarderingar fran deltagare, samt
reflektionsunderlag fran uppsokare, inte bara traditionell statistik sdsom exempelvis

antal deltagare uppsodkare moter, eller antal besok.

Som presenterats tidigare i denna studie betonar tidigare forskning kring uppsékande
arbete (Pedersen 2013; Tranquist 2019; Kryda 2009) vikten av ett etiskt forhallningssatt
dar uppsdkaren verkar som ett stodjande subjekt snarare an som en kontrollinstans.
Det innebar att mal inte bara ska definieras uppifran (t.ex. fran styrdokument), utan
aven formas i dialog med den individ som moéts. Fran intervjuerna framkommer att det
ofta finns ett sddant personbaserat forhallningssatt i arbetet som utférs inom ramen for
Lumenaprojektet. Det ligger ocksa i linje med aspekter av sjalvbestadmmande och
brukardelaktighet som tydliggérs i Socialtjanstlagen och konventionen fér manskliga
rattigheter. Dessa styrdokument tydliggér deltagares egen malsattning,

sjalvbestammande och delaktighet som centrala komponenter.

Samtidigt papekar flera forskare att uppfoljning maste sakerstalla att insatserna leder
vidare till konkreta forbattringar — annars riskerar arbetet att forlora sin legitimitet

(Kryda, 2009; Doherty, 2020) eller fortsatta forsérjning av ESF-medel. Darfor kan det vara
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vardefullt att folja upp saval individuella mal (t.ex. "upplever storre kontroll dver sin
vardag"”) som strukturella indikatorer (t.ex. "mottagande verksamhet har tagit emot
deltagare inom rimlig tid"). | denna studie blir det tydligt att om strukturella indikatorer
hade funnits, hade det blivit tydligt att det ar i lankningsarbetet till andra verksamheter
som en forstarkning behdver ske. Detta galler oavsett om denna verksamhet finns inom
samordningsféorbundens egna verksamheter eller hos ordinarie aktérer som erbjuder
sociala, medicinska eller arbetsinriktade verksamheter. Utgangspunkt tas da i syftet

med den uppsdkande verksamheten.

7.4. Operativ tillampning - att utforma ett erbjudande

For att skapa ett enhetligt uppsdkande arbete kan gemensamma indikatorer for
arbetet behdva tydliggoras. Det handlar om att bade skapa tydliga strukturer for hur
arbetet ska genomforas (processindikatorer) och vilka resultat som ska matas hos
individen och i processen. Det handlar om en flerlagrad uppféljningsmodell av

uppsokande arbete i projekten:

1. Processindikatorer - antal kontakter, tid till forsta mote, tillganglighet till
malgruppens arena.

2. Relationsindikatorer - sjalvrapporterad tillit, upplevelse av delaktighet,
upplevelse av meningsskapande samtal.

3. Resultatindikatorer - 6vergang till annan insats, fullfoljd kontakt, forbattrad

funktionsférmaga.

Om det finns indikatorer av detta slag i projekten kan de anvandas i kollegiala
larandeprocesser dar utformandet och anpassningar av det uppsékande arbetet
samproduceras. Det uppsdkande arbetet blir di grundat i férankrade argument for
varfér arbetet riktas mot en viss mdalgrupp. Detta behdver ocksa formuleras i tydliga
beskrivningar av arbetet som gors tillgangligt for alla medarbetare. En sadan
beskrivning innehaller dven klargdérande av férvantade resultat av arbetet och vilka
aktorer som tar vid efter uppsoket. Uppsdkande metoder behdver systematiseras for att
na de malgrupper som avses och insatserna anpassas till dessa individers behov.
Genom att arbeta langsiktigt, fortroendebyggande och kunskapsbaserat kan
uppsodkande arbete bli en effektiv strategi for att na och stédja de mest utsatta i

samhallet.

7.5. Malgruppsanpassning

o on

Som tidigare namnts sa ar uppsdkande arbete inte tillampligt pa "alla som behdver
insatser”, utan ar ett strategiskt arbete som behdver anpassas till den definierade
malgruppens behov och levnadsvillkor. Det ar en riktad insats mer an en generell insats.
Det innebar att arbetet behoéver utféras i miljoer dar den definierade malgruppen

befinner sig. Det kan exempelvis handla om digitala plattformar, i personens hem eller
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fysiska motesplatser for vuxna i social utsatthet. Anpassningen handlar om att 6ka
forutsattningar for att kunna bygga fortroendefulla relationer genom kontinuerlig

narvaro och dialog.

Tidigare forskning patalar att grundprinciperna for ett uppsotkande arbete bor vara
enhetliga oavsett geografisk plats. Har kan lokala skillnader sasom befolkningsstruktur
och resursférdelning behdva beaktas i organiseringen av arbetet for att skapa langsiktiga
verksamheter och for att personcentrera insatserna. Daremot kan principiella skillnader
behdva omvarderas som bygger pa exempelvis lokala rutiner, principer eller "vanor”.
Tidigare forskning patalar betydelsen av att skapa standardiserade grundlaggande

handlingsprogram som samtidigt tillater en flexibilitet i genomférandet.

7.6. Organisatorisk integrering

Flera av medarbetarna uttrycker i intervjuerna en oro for att resultatet av det
uppsokande arbetet inte tas tillvara inom befintliga verksamheter och styrsystem. Ett av
de storsta hindren som framgar ar lankningen, det vill sdga att évergangen till
mottagande verksamhet inte upplevs fungera. | resultaten framgar att detta far
konsekvenser bade for legitimiteten for ett uppsdkande arbete, motivation hos
personalen att arbeta uppsdkande och for hur deltagare rekryteras. Medarbetarna
efterfragar tydliga och palitliga organisatoriska strukturer for lankning. Det efterfragas
samverkansoverenskommelser om mottagande av deltagare hos berdrda organisationer
oavsett vem som kontaktas i den organisationen. Férutom behovet av en "sémlos”
lankning av de personer som uppsodkts och motiverats till nasta steg, efterfragar
medarbetarna gemensamma indikatorer och mal med arbetet. De verksamheter som
har till uppgift att arbeta uppsdkande och som mottagande aktorer inom
Lumenaprojektet beskrivs idag sakna ett gemensamt mal med arbetet. For att skapa en
hallbar och effektiv uppstkande verksamhet kravs saledes att samverkan mellan olika
aktorer forstarks, dar tilltro och resurser finns hos personal fran olika verksamheter och

en reell dppning i mottagarverksamheterna finns for att en dverlamning ska kunna ske.

Resultaten fran denna studie gar i linje med vad som redovisats i tidigare forskning, dvs.
att ett effektivt uppsdkande arbete fordrar en kombination av tvarsektoriell samverkan
samt fortroendeskapande och individanpassade insatser (Evans, 2018). Studier fran
bland annat Storbritannien och Nederlanderna har visat att nar uppsékande arbete
bedrivs systematiskt och evidensbaserat kan det bidra till att minska langvarigt
utanforskap och foérbattra individers levnadsvillkor (May et al., 2021). En av de viktigaste
faktorerna for framgang ar att uppsokarna fungerar som brobyggare mellan individen
och befintliga samhallsinsatser. Fortroende ar en nyckelkomponent, vilket kraver tid,
kompetens och en medveten strategisk organisering (Harden et al., 2020). |
foreliggande studie illustreras en sadan vilja och ett sddant behov, men organisatoriskt

behdver forutsattningar for ett sddant arbete skapas.
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7.7. Envag framat

Samordningsférbunden bygger pa ett antagande om att individer med komplex och
sammansatt problematik kraver samordnade I6sningar. Genom att Forsakringskassan,
Arbetsformedlingen, kommuner och regioner gar samman i samordningsférbund ar
tanken att det skapas forutsattningar fér gemensamma insatser som battre moter
manniskors behov, jamfért med om varje part goér insatser var for sig. Inom denna
struktur ar uppsodkande arbete for malgrupper som behover stéd fran de offentliga
aktoérerna, men som av olika anledningar inte far tillgang till detta, en relevant insats.
Denna studie har samtidigt visat att det uppsokande arbete som bedrivits i Lumena

behdver fortsatt utveckling.

Vad kan da samordningsférbunden som gatt samman i Lumena konkret gora for att
forstarka det uppsodkande arbetet med syftet att nd malgrupper som har omfattande
behov och som inte far stéd | dag? Med utgangspunkt i diskussionen ovan kan fem
grundkomponenter for

arbetet behova

adresseras. Det handlar SamordningSfarbu ndetS
om att forbunden roll i uppsokande arbete

behover skapa en Att na dem som star langst ifran stod
gemensam definition av
uppsokande arbete som
ett strategiskt arbetssatt.
Det ar inte en metod
som styrs aven
metodguide, utan ett

strategiskt medvetet

arbete som handlar om

att na ut till isolerade Arbetssattet handlar om att nd ut till unga och skapa

fortroende och ddrefter Iamna over till en mottagare for nasta
personer och skapa ett steg. Det ar ett tvarprofessionellt arbete som sker i samverkan.

fortroende och darefter

lamna éver personen till De 5 nyckelfaktorerna

en verksambhet. Det ar

ett tvarprofessionellt 0 DTGRIeEion 9 Tydligt motiv
& metodstod
arbete som sker i * Vad ska uppsokandet leda

« Ledarskap och uppfoljning tin?
samverkan som handlar « Mandat och resurser * Vem tar vid efterat?

« Samordning med .
om att sanka troskeln att mottagarverksamheten o Malgruppsanpassning
kommaini * Narvaro i ratt miljo
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verksamheterna e Tydlig malgrupp vagleder
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uppsokaren ar en
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tar personen dver troskeln. For ett sadant arbete visar denna studie och tidigare
forskning att fem delar behéver vara pa plats, vilket illustreras i figuren pa foregdende

sida.

De fem nyckelfaktorer som i denna studie identifieras somm grundkomponenter for ett

uppsokande arbete kan beskrivas enligt foljande;

1. En organisation som innefattar ett tydligt metodstéd:
Ett metodstdd innefattar ledarskap som leder och foljer upp, ett tydligt mandat
for medarbetare att arbeta uppsékande, en resursallokering for uppsdkande
arbete, koordinering med mottagarverksamheten, samt relevanta
uppfoéljningar.

2. Tydlig malgrupp:
Vem behover nas av ett uppsdkande arbete och varfor just dessa personer?

3. Tydligt motiv foér arbetet:
Varfor uppsok till denna malgrupp och vad ska det leda till? (Dvs vilken typ av
motivation och férandring arbetar uppsdkaren mot.) En tydlig idé om vem som
tar vid efter det uppsdkande arbetet (Ett inarbetat [ankningssystem)

4.  Malgruppsanpasshing:
Narvaro i malgruppens miljo. Fortroendeperson som tar personen over troskeln.

5. Ett enhetligt erbjudande: Lokala skillnader kan behéva beaktas (t ex
befolkningsmonster, tillgang till stéd osv) men principiella skillnader ska

undyvikas, dvs lokala rutiner och principer.

. Ytterst visar denna studie att uppsok behover ses och utformas som ett strategiskt
arbete som ges forutsattningar att lyckas. Utan andamalsenliga resurser riskerar det
uppsokande arbetet bli nedprioriterat for uppgifter kopplat till det individinriktade
arbetet (jfr Socialstyrelsen, 2022).
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Kompetensutveckling och

kollektivt larande

Jon Ohlsson och Paniz Malak Rafat

Foljeforskningen om kompetensutveckling och
kollektivt lirande har foljt bide Lumena och
Conecto, och sedermera Conecto+. Forskningen
har genomforts i delstudier och letts av Jon
Ohlsson. Den férsta delstudien gjordes av Paniz
Malak Rafat och mynnade ut i hennes examens-
arbete och en masterexamen. I den hir texten gor
vi en reflekterande sammanfattning och direfter
foljer uppsatsen i dess helhet.

Projekten syftar till att pé olika sdtt bidra till
utveckling av kompetens i de verksamheter som
berdrs. En viktig del av detta arbete ir att skapa
forutsiteningar for erfarenhetsutbyte, kunskaps-
spridning och kollektiva lirprocesser bade inom
och mellan de organisationer som foérvintas
samverka. I allt sadant utvecklingsarbete vet vi att
det uppstir utmaningar av skilda slag, inte minst

organisatoriska. Dessa utmaningar tenderar att bli

in storre nir det giller samverkan Gver organisa-
tionsgrinser. Vir forskning handlar om att belysa
mojligheter och utmaningar vad giller kompe-
tensutveckling och kollektivt lirande i denna
interorganisatoriska kontext.

I den frsta delstudien behandlar vi projektens
kirna och ledning med huvudsakligt fokus pa
Conecto. Syftet med denna delstudie var att
identifiera mojligheter och svarigheter i ledning
och genomférande av Conecto, med avseende

pa kompetensutveckling i en interorganisatorisk
kontext. Nio intervjuer genomfordes. Intervju-
personerna utgjordes av projektledning, lednings-
stdd och forbundschefer. Intervjuerna genom-
fordes forsta kvartalet 2024 dd bide Lumena och
Conecto varit i ging ungefir mellan ett halvir och
ett ar. Resultaten speglar dirfor intervjupersonernas
upplevelser och erfarenheter bade av initiala

svarigheter och av de méjligheter och utmaningar
de tagit sig an under projektens forsta faser.

Resultaten visar att intervjupersonerna beskrev
flera olika méojligheter med projektet och
pekade sirskilt pd vikten av att ha ett angeldget
innehéll i de foreldsningar och workshops som
planerades. De pekade ocksé pad vikten av att

na ut till manga chefer och medarbetare ute i
verksamheterna. Samtidigt beskrevs ocksa vissa
initiala trogheter och utmaningar. Genom dessa
beskrivningar kunde vi identifiera fyra centrala
spanningsforhillanden som férefoll vara sirskilt
angeldgna att hantera for att undvika lasningar
och misslyckanden i genomférandet av projektet.
Dessa spanningar speglar mer eller mindre djup-
giende dilemman i arbetet med kompetensut-
veckling.

Det forsta spianningsforhillandet som vi kunde se
uppstod mellan mojligheterna att nd ut i hela den
interorganisatoriska kontexten och svarigheterna
att gora detta. En beskrivning var att det sags som
bide mojligt och nédvindigt att nd ut i verksam-
heterna med de utbildningar som erbjuds for att
verkligen fa utveckling till stind i praktiken.
Vissa pekade pa att forarbetena till projekten
och de projektmal som formulerats i samverkan
skapade mojligheter till férankring hos samtliga
forbundets medlemsorganisationer. Samtidigt
upplevdes det svart att engagera verksamheterna
och cheferna. Néagon beskrev det som att de har
svéart att nd ut till alla och att till exempel
Forsikringskassan och Arbetsformedlingen har
egen intern kompetensutveckling som de
prioriterar. Dessutom menade ndgon att vissa
utbildningar/seminarier initialt varit svagt
genomfodrda och inte sirskilt relevanta. Innehéllet
bedémdes inte helt motsvara de behov som fanns



hos medlemsorganisationerna. Information om pro-
jektets erbjudanden kunde enligt vissa ocksa ibland

stanna hos forbundscheferna och inte spridas vidare
ut till organisationerna.

Det andra spinningsforhillandet som vi identifie-
rade uppstod mellan vikten av att reflektera Gver
kompetensutvecklingsbehov i praktiken och de
svarigheter som detta var forknippat med. Nagra
lyfte fram vikten av att den kompetensutveckling
som erbjods i projektet hade innehallslig relevans i
vardagsarbetet. De olika evidensbaserade metoderna
som ingdtt i kompetensutvecklingspaketen utgor
exempel pa sddant som ska ha relevans i praktiken i
alla berérda organisationer. Samtidigt tog nagra upp
svarigheterna med att viga ta upp kompetensbehov
eftersom det kan uppfattas som brister och okun-
skap i den egna organisationen. Till exempel kan
det vara svéirt for ansvariga inom en organisation
att signalera ett behov av kunskap och 6kad med-
vetenhet om rasism i bemétande av arbetssokande
eftersom det kan tolkas som att de inte alls tinkt pd
sadant tidigare. Det kan ocksa vara ett uttryck for
ett organisatoriskt forsvar som gir ut pa att de
professionella redan kan detta och inte behdver lira
sig det pa nytt. Féljden blir da att sidan kompe-
tensutveckling inte prioriteras.

Dessa tva spianningsforhallanden kan vi betrakta
som kommunikativa i den meningen att de si
tydligt relaterar till kommunikation inom de
berérda organisationerna. Det kan handla om brist
pa arenor och kanaler for kommunikation, men det
kan ocksd handla om osikerhet och ridsla att ge
offentlighet dt behov som i nagon upplevd mening
redan "borde” vara tillgodosedda. I det senare fallet
kan detta forstds som avsaknad av trygghet i den
interorganisatoriska kontexten. Det framstar da
som en ridsla for att bli ertappad med att tidigare
ha gjort “fel”. Utéver detta identifierade vi ocksa
tva spanningsférhallanden som vi betraktar som
samordningsrelaterade, dvs de tenderade att uppstd i
koordineringen mellan aktorer och genomféranden.

Det tredje spianningsforhillandet kunde vi se mellan
upplevelsen av ett tillitsbaserat ledarskap i projekt-
gruppen och vidare ut bland férbundschefer, och det
faktum att flera pekade pa en otydlig ansvarsfor-
delning inom projektets arbete. Det kan beskrivas
som att det fanns en grundmurad tillit till act var
och en tog sitt ansvar och att ledarskapet stirkte
denna tillit, samtidigt upplevde nigra att det da
och da blev oklart vem som skulle ta ansvar for vad
eftersom ingen tydligt angivit vad som skulle goras.
Det kunde dirmed uppstd situationer dir ingen
hade klart for sig vem som skulle ansvara for vad
och att vissa saker dirfor inte blev gjorda.

Det fjirde spianningsforbillander hinger nira
samman med det férra. Det kom till uttryck i
viljan och strivan att tydliggora arbetsuppgifter och
effektivisera genomférandet av dessa, samtidigt som
detta kom i kollision med projektorganisationen
som upplevdes alltfor bred for att styra. Minga
olika viljor drog projektet i olika riktningar, vilket
stundtals forsvarade ett effektivt genomférande.
Niégra menade att kompetensutvecklingsprojektet
inte riktigt holl sig till den grundplan som
formulerades i ansokan, i stillet gjordes andra saker.
Andra intervjupersoner menade att alla utbildning-
ar och kunskapsseminarier var vil férankrade och
lag vil i linje med milsittningarna.

Det tredje och fjirde identifierade spinnings-
forhallandet betrakear vi alltsa som samordnings-
relaterade, de handlade om hur samordningen av
projektarbetet genomférdes i projektets inledande
fas. Sammantaget visar de identifierade spiannings-
forhallandena betriffande kommunikation och
samordning pd sidant som utgjorde dilemman och
hinder under projektets forsta tid. Det 4r sett till
tidigare forskning inte sirskilt anmarkningsvirt att
ett omfattande utvecklingsprojekt med inter-
organisatoriska ambitioner brottas med inledande
svarigheter att samordna och kommunicera, det

ar de stora utmaningarna i all organisering av
verksamheter och som ocksé blir alltmer pétagliga
i komplexa verksamheter.



Samtidigt visar intervjuerna att manga upplevde
patagliga forbittringar under denna period. Det
som inledningsvis setts som ett problem kunde
vartefter 16sas. Det innebir inte att alla problem
hanterats eller att alla spinningar reducerats. Detta
ror sig om pagaende processer. Allt tyder dock pa
att kommunikationen och samordningen
forbittrades successivt under projekeets forsta fas.
Det vi kunde se i materialet var att de beskriv-
ningar av forbittringar som gjordes indikerade

ett kollektivt lirande i projektets ledningsgrupp.
Genom kollektiva larprocesser i ledningsgruppen
kunde manga dilemman goras till gemensamma
utmaningar att hantera. De som arbetat i det vi kan
beskriva som kirnan i projektet kunde pa det sittet
identifiera gemensamma utmaningar och utifrin
det hantera dem p4 sitt som upplevdes positiva.
Just genom att identifiera spinningsférhillanden
och problem som gemensamma utmaningar gav
forutsiteningar for konstruktiv hantering av dessa.
Kirnan i kompetensutvecklingsprojektet tycks pa
det sittet fact vidare spridning ut i den interorgani-
satoriska kontexten, vilket sjilvklart varit en viktig
malsittning.
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Competence development in an inter-
organizational context

A qualitative interview study of opportunities and difficulties with competence development

Paniz Malak Rafat

Abstract

Considerable resources are invested in skills development within many organizations, and it is
seen as one of the most significant strategic issues for an organization's management to address.
Despite this, skill development is known to be associated with significant difficulties, as both
experience and research clearly show. This study aims to create knowledge about the conditions
for collective competence development in an inter-organizational context, with a particular focus
on two projects and their project management. Within the projects, efforts have been made to
create joint learning between different types of organizations, to achieve a common goal and
direction for the individuals who are part of the organizations. There is great value in studying
collective competence development due to its relevance and topicality today. To achieve the
purpose of the study, a qualitative approach has been carried out, based on semi-structured
interviews with nine participants from the project management. One of the most important results
of the study, developed with the help of the thematic analysis method, shows that collective
competence development entails many difficulties, such as that competence is not passed on to
different levels and is not spread within organizations. On the other hand, the possibilities lie in
the fact that the project management, among other things, sees themselves as present in the project
and helps when needed, by supporting dialogue and collective reflection. The study shows that the
dynamic tension between the project's opportunities and challenges could be transformed into
common challenges, and managing these could enhance the project's impact within the member
organizations. Dialogue and communication are identified as key tools for addressing the tensions

and challenges that arise throughout the project.

Keywords

Collective competence development, project management, collective learning, collaboration,
development project, inter-organizational collaboration, sustainable working life
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En kvalitativ intervjustudie av moéjligheter och svdrigheter med kompetensutveckling

Paniz Malak Rafat

Sammanfattning

Betydande resurser investeras 1 kompetensutveckling inom manga organisationer, och det ses som
en av de mest betydelsefulla strategiska fragorna for en organisationsledning att adressera. Trots
detta ar kompetensutveckling kidnd for att vara féorenad med betydande svérigheter, vilket bade
erfarenhet och forskning tydligt visar. Denna studie syftar till att skapa kunskap om villkoren for
kollektiv kompetensutveckling i en interorganisatorisk kontext, med sérskilt fokus pa tvd projekt
och deras projektledning. Inom projekten har man forsokt att skapa gemensamt lirande mellan
olika typer av organisationer, for att uppné ett gemensamt mal och riktning for de individer som
ingér 1 organisationerna. Det finns ett stort vérde 1 att studera kollektiv kompetensutveckling pa
grund av dess relevans och aktualitet idag. For att uppna studiens syfte har en kvalitativ ansats
genomforts, baserad pa semistrukturerade intervjuer med nio deltagare frn projektledningen. Ett
av studiens viktigaste resultat, framtaget med hjélp av den tematiska analysmetoden, visar att
kollektiv kompetensutveckling medfor manga svarigheter, sdsom att kompetens inte fors vidare
till olika led och inte sprids inom organisationer. A andra sidan ligger mdjligheterna i att
projektledningen bland annat ser sig sjdlva som nérvarande i projektet och hjilper till nir det
behovs, genom at stodja dialog och gemensamma reflektion. Studien visar att det dynamiska
spanningsforhallandet mellan projektets mojligheter och svarigheter skulle kunna omvandlas till
gemensamma utmaningar, hanteringen av dessa skulle kunna stirka projektets genomslag inom
medlemsorganisationerna. Dialog och samtal identifieras som centrala verktyg for att hantera

spanningsforhdllanden och utmaningar som uppstar under projektets ging.
Nyckelord

Kollektiv kompetensutveckling, projektledning, kollektiv ldrande, samarbete, utvecklingsprojekt,

interorganisatoriskt samarbete, hallbart arbetsliv



FOrord

Detta arbete har varit ett av de mest givande arbeten jag utfort, och det har gett mig vérdefulla
reflektioner och ldrdomar om hur kompetensutveckling fungerar i praktiken. Lérande och
organisationer ar fenomen som jag ldnge haft ett stort intresse for, vilket skapade den naturliga
anledningen till att undersdka dem ndrmare. Jag vill rikta ett stort tack till alla intervjupersoner
som har avsatt sin vardefulla tid for denna studie och bidragit med sina insikter och erfarenheter.
Jag vill ocksa tacka min handledare Jon Ohlsson for hans vigledning och ovirderliga rdd under
hela processen. Slutligen vill jag aterigen tacka alla som pa nagot sétt har bidragit till att detta
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Kapitel 1 Inledning

Inom manga verksamheter stdlls allt hogre krav pa god och effektiv samverkan bade inom och
mellan organisationer. Team, professionella tvargrupper och interorganisatoriskt samarbete utgor
olika exempel pé organisatoriska forsok att dela erfarenheter och kunskaper for att ddrigenom oka
den kollektiva kompetensen. Genom olika former av samverkan kan savil medarbetare som chefer
ges mojlighet att utbyta erfarenheter, reflektera dver praktiska utmaningar och diskutera 16sningar
pa ett djupare plan. Denna stindiga interaktion frimjar inte bara individuell utveckling utan stirker

1 goda fall ocksd gruppers kompetens och verksamheters kvalitet.

Manga érs forskning om ldrande 1 arbetsliv och organisationers kompetensutveckling visar pa
vikten av att skapa goda villkor for kollektiva larprocesser och att sprida kunskap inom och mellan
organisationer (Granberg & Ohlsson, 2021; Ortenblad, 2019). Ett stindigt pdgdende individuellt
och kollektivt ldrande &r ocksa fOrutsdttningar for det som i forskningen beskrivs som
organisatoriskt larande (Dixon, 1994). Det organisatoriska ldrandet innebér att organisationen som
helhet tar tillvara det ldrande som sker och att den samtidigt skapar goda villkor for fortsatt
individuellt och kollektivt ldarande. I manga verksamheter dr ocksd samarbete mellan
organisationer och mojlighet till det s kallade interorganisatoriska ldarandet en viktig forutséttning
for utveckling. For Huzzard & Wenglén (2019) dr interorganisatoriskt samarbete och ldrande av
stor betydelse ndr det giller organisationers ldrande. For att uppnd ett mer omfattande
organisatoriskt larande ar det viktigt att bland annat arbeta med att frdmja det interorganisatoriska
samarbetet. Genom sddana samarbeten anses organisationer kunna utbyta kunskap och
erfarenheter med andra organisationer, vilket kan leda till innovativa 16sningar och forbéttringar.
Interorganisatoriska samarbeten kan spela en avgérande roll i att skapa en dynamisk och larande

organisation som &r anpassningsbar och stindigt utvecklande.

Det dr allmént ként att samhéllet genomgér kontinuerliga fordndringar, drivna av teknologisk
utveckling och de globala och demografiska utmaningarna. Det ar viktigt att ha ritt kompetens for
att kunna anpassa oss till utvecklingen som pagar och samtidigt kunna bidra till samhéillet och den

ekonomiska tillvixten. EU stdr infor en rad olika utmaningar, sdsom befolkningsutvecklingen som
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innebir att allas kompetenser behover utnyttjas. A andra sidan har coronapandemin negativt
paverkat mojligheterna for manga att f jobb (Europeiska kommissionen, u.d). Kompetens handlar
om komplex formaga som omfattar komponenter som kunskaper, fardigheter och forhallningssitt.
Att forstd och definiera begreppet kompetens dr en mangfacetterad uppgift. Kompetens ér inte en
statisk egenskap utan kan forbéttras och utvecklas dver tid genom traning, praktisk erfarenhet och

kontinuerligt ldrande (Biguet et al., 2015).

Idag investerar ménga organisationer betydande resurser i kompetensutveckling, vilket ses som en
av de mest betydelsefulla strategiska frdgorna att adressera for en organisationsledning. Trots detta
ar kompetensutveckling kénd for att vara forenad med betydande utmaningar och svarigheter,
vilket sdvil erfarenhet som forskning tydligt visar. Kompetensutveckling i arbetslivet sker ofta
genom deltagande 1 kurser. Trots att deltagarna forvarvar nya kunskaper genom siddana kurser,
upplever manga dnda att overforingen av dessa kunskaper till praktiken inte dr sjdlvklar. Dessutom
ar det vanligt att ny kunskap inte anses automatiskt kunna leda till fordndringar i arbetsmetoder.
Det vardagliga arbetet ses som en social praktik dér interaktion och stindiga forhandlingar
begrinsar mdjligheten att omedelbart implementera nya sétt att arbeta pd. Didrmed ar 6verforingen
av teoretisk kunskap till praktisk handling en komplex process som paverkas av organisationens
sociala kontext och etablerade arbetssitt. Organisationspedagogisk forskning visar bland annat att
professionella yrkesutdvares kompetensutveckling till stor del sker genom kollektivt lirande 1
tvaparts- eller smagrupps moéten (Ohlsson, 2021). Granberg & Ohlsson (2021) hivdar att
interaktion, kommunikation och reflektion dr viktiga och avgorande forutsittningar for kollektivt
larande. Interaktiva och samarbetsinriktade moten utgor en central plats dir medarbetare kan ha
mojligheten att dela erfarenheter, diskutera utmaningar och gemensamt bygga pa tidigare
kunskaper (Ohlsson, 2021). Dessutom mojliggér smagruppsmoten att olika perspektiv lyfts fram

och att kreativa 16sningar kan utvecklas genom gemensamma anstringningar (Granberg, 2021).

Denna forskning visar ocksa att kollektivt 1drande uppstér nér individer konfronterar problem och
sedan diskuterar dem med andra, vilket leder till lirande genom synlig interaktion. Denna
forskning betonar vikten av gemensamma handlingsarenor och sérskilt den interaktion som sker 1
bade ndra och avldgsna sammanhang. Forskningsresultaten framhdver tydligt betydelsen av

samarbete och gemensamma aktiviteter (D60s & Wilhelmsson, 2005). Darfor kan det vara viktigt



att notera att samarbete mellan individer inte sker hur som helst. Miljon kan exempelvis ha
betydelse for samarbetet, 1 psykologiskt sédkra miljoer kdnner sig manniskor bekvima med att
aktivt delta genom att dela sina tankar, stélla fragor och reflektera 6ver olika idéer (Edmondson,
2012). Ohlssons (2023) pekar pa en utmaning nir det giller kunskapsdverforing och indikerar att
om deltagarna inte ges mdjlighet att aktivt presentera den nya kunskap de har forvérvat, kan detta
utgdra en betydande utmaning for 6verforingen av kunskap. Nér individer inte ges tillfdlle att dela
och diskutera sina nya insikter och kunskaper med andra, kan det leda till att den inhdmtade
kunskapen inte integreras. Pedagogiska insatser for att frimja kompetensutveckling och kollektivt
larande grundar sig pé att gora noggrann analys av bade dess forutséttningar och processer. Detta
innebar att forsoka belysa den komplexitet som kdnnetecknar kollektiva ldrandeprocesser och som

framtrader 1 mdnniskors interaktioner och i de dilemman de upplever (Granberg & Ohlsson, 2021).

Mitt intresse for att studera kompetensutvecklingsfragor vicktes under starten av min studieperiod
av min masterutbildning. Tidigare undervisning inom dmnet for organisationspedagogik bidrog
till mitt intresse for organisationer, deras arbete men framst hur de gor i1 praktiken for att skapa
forutséttningar for larande och kompetensutveckling. Denna studien avser att studera forhéllanden
och faktorer som paverkar och skapar forutsittningar for kompetensutveckling. Detta studeras 1
relation till tvd EU- finansierat utvecklingsprojekt som bedrivs av ett samordningsforbund i
mellersta Sverige. Det ér tva projekt dir det ena, projekt A &r ett utvecklingsprojekt som syftar till
att erbjuda kompetensutveckling till medarbetare och chefer hos de medlems parter som
samordningsforbundet samverkar med, kommuner, regioner och myndigheter som
Forsékringskassan och Arbetsformedlingen. Projekt A syftar till att stdrka kompetensen inom
behovsidentifierade omraden, hos de som arbetar med personer som star lingt ifran
arbetsmarknaden. Det andra projektet, projekt B syftar till att erbjuda individuellt stod till
medborgare for att s& ménga som mojligt ska fa intrdde i arbetslivet och studier. I denna studie
kommer projekt A, kompetensutvecklingsprojektet, att st 1 sdrskilt fokus. Det kan finnas manga
svarigheter med att utveckla kompetens men en svarighet ar framforallt att se till att kunskap sprids
mellan olika aktdrer. Ohlsson (2023) pépekar att bristen pa dialog om vad man har lart sig ofta
hindrar kunskapsspridning. Att studera detta utvecklingsprojekt ar viktigt av flera skél, bland annat
for att det ger mgjligheten att analysera projektets eventuella framgéngar och svarigheter som kan

mdjliggora lirande och forbéttring infor framtida projekt. Lardomar fran projekt kan overforas till



nya team och projekt for att undvika upprepning av misstag och for att identifiera nya
utvecklingsmojligheter. Eftersom det gjorts betydande ekonomiska investeringar i projektet dr det
angelédget att undersoka erfarenheterna hos dem som leder projektet. Det dr av denna anledning av
intresse for mig att studera fenomenet utifran vilka mojligheter och svarigheter som

projektledningen upplever for att frimja kollektiv kompetensutveckling inom projektet.

Syfte och fragestdllningar

Syftet med denna studie dr att skapa kunskap om villkor for kollektiv kompetensutveckling i en
interorganisatorisk kontext. Med villkor for kollektiv kompetensutveckling avses i den hér studien
sadana forutséttningar som behdvs for att den kollektiva kompetensutvecklingen ska kunna ske.
Villkoren kan handla om organisationsstrukturella, som regler och rutiner, organisationskulturella,
som normer och vanor, men ytterligare ett exempel pa villkor som sérskilt fokuseras 1 den har
studien &r ledningens betydelse for den kollektiva kompetensutvecklingen. Detta innebér att det
som hir beskrivs som villkor kan bade fungera som mojliggérande och forsvarande
omstdndigheter till att dstadkomma kompetensutveckling. Kunskap om detta skapas genom att
studera projekten som beskrivits ovan och som syftar till att utveckla kompetensen hos
medarbetare som arbetar med att hjdlpa ménniskor att komma in pd arbetsmarknaden. Denna
studie har ett sirskilt fokus pa projektledningens erfarenheter och upplevelser cirka ett ar in 1

projektet, och som studeras utifran studiens foljande forskningsfrigor:

1. Hur ser projektledningen pa sitt eget ledarskap?

2. Vilka mdjligheter upplever projektledningen for att framja kollektiv kompetensutveckling
inom projektet?

3. Vilka svarigheter upplever projektledningen for att framja kollektiv kompetensutveckling

inom projektet?

Disposition
Uppsatsen omfattar 7 kapitel. Kapitel 1 introducerar ldsaren med en inledning kring bakgrunden
med studien, problemformulering, syfte och forskningsfragor. Kapitel 2 redogér for en dversikt av

tidigare forskning som gjorts inom det omrade som undersoks i1 denna studie. Kapitel 3 ramar in



de teoretiska perspektiv som ligger till grund for den analytiska diskussionen av resultatet. Kapitel
4 presenterar studiens tillvigagangssitt, sdisom studiens forskningsdesign, urval, datainsamling,

databearbetning och analys, etiska aspekter och tillforlitlighet. Kapitel 5 skapar en bild och
forstaelse for utvecklingsprojekten som studeras i denna artikel. Kapitel 6 rapporterar och
sammanfattar resultatet av studiens insamlade data. Kapitel 7 presenterar en diskussion av studiens
viktigaste resultat i forhallande till studiens syfte och dess forskningsfragor. Darefter redogdrs for

en slutsats, studiens praktiska implikationer och forslag till framtida forskning.
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Kapitel 2 Tidigare forskning

Detta kapitel redogdr for tidigare forskning kring amnet kompetensutveckling som denna studien
handlar om. Till att bérja med kommer litteratursokningen att presenteras for att skapa en 6verblick
kring hur tidigare forskning tagits fram. Dérefter introducerar detta kapitel tidigare forskning som
ar av relevans for amnet. Med anledning av att detta ror sig om ett mycket omfattande forsknings-
och kunskapsomrade sévil nationellt som internationellt sa avgrinsas sokningen till att enbart
beskriva sddan forskning som mer eller mindre explicit relaterar kompetensutveckling till
kollektivt larande eller kunskap i och mellan organisationer. I detta kapitel gors en indelning i dels
sddan forskning som behandlar organisationers kompetensutveckling som kunskapséverforing
("knowledge transfer”) 1 och mellan organisationer, dels sédan forskning dir
kompetensutvecklingen utgérs av stindigt pégaende kollektiva larprocesser i och mellan
organisationer. Genom att integrera tidigare forskning kan vi skapa en djupare forstaelse for de

dmnen och aspekter som har relevans for denna studie.

Litteratursokning

Sokandet efter tidigare forskning kring kollektivt ldrande, kompetensutveckling och
kunskapsspridning har frimst skett via Stockholms universitets databas, Google Schoolar,
Socialmedicinsk tidskrift och ScienceDirect. Sokorden som anvéndes var bland annat: collective
learning, development, leadership, project management, project och organizational development.
Dessa sokord anvindes frekvent mellan det svenska och engelska spriket. Forskningen som
presenteras nedan dr en viktig resurs for att genomfOra analys och stidrka studiens resultat.
Dessutom tillhandah6ll min handledare forslag pa bocker och artiklar, som ansags som relevanta
for mitt studiedmne. Dels genom ldsning av tidigare forskning och genom ldsning av tidigare
uppsatser pa Diva skapades en forstéelse kring de teoretiska begrepp som hade som mest relevans
for denna studie. Detta skapade dven en enkelhet kring valet av relevant forskning som skulle

kunna ligga till grund for denna studie.
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Kunskapsoverforing i och mellan organisationer

Kunskapsoverforing i och mellan organisationer syftar pa den process genom vilken information,
insikter och fardigheter delas och sprids inom en organisation eller mellan olika organisationer.
Mycket omfattande forskning har gjorts om kompetensutveckling som en fridga om overforing av
kunskap inom och mellan organisationer. "Knowledge creation” och “knowledge transfer” &r
centrala nyckelord i den forskning som brukar beskrivas i termer av "knowledge management”
(Easterby-Smith & Lyles, 2003). Det kanske mest refererade arbetet inom denna
forskningsinriktning &r Nonaka & Takeuchis (1995) bok dér de beskriver skapandet av kunskap 1
organisationer 1 form av dynamiska innovationsprocesser. Ett nyare exempel pa
kunskapsoverforing som pagdende processer dr Ohlssons (2023) studie av ett
ledarutvecklingsprogram och vilka moéjligheter deltagare hade att féra med sig nya kunskap till
sina hemma-organisationer. Hans studie fokuserar pd hur kunskapsoverforing sker inom
organisationer och betonar betydelsen av dialoger och samarbeten i denna process. Praktiska
verktyg och konkreta exempel pa tillimpad kunskap visar sig bland deltagarna vara av betydelse.
Niér det kom till kunskapsoverforingen kunde tre utmaningar identifieras som hade och gora med
personlig troskel, undervérderad kunskap och brist pa chefs uppfoljning. Bristen pa rutiner for
dialoger som identifierades hade och gora med att man inte hade kunskap om det som hade larts
under utvecklingsprogrammet eftersom man inte pratade om det. Det visar pd att om deltagarna pa
ndgot satt inte hade mdjlighet till att presentera deras nya kunskap kunde det bli svart att dverfora
kunskap. Nagot annat som resultatet visar dr att det finns vissa mojligheter for ledare att Gverfora
kunskap till den egna arbetsplatsen. Det viktiga nér det kommer till organisationsforédndringar
tycks besta av gott samarbete, gemensamma reflektioner och delad forstielse. Bdde utmaningar
och mojligheter visar sig finnas nér det kommer till kunskapsoverforing. Ndgot som visas ha
positiv betydelse dr att bli erbjuden 6vningar under workshops och seminarier. En tolkning som
forskaren gjorde var att programmet bidrog till deltagarnas kollektiva larprocesser. Men éven till
gemensam forstaelse av meta-larande och meta-kunskap dir de blev medvetna om bade sin egen
och andras kunskap nér det kommer till att leda processer. Diaremot kan ointresse for kunskap och
brist pad dialog mellan chefer och kollegor hindra kollektivt ldrande och kunskapsoéverforing

(Ohlsson, 2023).
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Pivec & Potocan (2021) utforskar sambandet mellan organisationskulturens styrka och
effektiviteten 1 kunskapsoverforing inom organisationer. Dessa forfattare ser manga mojligheter
med kunskapsoverforing och menar pd att kunskapsoverforingen sker i hogre grad inom
organisationer med starkare organisationskultur &n inom organisationer med svagare
organisationskultur. Organisationskulturen dr av stor betydelse nir det kommer till att Gverfora
kunskap och mer specifikt r det viktigt med en stark sddan. Aldre medarbetare anses vara mer
benidgna att dverfora kunskap én yngre, eftersom det dr en annan sorts forvintning som stélls pa
seniora medarbetare pa grund av att de vanligtvis overfor kunskap till lagre rankade positioner.
Exempelvis kan det handla om mentorskap, coaching och genom andra aktiviteter. P4 samma satt
finner sig dven chefspositionerna mer benigna att Gverfora kunskap jamfort med andra anstillda,
pa grund av det som forvéntas och pd grund av att de besitter organisationens viktigaste kunskaper

(Pivec & Potoc¢an, 2021).

Li et al. (2023) undersoker hur olika organisationer samarbetar for att hantera katastrofer, med
sarskilt fokus pa dversvimningskatastrofer i Kina. Artikeln studerar dynamiken och effektiviteten
1 samarbetet mellan olika aktorer, dar malet &r att forstd hur dessa samarbeten organiseras, vilka
faktorer som paverkar deras framgéng och hur de kan forbattras for att forbattra hanteringen av
katastrofer. Forfattarna kommer fram till att effektiv kommunikation och snabb
informationsdelning mellan organisationer dr avgdrande for att hantera katastrofer framgéngsrikt.
Artikeln visar pa att bristfdllig kommunikation kan leda till bland annat ineffektiv
resursanvandning. Effektiv samverkan kraver enligt forfattarna dessutom ett dmsesidigt fortroende
och tillit, detta kan skapas genom starka relationer och tidigare samarbeten. Aven
kunskapsoverforing i form av delning av kompetenser mellan organisationer anser de kan dka

ndtverkets forméga att hantera katastrofer (Li et al., 2023).

Kollektiva larprocesser i och mellan organisationer

Kollektiva larprocesser i och mellan organisationer handlar om det gemensamma lérande som sker
ndr grupper av individer eller hela organisationer samarbetar for att skapa ny kunskap och
forstaelse. Forskningen om individuellt och kollektivt ldrande i organisationer, organisatoriskt
larande och ldrande organisationer dr ocksa ett mycket omfattande forskningsfilt, inte minst

internationellt. Under 1990-talet vixte denna forskning fram parallellt med forskningen om
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“knowledge management”, vilket fick det att framsta som tva olika forskningsomraden trots att
larande och kunskap hinger sd ndra ihop. Senare ars forskning visar dock tydligt att de tva
inriktningarna nu patagligt integrerats och rimligen bor beskrivas som ett gemensamt omrade

(Brix, 2017; Ohlsson, 2023).

Kompetensutvecklingens beroende av pagaende kollektiva larprocesser i organisationer beskrivs i
ménga studier. Ett exempel dr Olofsson (2018) som undersoker hur olika faktorer inom en
organisation paverkar medarbetarnas mojligheter till utveckling och ldrande. Olofsson menar att
medarbetarnas utveckling och lirande inom en organisation paverkas av de valmojligheter de har.
Detta innebér att en variation i arbetsuppgifterna och mojligheten att véxla mellan olika uppgifter
ar viktigt. Hans studie betonar att framgangsrikt larande kréver att medarbetarna kédnner sig trygga
nog att ta initiativ och ifrdgasitta saker som uppkommer for dem. Darfor dr det avgorande att
ledningen skapat en kultur som uppmuntrar detta pa arbetsplatsen. Hard styrning skapar déaremot
inga goda forutséttningar for medarbetare att vara delaktiga. Det leder dven till att motivation och
sjalvfortroende forsdmras, vilket 1 sin tur leder till att mgjligheten till larande forsdmras. God
kommunikation mellan ledning och medarbetare och tidsutrymme for reflektion och diskussion ér
saker som visas fOr att vara av betydelse for ett fungerande informellt 1rande. Har inte medarbetare
mdjlighet till pdverkan begrdnsas deras motivation att ldra sig. Resultatet visar att framgangsrikt
informellt ldrande kraver bred kompetens och mdjligheter till formellt l1drande. Delegerat ansvar,
fortroendefullt klimat och tillatelse av vaxling mellan arbetsuppgifter ger mdjligheter till larande

(Olofsson, 2018).

Edmondson & Lei (2014) behandlar begreppet psykologisk sdkerhet i arbetsgrupper och
organisationer, dédr forfattarna gar igenom utvecklingen av begreppet psykologisk sdkerhet frdn
dess ursprung pa 1960-talet. De granskar forskning som betonar psykologisk sdkerhet pa tre
analysnivder, individ, organisations- och gruppniva. Under de senaste 6 decennierna har forskning
inom organisationsbeteende genererat en omfattande samling studier som faststéller den centrala
rollen av psykologisk sidkerhet inom organisationer. Studierna betonar médnniskors behov av att
kénna sig trygga pa sin arbetsplats for att ha mojlighet till att véxa, 14ra och bidra och prestera
effektivt 1 en snabbforanderlig vérld. Det finns resultat pa organisationsnivad som visar pa att ett

foretags framgang 1 hog grad dr kopplat till ett klimat av fortroende, samarbete och delade
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véirderingar. Andra resultat indikerar att anstdlldas psykologiska sdkerhet under en hel
forandringsprocess dr avgorande for att man ska kunna sdkerstdlla att fordndringar blir
framgangsrika och far faste. Det gor att individer kan navigera genom osédkerhet och komplexitet
som ofta kommer med fordndringar. P4 gruppniva tar Edmondson & Lei upp att psykologisk
sakerhet dr en nyckelfaktor for att forbéttra teamets prestation. En avgoérande faktor for att uppna
framgéngsrika teamprestationer dr ocksd formagan att kommunicera Oppet genom olika strategier
sasom diskussion och beslutsfattande. Psykologisk sékerhet dr forknippad med ldrande och kan
bidra till att mojliggora det. Aven fortroende mellan varandra i en grupp har positiv inverkan pé
teaminsats och kan leda till produktivitet. Grinsarbete, det vill sdga arbete som involverar
interaktion och samarbete dver organisatoriska grinser visade for att vara positivt. Det har att gora
med att kéinslan av psykologisk sédkerhet frimjas inom ett team nir ménniskor i1 teamet aktivt
engagerar sig i1 gransoversskidande arbete. Daremot menar forfattarna att uppgiftsosdkerhet och

resursbrist har en negativ inverkan och starkt ddmpar denna effekt (Edmondson & Lei, 2014).

Do66s & Wilhelmsson (2005) utforskar kollektivt larande och betydelsen av interaktion i1 praktiska
situationer och gemensamma handlingar. Forfattarna menar att det ar skillnad mellan kollektivt
larande som géller produktutveckling &n kollektivt ldrande som exempelvis giller for
myndighetsutdvning, skola och barnomsorg. Det visar pa att kollektivt ldarande sker enligt olika
principer och ordning beroende pa specifik milj0 och sammanhang. Nir det géller
produktutveckling kan kollektivt larande ha och gora med den utveckling varje individ gor till att
vara enskild skicklig, genom att nyttja varandra genom tips, idéer, bekriftelser 1 form av feedback.
En annan forutsittning som man finner for det kollektiva ldrandet &r att produkt- och
kunskapsutvecklingen inte dr bunden till en viss person eller milj6. Det kollektiva ldrandet anses
med andra ord ske nér individen stdter pa ett problem som de senare frgar ut till ndgon annan om.
Genom den synliga interaktionen som sker mellan individer leder detta till ett larande, detta véljer
man att kalla for den betydande fraga- svar aktiviteten. Enligt den aktuella studien lyfts betydelsen
av en gemensam handlingsarena fram, dir interaktionen i handling betonas, béde i nira samarbete
och 1 distanssamarbete. Det framhdvs konkret vikten av samarbete och gemensamma aktiviteter
och betonar att detta stracker sig bortom enbart kommunikation och samtal inom ett team (D66s

& Wilhelmsson, 2005).
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Thomas et al. (2001) utforskar det de kallar “strategiskt lirande” och dess samband med
organisatoriskt ldrande, kunskapsforvaltning och meningsskapande. De menar att
kunskapsgenerering och assimileringsprocessen kan vara en héllbar vég till konkurrensfordelar.
Forfattarna verkar ha en normativ bild av kompetensutveckling om att den ska handla om
konkurrensfordelar. Ddr man anser framgéngsrika organisationer karaktériseras av de som kan
omvandla information till larande och kunskap. Resultatet av denna kvalitativa undersékning ger
teoretisk beskrivning av hur organisationer kan utveckla den systematiska formagan att snabbt lira
sig och skapa kunskap om framtiden. Explicita ldrandeprocesser som kombinerar anvéindningen
av video, bilder och rik text kan skapas for att halla styr i larandeprocessen. Forfattarna diskuterar
hur teknologi och effektiv kommunikation kan spela en avgorande roll for att underlétta strategiskt
larande genom att mdjliggdra snabbt informationsutbyte och samarbete dver organisatoriska
grinser (Thomas et al. 2001). Aven for Kaupa (2022) dr skapandet av konkurrenskraftiga
organisationer av betydelse, 1 samband med detta belyser forfattaren vikten av
organisationskulturen for ldrande. I sin studie undersoker han den offentliga sektorns
organisationer, 1 hur ledare kan anvénda organisatoriskt ldrande kultur som ett strategiskt verktyg
for att vinna héllbara konkurrensfordelar for en organisation. Organisatorisk ldrande kultur anser
Kaupa vara socialt konstruerad och fungera som ndgot som pédverkar anstdlldas beteenden pa
arbetsplatsen. Det finns resultat som tyder pd att skapandet av gynnsam organisationskultur driver
en organisation till hallbara konkurrensfordelar. P4 grund av att det bidrar till att oka
innovationsformaga, uppmuntrar nyfikenhet och delning av kunskap. En sadan
organisationskultur fokuserar pa att odla normer och virderingar i anstdllda for kontinuerligt
lirande, innovation och hart arbete. Att frambringa lust till ldrande hos anstéllda leder till
mdjligheter att nd de organisatoriska malen som existerar. Eftersom kulturen beskrivs for att vara
ndgot dynamisk anses det vara av vérde att se till att det kontinuerliga ldrandet upprétthalls. Studien
lagger extra tonvikt vid offentlig sektorn och forfattaren menar pa att den behover bli mer
marknadsorienterad i sin kultur, det vill sdga utveckla en kultur som &r resultatdriven av sitt slag

(Kaupa, 2022).

Jederlund (2019) undersoker ldarares och skolledares roller i sin fallstudie och indikerar att larare
och skolledare kan mdta utmaningar i de skolutvecklingsarbeten de gor nér det géller kollektivt

larande. Vad som anses som viktigt dr bland annat tillit. Kollegial tillit anses vara en huvudsaklig
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forutsattning eftersom det krévs dmsesidig dppenhet och samarbete for att medlemmar i en grupp
ska kunna och vilja ta risker och visa sig sarbara 1 fordndringsarbete. Med andra ord &r det viktigt
att skapa en trygg miljo dar medlemmar kénner sig bekvéma att dela med sig av potentiella idéer
och osdkerheter utan ridsla for att det ska leda till ndgot negativt. Lararnas trygghet och fortroende
till varandra visas vara en fOrutséttning dven for det kollektiva ldrandet 1 arbetsgruppen. Lérares
tillit sévdl kollegiala som kollektiva tillit skapas for att mojliggéra framgéngsrikt

skolutvecklingsarbete (Jederlund, 2019).

Sammanfattning av forskning

Sammanfattningsvis visar dessa studier att det finns en stark grund for att forsta vikten av
kunskapsoverforing, psykologisk sdkerhet, och organisatoriskt lirande. Dock &r det tydligt att
vidare forskning behovs for att utveckla praktiska tilldmpningar och strategier som kan anvandas
1 olika organisatoriska kontexter. Den kunskapslucka som verkar finnas inom forskningen efter att
ha tagit del av en del av forskningen som finns kring kompetensutveckling och kunskapséverforing
ar projektledarens egna perspektiv pd detta. Det finns med andra ord for lite forskning som studerar
hur projektledare sjdlva uppfattar och hanterar kompetensutvecklingens mdjligheter och
svérigheter. Den begrinsade forskningen som jag ser finnas, innebér att vi vet lite om omraden
som har och gora med projektledningens uppfattning om effektiva metoder {or
kompetensutveckling och vilka utmaningar de stdter pd nir de implementerar dessa metoder.
Genom att uppmirksamma projektledningens perspektiv kan vi sannolikt fa en béttre forstaelse

for bade chefers och medarbetares utvecklingsmdjligheter i organisationerna.
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Kapitel 3 Teoretiska
utgangspunkter

Detta kapitel redogor for de teoretiska utgangspunkterna och perspektiven och ger en bild av
studiens viktiga begrepp. De teoretiska begreppen ligger till grund for analys och tolkningen av
data. Till att borja med presenteras begreppen kompetens och kompetensutveckling for att
tydliggora tva av studiens centrala begrepp. Dérefter behandlas kollektivt ldrande och dess
forutsattningar och inneborder. Avslutningsvis presenteras ledarskapets betydelse med fokus pé

den kommunikativa ledarstilen och kommunikationens betydelse.

Kompetens och kompetensutveckling

Larande leder till kunskap och kompetens, dir kompetens innebdr formagan att hantera
arbetsuppgifter och omsitta kunskap i handling. Denna forméga beror pé det sociala och kulturella
sammanhanget dar handlingen sker. Resultatet av kollektivt ldrande 4r en gemensam kompetens,
som kan beskrivas som gruppens eller organisationens samlade formaga att hantera en viss uppgift.
Det starka fokuset pa verbal kommunikation i teorier om kollektivt ldrande antyder att individers
erfarenheter och kompetens framforallt blir synliga och forstddda av andra genom dialoger och
samtal (Larsson, 2021). Biguet et al. (2015) anser kompetens vara starkt kopplat till den kontext
dér den utdvas och dessutom utvecklingsbar, det vill sdga kompetens &r inte statisk utan kan

utvecklas och forbittras over tid genom tréning, erfarenhet och larande.

Organisationers strategier for kompetensutveckling innebdr att skapa organisatoriska och
ledningsmissiga forutsittningar for att kunna bedriva kompetensutvecklingsarbete. Sévil
organisationsstrukturella som organisationskulturella forutsdttningar ger upphov till bade
mdjligheter och svérigheter for genomforande av ett kompetensutvecklingsprojekt. Aven en
projektlednings arbete utgdr en f{Orutsdttning for genomforandet. Sammantaget utgdr de
mdjligheter och svérigheter som dessa forutsdttningar ger upphov till villkor for den
kompetensutveckling som faktiskt sker 1 organisationen (Nilsson, et al., 2011). Ofta handlar
organisationers  strategiska  kompetensutvecklingsarbete om att anordna formella

utbildningsinsatser som medarbete ska ga igenom. Men en viktig del av kompetensutveckling
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handlar ocksa om att organisera verksamheten pé ett sddant sétt att medarbetare individuella och

kollektiva ldrande i det vardagliga arbetet kan frimjas.

Kompetensutveckling kan uppfattas vara ett komplext begrepp, man menar att det varken inom
arbetslivet eller forskningen finns en enhetlig uppfattning om vilka aktiviteter som bor riknas in
som kompetensutveckling. Vad olika personer betraktar som kompetensutveckling beror pa hur
de definierar begreppet, vilket visar pé att alla personer ser pa det pa olika viss. Man konstaterar
att dven aktiviteter som inte primért syftar till kompetensutveckling kan dnda bidra till manniskors
utveckling. Olika typer av kompetensutveckling dr ofta forknippade med olika slags ldrande och
kunskap. Formella utbildningsaktiviteter dr exempel pd formellt larande, vilket ger s& kallad
teoretisk kunskap, som &r generell och kan tilldimpas i manga olika situationer. Formella
utbildningsaktiviteter avser planerade och strukturerade utbildningar, bade interna och externa.
Forelasningar och olika typer av kurser dr exempel pa sddana aktiviteter (Nilsson et al., 2011).
Strategier for kompetensutveckling omfattas ocksa av att forsoka skapa goda villkor for larande.
Efter att ha undersokt betydelsen av kompetensutveckling och dess olika aspekter, blir det tydligt
att den process som skapar en grund for dessa fardigheter dr ldrande. Larande dr inte bara en del

av kompetensutvecklingen, utan det &r sjdlva kidrnan som driver den framat.

Liarande pa arbetsplatsen

Kompetens forutsitter ett lirande och en successiv anpassning till det sammanhang dér arbetet
sker. Kontexten dér ldrandet 4ger rum ar saledes av betydelse. Kontext ar ett begrepp som beskriver
det sammanhang dér nagot, till exempel en text, ord eller handling, finns och fér sin mening
(Ohlsson, 2021). Larande i arbetet utgdr en erfarenhetsbaserad process. Det erfarenhetsbaserade
larandet dr, enligt Kolb (1984/2015), en process genom vilken ménniskan skapar kunskap grundad
1 konkreta erfarenheter. Kolbs teori om erfarenhetsbaserat ldrande (“experiential learning”) lankar
samman teorier som kommer frdn Dewey, Lewin och Piaget. Kolb menar att ménniskor alltid utgar
fran sina befintliga kunskaper och erfarenheter ndr de wutvecklar nya kunskaper.
Kunskapsutveckling ses déarfor som en process dér individen lar sig genom att 16sa saker. Det
innebdr att kunskap inte kan formedlas eller overforas, diremot kan information férmedlas. Den
vuxnes ldrande ses som ett kretslopp dir det uppkommer, formas och omformas idéer genom

reflektion over de erfarenheter som gors. Genom att erfarenheter did omvandlas skapas kunskap
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hos individen, kunskaper testas pé sé sitt att de stills mot nya upplevelser och erfarenheter. Vilket
bidrar till att individen éandrar sitt sétt att tinka. Ett sétt att forenkla beskrivningen av det
erfarenhetsbaserade ldrandet dr att sdga att individer ldr sig av de slutsatser som de drar av de
erfarenheter de haft (Granberg, 2018). Kolbs betoning av reflektionens betydelse for larande
anknyter tydligt till Dewey. Enligt Piaget (2022) utgar Dewey fran pragmatism och demokratiska
vérderingar, dér erfarenheter dr i fokus for lirande och utveckling. Han har en loop-modell {for
erfarenhetsbaserat ldrande. Lirande avses 1 denna modell ske i stindigt pdgaende loopar, dér
erfarenheterna ligger i grunden av hans teori. Han ser erfarenheter i tva slag forst och framst
primdra upplevelser, det vill sdga vérlden sd som vi upplever den med sinnet och sekundéra
upplevelser som ar ett kompletterande slag. Reflektiv erfarenhet dr vad han kallar den for, som
hjdlper individer att forstd sina sinnesupplevelser genom att sortera och definiera sina priméra

upplevelser (Piaget, 2022).

Kollektivt larande

Lirande pa arbetsplatsen och 1 ett organisatoriskt ssmmanhang sker ofta i samarbete med andra,
genom samarbete och kommunikation mojliggors det kollektiva larandet pd arbetsplatsen.
Granberg & Ohlsson (2021) menar att savil individuellt som kollektivt ldrande &r centralt inom
det forskningsomrade som organisationspedagogiken utgor. Kollektivt ldrande anses ligga i ndra
bendmning till kollegialt ldrande och kollaborativt ldrande. Gemensamma aktiviteter som
interaktion, kommunikation och reflektion utgdr viktiga forutséttningar for ett kollektivt ldrande
(Granberg & Ohlsson, 2021). Hittills har mycket forskning visat att larande ar nigot som sker
genom det samspel som individer har till varandra i olika sociala sammanhang de befinner sig 1.
Dérfor kan man se pé ldrande som ett begrepp som alltid kan ses for att vara bade en individuell
och social aktivitet mellan minniskor. Kollektivt lairande kan bade ha och gora med team och
organisationer, eftersom det ar sjdlva kollektivets fordndringar som ligger i fokus. Darmed kan
man sédga att larande sker pé olika nivéer, det kan vara inom sma grupper som team och storre
organisatoriska grupper (Ohlsson, 2021). Bide dessa typer av ldrande, det vill sdga teamldrande
och organisatoriskt larande, &r typer av kollektivt lairande som gar utéver den enskilda individen
och handlar om ett storre ldrande. Teamlirande anses kunna ske nér arbete organiseras i teamform.
Det finns tvd dominerande synsétt for hur teamldrande kan studeras dér det ena anser att

teamldrande behover studeras pa en mesonivd, medan andra forskare inte anser nivan vara viktig
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utan péstdr att detta ldrande kan studeras i interaktion och kommunikation. Daremot &r forskare
overens om att individuellt och kollektivt larande inte 4r samma sak &ven om det finns ett beroende
mellan dem. Samspelet som finns i det kollektiva ldrandet dr det som skapar mer lirande &n
individer skulle skapat pa egen hand. En av dem som under 1990-talet beskrev teamlidrande var
Senge som sag teamldrande som en av de fem disciplinerna i den ldrande organisationens konst.
Enligt Senge anses teamlédrande for att vara den viktigaste processen for organisationen eftersom

det ger dem mgjligheter att lira sig och kollektivt utvecklas (Ohlsson, 2021).

Individuellt och kollektivt ldrande 1 organisationer &r stindigt pdgaende processer och sker ddrmed
inte enbart genom formella utbildningsinsatser eller andra typer av kompetensutvecklingsforsok.
Léarandet drivs snarare fram av de vardagliga erfarenheter som gors i samband med arbetets
utforande (D60s & Wilhelmsson (2005). Organisationens och arbetets kontext utgér darmed

viktiga villkor for ldrandet. Ett sadant villkor &r den trygghet ménniskor upplever i arbetet.

“Psykologisk sakerhet” som forutsattning for kollektivt larande

Enligt Edmondson (2012) anses informella relationer spela en stor roll for psykologisk sékerhet.
Nér en individ kdnner sig psykologisk sdker i en miljé ar sannolikheten hog att d&ven andra
medarbetarna upplever det. Eftersom psykologiskt sdkra miljoer mojliggor att individer kan vara
autentiska och raka dven nédr de formedlar mindre positiva nyheter. Behovet av psykologisk
sakerhet grundar sig i forstaelsen att individer inte kan prestera perfekt i alla tillfallen nér kunskap
ar 1 fordndring. Detta erkédnnande hjdlper individer pd en viss arbetsplats att bygga psykologisk
sdkerhet. I psykologiskt sdkra miljéer trivs mianniskor med att aktivt bidra genom att dela sina
idéer, stilla fragor och reflektera over olika funderingar. I en sadan atmosfar kdnner individer sig
bekvdma med att Sppet uttrycka sina tankar, oavsett om de dr i form av nya innovativa idéer,
fortydliganden eller uppriktiga frdgor kring en problematik som existerar. Det som utmairker
psykologiskt sdkra miljoer dr att minniskor &r villiga att acceptera att misslyckas och att hantera
misslyckanden. Nar individer upplever misslyckanden ses det som en mgjlighet till lirande och
utveckling. Psykologisk sékerhet dr av avgdrande betydelse 1 organisationer dér kunskap standigt
forandras och dér individer behover samarbeta. Psykologisk sdkerhet dr av betydelse 1 sadana
organisationer eftersom den frdmjar Oppen kommunikation och underldttar samarbete och

kunskapsdelning (Edmondson, 2012).
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Det vardagliga arbetet i organisationen sker ofta vaneméssigt och ifrdgasitts inte alltid. Daremot
bidrar denna vanemaéssighet till att ménniskor kdnner igen sig 1 arbetet, tycker sig se vad som ska
goras och hur saker ska forstas. Weick (1995) beskriver dessa standigt pagaende processer i termer

av ’sensemaking”.

Sensemaking som process

En viktig process som inryms inom organisationer handlar om hur ménniskor gor inom
organisationen for att forsta sig pa arbetet. Sensemaking &r ett kint begrepp som utvecklats av Karl
Weick som handlar om hur individer i en organisation accepterar, moter och forstdr sig pa olika
situationer. I Weick et al. (2005) beskrivs sensemaking som att det dr en handling som uppstér nér
olika organisatoriska omstindigheter omvandlas till ord och kategorier. Sensemaking dr en process
som sker l0pande, socialt, subtilt och dven snabbt for den delen. Denna process bidrar dérfor till
att detaljer uppfattas meningsfullt. Luckor som finns inom organisationsteorin kan belysas och
forstas genom tillaimpning av sensemaking- teorin. Man tydliggér for den operativa bilden av
organisationen som handlar om en bild att organisationen uppstir genom sensemaking,
sensemaking kommer i forsta hand och produceras inte av organisationen utan sensemaking

hjalper till att producera den (Weick et al., 2005).

Eftersom sensemaking dr en process som involverar bade individuell och social aktivitet, blir
kommunikationen en viktig del inom denna process. Eftersom man likasa ser pa kommunikation
som en pagaende process som bidrar till att individer forstar omsténdigheterna som de kollektivt
befinner sig inom. Sensemaking som sker i samband med kommunikation sker i samtal dar spraket
utnyttjas som resurs for att genom den formulera och utbyta ens representationer av
omstdndigheten. Ménniskor sdker med andra ord efter mening med saker for att kunna hantera

oklarheter (Weick et al., 2005).

Overforing av kunskap
Kollektivt larande innebdr gemensamt skapande och utveckling av ny kunskap inom en grupp,

medan overforing av kunskap handlar om spridning av befintlig information fran en person eller
grupp till en annan. Det kollektiva ldrandet i organisationer beskrivs ofta i form av
kunskapsspridning eller kunskapsoverforing ("knowledge transfer”). I Granbergs & Ohlssons

(2018) bok diskuteras bland annat detta med kunskapsoverforing i organisationer, man pastir
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larande och kunskapsutveckling vara ndgot som sker 1 alla organisationer. Men fragan man stéller
sig dr 1 vilken utstrickning detta sker och huruvida kunskapen kan spridas och tas till vara. Nar
organisationer samarbetar med varandra sa handlar det om en interorganisatorisk samverkan.
Interorganisatorisk kontext ar de forhallanden och forutsittningar som uppstar nir organisationer
samarbetar med varandra. I en sddan kontext sker kunskapsutbyte inte bara inom en organisation,
utan ocksd mellan organisationer, vilket kan frdmja innovation, gemensamt ldrande och
utveckling. Det ar i denna kontext viktigt att dvervinna hinder som olika organisatoriska kulturer,

brist pa tillit eller skillnader i arbetssétt for att maximera potentialen i samarbetet (Granberg, 2018).

Kunskapsoverforing dr en vanlig beteckning som anvénds for att beskriva hur kunskap sprids inom
organisationer. Denna process kan stota pa hinder, sarskilt ndr det géiller innovation, eftersom det
befintliga spriket och begrepp som anvénds inte alltid &r tillrdckliga for att finga upp de nya
skillnader och behov som uppstar. Carlile (2004) beskriver detta som den syntaktiska gridnsen,
vilket dr en av de tre typer av grianser som kan identifieras i kunskapsoverforing bade inom och
mellan organisationer. Med grins avser Carlile den grians som kan uppstd mellan ny och gammal
kunskap i en organisation, nir nya kunskaper ska in i en organisation med gamla kunskaper. En
annan typ av grans som kan identifieras 1 kunskapsoverforing dr den semantiska grénsen vilket har
och gora med hur kunskap tolkas och forstds. Har handlar det exempelvis om att dversitta och
formedla kunskap sé att alla inblandade kan skapa en gemensam forstielse. Detta kan krdva att
man forhandlar om intressen och gor kompromisser for att utjimna skillnader i tolkning.
Pragmatisk gréns ér en grins som uppstar nér olika intressen inom organisationen paverkas av hur
kunskap omvandlas 1 praktiken, speciellt i de fall nir innovation leder till olika utfall for olika
grupper. Dessa intressemotséttningar maste 10sas for att kunskapen ska kunna anvéndas, det finns
ocksé en risk att en typ av kunskap som fungerar inom en grians kan skapa problem inom en annan,
vilket kan leda till negativa konsekvenser och dkade kostnader for organisationen nér fordndringar
ska genomforas (Carlile, 2004). Kunskapsoverforing kan darmed inte fOrstds som en statisk
process dér kunskapen som objekt flyttas till en annan plats. Det handlar snarare om att kunskap
sprids genom pagéende kollektiva larprocesser som inrymmer dialog och mojlighet att tolka och

skapa fOrstaelse av andras kunskaper (Ohlsson, 2023).
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Ledarskapets betydelse for kompetensutveckling

Att leda kompetensutvecklingsarbete &r att leda fordndringar 1 organisationen och att pd det séttet
paverka forutsittningar for larande. Men vad ér dé ledarskap? I det foljande avsnittet kommer det
redogoras for en Oversiktlig beskrivning av ledarskapets grundliggande aspekter. Direfter
fokuseras pa kommunikativt ledarskap och hur det kan frdmja en 6ppen dialog och samarbete.

Slutligen adresseras det motstdnd som ofta uppstar i forandringsarbete.

En beskrivning av ledarskap

Sveningsson & Alvesson (2021) menar att det finns ett brett spektrum av definitioner av ledarskap.
Olika tolkningar av begreppet striacker sig fran att betrakta det som en specifik aktivitet som utfors
av chefer till en mer allmén uppfattning om inflytande som kan utévas av vilken medlem som helst
inom organisationen. Ledarskaps-litteraturen kan ménga ginger leda till att vi gér vilse 1 en labyrint
med oédndliga definitioner. Ledarskap handlar i enkla drag om niagon form av asymmetrisk
(ojédmlik) relation mellan manniskor som é&r centrerade kring frdgor om inflytande och paverkan.
Ledarskap kan ses som ett djupt rotat socialt fenomen vilket manifesteras i asymmetriska men
ddremot dmsesidiga och frivilliga relationer mellan individer, som f6ljare och ledare (Sveningsson

& Alvesson, 2021).

Ett sétt att se pa ledarskapet &r att se pa det ur ett positionsbaserat synsitt, det vill sdga betrakta det
utifran de formella positionerna individer innehar i en organisation. Dessa formella positioner kan
fora med sig tillgang till resurser, forvantningar och legitimitet i form av auktoritet. Ledarskap ar
inte begrinsat till formella positioner, utan kan framtrada pd manga olika nivéer inom
organisationer och kan initieras av vilken individ som helst som har en paverkanskraft pa andra.
Om man ser pé ledare ur ett processbaserat synsétt ser man pa ledarskapets processuella karaktér,
vilket handlar om hur ledare faktiskt uppnar inflytande. Det handlar om mer 4n bara att identifiera
specifika ledarstilar eller bedoma i vilken utstrickning en chef erhaller fortroende eller ar
karismatisk. Det handlar om de konkreta atgérder och strategier som ledare anvinder for att utova
inflytande och pdverka andra inom organisationen, det vill sdga att driva férdndring (Sveningsson

& Alvesson, 2021).
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Den kommunikativa ledaren
Det finns en méngd olika idéer om ledarskap och ledare. Johansson et al. (2011) redogor i sin

rapport for atta nyckel principer som vigleder denna utveckling av ledarskapsteori och praktik
inom organisationer. For Johansson et al. (2011) &r det viktigt att besvara vem den kommunikativa
ledaren &r 1 sina atta nyckelprinciper. Den kommunikativa ledaren anses ha en miangd egenskaper,
principerna kan vara till stod att bedoma en ledare, arbetssammanhanget kan avgora vilken ledare
som det finns behov av. Principerna som lyfts fram beskrivs som generella och fungerar som
underlag for diskussioner och darfor behdvs Oversdttningar och anpassningar goras till varje
specifik miljo. Att mojliggora for anstillda att vara sjéalvstyrande, vara vigledande, skapa mening,
stoddja och mojliggéra fordjupad gemensam reflektion dr nagra av de punkter som lyfts inom
nyckelprinciperna. Andra principer som géller den kommunikativa ledaren 4r att coacha, skapa
tydliga strukturer och forvintningar, vara respektfull, gora sig tillgdnglig, 16sa problem och soka
feedback (Johansson et al., 2011). Eriksen (1997) menar att kommunikativ ledarstil &r gynnsam
pa det vis att det stirker ledarskapets legitimitet och auktoritet. Det hinger samman med det
fortroende som den kommunikativa ledaren skapar hos sina medlemmar, dédr medlemmarna har

talutrymme for att framfora kritik och mojlighet att fordndra regler.

Begreppet kommunikation kommer frdn latinets “communis” och betyder att dela nagot
gemensamt. Kommunikation ir en process som involverar att overfora eller dela olika former av
information, inklusive upplevelser, tankar och virderingar, sa att man kan skapa en gemensam
forstaelse. Dérfor bestdr kommunikationen av flera aspekter som delning av information, paverkan
och bekriftelse. Denna dynamiska interaktion, som det dr, utspelar sig nar tva eller flera personer
delar olika slags budskap med varandra. Samtidigt som de visar hur de paverkar och paverkas av
andra parter och uppfattar sig sjilva, det vill sdga bekriftar att de har forstatt varandra och
accepterar i sin tur det som har kommunicerats. Kommunikationen handlar med andra ord om att
bekréfta mottagandet av budskap och skapa 6msesidig forstaelse och respekt, det dr en dmsesidig
process (Nilsson & Waldemarsson, 2011). Okad forstéelse for kommunikation som begrepp ér
angelédget 1 diskussionen om organisationer. Som Eriksen (1997) genom sin bok sjédlv uttalar det,
handlar begreppet om interaktion dér individer interagerar med varandra, dar meningsfulla
symboler har en vildigt stor betydelse 1 interaktionen. Eriksen fordjupar innebdrden av

kommunikativt ledarskap och visar pa att det inte endast dr ett tecken pa formagan att uppnd mal.
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Utan innebodrden dr dven att kunna ha féormigan och mojligheten att ta reda pd mélens grad av
fornuft 1 forhdllande till kollektiva forvantningar som existerar. Med kommunikativt ledarskap
syftas pd ett ledarskap diar man ska kunna skapa enighet och att som ledare agera utifran den

standpunkt som kommit till pa ett legitimt sétt (Eriksen, 1997).

Motstand i forandringsprocesser
Satsningar pa kompetensutveckling i1 organisationer innebdr ofta att storre eller mindre

forandringar av verksamhet och arbetssitt genomfors. Att leda och navigera genom forandring ar
en av de mest kritiska och utmanande uppgifterna for en ledare att ha. Det innebér att navigera
genom osdkerhet, initiera strategiska forandringar och samtidigt hantera méanniskors reaktioner
och motstand (Yukl & Kaulio, 2011). Fordndringsprocesser i arbetslivet kan ménga ganger
innebdéra reaktioner 1 form av motstand, detta kan komma fran bade chef och medarbetare och kan
for den delen dven variera. Det ér viktigt for ledare att kunna forstd och hantera dessa reaktioner
for att underlétta fordndringen. Vissa kan ha en positiv instillning till féordndringar medan andra 1
sin tur kan ha en valdigt negativ, darfor dr det viktigt att fokusera pa dem som é&r positiva eller
atminstone Oppna for fordndring. Annars kan mycket tid och energi ga till att bearbeta de
motstriviga och mindre tid blir dver for att ge stod &t dem som kan acceptera fordndringen. Med
andra ord dr det viktigt att balansera energi och resurs i1 forandringsprocessen for att skapa ett mer
positivt och effektivt arbete. I samband med fordandringar finns ménga olika uttryck for motstand,
som exempelvis sura reaktioner, dalig stimning, lagt engagemang, protester, bristande tillit och att
man forsoker dvertyga om att fordndringen dr onddig. Ofta dr sddana motstind mot fordndring
uttryck for osékerhet kring vad fordndringen innebidr. Osdkerheten kan exempelvis handla om
rddsla for att forlora jobbet och riddsla dver att behdva gora mer. Med detta forlorar man kontroll
och blir oséker pa sin kompetens. Darfor kan man sdga att storre fordndringar innebér storre
motstand. Motstand kan ligga pa foljande tre nivder, ointresse och likgiltighet, dir man inte kénner
nagot speciellt infor fordndringen och intresset finns inte dir. Passivt motstdnd, ddr man i1
informella samtal uttrycker sig negativt och aktivt motstand som ar en annan niva dér individer
oppet kritiserar fordndringen (Nilsson & Waldemarsson, 2011). Motstand behover inte alltid

betraktas som nagot negativt, utan kan istéllet ses som en mojlighet till utveckling och innovation.
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Motstdnd kan fOrstds som ett uttryck for intressemotsittningar, dér olika aktorer har skilda viljor,

perspektiv och intressen. Detta betyder att motstand inte enbart handlar om att bromsa forandring.
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Kapitel 4 Metod

Foljande kapitel presenterar studiens forskningsmetod i olika avsnitt. I foljande ordning
presenteras studiens forskningsdesign, ddr studiens kvalitativa metod och fallstudiedesign
presenteras. Sedan presenteras urvalet av studiens informanter, datainsamlingsmetod samt hur
databearbetningen och analysen gétt till. Sist men inte minst tydliggors studiens etiska aspekter

som f0ljts och tagits hinsyn till. I ett avslutande avsnitt diskuteras studiens tillforlitlighet.

Forskningsdesign

Syftet med denna studie r att skapa kunskap om villkor for kollektiv kompetensutveckling 1 en
interorganisatorisk kontext. Projektledningens erfarenheter och upplevelser har varit centrala for
studien, déarfor har en kvalitativ ansats och design valts for att ge intervjupersonerna mojligheten
att dela sina egna upplevelser. Malet har legat i att fokusera pa intervjupersonernas beréttelser och
dgmnen som lyfts av dem, for att fordjupa forstdelsen och kunskapen om det fenomen som
undersoks. Varje individuell upplevelse har beaktats for att fa en helhetssyn péa det fenomen som
studeras. Kvalitativ forskning fokuserar ofta pd att undersoka det komplexa som inte alltid kan
mitas statistiskt eller med siffror, med mélet att ge en mer detaljerad och djupgaende forstaelse av
ménniskors verklighet och erfarenheter (Cohen et al., 2018). Denna studie har utformats som en
fallstudie-forskningsdesign. Enligt Cohen et al. (2018) kénnetecknas fallstudier av att ge en rik
och levande beskrivning av hindelser, de ger kronologiska beréttelser och forsoker forsta
uppfattningar av en hidndelse. Eftersom studien syftar till att utifran ett utvecklingsprojekt skapa
kunskap om villkor for kollektiv kompetensutveckling i en interorganisatorisk kontext, har det
varit underforstatt att det som studeras i denna studie har handlat om ett fall med en viss kontext.
Kontexten har varit av betydelse for projektledningens upplevelser. Genom de semistrukturerade
intervjuerna som holls med respondenterna har denna studie inriktats mot att skapa djup forstaelse
for respondenternas erfarenheter av  mojligheter och svarigheter med kollektiv

kompetensutveckling i det utvecklingsprojekt och den kontext de befinner sig i.

Det empiriska materialet som ligger till grund for studiens resultat utgors av utsagor 1 intervjuerna
med respondenterna. Aktuella studien utgér fran en abduktiv ansats, vilket innebér att studien

vixlar mellan empiri och teori under processens gang, vilket dr vanligt 1 samhéllsvetenskaplig
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forskning (Hallin & Helin, 2018). Nya iakttagelser tas i beaktande och jamfors med den befintliga
kunskapen inom dmnet, och detta sker 1 en kontinuerlig process. Den abduktiva ansatsen mojliggor
att belysa ett fenomen av intresse med hjdlp av empiri samtidigt som det finns en teoretisk grund
att analysera utifran. Hallin & Helin menar pa att semistrukturerad intervju &r lamplig vid en
abduktiv ansats, eftersom ett antal frigeomraden och teman i forvdg formas i relation till det
fenomen som ska undersokas. Studien har en intervjuguide som bifogas som bilaga (se Bilaga 1).
Dar gar det att ta del av formuleringar pa fragor som stills under intervjuerna. Intervjuerna tilldts
utvecklas pa egen hand av intervjupersonerna, dir foljdfragor anvints av mig for att sdkerstélla

forstaelse och att vi under intervjun kommer in i de fraigeomraden som valts.

Urval

Studiens urval baserades pa ett malstyrt eller &ndamalsenligt urval, vilket innebar att en grupp
deltagare valdes ut av egen vilja pd ett strategiskt sétt med forskningens syfte i atanke. Deltagarna
utgors av personer som innehade nédgon sorts roll 1 projektledningen, pa det viset dr urvalet en form
av det Bryman (2018) beskriver som ett icke-sannolikhetsbaserat urval. Endast de som ingick 1
projektledningen var av intresse att studera med tanke pa att studiens syfte var att skapa forstielse
for sjédlva arbetet bakom projektet och att fd insikt i projektledningens upplevda forutséttningar.
Det var viktigt att fa en variation bland dem som valdes ut. Intervjupersonerna blev tillfrigade
efter deras professionella roll och arbete inom utvecklingsprojektet for att det skulle ha relevans

for studiens behov och syfte.

En av projektledarna tillhandaholl en lista med kontaktuppgifter till personer som befann sig inom
projektledningen. Andamalsenligt togs kontakten med vissa av dem, variationen med avseende pé
roller och positioner i projektledningsgruppen var viktig. Kontakten med dessa personer togs av
mig via e-post for att friga om deras intresse for deltagande i studien. Dessa mejl innehdll en
presentation av mig som uppsatsforfattare och beskrivning av studiens mal och dvergripande syfte,
samt vad ett deltagande skulle innebéra. Nir intervjupersonerna accepterade deltagande i studien
togs vidare kontakt med dem angdende ifyllnad av samtyckesblankett och for inbokning av
intervjuer. De som deltog var tva projektledare, fyra processledare, en utvecklingsledare och tvé
forbundschefer inom projektledningen, totalt utgjorde de 9 intervjupersoner 1 studien.

Projektledningen valdes ut for att undersdkas i studien pa grund av dess nédra koppling till
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genomforandet av projektet. I denna studie har en tabell Gver intervjupersonerna inte inkluderats
for att sdkerstélla deltagarnas anonymitet och forhindra att enskilda individer kan identifieras.
Eftersom syftet med studien inte &r att analysera skillnader baserade pa kon eller andra individuella

attribut, har sddana variabler inte ansetts vara relevanta for arbetets fokus.

Datainsamling

Datainsamlingen genomfordes via digitala semi-strukturerade intervjuer. Intervjuernas ldngd
varierade mellan 45-60 minuter, detta beroende pé intervjupersonerna svarslangd och pa hur
utforligt intervjupersonerna pratade om &mnet. Hallin & Helin (2018) pekar pd att
semistrukturerade intervjuer tillater forskaren att vara flexibel, att 1 forvdg endast bestimma sig
for ett antal teman och omraden som anses som viktiga i relation till studiens syfte. Men dessutom
menar Hallin & Helin s kan intervjuer péa olika sétt utvecklas pa egen hand. Utrymmet till
flexibilitet under intervjuerna bidrog till att jag som forskare bade kunde bekréfta min forstaelse
och fora intervjupersonerna i ritt riktning genom att stilla foljdfragor. Aven intervjupersonerna
fick mojligheten att stilla frigor nér en frdga upplevdes otydlig. Enligt Cohen et al. (2018) kan en
semi-strukturerad intervjuguide innehalla det &mne, de mdjliga fragor och de eventuella fragor
som ska stdllas under intervjun. En del av frdgorna i intervjuguiden var forbestimda medan andra
foljdfragor kom att stéllas beroende pa intervjupersonerna svar och det intervjuerna av naturliga
skil leddes in pa. Oppna frigor stilldes under intervjuerna och dessa kunde skilja sig 4t i detalj
beroende pa den intervjuperson som intervjuades, detta gjordes med avsikten att 1ata samtalet
utvecklas av sig sjélv. Ddremot hade alla intervjuer ett gemensamt diskussionsimne och

intervjuguiden kunde stddja en gemensam struktur.

Semistrukturerade intervjuer mdjliggdr dppenhet for nya intryck och idéer rérande ett visst &mne
(Bryman, 2018). Aven Cohen et al. (2018) menar p4 att intervjuer ger deltagaren och forskaren
mojlighet till att diskutera sina tolkningar av den vérld de lever i och uttrycka sin egen synvinkel
pa situationer. Intervjuer mojliggoér djupgaende utforskning av fragor for att forsta hur och varfor
manniskor formulerar sina idéer pa det sitt de gor. Jaimfort med enkéter har kvalitativa intervjuer
vanligen en hogre svarsfrekvens eftersom intervjupersonerna blir mer involverade och motiverade.
Detta 6ppnar upp mojligheten att hantera svara och 6ppna fragor mer &ndamaélsenligt (Cohen et

al., 2018).
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Online-intervjuer dr virdefulla pd grund av sin flexibilitet och tidsbesparing for bade forskare och
intervjupersoner. Dessutom &r det bekvamt for deltagarna att delta 1 intervjuer online, vilket gor
att personer som annars kanske skulle avbdja att delta lattare kan acceptera att bli intervjuade
(Bryman, 2018). For att minimera risken for att personer skulle avsta fran intervju, har jag valt att
anvinda online-intervjuer via zoom. Alla ljudinspelningar genomfordes genom Iphones
rostmemo-funktion, alla intervjuerna transkriberades till enskilda Word-dokument och
ljudinspelningarna raderades snarast efter att transkriberingarna hade genomforts.
Transkriberingarna forvarades péd sddant lagringsutrymme att ingen skulle ha tillgdng till dessa
forutom jag och min handledare. Samtyckesblanketter ldmnades in till handledare for sdker

forvaring.

Databearbetning och analys

En abduktiv tematisk analys tillimpades som studiens analysmetod. En abduktiv ansats tillater
forskaren att kontinuerligt kunna vixla mellan teori och det empiriska materialet i sin ldsning
(Hallin & Helin, 2018). Analysmetoden upplevs som méngfacetterad och som andra kvalitativa
analysmetoder kan den anpassas och forklaras pa en méngd olika sitt (Braun & Clarke, 2006).
Den tematiska analysen genomfdrs med utgangspunkt i Braun & Clarke beskrivning av
analysmetoden och dess process. Tematisk analys dr en kvalitativ analysmetod som anvédnder en
flexibel, rik och detaljerad analys for att erhélla insikter om socialt komplexa fenomen. En av de
storsta fordelarna med tematisk analys dr dess flexibilitet, och det dr viktigt att denna flexibilitet
inte begrénsas. Analysens flexibilitet har och géra med att analysprocessen inte ér helt bestdmd 1
forvdg vilket innebér att metoden kan anpassas till olika forskningsfragor, typer av data och
teoretiska ramverk. I praktiken handlar det om att uppritthalla en balans mellan analysens
flexibilitet och hur den tillimpas. Exempelvis handlar Detta sikerstéller att analysen behéller sin
styrka och inte forlorar en av sina mest viardefulla egenskaper. Eftersom en av de viktigaste
egenskaperna som den har handlar om flexibiliteten att kunna gora aktiva val vid analysens
genomforande. Det finns dven nackdelar nir det kommer till metodens flexibilitet som handlar om
att den litt kan forsvara situationen for forskare att veta vilka aspekter av datamaterialet som ska

fokuseras pa.
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Analysarbetet borjade ndr datamaterialet gick att transkribera ner den fran ljud till text. Vid varje
tillfélle spelades intervjuerna in for transkribering och bearbetning. Enligt Hallin & Helin (2018)
ar det viktigt att transkribera allt intervjumaterial eftersom det samtidigt mojliggdr for forskaren
att kunna skapa sig en uppfattning av materialet. Transkriberingarna skedde fortlopande, efter
varje intervjutillfdlle transkriberades ljudinspelningarna frin intervjuerna for att i samband med
processen se dver materialet, skapa tolkningar och kopplingar. Analysen av data i denna studie har

foljt den tematiska analysens steg som Braun och Clarke (2006) redogor for.

I praktiken borjade analysens forsta steg med att jag bekantade mig med materialet genom att
lyssna, transkribera och sedan ldsa ett flertal gdnger, for att sedan successivt sitta mig in 1
datamaterialet mer djupgdende. Eftersom detta gav en uppfattning av det som var intressant i
relation till studiens fokus, gick det ddrefter att borja skapa initiala koder. Nér data fran alla
intervjuerna hade kodats, sorterades dessa koder in i olika dvergripande teman, genom att se over
vilka koder som passade varandra och kunde kombineras. Dérefter granskades dessa teman
noggrant, genom att ga igenom deras innehall, bland annat for att sékerstélla att koderna var
sorterande av data och att tva teman exempelvis inte Overlappade varandra. Denna del av
processen var tidskrdvande och det fanns inte heller riktigt nagot satt for den att genomforas pa ett
smidigare sétt. [ det ndst sista steget namngavs de teman som hade bildats efter att innehéllet hade
klargjorts. Dérnést skrevs rapporten fram utifrdn analysen av empiriska resultat. I grundlaggande
termer kan man enligt analysmetoden bedriva analysen datadrivet eller teoridrivet, 1 praktiken
handlar det om att antingen arbeta sig igenom datan “bottom- up” eller “top-down”. Data i tematisk
analys kan genereras pd tva olika nivder antingen semantisk eller latent nivd (Braun & Clarke
2006). Denna studie dr datadriven, genom att analysen i denna studie till storsta delen utgétt fran
det empiriska materialet. Men eftersom studien utgar fran en abduktiv ansats har jag som forskare
ocksa relaterat till en teoretisk referensram som darigenom utgjort en grund 1 analysarbetet. Teman
som 1 analysarbetet genererats har varit pa semantisk nivé, eftersom fokuset har varit inom den
explicita betydelsen av data. Med andra ord har fokuset legat pd de saker som uttryckts under

intervjuerna och inte nadgot utdver det respondenterna sagt.
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Tabell 1. Koder/teman

Utdrag fran intervjuer

Genererade koder

Genererade teman/
Underteman

“Sa jag tycker vi har blivit ganska
tajta pd kort tid...”

“Hahaha jag brukar sdga att jag dr
inte sd mycket till en chef...”

“Den liksom ansvarsfordelningen dr
inte alltid tydlig...”

“..vi behéver ha vara deltagare med,

)

alltsa de som vi hjdilper...’

Tajta band
Stottande
Inkludering

Svér ansvarsfordelning

Synen péa projektledning och
den egna rollen:

Relationer inom projektet

Ser mig inte som ledare

Tillitsbaserat ledarskap

Sjalvklar ledningsposition

“...kommunikation dr svart”

“..alltsa folk maste overtyga mig om
jag ska dndra synpunkt...”

“..man ju som projektledare vara
supertydlig...”

“..Da dr det ju oftast ingen som vill
vara med...”

“Att  kunna motas och diskutera

olikheter hade ju vart trevligt...”

Forstaelse for svérighet
Fast 1 beslut
Otydlighet

Delaktighet

Navigering genom
kommunikationsutmaningar:
Svarigheter 1 kommunikationen

Diffusa beslut

Utmaningar med inkludering 1
beslut

Att stotta och vigleda mot
framgang

Studiens etiska aspekter

Etiska aspekter dr ndgot som behover tas hdnsyn till eftersom de har att géra med integritetsfragor

som uppkommer i samband med en vetenskaplig undersékning (Bryman, 2018). I denna studie har

hénsyn till etiska aspekter tagits fran start. Forskningsetikkravet dr ett krav som Vetenskapsradet

(2002) stdller pa forskningen, som menar att forskningen ar betydelsefull och nédvéndig for bade

den individuella och samhilleliga utvecklingen. Det finns ett krav pa att tillgédngliga kunskaper ska

utvecklas, fordjupas men framforallt ha en hog kvalitet, detta bendmns forskningskravet
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(Vetenskapsradet, 2002). Denna studie har genomforts och bidragit till att fordjupa kunskapen om
de villkor som finns for kollektiv kompetensutveckling 1 en interorganisatorisk kontext. Detta
amne har relevans bade nir det géller individers- och samhaillets utveckling, for att skapa nya
kunskaper om de villkor som finns for kompetensutveckling. Studien har hog kvalitet bade med
avseende pd datainsamling och analysarbete, dér studien genomforts med ett tydligt syfte for att
bidra till den organisationspedagogiska forskningen. Vetenskapsradet (2002) stéller ett annat krav
som dr individskyddskravet, vilket handlar om att géra avvagningar av vérdet av den tdnkta studien
mot de mojliga risker som kan finnas. Detta har beaktats genom att den genomforda studien tagit

hansyn till exempelvis individernas anonymitet och frivilliga deltagande.

Denna studie har foljt Vetenskapsrddet (2002) forskningsetiska principer, bestiende av fyra
allménna huvudkrav pé forskningen som de kallar det. Informationskravet foljdes genom att via
personligt mejl samt samtyckesbrev ha informerat alla studiens deltagare om studiens forskare,
institutions-anknytning, studiens syfte, hur genomforandet kommer att gi till, samt om frivilligt
deltagande och ritten till avbrytande medverkan utan att behdva uppge anledning. Dessutom
informerades om deltagarnas uppgift i studien och vad som géller vid deltagande. Samtyckeskravet
foljdes genom att ett samtyckesbrev skickades ut till intervjudeltagarna, med information om
forskningen. Genom detta forsidkrades samtycke om medverkan och deltagarnas réttigheter,
samtyckesavtalet finns att ta del av som bilaga (Bilaga 2). Deltagarna har rétt att bestimma sin
medverkan, dess langd och dess villkor for deltagande. Acceptansen kring eventuellt avbrytande
medverkan tydliggjordes for deltagarna. Detta gjordes 1 anslutning till det utskickade
samtyckesavtalet och muntligt 1 borjan av varje intervju. Konfidentialitetskravet f6ljdes 1 studien
genom att inga kinsliga personuppgifter samlades in samt genom att alla personuppgifter som
samlades in forvarades pé ett sddant sitt att obehoriga inte kan ta del av dessa. Transkriberingarna
har genomf0rts pa ett sddant sitt att enskilda individers uppgifter inte skall kunna identifieras av
utomstdende, deras medverkan har didrigenom varit anonym. All information sdsom namn pé
projektet, namn pa individer och namn pa ort har utelimnats vid transkriberingarna eftersom
informationen inte hade betydelse for studien syfte. Insamlade personuppgifter sdsom ljudfiler for
intervjuerna har behandlats i enlighet med GDPR- lagstiftning. All data har lagrats enligt GDPR
och péa ett sdtt som gor det tillgédngligt for endast mig och handledare. Dirav har studien foljt

Nyttjandekravet genom att ingen kommer att tillatas nagon form av anvindning av det insamlade
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materialet. Eftersom nyttjandekravet handlar om att insamlade uppgifter om enskilda personer
endast far anvindas for forskningsdndamal och betyder samtidigt att uppgifterna inte far anvéndas
for andra icke-vetenskapliga syften. All information som har samlats in har ocksa anvénts i denna

studie.

Studiens tillforlitlighet

Inom all forskning &r det viktigt att bedoma studiers kvalitet. Eftersom valet av metod har stor
betydelse for forskningsresultatet giller kvalitetskraven givetvis savél kvantitativ som kvalitativ
forskning. Kring begreppen reliabilitet och validitet existerar en diskussion om huruvida dessa
begrepp dr relevanta inom den kvalitativa forskningen, pa grund av att begreppen 1 hogre grad
kopplas till den kvantitativa forskningen. Denna studie utgar fran de alternativa kriterier som tagits
fram for kvalitativa studier (Bryman, 2018). Studien har forhallit sig till tillforlitlighet och dess
fyra delkriterier, trovdrdighet, overforbarhet, pdlitlighet och en mojlighet att styrka och
konfirmera. Studiens trovirdighet har uppfyllts genom att den utforts i enlighet med Brymans
(2018) forskningsregler. Denna studie uppfyller kriteriet overforbarheten genom flera sétt sdsom,
att studien tagit hiansyn till och haft tidigare forskning och teorier som bakgrund inom omradet for
kollektiv kompetensutveckling. Studien har dragit nytta av befintlig forskning, vilket bidrar till att
starka Overforbarheten av studiens resultat till liknande sammanhang eller projekt. Genom att
anvinda semi-strukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod har studien anvint etablerade och
beprévade metoder for att genomfora forskningen. Detta mojliggor jamforelser mellan resultaten
i denna studie och andra liknande studier. A andra sidan ir studiens resultat baserat pa en viss
specifik kontext, vilket kan gora det svért att tillimpa intervjupersonernas erfarenheter och insikter

fran projektledningen pa andra sammanhang.

Eventuella tekniska storningar som ror digitala plattformar beaktas, exempelvis
kvalitetsforsamringar som kan leda till att intervjun inte fungerar sa smidigt (Bryman, 2018). For
att minimera fel och missuppfattningar lyssnade jag péd inspelningarna i lugnare takt for att
sakerstilla att inga sma uttryck gick forlorade. Begreppet pélitlighet dr en motsvarighet till
begreppet reliabilitet inom kvantitativ forskning (Bryman, 2018). Studien har ({0ljt

palitlighetsprincipen genom att forskningsprocessen redovisats med transparens. Kriteriet
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palitlighet har bland annat uppfyllts genom att forskningsmetoderna och tillvigagidngssitten for
datainsamling och analys redovisats. Det har redovisats for studiens syfte, forskningsfrigor,
urvalsprocessen av intervjupersonerna och andra faser av forskningsprocessen for att sidkerstélla
palitligheten 1 studien och dess resultat. Vidare har studiens datainsamling dokumenterats och
noggrant granskats. Dédrigenom har risken for felaktigheter inom studien minskat. Nér det géller
att kunna styrka och konfirmera anser Bryman (2018) att det alltid kommer att vara en svarighet
att uppnd fullstdndig objektivitet inom samhéllsvetenskaplig forskning. Studien har foljt kriteriet
att styrka och konfirmera och har agerat i god tro genom att fran borjan undvika att lata personliga
virderingar pdverka utforandet av studien och de slutsatser som har dragits. Men trots dessa
anstrdngningar har jag inte kunnat uppna fullstindig objektivitet, eftersom det &r omojligt att helt
och héllet undvika att ens egen fOrstaelse och perspektiv fargar tolkningen av data och resultat.
Det finns alltid en viss grad av subjektivitet som &r oundviklig i samhéllsvetenskaplig forskning,
da forskarens egna erfarenheter, forforstaelse och interaktioner med forskningsdeltagare paverkar

analysen och tolkningen av resultatet.

36



Kapitel 5 Beskrivning av projekten

I foljande del kommer projekten att beskrivas for att skapa en god forstaelse for bade projekten
och sjdlvaste studien. I beskrivningen av projektets mél och struktur har information hamtats fran
projektets egna interna dokument och projektbeskrivning. For att sékerstdlla anonymiteten har
projektet och dess detaljer uteldmnats 1 denna uppsats. Denna studie &r baserad pd tvéd storre
utvecklingsprojekt, projekt A och projekt B, som é&r skilda initiativ for att skapa en mer jamstélld
arbetsmarknad. Sérskilt fokus kommer att riktas mot projekt A, som utgdr en central del av
analysen. Projekten har satts 1 gdng och startats pa grund av att det finns méal med de att 16sa viktiga
samhillsproblem som idag existerar. Ett viktigt syfte som projektet har handlar om att fordndra
attityder och forhallningssatt for att motverka diskriminering, stirka social inkludering och
forebygga utanforskap pa arbetsmarknaden. Projektets kunskapssatsning ar riktad till
samordningsférbundens medlemsparter och syftar till stora delar till att fordjupa anstilldas
kunskaper om metoder for hallbar etablering i arbetslivet och deras praktiska tillimpning. Oka
forstaelsen och respekten for varandras uppdrag och utveckla samverkan for héllbar etablering 1
arbete eller studier. Hoja medvetenheten om diskriminerande strukturer pé arbetsmarknaden och 1

samhallet.

Projektet kretsar kring samordningsforbund, som &r en unik plattform som samlar alla fyra
medlemmar: Arbetsformedlingen, Forsdkringskassan, =~ kommuner  och  regioner.
Samordningsforbunden 4r den enda arenan dér dessa aktdrer samarbetar for att hantera komplexa
frdgor. Samordningsproblem kan uppsta ndr myndigheter, sjukvird och kommunala verksamheter
dubbelarbetar eller misslyckas med att moéta individens behov pé grund av otydliga
ansvarsforhallanden eller bristande information. Problem kan ockséd uppsta nar uppgifter faller
mellan stolarna, eftersom olika myndigheter fokuserar pa sina egna kidrnuppgifter snarare én att
koordinera insatserna. Denna gemensamma satsning pa kunskap och kompetens stracker sig over
bdde organisations- och myndighetsgranser och sker 1 samverkan mellan samordningsférbunden
inom ett 14n 1 mellersta Sverige, dir tanken pé sikt ar att denna satsning dven kan genomforas
tillsammans med andra samordningsforbund 1 landet. Utvecklingsarbetet innebédr darmed
interorganisatorisk samverkan vilket stdller krav pa utvecklad samordning mellan

organisationerna.
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I projekt A fokuserar man pa att erbjuda kompetensutveckling till personal som arbetar hos de
olika ordinarie verksamheterna. Deltagarna i detta projekt ar personal som tar emot
kompetensutveckling for att stirka sina kunskaper och fardigheter inom olika omraden for att
skapa méngfald, jamlikhet och icke diskriminering och for att fler personer ska fa chans att delta 1
arbetsmarknaden. I projekt B riktar till att ge stddjande insatser till arbetslosa och sjukskrivna
individer som behover stod for att dtervinda till arbetsmarknaden. Hér erbjuds deltagarna stod och
resurser for att forbattra sin anstillningsbarhet och 6ka sina chanser att hitta arbete. Dessa tva
projekt dr sammanlinkade pé ett sdtt som mojliggdr spridning och tillimpning av kunskap mellan
dem. Tanken med projekt A var att sprida den kunskap som fanns i B projektarbetet till ordinarie
verksamhet, for att kunna na fler. Eftersom medarbetarna i projekt B ar finansierade av
samordningsforbunden dr det i forsta hand de som tar del av den kompetensutveckling som
kommer att tas emot av anstéllda i ordinarie verksamheter 1 projekt A. Projekt B ger séledes

mdjlighet att tillimpa och folja hur kunskapen fran projekt A tillimpas i verkligheten.

Utvecklingsprojekten A drivs i samarbete med forbundscheferna och regionala styrgrupper, dessa
grupper inkluderar sju forbundschefer som &r engagerade i projektet, samt representanter fran
regionen, Arbetsformedlingen och Forsakringskassan. Tillsammans utgér de en omfattande kélla
for att genomfora en inventering av behoven och identifiera vilken kunskap som saknas. Genom
att erbjuda trestegsmodell kan de skapa fordjupande 14rmiljo, bredare foreldsningar, workshops
och handledningstillféllen. De bredare foreldsningarna ér till for att introducera dmnet som foljs
av workshops som tillater deltagande av mer interaktionsform och fordjupning. Slutligen erbjuds
processledning for att stodja personalen med det som de fatt till sig och for att stddja ett
kontinuerligt ldrande. De valda &mnen som ingdr inom projektet speglar behoven och
utmaningarna i dagens arbetsliv. A projektets fem teman som de fokuserar pa att arbeta med &r
foljande virdegrund teman som rasism 1 arbetslivet, delaktighet och inkludering, evidensbaserade

metoder, samverkansfardigheter och arbetsgivararbete, vilket dr utmérkande for projektet.
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Kapitel 6 Resultat

I foljande kapitel presenteras de resultat som studien fatt. Resultatet fran fallstudien har tagits fram
med hjélp av tillimpning av den tematiska analysen. Resultaten delas i detta kapitel upp 1 olika
teman och underteman. Dataanalysen som har genomforts resulterade i 4 teman och 17 underteman
(Tabell 1). Tabellen finns under avsnittet databearbetning och analys i metodkapitlet, dér
presenteras de genererade koderna och teman som har sitt ursprung frén intervjuerna. Dessa 4
teman dr foljande: Synen pa ledningen och den egna rollen, projektledningens uppfattningar av
projekten, navigering genom kommunikationsutmaningar och forutséttningar att jobba igenom
projekten. Under resultaten presenteras viktiga citat fran intervjupersonerna for att Oka

lasforstaelsen hos ldasaren och kénsla for kontexten.

Synen pa ledningen och den egna rollen

I det foljande avsnittet presenteras resultat relaterat till synen pa ledningen och den egna rollen,
forst fokuseras pa relationer inom projektet. Direfter presenteras uppfattningen hos individer
som inte ser sig sjdlva som ledare och hur detta kan forma projektets dynamik. Vidare
kommer tillitsbaserat  ledarskap att  belysas och slutligen adresseras den sjdlvklara

ledningspositionen.

Relationer inom projektet

Under intervjuerna framkommer att det finns en liten central organisation som kallas for
projektstod dér projektledarna har ansvar over att leda utifrdn de mal som finns inom projektet.
Forutom det har projektledarna ansvar 6ver samordningen av olika arbetsuppgifter, styrning och
ansvar dver budget. Organisationen &r relativt liten och beskrivs som tdmligen spridd i sin struktur.

Det framkommer att det finns en viss distans till andra aktdrer som ar kopplade till projektet.

Relationerna inom projektledningen anses vara bra i det stora hela och att det skapats en néra
relation pé kort tid. Vissa anser att intervjupersonerna i projektet kompletterar varandra i de styrkor
som de besitter. Men dels kommer det fram att individer jobbar tétare ihop med dem som de har

samma roll som. Processledarna har en ndrmare kontakt med varandra och stottar varandra i den
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lilla grupp de ér. Det finns vissa intervjupersoner som anser sig mer komma gverens med dem som

de mest &r lik och har samma sétt att tdnka pa.

“Sa jag tycker vi har blivit ganska tajta pa kort tid och jag tycker att det dr ett jdittebra team med
manga olika styrkor, sa vi kompletterar varandra bra, sa jag tycker att vi har bra relationer,

absolut.”

En person beskriver ddremot relationen till sina kollegor i projektledningen som lite svajig och
anser det bero pa de utmaningar som de haft i gruppen. Det framkommer att vissa individer inom
projektledningen har olika sitt att kommunicera pa och detta dr nagot som visar sig i bland annat
tonen 1 mejl. Det finns en variation i kommunikationsformen dir det finns en rakhet i att sdga vad
de tycker. Men att det 4ven framkommer att det &r svart att uttrycka sig rakt och finns benégenhet
att halla tillbaka pa svara saker, vilket de anser kunna bidra till svarigheter pa langt sikt pagrund

av att variationer i asikter inte kommer till ytan.

“Ser mig inte som ledare”
Det dr nagra som inte ser sig sjdlva som ledare och uttrycker att de inte har mycket ledarskap i sin

roll. De anser sig inte sitta pa en ledande roll och anser inte heller att de har stort ledarskapsansvar.
En annan uttrycker att hen har svart for bendmningen chefskap och ser sig vara pa samma niva

som andra.

“Hahaha jag brukar sdga att jag dr inte sd mycket till en chef utan, jag har mer kollegor runt
omkring mig som hjdlper mig. Jag tycker inte om epitetet chef pd det sdttet, utan jag dr nog rdtt

sd markbunden om man sdger sa. Ar pd samma nivda som alla andra och tar hjdilp av alla andra!”

I intervjuerna kommer det till uttryck att projektledningen anser sig ha svért att kunna péverka och
leda medlemsorganisationer som stdr i koppling till projektet. Att kunskapen ibland ndgonstans pa
végen stannar upp anses for att vara frustrerande. Det kommer fram att vissa 1 projektledningen
anser det vara latt att sdga 4 medlemsorganisationerna att saker och ting ska spridas. Men
kontrollen for att spridningen sker anses inte finnas. Projektledningen har forhoppningen att

individer i1 ledande befattningar ser vikten av saker och ting och forsoker att dela information.
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Tillitsbaserat ledarskap

Vidare beréttar vissa intervjupersoner att mycket av det ledarskap som de har inom projektet och
som de foljer ar en tillitsbaserad ledning, vilket nagra upplever som positivt. Projektorganisationen
anses vara tillitsbaserad i sin ledning och styrning och det upplevs gé ut pé att som individ ha ett
sjdlvledarskap, dér alla dger sina individuella processer och arbetet upplevs vara véldigt sjalvstyrt.
Olika roller inom projektledningen som exempelvis projektledare och processledare anses vara
jamlika. Det framkommer dven att det inte finns fasta rutiner for hur arbetet ska ga framat och
dérav finns mojligheten att prova pé nya tillvagagidngssatt och nya sitt att arbeta pa, vilket upplevs
som positivt och befriande. Vissa intervjupersoner lyfter kidnslan av delaktighet som viktig, dér
alla kédnner sig lika mycket involverade. Dér upplever sig vissa intervjupersoner ha ansvar dver
sitt eget arbetsomrade men dven folja upp, stotta och ha 6ppna dialoger med andra. Dir det tillats
att andra kommer med sina l6sningar till egna problem innan ledaren kliver in med egna 16sningar

at dem.

“Jag tycker ju om arbetssdittet tillitsbaserad ledning och styrning sd att jag tinker att det dr sd jag
forsoker arbeta med mitt ledarskap att jag. Ja, men man far ta ett stort ansvar for sitt eget
arbetsomrdde och sen sa foljer jag upp och stottar och forsoker ha en oppen dialog med mina

>

medarbetare.’

Vissa intervjupersoner uttrycker samtidigt en 6nskan om att effektivisera arbetsuppgifterna for att
undvika att de kdnns utspridda och 1 sin tur skapa stokig arbetsmiljo. En person uttrycker att det ar
oklar ansvarsfordelning inom projektledningen och att det inte finns tydliga riktlinjer for vad som
ska goras. Det framkommer ett behov av tydligare roller och tydligare ansvarsférdelning eftersom
vissa roller anses gé in i varandra. Ansvaret anses bygga pé att individer sjédlva vill ta hand om en
uppgift snarare @n att det frén ett ledningsperspektiv kommer order om vad som ska goras av vem.
Detta upplevs som problematiskt eftersom det upplevs en risk att det vid nagot tillfalle dyker upp
en situation dir det helt plotsligt inte finns ndgon som kénner for att ta hand om en viss

arbetsuppgift.

“Den liksom ansvarsfordelningen dr inte alltid tydlig, utan oftast bygger det ju pd att ndgon sdger

Jja, men det vill jag géra snarare dn att det dr fran ett ledningsperspektiv kommer kan du gora det,
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utan det dr mer att. Ja, men det dr ju ganska liksom det blir lite luststyrt, kanske alltsd. det kdnner

jag for och ndr det dr mycket att gora och ingen kdnner for ndagot, hur blir det da?”

Sjalvklar ledningsposition

Pé ett annat sdtt upplevs ledarskapet som positionerat och sjélvklart, i dessa utsagor kommer det
fram att som projektledare forsoka finnas dér for andra, visualisera saker, 16sa de utmaningar som
de moter. Forsoka lyfta bort saker frdn medarbetare och skapa en tydlighet. Att vara till stod for
projektledningen, projektledare och delprojektledare i de olika kommunerna och forbunden dr
ndgot som processledarna anser ingd i deras roll. En person beskrev det exempelvis som att ha det
slutgiltiga ordet och kunna hoppa in, slutfora diskussioner och ta nista steg for att ge riktning och
tydlighet sa att saker inte bara gloms bort. Inom projektledningen anser de att en av deras viktigaste
uppgifter ar att bidra till deltagarinkludering och deltagare engagemang. Det anses vara viktigt att
fa in andras roster 1 det de har att erbjuda inom projektets ramar, att se till att alla som pa nigot
sdtt ar involverade i projektet 4r med pa det de gor inom projektet. Att gora saker tillsammans

anses som vildigt viktigt.

“.det finns ett starkt vad ska jag sdga en stark tilltro till att vi behover ha vara deltagare med,
alltsa de som vi hjdlper dem som finns med i den hdr kedjan i delprojekten, de som dr arbetslosa
och behéver mycket samordnat stod och sa vidare. Att kunna fa in deras roster i det vi har att

erbjuda lite deras upplevelser.”

En intervjuperson uttrycker en svarighet med att ha for snéllt och dppet klimat och anser det vara
viktigt med ndgon som kan sitta ner foten och ger tydliga direktiv. Vissa personer upplever helt
enkelt en baksida med att allas roster viger lika mycket att det bidrar till svéarigheter nir det
kommer till att ta beslut. Vissa intervjupersoner forklarar deras roll som viktig nér det kommer till
att stotta personal, som moter motstand frdn medarbetarna, genom att hjilpa och lidgga upp
strukturerna ndr nagot exempelvis upplevs som otydligt. Vidare pratas om vikten av att skapa
fortroende hos andra, sélja in saker och st ut 1 méngden sa att ordinarie verksamhet tar till sig

projektet och att inneborden 1 projekt A kan hamna 1 fokus.
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Projektledningens uppfattningar av projekten

I det foljande avsnittet presenteras resultat relaterade till projektledningens uppfattningar om
projekten. Forst fokuseras pa projektets mal och resultat, ddrefter kommer synen pa teman och
tillvigagangssitt att diskuteras. Sedan presenteras resultat som har och goéra med hur
projektledningen  arbetar  for  att vicka intresse hos  olika  aktorer.  Slutligen

presenteras uppfoljningsarbetet, som anses vara en viktig del av arbetet.

Projektets mal och resultat
Intervjupersoner uttrycker sin syn pé projektet och menar att det finns till for att fungera som ett

stod till den ordinarie verksamheten. Det finns en medvetenhet kring att manga aktorer redan har
sina egna utbildningsplaner, men att projektet kommer in for att stotta inom specifika omraden for
att hjélpa till att 16sa arbetsmarknadens utmaningar. De anser att deras strategi grundas pa
forskning som visar att vissa grupper ir arbetslosa i hogre utstrackning dn andra pé den svenska
arbetsmarknaden. Dar malet anses vara att mota dessa kompetensbehov for att oka tillgéngligheten
till arbetsmarknaden och samtidigt forbéttra matchningen mellan arbetssokande och arbetsgivare.
Utover detta uttrycker intervjupersonerna en oro over om de kommer att uppnd det onskade
resultatet och om det ens finns enighet om vad detta resultat egentligen dr. De reflekterar dver
behovet av att klargdra malen och inriktningen for projektet. Dessutom betonar de vikten av dialog

och deltagande for att frimja forstéelse och samarbete 1 gruppen.

Kommer vi fa det resultatet vi vill. Och vilket resultat vill vi nd, dr vi ens 6verens om det, undrar
Jjag just nu. Eftersom vart dr vi pd vdg liksom sa att jag tror. Jag dr ju vdldigt stor fan av liksom

dialog och deltagare aktiva moten pd olika sdtt.”

Synen pa utvecklingsprojektet A dr att det har fyllt en tidigare brist genom att erbjuda stéd och
utbildning till ordinarie verksamhet. Tidigare, innan projektet fanns, arbetade projektmedarbetarna
1 projekt B enligt projektets riktlinjer, medan den ordinarie verksamheten foljde sin egen vag.
Eftersom forbéttringsarbetet har bedrivits i projektform, hdander inget nér projektet avslutas. Det

ar for svart for de fa projektmedarbetarna att integrera fordndringarna i den ordinarie
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verksamheten, vilket gor att arbetet atergédr till gamla rutiner. En intervjuperson upplever att
kompetensutvecklingsprojektet A minskar luckan mellan projekt och ordinarie verksamhet, hen

beskriver foljande:

“Det som (Projekt A) gor idag dr att vi erbjuder kompetensutveckling till ordinarie verksamhet sa
att ndr vdl projektet dr slut. Da minskar vi det hdr gapet ndér det gdller kompetensutveckling mellan

projektmedarbetare och ordinarie verksamhet.”

Resultatet visar pd att personer i projektet anser att projektet har frimjat ett ldnsgemensamt
tankande. Exempelvis berdttar en intervjuperson att genom att samla deltagare fran olika
kommuner har projektet inte bara resulterat i individuella insatser, utan ocksa mojliggjort utbyte
av erfarenheter mellan kommunerna. Med projekt A som facilitator har chefer fran olika delar av
regionen kunnat triaffas for att utbyta kunskap och erfarenheter. Detta bidrar till gemensamt ldrande
och samarbetet upplevs som mycket givande. En annan person konstaterar att projektet fingat upp
bra och viktiga omridden dir det finns behov av att kompetensutveckla. Ytterligare nagot som
projektet har bidragit med é&r, enligt en intervjuperson, spridning av information kring
samordningsforbunden och skapat mdjligheter for fler att kdnna till samordningsférbunden. Detta

ses som ett mal som de haft och deras bidrag upplevs dérav i den meningen som véldigt véardefullt.

“Nu med (Projekt A) har fler bérjat kdnna till samordningsforbundet. Vad dr det for verksamhet
och vad som finns och erbjuda ddr. Jag tycker nog att vi har ndtt liksom ett annat mal som dr mer

’

vdrdefullt dn just de hér pinnarna som vi har sagt att vi ska uppnad.’

Vidare upplever intervjupersonerna att en stark del med projektet ar att alla parter fir samma
utbildning och att malgruppen, det vill siga medborgarna, kidnner sig bemotta pa liknande sétt,
oavsett vilken myndighet de mdter. Syftet med denna kompetensutveckling anser de vara att
myndigheter ska uppfattas som enande frdn medborgarnas perspektiv. Oavsett om det dr
Arbetsformedlingen eller kommunen ska de mota individen pa ett likvardigt sétt for att skapa en

enad front.
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“Det tycker jag dr det allra viktigaste med (Projekt A) och ndr det gdller varfor vi gor den hdr
kunskapsstirkningen och det dr ju for att myndigheter ska uppfattas som enande fran

medborgarens hdll. “

Synen pad teman och tillvigagdngssatt
Vissa anser projektet finnas till for att ge en massa kunskap och verktyg som personal kan ta med

sig till sin verksambhet for att prova. Men sedan upplevs uppfoljningen som négot viktigt ddr man
kan se till att trdffa grupperna som har tagit del av foreldsningarna och hora deras reflektioner kring
hur saker och ting har gatt. Exempelvis om kunskapen har anvénts, vad som upplevts som
utmanade, svart och framgangsrik for att vissa starkt tror pd att den delen kan bidra till det

kollegiala ldrandet ddr individer far testa och komma tillbaka for att reflektera.

Inom projektets ramar finns en modell som projektledningen utgér ifrdn nér de inom projektet
kompetensutvecklar individer. Modellen kallas for tre stegsmodellen. Det finns en positiv syn pa
denna modell men framforallt visar resultatet pé att intervjupersonerna har en stark tilltro till den
modellen. Vissa intervjupersoner reflekterar over att de har en tydlig plan inom vissa
fordjupningsomraden for hur de ska kunna hjilpa och stotta organisationerna att fortsétta sitt
implementeringsarbete efter projektets slut. En annan aspekt som lyfts fram med denna
trestegsmodell dr vikten av att ta de breda foreldsningarna till ndsta niva dér individer kan testa
olika fordndringar som de fatt ta till sig. Det upplevs dven som viktigt att lings vigen kunna

handleda dem.

“sd jag tycker det dr viktigt att man kan ta det till nésta niva att kunna erbjuda workshops och
utbildningar och for de som da vill ga dnnu ett steg vidare att kunna testa olika fordndringar, sma
Justeringar i de strukturerna man har idag att kunna erbjuda de stéd och handledning ldngs viigen

’

sd att det verkligen sdtter sig och att man vagar testa och prova.’

Under intervjuerna framkommer en 6nskan om att skapa mer realistisk plan inom projektets ramar.
De ser projektet som véldigt brett och ambitidst och ser en risk med att det blir lite av allt och
kanske inte jéttestor fordndring och framatrérelse pd ndgonting. Intervjupersonerna upplever att

en svar fraga r att veta vad som &r viktigt och om det &r ndgonting som gér att prioritera bort, for
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att smalna av ambitionen och effektivisera arbetet. En annan fraga som lyfts ar vilka de bor
prioritera att bistd med denna kompetensutveckling och fragan som lyfts dr huruvida kapaciteten

finns om projektet far manga intresserade.

“Sd det har ju ocksd varit sahdr fragan. Nu har det ju varit sd hdr om ndagon rdcker upp handen
sd da har ju (Projekt A) kommit liksom. sagt hur kan vi hjdlpa er hur kan vi ldgga upp det hdr och
tills nu sa har man ju inte liksom behovt sdga nej. Men om det blir ett jdtte intressen liksom, hur

ska man? Hur ska man prioritera da?”

I utsagorna framtrider en svérighet som handlar om strdvan att ndrma sig den operativa
verksamheten, denna svarighet grundar sig i1 att medlemmarna i den regionala styrgruppen ar
enhetschefer som inte befinner sig néra den operativa verksamheten. Intervjupersonerna menar att
dessa chefer med viss mojlighet att paverka inte har direkt insyn 1 de verkliga utmaningarna.
Stréavan for dem 1 projektet dr att skapa béttre forstaelse och nérhet till den operativa verksamheten.

For det andra ndmner intervjupersonerna att det finns en svérighet att fa chefer involverade.

“Jag tycker det dr utmanande att hitta rdtt... men jag tycker det dr utmanande med att fa
involverade chefer. Och deras syn pd vilka utmaningar det finns. Jag tror att man kan prata vildigt

mycket i grova penseldrag, men vi vill ha lite mer konkret dn sa”

Att vacka intresse hos olika aktorer

Resultatet visar for det forsta pa ett tydligt sdtt att en av de viktigaste uppgifterna som finns inom
projektet &r att intressera de medlemmar som ingér inom projektet, vilka &dr region, kommuner,
Forsékringskassan och Arbetsformedlingen. Intervjupersonerna hdvdar att intresset ar kopplat till
ett behov, det vill sdga om behovet for viss kunskap finns sa finns ocksa intresset att lira sig om
de teman som kompetensutvecklingsprojektet erbjuder. Exempelvis forklaras det att de med lite
mer breda digitala foreldsningar forsoker intressera, locka och ge kunskap om rasism,
diskriminering och de evidensbaserade metoderna. A andra sidan uttrycker vissa intervjupersoner
att de teman som de foreldser kring bade ar véardefulla och obekvdma och kommer lite pa sidan av

de egna och ordinarie kompetensutvecklingsplanerna som verksamheterna har sedan tidigare. Pa
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kort tid tycker de att de dnd& kunnat skapa ett bra paket och erbjudande som kénns relevant,

hogaktuellt och som utmanar det som funnits sen tidigare.

En intervjuperson anser det vara viktigt att forsoka hitta en lagom form for olika kurstillféllen sa
att det inte kdnns for mycket, sé att individer kan komma pa de kompetensutvecklingstillfdllen
som projektet erbjuder. Den storsta svarigheten som intervjupersonerna ser med
kompetensutvecklingsinsatser som riktar sig till samordningsforbundets medlemmar, ligger 1 att
dessa insatser ses som ett komplement till den ordinarie kompetensutvecklingen. En annan
intervjuperson uttrycker att det dr viktigt och avgérande att uppnd klarhet kring sina méal, om vad
det dr som de i projektet vill uppna. Sé att kompetensutvecklingsinsatserna gér i linje med vad de

faktiskt vill uppna.

“Jag tror den storsta utmaningen som jag tycker med att det hdr dr kompetensutvecklingsinsatser
som riktar sig till samordningsforbundens medlemmar, dr att det blir lite som ett komplement till

ordinarie kompetensutveckling...

En intervjuperson upplever en svérighet med att projektet varar en viss tid och dndé finns till for
att skapa en struktur i den ordinarie verksamheten. Cheferna fran verksamheterna vill inte att det
styrs sd mycket frén projektet eftersom de har sin egen implementering, ddrav upplevs dialogen
med dessa chefer som utmanande. Vidare uttrycker intervjupersonen att en mdjlighet till
utveckling, nir det kommer till samordningen av kompetensutveckling som projektet och den egna
verksamheten erbjuder, kan vara genom mera dialog och att man hela tiden skridddarsyr for att se

hur projektet kan komplettera det som finns.

Uppfoljningsarbete

Under intervjuerna framkommer att en viktig del inom projektet dr uppfoljningar som de inte
kommit fram till i arbetet &nnu, men som de ser som viktigt att géra for de grupper som gor
storsatsningar och blir utbildade. For att inom projektet skapa forstaelse for vad som var bra och
inte, och skapa forstielse for de behov som efterfragas. Uppfoljningsarbetet anses vara viktigt.
Intervjupersonerna uttrycker att de skulle vilja folja upp for att skapa forstdelse for hur

kompetensutvecklingen som projektet bistdr med tas till vara. Vidare uttrycker de en kdnsla av att
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projektet ér for spretigt och bristande i sin tydlighet och ndgra kdnner osékerhet kring vad som ska
goras. Aven om vissa forelisningar har fatt positiv feedback, saknar de tydlig uppfoljning for att

verifiera resultatet och effekterna av dessa aktiviteter.

“Det dr lite for spretigt och lite for otydligt dn sd linge. Och. Jag vet inte riktigt vad vi ska gora
och da pad det just nu, men det dr jdttebra att de foreldsningar som har kommit igang, dnda har
fatt ganska bra feedback, tror jag, men jag hér att nagra sdger att det hdr var bra. Men jag har

inte sett nagon riktig liksom uppgifter pa det, det dr inte mycket uppfoljning som jag ser iallafall.”

Ytterligare en viktig aspekt som intervjupersonerna lyfter dr betydelsen av reflektionstillfillen for
dem och hur mycket paverkan de har i deras arbete. Intervjupersonerna uttrycker att de reflekterar
kring den kompetensutveckling de bistar med och anser reflektionstillfallen vara betydelsefulla for
dem och i deras arbete. Reflektion dr viktig for att skapa tydlighet och struktur kring hur det gar,

vart de dr och om de natt det mal som projektet haft.

“Nu har vi varit igdng i ja, men snart ett dr och det dr sd hdr. Ja, men hur gar det och vart nar
vi? Vi kommit till den fasen lite grann sd hdr, men hur langt har vi kommit éver var

kunskapsspridning och vad hade vi for mdl egentligen, har vi uppndtt dem?”

Navigering genom kommunikationsutmaningar

[ det foljande avsnittet presenteras resultat relaterade till navigeringen genom
kommunikationsutmaningar. Forst fokuseras pa svérigheter 1 kommunikationen, darefter
kommer diffusa beslut att presenteras, vilket belyser hur otydlighet kan skapa forvirring. Sedan
presenteras utmaningarna med inkludering i beslut och slutligen presenteras hur projektledningen

végleder varandra mot framgang.

Svarigheter i kommunikationen
Under intervjun framkommer vikten av kommunikation och dess svarigheter. Enligt

intervjupersonerna tar kommunikation alltid tid att finna rdtt sitt for att gora det pa.
Intervjupersonerna betonar vikten av att forstd och anpassa sig till olika personligheter for att

uppritthalla effektiv kommunikation. Trots att kommunikationsutmaningar har uppstitt,
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framhaller de att de har hanterats och dvervunnits av dem i projektledningen. Resultatet pekar pa
att kommunikationen anses vara en komplex och utmanande process, nir det kommer till spridning
av utbildningsinsatser. Intervjupersonerna anser att utmaningarna fOrstirkts av projektets
omfattning och storlek, vilket krdver ytterligare anstrdngningar f6r att hantera
kommunikationseffektiviteten. Vidare uttrycks en forstéelse for att dessa svarigheter inte ar enkla

att handskas med.

“...kommunikation dr svdrt och ldgger vi till sizen som det hdr dr sd blir det dnnu svdrare sa att
det dr san utmaning och det dr projektet till for att l6sa. Sa att. Jag vill dnda betona med att ja,

Jjag byfter upp vissa problem som har varit, men jag har forstdelse for att det inte dr ldtt.”

Enligt intervjupersonerna har projektet alla odds emot sig pa sd sitt att projektet fran borjan
kommunicerats ut pa ett otydligt sitt. Intervjupersonerna upplever projektet som rorigt och anser
vissa saker vara i behov av prioritering och andra strykas bort. Intervjupersonerna uttrycker en
vilja att erbjuda omfattande kompetensutveckling och att vara tillgéngliga for forfrigningar. En
intervjuperson uttrycker svarighet nir det kommer till detta och menar att hen gérna vill undvika
att verka osdker eller tveksam kring forfragningar om kompetensutvecklingsinsatser och vill oftast
acceptera dessa. Men hen upplever senare motstdnd och en forvantan om béttre framforhéllning
nir de behdver anpassa sig till intressenternas behov och Onskemal. Vidare framkommer i
resultatet att individerna inom projektet inte har samma uppfattning om vad mélet med projektet
ar, dir bland annat en intervjuperson upplever en bristande fOrstadelse hos andra for det egna
synséttet. Resultatet indikerar att vissa inom projektet har svart att omvirdera sina standpunkter

och forblir fasta i sina overtygelser nér de vil har bestdmt sig for en viss inriktning.

“Mitt problem dr att jag har svart. Jag haller mig till det, .... det dr vdl mitt storsta problem att
jag har svdrt att dndra mig ndr jag vdl har tagit en riktning da far man verkligen jobba hart. Ja,

principfast kallas det.”

Diffusa beslut

Intervjupersonerna upplever ibland missforstand, bristande férankring och dalig kommunikation.

En intervjuperson uttrycker att en av de svarighet som hen anser att de haft inom projektledningen
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har varit brist pé tydlighet kring beslut och ansvar. Det har uppstétt situationer dir beslut fattats,

men inte kommunicerats tydligt, vilket har lett till forvirring och missforstand i gruppen.

“Det verkade som att det var en sak som hade sagts till mig och en sak som hade sagts till dem
och dd kan jag kdnna sd hdr. Ddr mdste man ju vara supertydlig med vad som gdller och sdga
samma sak till bada personerna sa att det inte blir liksom ndgra otydliga, sd att man skapar

>

missforstand liksom.’

En intervjuperson lyfter att trots tydliga beslut som tagits tenderar fragor att hinga i luften och
aterkomma gang pa gang. For att hantera dessa svarigheter foresprakar hen behovet av en enhetlig
och tydlig ledningsstruktur, dir projektledningen tar ett fastare stéllningstagande och agerar som
en enad front. Vidare uttrycks en dnskan om att vara konsekvent och tydlig i beslutsfattandet, dér
beslut som fattas f6ljs och implementeras utan vidare diskussioner. Dessutom framhéller resultatet
vikten av tydligt ledarskap och kommunikation for att forebygga motstand. Resultatet indikerar att
aterkommande diskussioner kring d&renden som ansetts som avklarade tar mycket tid och resurser

som kunde ha anvénts mer produktivt pd annat.

“..da tycker jag att projektledningen...maste sdtta ner foten typ sd hdr. Ja, men vara en enad front
bara. Nej men vi har beslutat om det hdr, vi kommer inte gd vidare, men jag tycker att det varit

lite sa hdr svajigt och jag tycker i vissa fall varit utmaningar.”

I intervjuutsagorna framtrader det att samarbetet inom organisationen ibland péaverkas av
otydlighet kring forvantningar. Projektansokan som finns, anses fungera som deras projektplan, ar
ambitiés och har skrivits av sju forbundschefer, vilka alla har forsokt inkludera sina egna
prioriteringar och perspektiv. En del av projektledningen anser det vara utmanande att tolka och
implementera dessa olika perspektiv for att skapa en enhetlig plan och kunna sammanf6ra och
balansera dessa olika delar for att driva projektet framét. Vidare uttrycker intervjupersonerna att
det dr viktigt att skilja mellan att planera och skriva ansdkningar och att faktiskt driva den operativa
verksamheten. Det uttrycks att under en ldngre period fanns en osédkerhet kring hur
projektledningen skulle gé tillvdga, frimst pad grund av bristen pa tillrdcklig uppstartstid for att

planera och forbereda sig ordentligt. Vidare uttrycker en intervjuperson att det finns en viss
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komplexitet kring definitionen av deltagare eller mottagare, det diskuteras hur dessa termer kan
appliceras pa olika nivder och kontexter inom projektet. Hen anser att detta skapar en svarighet
nér det géller att tydligt definiera och navigera i dessa roller. Det uttrycks ett behov av att noggrant

precisera vad de inom projektet menar med deltagare eller mottagare.

Utmaningar med inkludering i beslut

Resultatet visar att det har funnits en distans mellan projektledare och 6vriga i projektledningen,
sarskilt under hosten forra ret, vilket hindrade kommunikationen och kunskapsoverforingen. For
att overvinna detta har det genomforts forbattringar, sdsom att regelbundet lyfta fragor och beslut
for diskussion i gruppen. Beslut tas gemensamt efter diskussion och samrdd pa veckométen, vilket
har frimjat en kinsla av gemenskap och 6kat samarbete inom gruppen. En intervjupersonen pastar
att de tycker att det dr viktigt att hela tiden forsoka jobba med delaktighet och inkludering. Det
finns en vilja att samarbeta och en uppskattning av att arbeta i grupp, det skapar béttre mdjligheter

att tinka. En stor del av arbetet gors i samtalet.

“..Vi pratar med varandra. Ja. Lyssnar pd varandra, ldr av varandra.... jag tycker alltid att det
dar kul att jobba i team, alltsd jag tinker bdittre tillsammans med andra sa att for mig dr det vildigt
mycket att jag tycker om att lyssna pd hur andra tolkar en frdga eller hur vi ska mota utmaningar

’

tillsammans och i samtalet tycker jag ofta att mycket av arbetet gors.’

I resultatet framkommer ocksa en svarighet kring inkludering i beslutsprocesser, nér alla far
mojlighet att bidra med sina asikter. Det framkommer en medvetenhet om risken for att vissa
asikter kan prioriteras dver andra, vilket kan leda till ifrigasdttande om beslutet verkligen var
inkluderande. Det understryks att det &r nddvandigt att lyssna pa alla synpunkter, samtidigt som
det ocksd maste finnas en grins for hur linge beslut kan drdja. Det betonas att det dr viktigt att
kunna landa i ett beslut trots olika asikter och att inte fastna i dltande av fragestillningar. En annan
svarighet som beskrivs kring beslutsprocessen ir att vissa individer i projektledningen inte dr ndjda
med beslut eftersom de inte var delaktiga 1 den processen. For att 6ka delaktigheten har det gjorts
forsok till att inkludera andra genom att skicka ut information och be om input infor ett gemensamt

beslut, diar har det noterats att ménga foredrar att endast ta emot information men inte
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nddviandigtvis vara med och gora sjdlva jobbet. De upplever dven att det ar viktigt att vara selektiv

nér det giller vilka fragor som kommuniceras till alla. Det dr viktigt att veta vilka som ér relevanta.

“...Jag skickade ut ombuden alla far ldsa...kom med input, Vi ska ta ett gemensamt beslut. Vilka
vill vara med i det hdr beslutet? Da dr det ju oftast ingen som vill vara med pa det, utan man vill

oftast bara bli matad med informationen, men kanske inte vill vara med och géra sjilva jobbet”

En annan del i inkluderingen som upplevs som viktig, &r inkluderandet av deltagare. De beskriver
att de 1 deras arbete ser det som viktigt att utga fran deltagarnas egna 6nskemal och deras vilja att
styra sin egen vig mot arbete. Darfor lagger de stor vikt vid att inkludera deltagarna i interaktionen.
Enligt intervjupersonerna finns manga kompetenta medarbetare 1 projektet och de upplever det
som viktigt att plocka fram dem s att de ska kunna ha mojligheten att dela med sig av sina
kunskaper. Att dela med sig av sina erfarenheter och kunskaper uppfattas skapa en mer
stimulerande arbetsmiljo. I utsagorna framkommer att intervjupersonerna upplever ett Oppet
klimat nir det kommer till att komma med idéer och forslag. Aven om inte alla idéer genomfors,
upplevs inte ndgra hinder for att foresld forbéttringar eller processfordndringar. Det finns en
bekvamlighet 1 att dela med sig av sina tankar dven om de inte &r helt sékra pa dem. Ytterligare

ett annat exempel pa detta ér att det finns ett Oppet klimat i kommunikationen.

“Nej, men vi har ju, mycket via mejl, jag har inget problem att mejla dem. Jag gor ofta det jag
skickar mejl. Hur dr det med det hdr och nu? Vill jag ha det héir och kan du hjdlpa mig med det

2

har...,

Att stotta och viagleda mot framgang
Niér det dyker upp svérigheter uttrycker de att dessa hanteras genom de tillgdngliga resurser och

tid som de har. Vidare betonas vikten av att fortsétta diskutera och reflektera dver dessa svérigheter
i framtida moten for att identifiera nya sitt att stddja varandra pa. I resultatet uttrycker
intervjupersonerna att det finns en befintlig struktur for att fordela uppdrag och genomfora
aktiviteter i projektledningen, men dven att det finns utrymme for att lyfta problem. Dock forklaras
att det finns potential for forbattring och att detta kanske inte uppnas forrdn alla i gruppen kénner

varandra vil och kinner sig helt trygga med varandra. Enligt intervjupersonerna finns det en
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stodjande kultur inom bdde projektledningen och projektorganisationen. En intervjuperson
uttrycker medvetenhet kring vikten av samarbete och stdd och uttrycker en medvetenhet om att

det dr svart att fa till 1 praktiken.

“jag formedlar ju all information ner till min beredningsgrupp och beredningsgruppens roll i
samordningsforbundet dr att stodja mig som forbundschef... sen vet jag inte liksom. Ddr behover

de dd ha hjdilp ibland fran mig att formedla det vidare.

Intervjupersonerna upplever att alla inom projektet har viljan att g& at samma hall och ett starkt
grundengagemang i att vilja gora fordndring. Det betonas att en Oppen dialog behdvs for att ta itu
med de frigor som behdver hanteras och for att tydligt veta vad som behdver tas stillning till, dar
fler behover inkluderas i den dialogen. Kring projektet efterfrigas tydlighet och fler forum for att

stdimma av vart projektet dr pa vag.

“Det har funnits tillfillen dad vi hade kunnat jobba med reflektioner om. vart dr vi och vart dr vi
pd vig och hur ska vi jobba vidare och vad vill dessa och sda men fortfarande ett dr senare sa har

’

Vi inte tagit den diskussionen egentligen.’

Nir det kommer till feedback upplever intervjupersonerna att de aktivt lyfter upp fragor och
papekar viktiga drenden. De anvénder oftast mejl for att kommunicera tankar och undviker att ta
upp kritik i sittande moten for att undvika att ndgon kinner sig utpekad i ett Oppet mote. Utdver
detta upplevs det att det kan bli lite mycket ja-sdgande och nagra uttrycker oro 6ver tendensen till
enighet utan mangfald i asikter. Bristen pd mangfald i synsétt anses himma utvecklingen. Néar
tankar eller idéer som avviker frdn den allminna asikten lyfts kan vissa reagera negativt, det
upplevs inte alltid vara positivt att ha avvikande &sikter i gruppen. Det finns hos nagra en 6nskan
om att kunna motas och diskutera olikheter som en positiv och inspirerande mojlighet, utan att

tycka att det dr negativt med olikheter.

“Att kunna motas och diskutera olikheter hade ju vart trevligt och inte tycker att det dr negativt
med olikheter utan att det kanske dr inspirerande med olikheter jaha, tinker du pd det ddr sdttet?

Vad intressant.”
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Vissa intervjupersoner upplever att projektledningen framst fokuserar pé att arbeta vidare utan att
tydligt klargdra de dvergripande malen. Det finns dock en forhoppning om att detta ska forbattras
framover. Planeringar, strategi och tillfallen dér man kan ge feedback efterfragas. I nuldget

upplever vissa en forsvarsposition och att det inte finns vilja att ta emot feedback.

Intervjupersonerna ser sin roll som stdodjande dédr de bland annat hjilper delprojektledare med
prioriteringar, tydliggdr vad de behdver gora och ga pa och inte. Vissa upplever att det arder olika
syn pé prioriteringar. Vissa forklarar sig inte ha varit till tillrdckligt stort stod for projektledningen
nér projektet lamnades over till dem vid uppstarten av projektet och menar att de bor vara mer

sjalvkritiska ndr det kommer till det.

Forutsattningar att jobba igenom projekten

Det foljande avsnittet presenteras resultat relaterade till fOrutsdttningarna att jobba igenom
projekten. Forst presenteras resultat kring efterfragan péd kompetensutveckling, déarefter kommer
det presenteras for projektets forvantningar pd spridning. Vikten av utbyte av erfarenheter och
insikter kommer presenteras och vidare presenteras mojligheter till samverkan. Slutligen kommer

vikten av fortsatt investering i forankring att presenteras.

Att mota efterfrdgan pa kompetensutveckling
I allménhet upplever intervjupersonerna att det finns god efterfrdgan pa foreldsningarna som

projektet har att erbjuda, dir ménga anser att det har varit givande och efterfragar mer forelésningar
kring vissa omraden. Genom korta utvdrderingar som man gor efter vissa seminarietillfallen har
man sett och kommit fram till att det finns behov av ytterligare kompetensutveckling. Inom vissa
omraden vill deltagare fa djupare kunskap och forstaelse och intervjupersonerna upplever genom

detta ett engagemang och intresse.

Intervjupersonerna lyfter att de ser ett behov och efterfrdgan pa langsiktighet av de flesta
organisationer, vilket de upplever som utmanande eftersom projektet endast pagar i dagslaget och
de méste jobba har och nu. [ utsagorna framkommer att intresset frdn aktorerna skiljer sig beroende
pa vilket av de teman som projektet finns till for att kompetensutveckla kring. Nar det handlar om

rasism 1 arbetslivet upplever vissa intervjupersoner en form av motstdnd och ifrdgasittande om
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varfor man som verksamhet bor utbilda sig om rasism i arbetslivet. Detta kommer frén tanken att
som medlemsorganisation anser man sig redan ha ett gott bemdtande mot alla individer och anser
dérfor sig inte vara i behov av sddan kompetensutveckling. Intervjupersonerna upplever att vissa
omraden som de jobbar med inom projektet dr kdnsliga. Det finns en forstielse kring att det ar
svart for organisationer att vilja ta del av sddana kompetensutvecklingar, att vilja rannsaka sig och
erkinna vissa problematiska strukturer. Darfor dr det svart att géra vissa typer av utbildningar

attraktiva.

Intervjupersonerna beskriver att de har avstimningsmoéten déir de planerar och reflekterar over
utbildningsinsatser som de bistatt med, syftet ar att hela tiden forsdka ha projektansdkan i grunden
och se vad saker och ting fyller for funktion. Vidare uttrycker intervjupersonerna att de regelbundet
forsoker att hidmta in information och finna vilka behov som finns hos de olika
samordningsforbunden. Behoven kopplas till deras arbete och det som projektet bistar med, vidare
menar projektledningen att de hela tiden forsoker utgd frdn behoven nédr de anordnar
utbildningsinsatser. Intervjupersonerna framhéller att det finns ett 6verflod av vad de skulle kunna
erbjuda och utbilda inom. Samtidigt betonar de att det inte rdcker med att saker &r intressanta och
kvalitativa utan det maste dven finnas ett verkligt behov och en mottagare for dem. De reflekterar
over att det finns ett behov hos dem av att pausa, fundera och analysera men dessutom att de blivit

allt fler som upplever detta som viktigt.

“Vi dr ute till exempel och besoker beredningsgrupper i de hdr samordningsforbunderna for att
informera om det vi har och plocka in lite inputs ddrifran, sa att vi forsoker hela tiden se vad finns

det, vart ligger behoven. Och kunna anordna vara utbildningsinsatser utifran det.”

Projektets forvantningar pa spridning

De olika forbundscheferna for de olika samordningsférbunden upplevs sitta i viktiga positioner till
kontakter, dér tanken &r att dessa chefer ska vara till hjilp for att sprida information om projektet
och att fanga upp de lokala behoven som de har. I nuldget visar resultatet pa att detta gar olika bra
och darfor kan forbundscheferna upplevas som antingen bromsklossar eller mojliggorare. Vissa

intervjupersoner upplever att det finns vissa forbundschefer dir informationen fastnar hos och som
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har svart att se till att sprida projektet och vad det erbjuder, medan andra skickar information vidare

till sina kommuner, till regionen, Forsakringskassan och Arbetsformedlingen.

“informationen skickar vi till chefer. Tyvdrr sa ser vi att den stannar ddr att den inte nar ut till
medarbetarna. Det dr ju ett problem tycker jag. Liksom att det dr sa hdr man tdnker att det ska
spridas ldngre ner i organisationen for det kanske dr dnda medarbetarna som drar nytta av mycket

“«“

av den hdr kompetensutvecklingen. Men de kanske inte nas av den.

Resultatet visar vidare pé att det finns en viss osdkerhet kring vad som ska spridas inom
organisationen for nédrvarande. Det rader en brist pd tydlighet kring vilken kunskap eller
information som behdver delas eller spridas till medarbetarna. Enligt intervjupersonerna finns
olika sitt for hur projektet kan fa spridning och detta sker hela tiden pa olika nivder. En
intervjuperson uttrycker att de jobbat hart med att utoka séndlistor, ta nya kontakter, jobba med
Linkedin och delta pd konferenser for att berdtta om projektet. Spridningen anses inte ske mellan
myndigheterna, déremot uttrycks en forhoppning om kommunikation och spridning vid de
tillfallen dir representanter fran de olika myndigheterna tréffas i det gemensamma rummet
exempelvis 1 styrgrupper, ledningsgrupper eller beredningsgrupper. En intervjuperson ser en
svérighet nidr det géller att informera privata vardgivare om mojligheten att delta i utbildningar
inom projekt A. Intervjupersonen anser det vara problematiskt att regionen inte formedlar
information om projektet till vardgivarna. Det anses vara nodvéndigt att vardgivare deltar 1 de
utbildningar som projektet erbjuder for att exempelvis kunna forstd och hantera vald i néra
relationer och diskriminering nir de méter individer. Det finns en 6nskan om att nd vardgivare i

storre omfattning.

“Sd det dr vil en utmaning for mig att hur far de privata vardgivarna kunskap om att de kan gd
de hdr utbildningarna i (Projekt A).... Och jag dr sdker ocksd pd att regionen inte formedlar den

“«

hdr informationen om (Projekt A) ut till vardgivarna.

Ett ytterligare perspektiv som lyfts under intervjuerna ér utmaningen som de ser nar det kommer
till att sprida kunskap. En intervjuperson uttrycker sig ha erfarenhet av att det kan vara utmanande

att sprida nyvunnen kunskap pa arbetsplatsen. Efter att ha genomgatt en utbildning eller kurs och
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lart sig ndgot nytt, kan det vara frustrerande att atervinda till arbetsplatsen och upptécka att ingen
har delat samma erfarenhet. Det upplevs da som svart att fungera som en kunskapsspridare om det
inte finns tydliga riktlinjer eller uppdrag fran en chef eller ledningen. Intervjupersonerna tror att

kunskap ute 1 organisationer sprids mer eftektivt nir det finns ett tydligt uppdrag eller syfte.

Utbyte av erfarenheter och insikter

Resultatet fran intervjuerna visar att det dr viktigt enligt intervjupersonerna att individer inte bara
deltar 1 utbildningar utan det giller ocksa att kunna implementera och nyttiggora den inhdmtade
kunskapen i den dagliga verksamheten. Det handlar om att skapa mojligheter for att kunna utbyta
erfarenheter och kunskaper mellan varandra. Det anses avgorande att ha strukturer pa plats for att

underlétta detta sdsom uppfoljning och utbyten mellan kollegor i det vardagliga arbetet.

“Men vi som var pd utbildningsdagen, vad har vi tagit med oss? Alltsad lite sdddr kunna fa till det
i det naturliga vardagliga arbetet pa ndgot sdtt att kunna dela med sig och sprida kompetens pd

det sdttet.”

Erfarenhetsutbytet lyfts regelbundet fram som viktigt och avgdrande under intervjuerna. Nér det
giller andras erfarenhetsutbyte sker detta delvis i de sa kallade utvecklingsgrupperna, som for
nirvarande existerar. Dessa grupper bestér av representanter fran olika delprojekt i olika delar av
regionen. Grupperna har skapats 1 syfte att utbyta erfarenheter och utmaningar mellan varandra,
vilket anses kunna bli en kunskapsdverforing. En mojlighet som ses i1 kunskapsspridningen ér att
fora over kunskapen till ett regionalt eller ett storre sammanhang for att den ska nas ut till den
ordinarie verksamheten. Ett annat sdtt for hur erfarenhet utbyts dr genom arrangerade
ndtverkstraffar for chefer och ledare frén de olika organisationerna, dér de fér ett tillfdlle och ett
forum for att diskutera kring ett specifikt arbetssitt. Sddana tréffar upplevs som nédvéndiga for att
foreldsningarna inte enbart ska bli en punktinsats. Vidare uttrycker intervjupersonerna att
delprojektledare utbyter erfarenheter mellan varandra inom vissa omrdden, exempelvis
studiebesok hos varandra. Men framforallt anser man att delprojekten diskuterar och radfragar

varandra kring frdgor de mots av.

“...projektlednings métena i forsta hand det dr liksom vdra gemensamma moten som vi har, men

sen har ju delprojektledare mellan varandra erfarenhetsutbyten inom vissa omrdden. Sa hdar
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studiebesoker varandra. Och liksom rings och pratar och sd hdr ja, rddfragar varandra. Och sen

’

sd har vi ju ocksa forbundschefena som ocksa dr pa ndgot vis sammanhdllande.’

Mojligheter till samverkan

Resultatet pekar pd svarigheter med att samverka inom projektet, vilket dterspeglar de svarigheter
som &dven finns inom de enskilda samordningsférbunden. Det nuvarande samarbetet mellan de
olika samordningsforbunden gor samverkan &nnu mer komplex. Utmaningen med samverkan ses
dock dven som nagot positivt, eftersom den ger mojlighet att utforska hinder och hitta 16sningar
pa problem. Vidare uttrycker intervjupersonerna att det dr viktigt att identifiera och anpassa
arbetssittet efter de lokala forutsdttningarna, da svarigheterna kan skilja sig mellan olika omraden.
Trots detta anses dven gemensamma utmaningar finnas som kan hanteras genom samarbete,
genom att dela kunskap och nyttja varandras erfarenheter mellan olika delprojekt kan man undvika

att uppfinna hjulet pa nytt. Vilket intervjupersonerna ser projektet kunna bidra med.

“Men det finns ju ett annat delprojekt som sitter och klurar pa samma sak. Och da behover man
inte uppfinna hjulet pd nytt hela tiden och man kan bygga pd varandras kompetenser och
kunskaper och dra nytta av varandras erfarenheter och hitta synergierna. Sd att jag tror att det dr

det som (Projekt A-B) kan bidra med.”

Intervjupersonerna forklarar under intervjun att de efterstrédvar att fa till en béttre samverkan
mellan region, kommun, Forsdkringskassan och Arbetsformedlingen som alla jobbar for samma
saker fast pa olika sitt inom offentlig sektor. Men dven en forhoppning &r att individer som sitter
1 dessa samverkansgrupper for information vidare till personer och chefer som har kompetens eller
utvecklingsansvar. Resultatet fran intervjuerna visar pa att de inom projektet kunnat se att det finns
en god fordelning nir det kommer till vilka som deltar péd kunskapsseminarier mellan de olika

medlemsparterna, vilket de upplever som positivt.

“..dels lite vilka kanaler vi har valt att anvinda for att sprida ut information som Linkedin ex. ddr

dndd vildigt manga yrkesverksamma finns och ndr vi tittar ocksa lite pa vilka det dr som deltagit,
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vilka dr det som dr med pa vara kunskapsseminarier sd ser vi att det finns en fordelning mellan de

hdr olika medlems parterna.”

Resultatet visar hur viktigt det ar for de i projektledningen med samverkan och hur de jobbar med
brister i samverkan. Projektledningen uttrycker en del av deras nya atgérder, dir de tillgédngliggjort
en blankett pa deras webbplats dir individer kan gé in for att fylla i for att flagga for de brister som
finns i samverkan. Insamlade blanketter kommer att sammanstéllas for att identifiera gemensamma
utmaningar och brister i samverkan. Intervjupersonerna uttrycker att de genom detta ser en

mojlighet att kunna lyfta dessa fragor till hogre nivder av myndigheter, for att forbéttra samarbetet.

“...Att ja det verkar som att det finns ett problem med Forsdkringskassan och samarbetet ddr ndr
det gdller den hdr fragan och det verkar vara problem liksom over hela ldnet. Sa att kunna samla

“«

det dr ocksd en kunskap och samla in.

Fortsatt investering i forankring
Resultatet pekar pa vikten av forankring och tydlighet nér det géller forvéntningar pa projektledare

och medarbetare. Det identifieras att det ibland funnits brister i forankringen av projektet och att
det kanske inte har lagts tillrackligt med tid for att kommunicera tydligt om forvintningarna.
Genom att investera mer tid i forankringen och i kommunikationen skulle det kunna skapas en
battre forstaelse for vad som forvintas och diarigenom 6ka projektets genomslag och att fler deltar
under utbildningarna. Intervjupersonerna uttrycker att deras fOrankringsmoten med
nyckelpersoner dr av betydelse, genom att halla dessa moten med chefer och ledare innan
utbildningen paborjas fir de mojlighet att diskutera och klargora olika frdgor och forvéntningar.
Det handlar bland annat om att identifiera hur den nya kompetensen ska anvédndas 1 praktiken,
vilka ansvarsomraden som finns for olika enheter, och hur samarbetet mellan dem ska koordineras.
Genom att involvera bdde medarbetare och chefer i utbildningarna anser de att de ska kunna
sdkerstélla att alla &r medvetna om mélen och forutséttningarna for att framgangsrikt implementera

den nya kunskapen i organisationen.

“Innan utbildningen planeras och genomfors sa har vi ett forankringsméte ddr vi liksom bollar

over fragorna till de cheferna sa, men hur ser ni pd det hir? Hur kommer ni jobba for att era
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medarbetare far forutsdttningar att ta med sig den kompetensen, hur kommer det anvindas i

praktiken? “

Resultatet visar brister i forankringen exempelvis nédr det kommer till att f4& metoderna supported
employment, supported education och case managment att anvindas ute i ordinarie verksambhet.
Brister 1 forankringen kan innebdra att en idé eller fordndring inte har blivit tillrackligt vél
kommunicerad, forstadd eller accepterad av alla berorda parter. Detta kan leda till missforstand,
ineffektiv implementering eller att de forvéntade resultaten inte uppnas. Projektledningen pastér
att det finns olika uppfattningar kring metoderna, inom samordningsforbundens virld ar dessa
metoder forankrade i att de fungerar ndr medarbetare arbetar med personer som har behov av att
komma ut 1 arbete och studier. Men i den ordinarie verksamheten dr det ddremot inte lika vanligt
att dessa metoder kommer till anvéindning. Vissa intervjupersoner menar att forankringen &r en
viktig del nédr det kommer till projektet och for att det ska ske ndgon form av spridning, darfor
efterfragas forankring framforallt fran samordningsférbunden. Det syftar dven pd att det dr viktigt
med den lokala forankringen inom forbunden till sina lokala parter och sina kommuner, kring
kompetensutvecklingen som projektet erbjuder. I dagsldget upplevs inte informationen trattas ner

1 organisationen av cheferna som sitter i den regionala styrgruppen.
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Kapitel 7 Diskussion

I foljande kapitel presenteras studiens diskussion, hér diskuteras de viktigaste resultaten fran den
tematiska analysen med utgdngspunkt i studiens syfte och forskningsfrdgor. Sedan kommer
avsnittet att gd Gver till en slutsats av hela studien for att sedan avsluta med studiens praktiska
implikationer och forslag till framtida forskning. Diskussionen kommer att besvara studiens syfte
och forskningsfragor. Denna studie syftar till att skapa kunskap om villkor for kollektiv
kompetensutveckling i en interorganisatorisk kontext. Genom analys av projektledningens
upplevelser och erfarenheter av ett utvecklingsprojekt besvaras foljande forskningsfragor: (1) Hur
ser projektledningen pa sitt eget ledarskap? (2) Vilka mojligheter upplever projektledningen for
att frdmja kollektiv kompetensutveckling inom projektet? (3) Vilka svérigheter upplever
projektledningen for att frimja kollektiv kompetensutveckling inom projektet? Kapitlet borjar en

genomgang av svaren av de tre forskningsfragorna.

Summering av forskningsfragor

Resultatet utifran fragestillningen: Hur ser projektledningen pa sitt eget ledarskap? visar pa en
varierande syn pa ledarskap ddr medlemmarna i projektledningen har olika uppfattningar om sitt
ledarskap. Vissa ser sig inte som ledare och upplever varken en tydlig ledarroll eller ansvar. For
de som betraktar ledarskap som ndgot reserverat for chefer upplever frustration 6ver svérigheterna
med att paverka och leda medlemsorganisationerna. Andra i projektledningen ser ledarskap som
en mer Oppen och delad uppgift, de upplever ett tillitbaserat ledarskap dar de far mojlighet till
sjalvledarskap. 1 detta sjdlvledarskap ses alla i projektledningen som jamlika, vilket skapar en

atmosfar av frihet och utrymme for de att exempelvis testa nya metoder.

Resultatet utifrdn den andra frégestillningen: Vilka mdjligheter upplever projektledningen for att
framja kollektiv kompetensutveckling inom projektet? indikerar det att projektledningen upplever
deras trestegsmodell som en av de frimsta mojligheterna med den kollektiva
kompetensutvecklingen. Utvérderingar, uppfoljningar och reflektion tillfillen ses som
mojligheter, men dven deras nirvarande och stdd till individer som star i koppling till projektet.

Att de 1 sina professionella roller besitter olika styrkor och att de har stora kontaktnét och individer
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kring projektet som sprider kunskap om projektet. Sist men inte minst upplever de att de fyller
tidigare brister som funnits bland annat pa kompetens kring viardefulla teman. Sammanfattningsvis
pekar resultaten pa en mangd strategier och initiativ som projektledningen anvénder sig av for att
fraimja kollektiv kompetensutveckling inom projektet. Genom att kontinuerligt utvirdera och
anpassa sina insatser, samt skapa en milj0 som frdmjar Oppenhet och samarbete, kan
projektledningen fortsdtta att vara en drivande kraft for ldrande och utveckling inom

organisationerna och regionen involverade i projektet.

Utifrdn fragestillningen Vilka svdrigheter upplever projektledningen for att framja kollektiv
kompetensutveckling inom projektet? framkommer det att projektledningen upplever svérigheter
med spridning och delning av information om projektet. P4 samma géng upplever de att det finns
svérigheter att dela med sig av sina tankar som dr mindre positiva. Tidsbegransning, bristande tillit,
bristande forankring och befintlig kompetensutveckling utgor andra svarigheter som upplevs hos
projektledningens medlemmar. Det finns dessutom olika tecken pa att det finns en distans mellan
ledningen, andra aktorerna men dessutom mellan olika individer inom projektledningen.
Sammanfattningsvis visar det pd att projektledningen méter svarigheter i sitt arbete.... En av de
frimsta svarigheterna som upplevs ér otydligheten kring projektets mal, vilket kan leda till
forvirring och svarighet att prioritera och fokusera pd malen. Dessutom upplever projektledningen
svarigheter med att nd ut till relevanta parter och forankra projektet pa ett effektivt satt.
Kommunikationsbrister och variation i uppfattningar inom projektledningen skapar ocksé

svarigheter i beslutsfattande och samarbete.

I f6ljande diskussion vill jag fordjupa forstaelse av ledningens betydelse for projektets kollektiva
kompetensutveckling i en interorganisatorisk kontext. Denna del kommer att peka pa
projektledningen och projektet som villkor for den kollektiva kompetensutveckling, och kommer

att komma inpd svarigheter och mgjligheter som de mérker av och upplever i projektet.

Ledningen som projektets karna
Resultatet visar péd att utvecklingsprojektet som undersoks i denna studie dr till for att skapa
kollektivt larande och bidra till att organisationer tillimpar kunskaper i praktiken, det ir genom att

de testar som det bidrar till deras kompetensutveckling (Ohlsson, 2021; Granberg, 2018). Projekt
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A, som finns till for att utveckla kompetens hos olika verksamheter, har féorhoppningar om att det
ska ske organisatoriskt ldrande hos verksamheterna. Det vill sdga att alla individer inom
verksamheterna utvecklar kompetens. Projektets utformning i sin trestegsmodell uppfattas som
positiv av projektledningen, dér de anser det positiva ligga 1 att ta vidare de breda foreldsningarna
som erbjuds till ndsta niva, som workshop och handledning, dér individer kan fa testa och fordndra.
Denna studie och tidigare forskning sdsom Ohlsson (2023) visar pa att workshops och seminarier
ar av betydelse ndr det kommer till kunskapsoverforing, pad grund av att individer kan fa
mdjligheten att utféra 6vningar som bidrar till deras kollektiva larprocesser. Inom projekt B som
riktar sig till att stodja individer ut till arbete finns forhoppningen om att det ska ske teamldrande
bland projektets medarbetare. En forhoppning som finns dr att medarbetare inom de olika
delprojekten ska dela med sig och utbyta erfarenheter mellan delprojekten. Relationerna inom
projektledningen verkar dver lag vara positiva och nira, med en kompletterande dynamik med
olika styrkor. Vissa individer tenderar att samarbeta ndrmare med dem som har liknande roller.
Processledarna har en speciellt néra relation och stottar varandra. En del foredrar att arbeta med
dem som liknar dem sjdlva. Projektledningen upplever mojligheter med att de besitter olika styrkor
1 ledningen, vilket visar pd att de socialt kunnat uppticka skillnader mellan sig sjélva och kollegor.
Men dven en forstaelse for hur de kan jobba tillsammans med varandra. Ett fortroendefullt klimat
visar sig inom projektledningen, genom att de litar pd varandras kompetens (Ohlsson, 2018).
Projektledningens varierande styrkor kan innebira att olika individer har unika I6sningar och
perspektiv pa svarigheter och problem de stoter pd. D66s & Wilhelmsson (2005) uttrycker att
kollektivt larande sker nér individer stoter pd problem som de senare tillfrdgar ndgon annan om,
de menar att ldrande sker genom sédana interaktioner. Projektledningens variation i styrkor kan
frimja det kollektiva ldrandet inom organisationen, till exempel genom att en person kan vdnda

sig till en annan kollega for att fa hjilp pa vdgen 1 saker som de individuellt eller gemensamt stoter

pa.

Olika aspekter av ledarskapets komplexitet visas i resultatet, synen pa ledarskap varierar bland
individerna 1 projektledningen. Vissa ser inte sig sjdlva som ledare och upplever inte en tydlig
ledarroll eller ansvar. Ledarskapet kan enligt Sveningsson & Alvesson (2021) betraktas som en
specifik aktivitet utford av chefer till en bredare syn dér inflytande kan utdvas av vilken medlem

som helst inom organisationen. Vissa i projektledningen ser ledarskap som en specifik aktivitet
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som enbart utfors av chefer. Detta kan vara en av orsakerna till deras frustration over svarigheten
att paverka och leda medlemsorganisationerna samt att kontrollera informationsutbytet. De hoppas
att ledande personer i dessa organisationer ska forstd vikten av att dela information om projektet.
En del framhéver forekomsten av ett tillitsbaserat ledarskap inom projektorganisationen dir de
upplever att de kan ha ett sjdlvledarskap. I sjdlvledarskapet betraktas roller inom projektledningen
som jamlika och det finns utrymme for att prova nya tillvigagangssitt, vilket skapar en befriande
atmosfér. Principerna for kommunikativt ledarskap kan relateras till betoningen av tillitsbaserat
ledarskap och sjéilvledarskap inom projektledningen (Johansson et al., 2011; Eriksen, 1997).
Genom att frimja sjilvstyrande och ge utrymme for nya tillvigagangssitt skapas en atmosfar dér
medarbetare uppmuntras att delta och bidra, vilket speglar en del av de egenskaper som forknippas

med den kommunikativa ledaren.

Projektet som stodjande kraft

Resultatet visar pa att projektledningen generellt upplever en positiv respons och efterfrigan pa
projektets erbjudanden i kompetensutveckling. Genom korta utvirderingar efter vissa seminarier
har projektledningen kunnat konstatera att det finns ett behov av ytterligare kompetensutveckling
inom vissa omraden. Deltagarnas 6nskning om djupare forstdelse kan tolkas som ett tecken pa
deras engagemang och intresse for &mnena som behandlas. Vilket ocksa kan tyda pd att insatserna
uppfyller ett behov som skulle kunna bidra till deltagarnas utveckling och ldrande inom projektets
omraden. Avstimningsmdten verkar vara viktiga tillfdllen for projektledningen att planera och
utvirdera de utbildningsinsatser de har varit involverade i. Syftet med dessa mdten dr att
kontinuerligt hélla sig grundad i projektansdkan och analysera hur olika aktiviteter och insatser
bidrar till projektets dvergripande mal. Projektledningen strivar efter att utgé fran behoven hos de
berdrda parterna nir de planerar och genomfor utbildningsinsatser. Resultatet visar att
intervjupersonerna vérderar det hogt att jobba effektivt och méalinriktat. De reflekterar dven over
vikten av att ta sig tid att pausa, fundera och analysera. Det kan tolkas som att projektledningen
stravar efter att nd fram till alla potentiella effekter av projektets utbildningsinsatser. Resultatet
visar pa att projektledningen strévar efter att vara nérvarande, 10sa svarigheter och skapa tydlighet
och struktur for individer som ingar 1 projektet. Detta visar pa att projektledningen har en syn pa
sig sjdlva som stddjande kraft gentemot andra inom projektet. Detta visar pd att de i sina

professionella roller ser mojligheter att kunna uppna de onskade resultaten kring kollektiv
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kompetensutveckling, genom att exempelvis skapa tydlighet och vara nérvarande. Detta gér i linje
med Edmondson & Leis (2014) studie som betonar sidkerhet som ett viktigt behov for mdojlighet
till tillvaxt och ldrande i en snabbfordnderlig virld. Deltagarinkludering och engagemang
framhélls som centrala dir vikten av att samarbeta och integrera olika perspektiv inom projektet
understryks. Resultatet belyser samtidigt en svdrighet som kan uppsta ndr man stravar efter ett

jamlikt beslutsfattande, det kan leda till svarigheter med att fatta beslut effektivt och snabbt.

En mojlighet som projektledningen upplever med projektet handlar om att projektet utgdr en
stodjande kraft till den ordinarie verksamheten, sdrskilt pa grund av att projektet fyller tidigare
brist och kompetensbehov pa arbetsmarknaden. Ett exempel pa det ar att tillhandahalla kunskap
om rasism 1 arbetslivet, som de ser vara ett stort behov av pd dagens arbetsmarknad. Resultatet
visar pa att projektet har framjat ett linsgemensamt tinkande och kunskapsutbyte mellan
kommuner. Dessa kommunikationsforutsittningar betraktas av vissa forskare som positivt for den
kollektiva kompetensutvecklingen i linje med Granberg & Ohlsson (2021) definition av kollektivt
larande. Dessutom att alla parter far samma utbildning for att skapa enhetlighet och enad front
gentemot medborgarna. Projektet anvidnder en modell kallad trestegsmodell som
intervjupersonerna visar stark tilltro till. Mojligheterna med kollektiv kompetensutveckling inom
projektet inkluderar att ge deltagarna kunskap och verktyg som de kan anvénda i sina verksamheter
samt for uppfoljning for att framja kollektiv kompetensutveckling genom reflektion och delning
av erfarenheter. Genom att medarbetare far reflektera kring kunskap och verktyg kan de pa ett
battre sétt forsta sig pa och skapa mening for den kunskap de tagit till sig, men dven for att kunna

hantera oklara situationer som de moter pa (Ohlsson, 2021).

Uppf6ljningar med medarbetare som deltar i utbildningsinsatser anses vara viktiga for att kunna
utvirdera dessa insatser, se resultat och forsta effekterna av utbildningarna. Projektledningen har
dock dnnu inte péborjat detta arbete. Genom att folja upp arbetet som har utforts hittills kan
projektledningen, med hjdlp av ett processbaserat synsitt pd ledarskap, fa insyn i vilka atgarder
och strategier som har varit verksamma och som haft betydelse for att veta hur de ska ta det vidare
i fortsdttningen. Detta synsdtt innebdr att man ser ledarskap som en serie av aktiviteter och

interaktioner snarare dn en uppsittning fasta egenskaper eller positioner (Svenningsson &
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Alvesson, 2021). Det finns en medvetenhet hos projektledningen kring vikten av att kontinuerligt
utvirdera, genom reflektion skapar de klarhet kring projektets framsteg, identifiera utmaningar
och forbéttringsomrdden samt sdkerstdlla att arbete &r i linje med projektets dvergripande mal.
Béde uppfoljning- och reflektionstillfallen ses som viktiga for att utvédrdera effekter och behov,
gemensamma reflektioner och gemensam forstéelse blir viktiga 1 detta sammanhang eftersom
projektet och arbetet inom det hela tiden &r i1 fordndring (Ohlsson, 2023). Denna studie visar pa
vikten av gemensamma reflektioner inom projektet. Prioritering av gemensamma reflektioner och
okad forstielse kan potentiellt leda till en mer sammanhallen projektledning och minska risken for

att projektet blir spretigt.

Resultaten fran projektledningen indikerar att de betraktar kunskap som nagot som inte endast
forvirvas genom utbildningar, utan som ocksa kréver formégan att integreras och tillimpas 1 det
vardagliga arbetet fOr att uppna dnskat resultat. Det handlar om att se till att det finns strukturer pa
plats for att underlitta utbyte av erfarenheter och kunskaper mellan medarbetare. Genom dessa
uppfoljningar och regelbundna utbyten kan organisationer sikerstilla att den nya kunskapen som
erhélls genom utbildningar blir en integrerad del av det dagliga arbetet. Projektledningen betonar
regelbundet erfarenhetsutbytet som en central del av forbéttringsarbetet och jobbar aktivt med att
frimja sddana forum. Erfarenhetsutbyte kan tolkas som ett viktigt element for ldrande och
utveckling inom organisationer. Erfarenhet och ldrande kan bidra till att kompetens utvecklas éver
tid, vilket kan medfora att individer kan hantera arbetsuppgifter och omvandla dess kunskaper 1
handling (Biguet et al., 2015 & Larsson, 2021). Genom att ta del av andra erfarenheter kan
individer med tiden utveckla sin kompetens. Utvecklingsgrupper har skapats 1 syfte att mojliggora
att nyvunnen kunskap kan spridas till en bredare publik inom organisationer och regioner for att
kunskapen ska nds av den ordinarie verksamheten. Projektledningen har startat dessa
utvecklingsgrupper for att skapa tillfillen for reflektion. Ett annat sétt for att fridmja
erfarenhetsutbyte visar resultatet vara genom de nitverkstraffar som arrangeras for chefer och
ledare. Genom att skapa forum for diskussion och reflektion kring specifika arbetsmetoder eller
svérigheter, skapar det forutsattningar for kollektivt 1arande (Ohlsson, 2021), och ddrmed djupare
och mer meningsfull forstaelse for arbetssdtten. Att projektledningen ser detta som viktigt kan bero

pa att de vill skapa kontinuerlig dialog och kollektivt ldrande inom och mellan organisationerna.
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Svdrigheter med att engagera

Resultatet visar att projektets fraimsta uppgift r att engagera medlemmarna, inklusive region,
kommunerna, Forsdkringskassan och Arbetsformedlingen. En utmaning i detta har att géra med
svarigheten 1 att engagera verksamheterna, vilket i sin tur kan ha att gora med verksamheternas
redan befintliga kompetensutvecklingsinsatser som det visat sig att de har pa plats. Svarigheten
ligger 1 att anpassa nya insatser till medlemmarnas befintliga kompetensutvecklingsplaner och att
tydliggora projektets mal. Projektets tidsbegransning dr en av anledningarna till denna utmaning
nér det giller att integrera kompetensutvecklingen i den ordinarie verksamheten. Cheferna fran
verksamheterna vill inte att projektledningen ska styra for mycket i kompetensarbetet och foredrar
att behélla kontrollen dver sin egen implementering. Som Nilsson & Waldemarsson (2011)
beskriver kan bristande tillit vara ett uttryck for motstind, vilket kan vara anledningen till att
cheferna kinner behov av att behalla kontrollen pa grund av att de inte kanner tillit till projektet.
For att mota denna svérighet foreslar en intervjuperson en dkad dialog for att se till att projektet
kan komplettera den befintliga verksamheten pd ett meningsfullt sdtt. Detta kan upplevas som
utmanande for ledarna i linje med Yukl & Kaulio (2011), eftersom det innebér for projektledningen

att navigera genom osikerhet och hantera det motstdnd som de mots av.

Resultatet visar vidare pa att det finns svarigheter i form av motstand nér det kommer till projektets
teman som upplevs som kénsliga. En viktig insikt fran resultatet dr att intresset fran aktorerna
varierar beroende pa vilket tema projektet syftar till att adressera inom kompetensutvecklingen.
Nar det géller en av projektets viardegrundteman, som &r rasism i arbetslivet, upplevs ett visst
motstdnd och ifragasittande frin vissa organisationer. Dessa organisationer kan redan se sig sjdlva
som vidlkomnande och toleranta och kan dérfor ifragasétta behovet av att utbilda sig inom @mnet.
Svarigheten upplevs vara att vertyga dem om vikten av att aktivt arbeta med att forstd och
bekdmpa rasism i arbetslivet. Resultatet visar pd att vissa omrdden som behandlas inom projektet
ar kansliga &mnen, dir organisationer kan vara ovilliga att delta 1 kompetensutveckling eftersom
det innebir att de maste granska sina egna strukturer och erkénna eventuella problem. Svérigheter
hos dessa organisationer att erkéinna sina brister kan forklaras bero pa att de befinner sig 1 mindre
psykologiskt sdkra miljoer Edmondson (2012), dér det finns visst obehag i att vara raka och érliga
om vissa brister eller mindre positiva tankar. For att ordinarie verksamheter ska forstd att de skulle

behodva jobba mot rasism i arbetslivet behdvs kunskapen omvandlas. Den pragmatiska griansen kan
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kopplas till rasism i arbetslivet, vilket innebir att kunskap om rasism maste integreras i den

ordinarie verksamheten sd att organisationerna kan hantera rasism pa ett bra sétt (Carlile, 2004).

Otydlighet kring projektets mal

Resultatet visar att det finns en variation i uppfattningar kring projektets mal, vilket dr nadgot som
projektet utmanas av. Trots att kommunikationsutmaningar har hanterats, upplevs de forstirkas av
projektets omfattning och storlek, vilket kréver ytterligare anstringningar for att hantera dem
battre. Projektet anses fran borjan ha kommunicerats ut pa ett otydligt sitt, vilket kan leda till
forvirring och svérighet att prioritera och fokusera pa malen. Otydligheten kring forvéntningar pa
projektet paverkar ocksd samarbetet inom organisationen, sdrskilt ndr det géller att tolka och
implementera olika perspektiv som har kommit frdn olika forbundschefer. Tydlighet i
forvantningar behovs for att alla inom projektledningen ska kinna sig sdkra pa det de gér inom
projektets ramar. Enligt Johansson et al. (2011) skapar den kommunikativa ledaren tydliga
strukturer och forvantningar. En klar och konsekvent kommunikation skulle kunna hjélpa alla
involverade att forstd sina roller och ansvar, vilket frimjar samarbete och minskar risken for
missforstand. Den kommunikativa ledaren kan vara en nyckelkomponent 1 att hantera otydligheten
kring forvantningar och frimja ett framgangsrikt samarbete inom projektet. Att projektledningens
uppfattningar om projektets mél varierar kan bero pa att projektets mal kommunicerats ut pa ett
otydligt sétt. Resultatet visar pa att det exempelvis finns svérigheter i att hantera forfrdgningar om
kompetensutveckling och att anpassa sig till intressenternas behov och énskemal pa ett lampligt
satt. Orsaken verkar vara snabba forfrdgningar som krdver hastiga beslut. Enligt Nilsson &
Waldemarsson (2011) skulle malen kunna kommuniceras tydligare om projektledningen far
mojlighet att dela tankar och virderingar for att skapa en gemensam forstaelse. Intervjupersonerna
upplever dessutom projektets breda och ambitidsa karaktir som riskfylld, dir risken anses vara att
det spretar at manga hall utan att leda till betydande fordndring eller framsteg. En utmaning for
projektledningen ar att avgdra vilken kompetensutveckling som dr mest prioriterad och om vissa
delar kan prioriteras bort for att forbattra arbetet. Enligt Weick et al. (2005) forsoker
projektledningen hitta dessa svar for att battre hantera projektets omfattning och komplexitet, som

uppstar eftersom projektet syftar till att astadkomma stora forbattringar.
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Variationen 1 uppfattningar inom projektet bidrar dessutom till att beslut och ansvar upplevs som
otydliga. Projektledningen  upplever = missforstdind,  bristande forankring  och
kommunikationssvarigheter inom projektet. En av de svarigheter som upplevs anses vara brist pa
tydlighet kring beslut och ansvar, vilket kan ha lett till att individer upplever forvirring och
missforstand inom projektledningen. Denna svarighet som projektledningen upplever i sitt arbete
skulle kunna vara nagot som i ldngden kan leda till sémre prestationer. Trots att beslut ibland &r
tydliga, aterkommer frdgor om samma saker, vilket leder till sloseri med resurser och
fordrojningar. For att bemota detta foresprakar projektledningen behovet av en béttre
ledningsstruktur och konsekvent beslutsfattande, dir de ser detta kunna minska risken for
motstand. Detta dr i linje med Edmondson & Lei (2014), som menar att for att ett team ska prestera
bra dr det av betydelse att medlemmarna kan kommunicera Oppet om strategier och
beslutsfattande. Genom att medlemmar inom projektledningen aktivt deltar i kommunikationen
vid beslutsfattande, skulle det kunna bidra till att besluten upplevs som mer tydliga hos dem. Trots
projektledningens dnskan om delaktighet och inkludering, belyser resultatet en utmaning som kan
uppsta ndr man stravar efter ett jamlikt beslutsfattande, vilket handlar om risken for langdragna

diskussioner och fordrojda beslut.

Resultatet visar pa att projektledningen aktivt delar sina tankar och papekar viktiga drenden, men
foredrar att anvinda mejl istéllet for att ta upp kritik 1 sittande mdéten for att undvika att nagon
kénner sig utpekad offentligt. Detta indikerar en oro for att inte rdka ut for att skapa en obekvam
situation for andra 1 gruppen. Denna situation kan tolkas genom att betona vikten av en 6ppen och
trygg kommunikationsmiljo dar feedback och olika synpunkter vilkomnas och uppmuntras. En i
projektledningen upplever relationer mellan kollegorna som instabil pad grund av utmaningar i
gruppen. Detta tycks kunna bero pd olika kommunikationsstilar, ddr en del ar raka i1 sin
kommunikation medan andra i projektledningen upplevs ha svart for detta, vilket kan skapa
svérigheter pa lang sikt. Enligt Edmondson (2012) trivs ménniskor att dela med sig av sina idéer i
psykologisk sdkra miljoer, denna trygghet behovs for att utbyte av tankar och erfarenheter ska ske
bland dem i projektledningen. Det framkommer en tendens till konformitet genom en strivan efter
enighet i gruppen, och att det dirmed finns svérigheter att lyfta avvikande asikter utan att motas
av negativa reaktioner. Denna brist pa méangfald i dsikter och synsétt upplever projektledningen

hdmma utvecklingen och hindra en 6ppen konstruktiv diskussion. Detta resultat stimmer dverens
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med tidigare forskning, sdsom Edmondson & Lei (2014), som visar att ett foretags framgang &r
kopplad till ett klimat av fortroende och att individer delar varderingar. Den tolkning som gér att
dra fran resultatet i denna studie dr behovet av att skapa en atmosfar dér alla kinner sig trygga att
dela sina tankar och idéer, 4ven om de avviker fran den allméinna asikten. Detta for att enklare
kunna diskutera viktiga @mnen som 1 lingden skulle kunna vara en bidragande faktor till
utvecklingen av projektet. Fortsatt svarigheter att lyfta avvikande idéer inom gruppen kan pa sikt

4 negativa konsekvenser pa kollektivt ldrande.

Svarigheter med att na ut

Forbundscheferna upplever en distans till projektorganisationen, vilket kan paverka
informationsflodet och projektets utveckling. Resultatet visar dven pé att projektorganisationen
har en viss distans till andra aktérer som ar kopplade till projektet. Som Nilsson & Waldemarsson
(2011) beskriver det sker en paverkansprocess nér individer kommunicerar med varandra, denna
paverkansprocess skulle kunna vara utmanande nér distansen till de andra aktérerna som ar
kopplade till projektet existerar. Resultatet visar pa att det finns en distans mellan projektledare
och ovriga medlemmar 1 projektledningen, vilket hindrar kommunikationen och
kunskapsoverforing. Forbattringar har genomforts, inklusive regelbundna diskussioner och
gemensamma beslut vid méndagsmoten, vilket har framjat en kidnsla av gemenskap och okat
samarbete inom gruppen. Det dr tydligt att medlemmarna i projektledningen vérdesatter
gemensamma diskussioner och beslut, sdrskilt med tanke pa den stindiga fordndringen som
projektet genomgar. Detta dr sérskilt betydelsefullt nér projektledningen bestar av personer som &r
nya for varandra. Denna instdllning ar i linje med Ohlsson (2023), som framhaller att ett starkt
samarbete och regelbundna reflektioner dr avgdrande for framging inom organisatoriska

forandringar.

Projektledningen upplever svarigheter med hur kompetensutveckling tas emot av chefer, ledare
och medarbetare. Dar indikerar resultatet att forankring och tydlighet ar avgorande faktorer nér det
géller att mota utmaningar inom kompetensutveckling. Bristerna som finns i forankringen av
projektet ser projektledningen kunna bero pa att det lagts otillrdckligt med tid i att kommunicera
forvantningarna. Denna begransade kunskapsoverforing skulle kunna ha att géra med att

personerna i projektledningen inte har tita kontakter sinsemellan. Detta skulle kunna ha bidragit
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till att projektledningen mott svarigheter med att skapa tydlig forstdelse for projektets mal och
forvantningar. Forankringsmoten med nyckelpersoner, sdrskilt med chefer och ledare innan
utbildningar pabdrjas, upplever projektledningen vara av betydelse for att klargora forvéntningar
och identifiera hur den nya kompetensen ska anvindas praktiskt. Genom att 1 forvdg involvera alla
1 utbildningarna, upplever projektledningen att de kan se till att alla & medvetna om mélen och
forutsittningarna for att kunna tillimpa den nya kunskapen i organisationen. Det visar pa att
projektledningen ser det som betydelsefullt att ha en gemensam uppfattning om malen och att
kunna relatera till det i det konkreta arbetet. Utifrin Thomas et al. (2001) som anser att
framgéngsrika organisationer kédnnetecknas av deras forméga att omvandla information till
larande, skulle projektledningen pa sa sétt genom forankringsmdten kunna stodja cheferna med att
omvandla informationen frdn utbildningarna till ldrande. Eftersom det handlar om att
organisationer inte bara samlar in och lagrar information, utan dven beaktar den pa ett sétt som
leder till ny kunskap, insikter och utveckling av ny kompetens. Denna process av
kunskapsomvandling kan vara avgorande fOr att organisationer ska kunna anpassa sig till
forandringar. Genom det kan de 6ka mojligheterna till att kompetensutvecklingen tas emot pé ett
tydligt sitt sa att den kan anvindas i det praktiska vardagliga arbetet. Pa sa sdtt kan
projektledningen i linje med det Carlile (2004) lyfter, bidra till att minska klyftan mellan befintlig

kunskapsuppfattning och den nya kunskapen som verksamheterna fér till sig.

En tolkningsbar gréns, enligt Carlile (2004), handlar om att Gversatta kunskap sd att alla parter kan
forstd den pa samma sétt. For att hantera olika tolkningar kan det vara nodvandigt att gora vissa
avvigningar. Detta gér att koppla till att resultaten visar att det finns olika uppfattningar kring
metodernas effektivitet och anvindning, vilket projektledningen anser kunna bero pa brister i
forankringen. Detta kan bero pé projektets komplexitet, vilket skulle kunna férsvara spridning och
implementering av metoderna. Det finns efterfrigan om bittre forankring fran
samordningsforbunden och en dkad lokal forankring inom forbunden till sina lokala parter och
kommuner kring kompetensutvecklingen. Uppfattningen ar att viktig information om projektet
inte nar ner 1 organisationen av hogre uppsatta chefer. Detta kan mojligen forklaras av den
bristande forankringen som resultaten pekar pa, dir cheferna inte kénner sig sdkra pé projektets
forvantningar. Enligt denna studies resultat rider osdkerhet kring vilken information som behdver

delas och spridas, vilket kan vara orsaken till utmaningen som de har i att n ut. Exempelvis nés
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inte vardgivare av informationen om projektet och mdjligheten att delta. Hir upplever de att det
saknas aktiv formedling av information fran regionen till vardgivarna, vilket hindrar deras viktiga
deltagande for att kunna forstd och hantera viktiga &mnen som vild i néra relationer och

diskriminering.

Forbundscheferna fran olika samordningsforbund forefaller spela en avgdrande roll i att sprida
information om projektet och i att fdnga lokala behov. Det varierar dock i vilken mén de gor detta,
vilket leder till en ojimn spridning av informationen. Resultatet visar pd svarighet med att na ut
med kompetensutveckling eftersom alla inte arbetar likadant inom projektledningen, vissa
forbundschefer delar aktivt information med sina nédtverk och medlemmar, medan andra inte gor
det 1 lika stor utstrickning. Denna studies resultat skiljer sig fran Pivec & Potoc¢an (2021) som ser
ménga mdjligheter med kunskapsoverforing och att ledare i chefspositioner finner sig mer benégna
att 6verfora kunskap jamfort med andra medarbetare. Detta visar pa att det kan finnas ett behov av
att frimja en kultur av kunskapsoverforing inom projektorganisationen. Skapandet av
organisatorisk ldrandekultur kan driva organisationer till hédllbara konkurrensfordelar, sadana
organisationskulturer ldgger vikt vid att utveckla medarbetarnas lust till kontinuerligt lirande och
innovation (Kaupa, 2022). I linje med detta skulle en organisatorisk ldrandekultur kunna frimja en
miljo dir forbundschefer och andra ledare kidnner sig mer engagerade till att dela information och
stodja kompetensutveckling inom organisationen. Eftersom det skulle kunna frimja en kultur dar
kunskapsdelning dr prioriterad och dka mdjligheterna till att fanga upp lokala behov och sprida

relevant information om projektet.

Sammantaget visar detta att projektledningen upplever bdde mgjliggorande och forsvarande
villkor for den kollektiva kompetensutvecklingen i denna interorganisatoriska kontext. En relevant
fraga att stélla dr hur man kan forsta de svarigheter och mojligheter som finns. I féljande avsnitt
kommer komplexiteten i dessa utmaningar och mojligheter att diskuteras, vilket i sin tur ger

upphov till dynamiska spanningsforhéllanden.
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Spanningsforhallanden i den interorganisatoriska
kontexten

Resultatet visar pa en del olika spanningsforhdllanden, dér det finns en mérkbar spédnning mellan
olika idéer och stdndpunkter. Dessa forhdllanden kan vara komplexa och dynamiska och har
uppstétt 1 olika sammanhang. Relationen mellan det resultat visar pd som mojligheter och som
svérigheter &r svara att direkt sdrskilja, dven en svarighet hos projektledningen sjidlva. Mycket som
resultaten visar gér det att tolka tva olika sidor av. En svérighet dr att engagera verksamheterna till
de kompetensutvecklingsinsatser som projektet finns till for att bistd med, 1 att Gvertyga och visa
pa vikten av dessa insatser. Samtidigt upplever projektledningen en av projektets mojligheter ha
och gora med att de bistdr med viktiga teman inom &mnen som &r vardefulla att utveckla
kompetensen inom. Vidare gar det att se i resultatet att projektledningen upplever att ledningen
karaktiriseras av tillitsbaserat ledarskap vilket ses som positivt och av betydelse for de 1
projektledningen. A andra sidan upplever de samtidigt att det finns en baksida med det
tillitsbaserade ledarskapet, en svarighet som lyfts & den oklara ansvarsfordelningen inom
projektledningen och bristen pé tydliga riktlinjer for arbetsuppgifter. Aven projektledningens
onskan om effektivisering och tydlighet av arbetsuppgifter harmonierar med principen att som
ledare etablera tydliga strukturer, vilket foresprékas av den kommunikativa ledaren enligt
Johansson et al. (2011). Dessa resultat skulle kunna visa péd ledarskapets svarighet 1 en sadan

projektorganisation dir projektledningen som de sjélva upplever det ér for bred och svarbegriplig.
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Figur 1. Spanningsforhallanden. Kopplingarna representerar en spdnning mellan en mdjlighet
och en svdrighet som projektledningen upplever i den interorganisatoriska kontexten.

Figuren ovan illustrerar de spidnningsforhallanden som kan betraktas som villkor for kollektiv
kompetensutveckling. Bade svérigheter och mdjligheter bidrar pé olika sitt till att forma
forutsittningarna for den kollektiva kompetensutveckling som projektledningen arbetar med.
Dessa spanningsforhallanden dr ndra sammankopplade med kollektiva larprocesser och fenomen

som standigt befinner sig 1 fordandring.

Projektledningen upplever att tankar och idéer aktivt utbytes mellan varandra, samtidigt som de
upplever att det ar svart for dem att alltid uttrycka vad de tycker och upplever, vilket de upplever
skapa svérigheter och bidrar till att hdmma utveckling. Dessa olikheter 1 upplevelser kan diskuteras
i relation till Edmondson (2012), som menar att om en individ kénner sig psykologiskt séker i en
miljo finns det stor sannolikhet att &ven dess medarbetare upplever detsamma. Vilket skulle kunna
visa pa att det finns en variation i upplevelserna nir det kommer till att lyfta tankar. Resultatet
visar dven pa att en del inom projektledningen upplever det som viktigt att stanna upp och
reflektera 6ver deras arbete och processer som de gar igenom. I linje med Deweys modell for
erfarenhetsbaserat ldrande, kan dessa reflektioner innebéra tillfdllen for projektledningen dér de
kan forsta sig pd arbetet som de bistdr med genom att sortera och definiera det som de varit med

om (Granberg & Ohlssons, 2022). I praktiken kan detta innebéra att projektledningen skapar goda
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forutséttningar for sig sjdlva att fortsdtta dér de befinner sig, genom att exempelvis definiera de

behov som de sett under en viss period 1 arbetet.

Jederlunds (2019) undersokning pekar pa att ldrare och skolledare kan i samband med
utvecklingsarbete mota utmaningar, i en saddan situation dr den kollegiala tilliten 1 gruppen, vad
som anses vara av betydelse for det kollektiva ldrandet i gruppen. Detta kan kopplas till att
projektledningen upplever behov av att stanna upp och reflektera dver deras arbete. Eftersom
individerna inom projektledningen mots av svarigheter i deras utvecklingsprojekt kan det vara av
stort viarde for dem att genom dmsesidig 6ppenhet, diskutera dessa svarigheter och lyfta upp tankar
for varandra. Saknas denna 6ppenhet, riskerar individer i projektledningen att inte kunna diskutera
svarigheterna med varandra vilket skulle kunna leda till att det kollektiva ldarandet begransas inom
gruppen. For att de tillsammans ska kunna forstd de mojligheter och svarigheter de har, ar det
viktigt att fora dialoger. Detta gor det mojligt att omvandla svarigheterna till gemensam forstaelse.
I sin tur skapas kollektiva utmaningar med hjélp av de mojligheter de ser. Genom att tillsammans
se mojligheterna och svérigheterna och fora dialog om det kan gruppen transformera svarigheterna
till gemensamma utmaningar. Denna transformationsprocess, kan hir ses som ett potentiellt
kollektivt ldrande som inte framkommit i den tidigare forskningen som redovisats i denna studie.
Det finns dock likheter med Carlile (2004) som pekar pa att det sker kollektiva transformationer
inom gruppen, dér individer borjar se problem ur ett nytt perspektiv. Ndr manniskor kan omvérdera
svérigheter och se dem som utmaningar, 6ppnas mdjligheten att ocksa identifiera mdjligheter och
l16sningar. Det ar forst ndr ett problem betraktas som en utmaning som man kan bdrja se en
mdjlighet i det. Nir gruppen kan identifiera svarigheterna och mdjligheterna som en ny gemensam
utmaning skapar de ocksa nya handlingsalternativ. Vilket ar ett viktigt led i det kollektiva ldrandet
enligt Granberg & Ohlsson (2021). En rimlig tolkning &r att projektledningen genom sitt kollektiva
larande kan fungera som ett béttre stod och ddrmed frdmja den kollektiva kompetensutvecklingen

ytterligare.

Slutsatser
Utifran denna studies syfte att skapa kunskap om villkor for kollektiv kompetensutveckling i en
interorganisatorisk kontext, visar resultatet att det finns skillnader i vad som bidrar till den

kollektiva kompetensutvecklingen. Studien visar dessutom att projektets interna larprocesser
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ytterligare forbéttrar dess formaga att stodja den kollektiva kompetensutvecklingen. Villkoren har
delats upp péd de mojligheter som projektledningen upplever och svarigheter projektledningen
upplever. En sida av dessa villkor handlar med andra ord om de mdjligheter som projektledningen
ser. | praktiken handlar dessa mdjligheter om de handlingar och strategier som de anvénder sig av
for att bidra till den kollektiva kompetensutvecklingen, framforallt de mojligheter som de hittills
har sett 1 detta utvecklingsprojekt. Mojligheter for den kollektiva kompetensutvecklingen visar
bdde positiva och gynnsamma omsténdigheter som de nyttjar med sikte att nd méalen som de haft
fran borjan. A andra sidan arbetet méts projektledningens av olika saker som skapar olika
svarigheter for dem att bidra till den kollektiva kompetensutvecklingen. Svérigheterna visar pé allt
frdn mindre till storre svarigheter som kan forsvéra de framsteg som de vill ta inom projektet.
Dessa mojligheter och svérigheter har alla och gora med villkoren for att bedriva det kollektiva
kompetensutvecklingsprojektet. Projektledningen ser bade svérigheter och mdjligheter med
projektet vilket visar pd att det finns en spanningsforhéllande mellan dessa svarigheter och
mdjligheter. De maste identifiera dessa i projektledningen genom kollektiv dialog och genom att
dela deras tankar om dem till varandra, for att kunna transformera svarigheterna till utmaningar
som de ocksa kan gora ndgot at. Det &r nér man vél ser en gemensam utmaning som man kan se
mojligheterna med den. Detta dynamiska spanningsforhédllande kan hanteras genom att de ger
varandra utrymme for gemensamma reflektion. Denna studie skulle kunna bidra till en
medvetenhet om dessa spanningsforhdllanden. Genom att vara medveten om bade svérigheter och
mdjligheterna har projektledningen visat sin forméaga att navigera genom komplexa situationer och
att vara flexibel nog att anpassa sig till omstindigheter. Genom att se bortom de omedelbara
hindren och istéllet fokusera pa framtida mojligheter, skulle projektledningen kunna visa pa sitt

engagemang for projektets langsiktiga framgéng och hallbarhet.

Praktiska implikationer och framtida forskning

Denna studie belyser viktiga praktiska implikationer for organisationer och pekar samtidigt pa
omraden som kan utforskas vidare genom framtida forskning. Kompetens och
kompetensutveckling dr fenomen som idag dr av stor betydelse bade nir det kommer till
medarbetare och ledare. Samhillet har kommit att utvecklas och fordndras vilket bidragit till
behovet av kompetensutveckling. Intresse for kompetensutveckling kan diremot minga génger

skiljas at. For organisationspedagoger kan resultaten i denna studie fungera som végledning for att
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forsta och hantera utmaningar inom kollektiv kompetensutveckling. De kan dra nytta av insikterna
om olika strategier och initiativ som projektledningen anvénder sig av for att frimja larande och
utveckling inom projektet. Att kontinuerligt utvirdera och anpassa insatser samt skapa en miljo
som framjar Oppenhet och samarbete kan vara viktiga lardomar for pedagoger som arbetar med
kompetensutveckling. Inom professionen for projektledning och kompetensutveckling &r
resultaten relevanta for att forsta vilka svérigheter som kan uppstd och hur de kan hanteras. Att
kénna till svarigheterna med spridning och delning av information, samt svarigheter med att dela
mindre positiva tankar, kan hjilpa projektledare att skapa strategier for att Gvervinna dessa hinder.
Likasa kan insikterna om tidsbegrénsningar, bristande tillit och forankring samt befintlig
kompetensutveckling vara vardefulla for att utforma effektiva kompetensutvecklingsprogram och
projektledningsstrategier. Kunskapen som framkommer i denna studie kan paverka individer
genom att ge dem insikter om hur de kan bidra till och dra nytta av kollektiv kompetensutveckling.
Genom att forsta utmaningarna och mdjligheterna inom projektledning och kompetensutveckling
kan ménniskor battre positionera sig for att delta aktivt i sddana projekt och utveckla sina
fardigheter och kunskaper. Pa gruppniva kan resultaten anvandas for att framja ett mer effektivt
samarbete och beslutsfattande inom projektlednings team. Genom att adressera
kommunikationsbrister och skapa en tydligare forstielse for projektets mél och forvintningar kan
grupper arbeta mer enhetligt och effektivt mot gemensamma mal. P4 organisationsniva kan
kunskapen fran denna studie anvidndas for att forbittra strategier for kompetensutveckling och
projektledning. Genom att identifiera och adressera utmaningar som kommunikationsbrister,
forankring och distans mellan olika aktdrer kan organisationer skapa en mer gynnsam miljo for
lirande och utveckling. Detta kan i sin tur bidra till dkad effektivitet och framging for

organisationen som helhet.

Studien som genomforts har besvarat de fragor som avsags att undersokas. Den har, utifran ett
projektledningsperspektiv, bidragit till kunskapen om villkoren for kollektiv kompetensutveckling
1 en interorganisatorisk kontext. Baserat pa resultaten fran denna studie, som belyser bade
mojligheter och svérigheter med kollektiv kompetensutveckling, dr det mdjligt att ge forslag pé
ytterligare forskning som kan fordjupa forstaelsen av de svérigheter sddana projekt moter. Det
skulle exempelvis vara av virde att studera olika tillvigagingssitt for att sdkerstilla en stark

forankring av projektledning insatser inom organisationer. En annan id¢ pé vidare forskning som
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jag anser vara angeldgen ér att studera strategier for att hantera distans mellan ledningsteam och
andra aktdrer. Aven detta skulle kunna bidra till 6kad kunskap kring forankringen. Att fortsétta att
skapa kunskap om olika ledningar som styr liknande projekt, kan bidra till att strategier kan

utvecklas for projektledning och bidra till att utveckla bedrivandet av kompetensutveckling.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Beritta lite om din funktion pé din arbetsplats?

Hur skulle du kunna beskriva dig och din roll i projektledningen?

Hur skulle du beskriva relationen till dina kollegor i projektledningen?
Hur skulle du beskriva (A) projektet?

Vad tycker du att ni astadkommit s& hir 1angt 1 projektet?

Ledarskap

Hur bedriver du ledarskap? Anser du dig sjélv bedriva ledarskap?

Hur skulle du séga att ni hanterar utmaningar inom projektledningen?

Kunskapsspridning

Hur kan kunskap spridas? Berétta gdrna om dina idéer, utvecklingstankar du har
Hur bidrar ni till kompetensutveckling i organisationer?

Vilka utmaningar upplever du nar det kommer till att utveckla kompetens i
organisationer?

Hur sprids kunskap i och mellan organisationer?

Vilka utmaningar finns for kunskapsspridningen?

Samarbete & kommunikation

e Beritta girna hur du samarbetar med de andra i projektledningen?

e Vad anser du dr svart 1 samarbetet?

e Hur delas kunskap/ idéer mellan er i projektledningen?
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e Vilka utmaningar upplever du nir det kommer till att dela idéer med varan i

projektledningen?

Avslutande fragor

e Ar det ndgonting mer du vill tilligga innan vi avslutar?

Tack!
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Bilaga 2. Samtyckesformular

Samtyckesavtal for forsknings- och utvecklingsprojektet:
Om kollektiv kompetensutveckling och kunskapsspridning.

1. Jag har tagit del av information om studien.

2. Jag tillater att den information jag lamnat till forskaren vid intervjuer och eventuell
fokusgruppintervju anvinds till forskning 1 det syfte som ovan nimnda projekt har, i
relation till de omstdndigheter som specificeras 1 den beskrivning som anges nedan i detta
dokument. Tilltrddet till den information jag l&mnat vid intervjuer och eventuell
fokusgruppintervju dr begrénsad till Paniz Malak Rafat och Jon Ohlsson om inget

tillaggsavtal gors.

Ja Nej

3. Ovriga kommentarer

Datum:
Namnteckning:
Namnfortydligande:
Adress:

Telefonnummer:

Denna studie genomfors av Paniz Malak Rafat vid Institutionen for pedagogik och didaktik (IPD),
Stockholms universitet, i samverkan med ansvariga for projektledarna for utvecklingsprojekten A
och B. Projektet syftar till att skapa kunskap om mdojligheter och svéarigheter for kollektiv
kompetensutveckling och kunskapsspridning 1 organisationer och dver organisationsgrinser. Ett
mer praktiskt syfte dr att skapa forutsattningar for deltagarna 1 projektet att pé ett mer utvecklat
satt paverka kompetensutvecklingen i projektet. Den metod for datainsamling som kommer att
anvindas ir intervjuer, antingen fysiskt eller via digitala hjilpmedel. Aven fokusgruppsamtal kan
anvindas. I studien ingar ocksd ett aterkopplingsseminarium for gemensam reflektion dér

forskaren medverkar.
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. Du har ritt att 1ata bli att svara pa vilken fraga du vill samt att hoppa av ditt deltagande 1
studien i vilket stadium som helst.

. Du kommer inf6r varje intervjutillfalle att ges mojlighet att svara ja eller nej pé fragan
om att tillata att intervjun spelas in.

. Du har ritt att dra dig ur din medverkan och 1 efterhand att f4 eventuella inspelningar
forstorda.

. Varje intervju behandlas pé ett sadant sitt att medverkande individers ldmnade uppgifter
inte kommer att goras tillgéngliga for andra &n forskarna i projektet (Paniz Malak Rafat
& Jon Ohlsson). I samband med &terkopplingstillfélle ger forskarna sadan information
om forskningsresultat som inte gar att spéra till den enskilde individens ldmnade
uppgifter, om du som medverkande inte sjilv 6nskar det.

. Insamlat informationsmaterial kommer att anvédndas i forskning, da i bearbetad form i
publikationer av resultat. I dessa publikationer kommer ingen information att ges som gar
att spara till enskild individs 1amnade uppgifter.

. Eventuellt inspelat material i form av ljudfiler kommer att lagras hos forskaren pa
Institutionen for pedagogik och didaktik, Stockholms universitet, under tio ar. Vid sidan
om forskaren kommer ingen att ha tillgdng till intervjuerna utan ditt medgivande.

. Personuppgifter som dr nddvédndiga for att genomfora studien behandlas med stéd av
samtyckeskravet i Dataskyddsforordningen. Stockholms universitet &r
personuppgiftsansvarig. Enligt Dataskyddsforordningen har du ritt att gratis fa ta del av
samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov fa eventuella fel rittade. Du har
dven ritt att begéra radering, begrénsning eller att invinda mot behandling av
personuppgifter, och det finns mojlighet att inge klagomal till dataskyddsombudet pa
Stockholms universitet dpo(@su.se eller till datainspektionen

https://www.datainspektionen.se/kontakta-oss/

Tack for all din hjélp och ditt bidrag till forskningen!!

Vetenskapligt ansvarig for projektet dr mastersstudent Paniz Malak Rafat, Institutionen for

pedagogik och didaktik, Stockholms universitet.
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1. Inledning

Denna studie underséker hur arbetsmarknadsintegrering av personer som star langt fran
arbetsmarknaden genomfors inom det ESF-finansierade projektet Lumena. Rapporten
inleds med en beskrivning av problemstéaliningen samt studiens syfte och
utgangspunkter. Darefter presenteras en oversiktliq beskrivning av Lumenaprojektet och
en kort litteraturgenomgang om kunskap och erfarenheter av arbetsmarknadspolitiska
Insatser. Resultatdelen ar uppbyggd kring tre centrala teman: arbetet med personer langt
fran arbetsmarknaden, organisatoriska forutsattningar, och samverkan. Har vavs
resultaten fran webbenkaterna samman med de personliga intervjuerna. Avsnittet inleds
med en kort presentation av personalens bakgrund. | det avsiutande avsnittet diskuteras
resultaten i relation till tidigare forskning. Har lyfts dven ett antal hallounkter fram, som

kan fungera som vagledning for det fortsatta utvecklingsarbetet.

1.1. Introduktion

Denna rapport ar ett resultat av ett forskningsprojekt som har undersokt
arbetsmarknadsintegrering av personer som star langt fran arbetsmarknaden inom det
ESF-finansierade projektet Lumena. Arbetsmarknadsintegrering for denna grupp ar en

central socialpolitisk fraga.

Under de senaste cirka femton aren har sammansattningen av gruppen férandrats. En
allt storre andel av de inskrivna pa Arbetsférmedlingen har varit utan arbete i mer an tolv
manader och beddms tillnéra gruppen med svag konkurrensformaga
(Arbetsformedlingen 2023). | slutet av 2022 beddmdes narmare 75 procent av de inskrivna

arbetslosa tillndéra denna grupp, jamfort med omkring 50 procent ar 2010.

Bland dem som har svarast att fa och behdlla ett arbete aterfinns flera delgrupper, till
exempel personer med kort utbildning och/eller utan gymnasiekompetens, mottagare av
ldngvarigt ekonomiskt bistdnd och personer med funktionsnedsattning. Aven
demografiska faktorer har betydelse: sarskilt unga utan fullféljd gymnasieutbildning, aldre
samt utrikesfodda ar 6verrepresenterade (SBU 2022; Arbetsformedlingen 2021; Mellberg
m.fl. 2023; Olofsson & Panican 2023; Ds 2024:29; Minas m.fl. 2025). Langvarig arbetsloshet
ar i sin tur nara forknippad med ohalsa, fattigdom och lagre upplevt valbefinnande, och
kan &éver tid bidra till social marginalisering (Bergmark & Backman 2004; Forslund m.fl.

2019).

Begreppet personer langt fran arbetsmarknaden anvands ofta i debatten, men rymmer
en mycket blandad grupp manniskor. Madnga har flera olika svarigheter samtidigt — till
exempel arbetsldshet, halsoproblem eller sociala hinder — och behdver stod fran flera hall,

som kommunen, Arbetsformedlingen, Forsakringskassan och varden.

Det har skapar utmaningar i vardagen for dem som arbetar med malgruppen. En enskild

myndighet kan sallan ge allt stdd som behovs. Darfor kravs samarbete mellan flera aktorer,



Personer som star langt fran arbetsmarknaden

3

ofta samtidigt. Men varje organisation har egna regler, rutiner och arbetssatt, vilket ibland
gor samverkan svar. For att lyckas behdvs kunskap om hur valfardssystemet fungerar och

hur olika aktorer kan arbeta ihop kring individen.

Olika personer behdver ocksd olika typer av insatser. En del star langt fran
arbetsmarknaden pa grund av arbetsloshet eller kort utbildning, andra pd grund av
sjukdom eller sociala skal. Det betyder att stoédet maste anpassas efter individens behov.
For att detta ska fungera kravs tillrackligt med tid, personal och ratt kompetens i

organisationerna.

Aktiva arbetsmarknadspolitiska atgarder och program har etablerats som centrala
instrument for att underlatta 6vergangen fran stodinsatser till arbete och for att
(&ter)integrera personer som ar beroende av socialforsakringsféormaner eller ekonomiskt
bistdnd (Bergmark m fl. 2016). Skarpta kvalificeringskrav till statliga ersattningssystem och
kortare ersattningsperioder har samtidigt bidragit till en ansvarsférskjutning fran statliga
stodsystem — sdsom arbetsldshets- och sjukforsakring — till lokala stodsystem, framst det
ekonomiska bistand som tillhandahalls av kornmunernas socialtjanst (Panican & Ulmestig
2019).

| praktiken har kommmunerna darmed successivt fatt ett storre ansvar for arbetslosa, och
en betydande del av den aktiveringspolitik som tidigare var statlig genomférs idag via
kommunala arbetsmarknadsenheter (AME). Trots denna utveckling ar kunskapen om
innehall, genomférande och effekter av de kommunala insatserna fortfarande begransad.

Uppgifter om vad som gors, nar det gors och till vem insatserna riktas ar bristfalliga.

F& systematiska oversikter finns om kommunala insatser med inriktning pa
sjalvforsorining for personer som far ekonomiskt bistand (Fahlstrom m.fl. 2025). Det ar
ocksd oklart i vilken utstrackning deltagarna nar egenforsorjning och vilka arbetssatt som
ar mest stodjande for olika grupper (Forslund m.fl. 2019). Sammantaget finns darmed en

risk att likvardiga insatser inte erbjuds till personer med liknande behov.

Aven om kunskapslaget inte ar tillfredsstallande vet vi att vissa insatser fungerar battre an
andra. Vi vet att desto narmare den ordinarie arbetsmarknaden insatserna sker, desto
storre sannolikhet att en till exempel forsérjningsstodsmottagare kommer i arbete och
darigenom far dkade inkomster (SBU 2022). Vi vet ocksd att utbildning med anknytning
till en arbetsplats och mer omfattande eller langvarig utbildning troligen leder till att fler
personer med varaktigt forsérjningsstod kommer i arbete bade pd kort och lang sikt

(Fahlstrom m.fl. 2025, SBU 2022).

Med samordningsforbunden har Sverige en unik struktur som kan fungera som ett
testlaboratorium for nya idéer och metoder (Minas 2014). | ett samordningsforbund ingar
en eller flera kommuner, en region, Arbetsféormedlingen och Forsakringskassan som

tillsammans finansierar och samordnar insatser for personer som behdver stod for att nd



Personer som star langt fran arbetsmarknaden

4

eller forbattra sin arbetsformaga’ . De fyra aktérerna beslutar tillsammans hur samarbetet
ska utformas utifran lokala forutsattningar och behov. | samordningsférbunden finns
alltsad de centrala aktérerna som behdvs for att erbjuda stod till manniskor med komplexa
problem. | detta strukturerade samarbete finns det majligheten att utifran kunskapen
som finns vidareutveckla denna. Det foreliggande projekt (Lumena) har sadana

ambitioner och ar foremal for denna studie.

2. Syfte och fragestallningarna

Studien syfte ar att undersoka arbetet med personer som star langt fran
arbetsmarknaden inom Lumenaprojektet, med fokus pa arbetets innehall,
bakomliggande principer samt kopplingen till lokala organisatoriska forutsattningar och

samverkan.

For att tydliggora Lumenaprojektets specifika bidrag jamfors detta arbete med det som
utféors inom den ordinarie kommunala verksamheten, det vill sdga av personal vid
arbetsmarknadsenheter och enheter for ekonomiskt bistdnd som arbetar med samma

malgrupp men utanfor projektet.

Tre forskningsfragor ska besvaras:

1. Utifrdn vilka principer och former bedriver Lumenapersonalen arbete med
personer langt fran arbetsmarknaden for att 6ka deras attraktionskraft pa den
reguljara arbetsmarknaden?

Pa vilket satt skiljer sig arbetssattet utifran malgruppens problem?

P4 vilket satt skiljer sig arbetssattet fran det som den ordinarie personalen
anvander sig av?

2. Vilka organisatoriska forandringar skulle behoévas for att personalen ska kunna fa
(battre) mojlighet att arbeta utifran malgruppernas behov?

3. Vad finns det for hinder och mojligheter for okad tillganglighet och mer
malstyrning mot samverkan i ordinarie verksamhet?

For att soka svar pa forskningsfragorna distribuerades under hdsten 2024 webbenkater
till personal som arbetar inom Lumenaprojektet, samt till personal fran évrig ordinarie
kommunal verksamhet som dock inte ar del av Lumenaprojektet. Dessutom
genomfdrdes ett antal personliga intervjuer (gruppintervjuer) med personal och chefer
frdn olika relevanta organisationer. Som framgar riktar sig denna studie pa den operativa
verksamheten, det vill sdga pa lokala delprojekt och ordinarie verksamheter i de sju

samordningsforbunden.

1 Samordningsférbundens huvudsakliga rattsordning styrs av Finsamlagen (Lag (2003:1210) om finansiell ssmordning av
rehabiliteringsinsatser).
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3. Bakgrund

| denna del ges det en o&versiktlig beskrivning av Lumenaprojektet och en kortare

litteraturgenomgang om kunskap om arbetsmarknadsatgarder.

3.1. Projekten som studeras - Lumena och Conecto

Europeiska socialfonden (ESF) ar EU:s framsta finansiella instrument for att framja
sysselsattning och stimulera tillvaxt i medlemslanderna. | Sverige syftar socialfonden till
att, genom finansiering av olika projekt, bidra till en val fungerande arbetsmarknad och

en langsiktigt hallbar 6kning av sysselsattningen.

Projekt finansieras genom utlysningar som sker bade nationellt och inom atta regioner.
Tva av de projekt som beviljats medel ar Lumena och Conecto. Dessa lansévergripande
satsningar kombinerar individuellt stod till medborgare — baserat pa evidensbaserade
metoder — med kompetensutveckling och larande for medarbetare inom myndigheter,
kommuner och civilsamhalle. Genom denna dubbla inriktning férvantas projekten bidra
till en mer jamstalld, jamlik och tillganglig arbetsmarknad i Stockholmsregionen (for mer

information se: https//lumenaconecto.se).

Lumena

Denna studie har genomforts inom ramen for ett ESF-finansierat projekt, Lumena, som
startade i mars 2023. Projektet bedrivs av sju samordningsféorbund i Stockholms [an,
tillsammans med 20 kommuner, Arbetsformedling, Forsakringskassa och Region

Stockholm. Varje samordningsféorbund deltar med ett delprojekt.

Lumenaprojektet syftar till att minska ekonomisk utsatthet och 6ka mojligheterna till
etablering pa arbetsmarknaden. Malgruppen ar personer mellan 16 och 64 ar som vill
arbeta eller studera, men som behdver samordnat stod fran flera aktorer for att det ska bli
mojligt. Projektet riktar sig sarskilt till dem som star langst fran arbetsmarknaden och som
ofta har svart att nads av befintliga insatser. Sarskilt prioriterade grupper ar unga i
socioekonomiskt utsatta omraden, unga som varken arbetar eller studerar, utrikesfodda
kvinnor, samt unga med funktionsnedsattning eller behov av individuellt anpassat stéd.
Projektet omfattar aven aldre personer upp till 64 ar som lange varit beroende av

valfardssystemen utan att komma vidare mot arbete eller studier.

Lumenaprojektet ar en kunskapssatsning riktad till de 20 kommmunerna i Stockholms lan,
Region Stockholm, Arbetsformedlingen och Forsakringskassan. Syftet ar att
tillgangliggora och utveckla stéd for personer med komplexa behov som star langt fran
arbetsmarknaden. Projektet utgar fran personcentrerade och arbetsinriktade metoder
med fokus pd arbete och studier. Centrala inslag ar evidensbaserade metoder som
Supported Employment (SE) och Supported Education (SEd), liksom arbetssatt fran
Jamstalld etablering och Matchning fran dag 1 (MD]1). Aven Case Management (CM), som
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syftar till att erbjuda ett brett och samordnat stéd, samt lardomar fran det danska

Beskaeeftigelses Indikator Projektet (BIP), praglar projektets metod- och forhallningssatt.

Utover metodarbetet betonas vikten av aktiva och samordnade arbetsgivarkontakter,
samt férebyggande arbetssatt for unga vuxna. Projektet riktar ocksd uppmarksamhet
mot organisationskultur — sarskilt personalens férhallningssatt och tilltro till individens
formédga - faktorer som  har stor betydelse for  mojligheterna il

arbetsmarknadsetablering.

Conecto

Conecto har haft som ambition att genom kompetensutvecklingsinsatser bidra till att
malgrupper som aterfinns hos samordningsférbunden ska starka sin stallning pa
arbetsmarknaden genom att yrkesverksamma far starkt kunskapsniva och fler och nya
verktyg. Det kan handla om yrkesverksamma som arbetar med utomeuropeiskt fodda
personer, personer med lag utbildningsniva, de som drabbats av psykisk ohélsa, ar

langtidsarbetslosa eller personer med funktionsvariationer.

Conectos kompetensutveckling har riktat sig till yrkesverksamma hos lanets samtliga
kommuner, Arbetsformedlingen, Forsakringskassan och Region Stockholm. Det handlar
om socialsekreterare, arbetsmarknadscoacher/handledare, enhetschefer, rektorer,
bistandshandlaggare, studie- och yrkesvagledare, arbetsmarknadschefer, larare,
forsakringsutredare, arbetsformedlare, utvecklingsledare, handlaggare,
verksamhetsutvecklare, politiker med flera. Projektet har natt olika nivaer av

yrkesverksamma, fran operativa roller till strategiska och pa ledningsniva.

Projektets ambition har varit att tillgodose det behov som finns av kunskapssatsningar
inom offentlig sektor for att bidra till utsatta gruppers intrade pa arbetsmarknaden och
for ett mer hallbart arbetsliv. Exempelvis har projektet siktat mot att bidra till att fler
utrikesfodda ska fa tillgang till arbetsmarknaden i en hogre utstrackning och att

medvetandegdra metoder och arbetssatt som har evidens.

Projektet har haft ett nara samarbete med systerprojektet Lumena, vars mal ar att stotta
personer i behov av ett samordnat stoéd att na arbete eller studier. Medarbetare i Lumena
har tagit del av kompetensutveckling med malet om att yrkesverksamma ska kunna
anvanda kunskapen i sitt dagliga arbete. Projektets malsattning, att minska ekonomisk
utsatthet och 6ka mojligheterna till etablering och aterintrade pa arbetsmarknaden for
kvinnor och man som anses std sarskilt langt fran arbetsmarknaden, adresserar ett
angelaget samhallsfenomen och ger mojlighet att narmare studera ett arbete som riktar

sig mot en bred malgrupp med olika forutsattningar.

3.2. Kunskap om arbetet med personer langt fran arbetsmarknaden
Forskning har upprepade gangar visat att den lokala arbetsmarknadspolitiken ar ett

rorligt falt (tex. Bergmark m.fl. 2016, Panican & Ulmestig 2017, Forslund et al 2019); bade
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nar de galler organisering av insatser, typer och beteckning av insatser, benamning av
klienttyper samt anvandning av metoder och forhallningssatt. Nar det galler
forhallningssatt sa finns det omfattande nationell och internationell forskning kring stod
och krav riktat specifikt mot individer som tar emot forsorjningsstdd (Nybom 2012, Clasen
& Mascaro 2022). Det har ocksa visats att kommmunernas arbetssatt utvecklats i riktning
mot att ett tydligare eget ansvar 1aggs pa individen. Det innebar att det idag i storre
utstrackning kravs att individen pa basis av en plan eller dverenskommelse, sjalv ska vara

aktiv och ta konkreta steg for att forandra och forbattra sin situation (Ds 2024:29).

Forskning har ocksa visat att det kommmunala arbetet med att stddja personer langt fran
arbetsmarknaden kantas av flera utmaningar. P4 en dvergripande niva ar en utmaning
den alltmer uppmarksammade fragmenteringen av valfardsstaternas skyddssystem
(Minas mfl. 2025). Fragmentering, ibland anvands ocksd begreppen stuprorstankande
eller sektorisering (Ehn & Sundstrom (2020) ar en situation dar aktiviteter,
verksamhetsomraden eller hela system utvecklas separat fran varandra (Champion &
Bonoli 2011, Minas 2014; 2016; Johansson & Panican 2016; Trein & Ansell 2021; Lidén & Nyhlén
2023, Minas m.fl. 2025). Denna situation ar en utmaning bade for de drabbade individerna
och for de professionella som ska ge stod till dessa. Enskilda organisationer kan inte
tillhandahalla det nédvandiga, ofta verksamhetsoverskridande stodet, till individer genom

att agera inom sitt eget omrade utan maste samverka med andra organisationer.

Ett exempel av fragmentering av stodsystem som har lyfts ar arbetsformageutredningar
som kan genomfors av olika myndigheter (t.ex. halso- och sjukvarden, Forsakringskassan
eller  Arbetsformedlingen) och dar beddmningen kan skilja sig at
Arbetsformageutredningar gors for olika syften och enligt olika regelverk och
beddmningen kan framsta som forvirrande, inkonsekvent och aven godtyckligt for
individen om en myndighet beddémer att han eller hon saknar arbetsférmaga samtidigt

som en annan myndighet bedémer att han eller hon har arbetsférmaga (Ds 2024:29).

Ett annat exempel ar oklarheten i ansvarsfordelning. Flera studier har visat att samtidigt
som staten har det huvudsakliga ansvaret for arbetsmarknadspolitiken s& har de
kommunala arbetsmarknadsatgarderna okat i sddan omfattning att det praktiska arbetet
rader det manga ganger oklarhet kring vem som har ansvar for att ordna insatser for vissa
arbetssdkande. Risken dkar att kommmunerna och Arbetsférmedlingen gér samma saker
och att arbetsldsa kan falla mellan stolarna (SOU 2019:3, s. 32, & Panican 2021, Palm 2025).
Vid sidan av kommmunerna och arbetsférmedlingar har aven privata aktorer etablerat sig
som en alltmer central aktdr inom den lokala arbetsmarknadspolitiken. Overlappningar
eller bristande samordning mellan dessa aktorer kan fa till foljd att de samlade offentliga

resurserna inte anvands effektivt (SOU 2019:3).

Studier av kormmunala arbetsmarknadsinsatser har ocksa gang pa gang visat att det finns
betydande variationer nar det galler arbetet med kommunernas arbetsmarknadsinsatser,

forstdelsen av insatsernas innehall, ibland samma beteckning men varierande innehall,
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typ och antal deltagarna i insatserna samt vilka krav som stélls pa dessa (Forslund m.fl.
2019). Forskning har till exempel visat att insatserna kan variera i typ och omfattning i
termer av krav pa motprestation, mdjlighet till delaktighet, personligt stod av
handlaggare, kontakter med arbetsgivare med mera (Bergmark m.fl. 2016; Mellberg m fl.
2023; Minas m.fl. 2025). Variation finns aven nar det galler de professionellas kunskap om
lokala grupper (t.ex. forsdrjningsstodstagare) och deras problem samt adekvata losningar
(Korpi & Minas 2024).

Nar det galler organisatoriska utmaningar har studier visat att delaktighet och mojlighet
for personalen att paverka forutsattningar for arbetet, kan resultera i nya (mer effektiva
och jamstallda) arbetsstrategier och matchningsresultat (Arbetsférmedlingen 2021; Freier
& Senghaas 2022). Konkret kan det handla om att utéka myndighetens organisatoriska
resurser, andra mal och riktlinjer samt att omforma intern styrning och kontroll for att
tillvarata individers behov och 6nskemal. | ett annat fall anvande handlaggarna sitt
handlingsutrymmme for att skraddarsy insatserna efter individernas behov och for att
forbattra individanpassade insatser och placeringar av de arbetslésa i varaktiga
anstallningar. Samtidigt kan det finnas spanningar mellan handlaggarnas professionella
identitet och organisationsstrukturer. VYtterligare en aspekt av organisatoriska
forutsattningar ar att prestationsmal kan skapa press pa handlaggare att pusha
hjalpbehévande ut pa arbetsplatsen ("creamed by motivation”) (Gjersoe & Hege Strand

2022), nagot deltagarna inte alltid ar redo for.

Flera avde ovan namnda utmaningar adresseras i Lumenaprojektet. | foreliggande studie
ska ocksa fokus ligga pa insatser som olika grupper med liknande hjalpbehov far, och mer
specifik pa insatsernas karaktar och bakomliggande principer samt hur detta stod ar

relaterat till lokala organisatoriska férutsattningar och samverkan.

3.3. Centrala begrepp: forhallningssatt, organisatoriska forutsattningar
och samverkan

Studien bygger pa tre centrala aspekter: arbetets forhallningssatt mot personer langt fran

arbetsmarknaden, organisatoriska forutsattning samt samverkan.

Forhallningssatt mot personer langt fran arbetsmarknaden

Ett centralt begrepp inom arbetsmarknadspolitiken ar aktivering — ett omdiskuterat
begrepp som bade syftar pad praktiska program och atgarder, och pa de underliggande
principer eller forhallningssatt som styr arbetet med arbetslosa. Olika arbetssatt formas av
dessa principer, det vill saga av grundlaggande uppfattningar om samhallets ansvar, om
relationen mellan stat och medborgare samt om staten bor inta en mer passiv eller aktiv
roll (Johansson & Hornemann Mgller 2009). | denna studie fokuserar vi framfor allt pa de
olika forhallningssatt som praglar aktiveringsarbetet och pa hur dessa kommer till uttryck

i konkreta praktiker.
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Inom aktiveringspolitiken stalls ofta tva principer mot varandra: jobbaktiveringsprincipen

och resursaktiveringsprincipen.

Jobbaktiveringsprincipen bygger pa krav om nagon form av motprestation under tiden
individen erhaller ekonomiskt bistand. Det kan handla om okvalificerade arbetsuppgifter
eller andra aktiviteter som syftar till att motverka bidragsberoende. Denna inriktning, ofta
benamnd workfare eller jobbaktivering, tar avstand fran passiva insatser som enbart
bestar av kontantstod. | stallet betonas den enskildes skyldigheter och vikten av aktivitet.
Fokus ligger dock inte noédvandigtvis pa kompetenshojande atgarder som starker
individens position pa arbetsmarknaden (Bergmark mfl. 2013; Lademel & Trickey 200T1;
Panican & Ulmestig 2017).

Resursaktiveringsprincipen, daremot, utgar fran individens resurser och férmagor. Har
betonas stdédjande och utvecklande insatser, sdsom langre eller kortare utbildningar,
yrkesutbildningar eller kurser i personlig utveckling. Syftet ar att starka individens
handlingsutrymme och skapa modjligheter till social integration fér personer med

begransad arbetsformaga (Nybom 2012; Bergmark m fl. 2016).

| praktiken kan aktiveringsarbetet ocksd paverkas av andra principer, sdsom
likabehandlingsprincipen, som betonar rattvisa och jamlika villkor. Dessa diskuteras vid

behov i rapporten.

Distinktionen mellan jobbaktivering och resursaktivering ar central i denna studie, da den

paverkar bade hur insatser utformas och hur deltagare upplever stodet de far.

Organisatoriska forutsattningar

Organisatoriska forutsattningar for arbetet med personer som har komplexa behov syftar
pa de strukturer och resurser som kravs for att ge ett samordnat och effektivt stod mot
arbetsmarknaden. Det handlar bland annat om bemanning och personalens kompetens,
system och rutiner for handlaggning och uppféljning samt om kommunens samverkan

med andra aktorer (Gjersge & Strand 2023; Nordesjo m.fl. 2022).

Dessa faktorer paverkar i hdg grad socialsekreterarnas handlingsutrymme och deras
mojligheter att ge stod till individer med sammansatta behov. Arbetssattet som
Lumenaprojektet vill framja — exempelvis aktiva och samordnade arbetsgivarkontakter —

forutsatter resurser i form av metodkompetens, tillracklig personal och tid.

I denna studie har vi framfor allt fokuserat pa de anstalldas tillgang till metodkunskaper

och vilket stdd de har for att kunna arbeta mot den lokala arbetsmarknaden.

Samverkan

Samverkan har potential att forena olika kompetenser och perspektiv for att motverka

stuprérstankande, effektivisera arbetet och hdja kvaliteten i de insatser somm genomfors.
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Det ar ett nyckelbegrepp inom den offentliga sektorn (Stranz m.fl. 2019; Kullberg m.fl.
2019), men har samtidigt beskrivits som "nagot av ett mode” (SOU 201812, s.18).

Inom arbetsmarknadspolitiken har samverkan kommit att framstallas som en
universallésning pé manga problem. Flera regeringar har betonat att samarbete mellan
organisationer kan underlatta arbetsldsas etablering (Tormod & Mansson 2019), aven om
forskning visar att samverkan i praktiken ofta praglas av tillkortakommanden och hinder
(Panican m.fl. 2025). Samverkan mellan Arbetsférmedlingen och kommunerna lyfts av
staten fram som en "kungsvag” till en mer effektiv lokal aktiveringspolitik (Ulmestig &

Panican 2021).

| den senaste statliga utredningen om arbetsmarknadspolitiken (SOU 20237, s. 36)

betonas ocksa betydelsen av samverkan. Dar forklaras:

[.] att behovet av samverkan mellan Arbetsformedlingen och
kommunerna narmast ar inbyggt i det svenska samhallets organisering,
utan att samverkan i sarskilt manga avseenden ar reglerad. Samverkan ar
en forutsattning for att fa till stdnd det som ovan konstaterats att manga
arbetssbkande  behdver, namligen effektiva kombinationer av
arbetsmarknadspolitiska insatser och reguljar utbildning. Den ar ocksa en
forutsattning for att fa till effektiva dvergangar fran utbildningssystem till
arbetsmarknaden for de individer som behdver stéd i samband med dessa.
Pa socialpolitikens omrade ar samverkan en forutsattning for att
kommunernas insatser for att f& mottagare av forsérjningsstod att narma
sig arbetsmarknaden och egen forsorjning ska samspela med Arbets-

formedlingens insatser.

| denna studie studeras bade modjligheter och hinder med samverkan utifran
respondenternas utsagor fran gruppintervjuer (se langre ner forskningsdesignen) vilket

gor att vi kan ringa in en nyanserad och komplex bild av den faktiska samverkan.

4. Forskningsdesign

| forskningsprojektet anvands en blandning av metodologiska tillvdgagangssatt. Vi
borjade med att distribuera olika webbenkater for att fa en o6vergripande bild av
verksamheten och arbetssatten. For att fordjupa var forstaelse genomfordes dven av semi-
strukturerade gruppintervjuer med till exempel chefer fran Arbetsformedlingen eller
enheter for ekonomiskt bistdnd, med jobbcoacher, handlaggare fran Arbetsférmedlingen,
medarbetare fran lokala arbetsmarknadsenheter osv. Vi boérjar avsnittet med att beskriva
webenkaterna, dess innehall, distribuering samt svarsfrekvens och fortsatter sedan med

en beskrivning av gruppintervjuerna, dess innehall och rekrytering av intervjupersonerna.
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4.1. Webbenkater

For att battre forstd hur val projektet lyckas med att inkludera personer som behover

samordnat stod fran flera aktdérer genomforde vi tre webbenkater under hosten 2024.

Enkaterna riktades till tre grupper:

a) medarbetare i Lumenaprojektet,

b) personal i den ordinarie kommmunala verksamheten (det vill sdga personal pa
arbetsmarknadsenheter och enheter for ekonomiskt bistdnd som inte deltar i projektet),
samt

c) chefer bade inom Lumenaprojektet och i den ordinarie verksamheten.

Genom detta upplagg kunde vi fa en battre bild av eventuella skillnader mellan grupperna
— till exempel vilka deltagare de moter, hur arbetet organiseras och vilka principer och

metoder som anvands.

Fragornaiwebbenkaterna handlade bland annat om Lumenas malgrupp — personer som
star 1angt fran arbetsmarknaden. Vi ville f& en bild av vilka problem personalen upplever
att malgruppen har, vilka typer av insatser som erbjuds samt vilka arbetssatt och metoder
som anvands. Personalen fick ocksad uppskatta sin egen kunskap om den lokala

arbetsmarknaden och sin kompetens i att moéta malgruppen.

I slutet av enkaten fick deltagarna ta stallning till pastdenden om samverkan - bade
internt och externt. Eftersom malgruppen personer langt fran arbetsmarknaden ar bred
och ibland otydlig, bad vi personalen att svara pa motsvarande fragor utifran en mer
avgransad grupp: personer med langvarigt ekonomiskt bistand. Denna grupp star ocksa
langt fran arbetsmarknaden, men ar tydligare att definiera — bade organisatoriskt och
inom relevanta stddsystem. Samtidigt kan manga inom denna grupp ocksa raknastill den

bredare malgruppen.

Cheferna fick besvara liknande fragor, men aven fragor om organisatoriska forutsattningar
och eventuella forandringar som kan starka handlaggarnas mojligheter att arbeta utifran
malgruppens behov. Med organisatoriska forutsattningar avses resurser som personal,

kompetens, arendebelastning, handledning samt intern och extern samverkan.

Syftet med webbenkaterna var ocksa att identifiera teman som kunde fordjupas vidare

genom gruppintervjuer. Enkaterna testades i forvag genom tva pilotintervjuer.

Webbenkaten till Lumenapersonalen distribuerades med hjalp av en utredare vid
Samordningsforbundet Ostra Sédertorn. De tvd dvriga enkaterna spreds via Natverket
Nationella Samordningsféorbund (NNS). | dessa fall ansvarade samordningsférbundens
chefer for att vidarebefordra enkaterna till relevanta enhetschefer inom sina

organisationer.

Forskningsprojektet presenterades vid interna Lumenamoten, vid tva av NNS:s

manadsmoten samt genom utskick till samtliga samordningsforbund. Webbenkaten
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skickades ut i borjan avseptember 2024 och lag 6ppen for svar fram till slutet av december
samma ar. Paminnelser skickades via Lumenaprojektet, och projektledare kontaktades

direkt for att uppmuntra personalen att besvara enkaten.

Det visade sig dock svart att na ut till verksamheter utanfér Lumenaprojektet. Vid NNS:s
manadsmoten deltog endast ett fatal samordningsforbund, och flera representanter

uttryckte tveksamhet till att belasta personalen med ytterligare undersdkningar.

Inkomna svar

Totalt inkom 58 svar fran personal inom Lumenaprojektet. Eftersom cirka 80 personer
arbetade med deltagare vid tidpunkten for utskicket, motsvarar det en svarsfrekvens pa

omkring 70 procent.

Lumenaprojektet bestar av sju delprojekt, och de svarande ar spridda éver samtliga. Flest
svar kom fran SUVS (Sollentuna, Upplands Vasby, Sigtuna), IPS (Stockholms stad), Novum
(Stockholms stad), Ostra Sodertérn (Haninge, Nynashamn, Tyres®) och Samsund
(Sundbyberg, Upplands-Bro, Jarfalla). Farre svar inkom fran HBS-Din tur (Huddinge,
Botkyrka, Salem) och Lumena Roslagen (Taby, Danderyd, Norrtalje, Vallentuna, Vaxholm,

Osterdker).

Nar det galler personal i den ordinarie verksamheten inkom totalt 86 svar.
Respondenterna representerar flera av de kommuner som tillsammans bildar
samordningsféorbunden i Stockholms lan. Flest svar kom fran Stockholm, folit av

Sodertalje, Botkyrka, Huddinge, Nynashamn, Taby, Farsta och Haninge.

Det har dock varit svart att berakna den exakta svarsfrekvensen. Vi saknar uppgifter om
hur manga verksamheter som faktiskt fick tillgang till webbenkaten. Mycket tyder pa att
undersokningen inte prioriterades i alla verksamheter. Som namnts ovan framhall flera
samordningsforbunds chefer att arbetsbelastningen i de deltagande kommunerna var

hog, vilket kan ha paverkat mojligheten att delta.

Nar det galler webbenkaten till chefer inkom totalt 36 svar: tre fran chefer i
Lumenaprojektets styrgrupper (av uppskattningsvis 30-40 chefer) och 33 fran chefer i den
ordinarie verksamheten. Berakningen av svarsfrekvens ar svar, sarskilt for verksamheter
utanfér Lumena. Samma problem som namnts tidigare galler dven har. Aven inom
Lumenaprojektet var svarsfrekvensen 1dg — endast ndgra enstaka chefer deltog. P4 grund

av internt bortfall anvands 21 enkater i de analyser som redovisas nedan.

De chefer som svarade representerar nio kommuner. Flest svar kom fran Stockholm, foljt
av Sodertalje, Upplands-Bro, Haninge, Norrtalje, Nynashamn, Sundbyberg, Sollentuna och
Taby. De flesta av respondenterna ar enhetschefer, foljt av bitradande enhetschefer och
gruppledare. En av de svarande ar omradeschef. De flesta har haft en ledande funktion i

1-5 ar, medan ungefar en tredjedel har haft sin roll i sex ar eller langre. Nar det galler
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organisatorisk tillhérighet anger de flesta att de ar chefer for arbetsmarknadsenheter, foljt

av enheter for ekonomiskt bistand.

Mer information om svarsfrekvens och internt bortfall finns redovisad i Appendix X.

Personal i ordinarie

Enkater Lumenapersonal verksamhet Chefer
36 (3 Lumena,
Antal svar 58 86 33 ordinarie
verksamheter)
Antal som anvands
. 32 44 21
i analysen
Internt bortfall 26 42 15

4.2. Semistrukturerade gruppintervjuer

Webbenkater har som redan namnts kompletterats med empiri som har samlats in med
hjalp av intervjuer av personal som jobbar inom Lumenaprojektet. Genom en kvalitativ
ansats i form av intervjuer fangas karnfulla och nyanserade resonemang om det som
undersoks. Intervjusituationen ar "levande” och genomsyras av ett samspel mellan den
som frdgar och den som svarar. | detta samspel har svarspersonen mojlighet att lyfta fram
nya fragestallningar, utveckla och lagga tyngdpunkten pa de dimensioner som

respondenter sjalv bestammer samt begara fortydligande fran intervjuaren.

Som intervjuform har vi valt semistrukturerade gruppintervjuer. Semistrukturerade
intervjuer bygger pa teman men oppnar upp samtidigt for foljdfragor samt mojliggor
fordjupade reflektioner for att kunna fanga saval djup som komplexitet i respondentens
svar (Lantz, 2013; Trost 2010). Gruppintervjuer ar anvandbara som forum for att diskutera
omraden dar det kan finnas olika uppfattningar, "deltagarna uttrycker flera forstaelser och
meningar samt forser forskaren med ett antal olika perspektiv med deras egna ord”
(Ahrne & Svensson 2011, s:72). Aven om i gruppintervjuer oftast berdrs farre teman an i
enskilda intervjuer sa far varje tema en bredare belysning (Esaiasson m fl. 2024). En annan
fordel med gruppintervjuer ar att respondenterna har storre kontroll 6ver vad som lyfts
fram an de skulle ha haft i en individuell intervju (Bryman 2018). Rekryteringen av de
intervjuade har gjorts av representanter for FINSAM vilket har underlattat
rekryteringsprocessen samtidigt som forskarna inte har haft inflytande éver selektionen
av intervjupersoner mer an énskemal om vilka grupper som skulle intervjuas (se mer om

detta langre ner i Appendix). Vi har gjort sammanlagt 8 gruppintervjuer enligt féljande:

e engruppintervju med jobbcoach,

e engruppintervju med Af-handlaggare,
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e en gruppintervju med socialsekreterare som arbetar med ekonomiskt bistand
gallande aktivering-etablering arbetsmarknad,

e en gruppintervju med medarbetare fran kommunala arbetsmarknadsenheter
gallande aktivering-etablering arbetsmarknad,

e engruppintervju med chefer for arbetsmarknadsenheten,

e tva gruppintervjuer2 med chefer for ekonomiskt bistdnd och

* engruppintervju med chefer for Af.

| varje gruppintervju skulle upp till 7 deltagare delta. En hog arbetsbelastning bland
respondenterna har dock lett till att antal intervjudeltagare har varierat mellan 3 och 7
deltagare. Gruppintervjuerna har tagit mellan 1-2 timmar och har gjorts mellan februari
och maj manad 2025 pa Institutionen for socialt arbete, Stockholms universitet. Vi har
stravat efter att gdra intervjuerna face-to-face eftersom vid intervjuer pa videoplattformar
riskeras att delar av det sociala samspelet missas. Dessutom saknas det informella samtal
som ofta féregar intervjun och som brukar leda till att parterna blir mer avslappnade i
intervjusituationen. Tva av atta gruppintervjuer har dock gjorts pad Zoom-lank med
hanvisning till intervjudeltagarnas begransade tidsresurser. Gruppintervjuerna har spelats

in pa en digital diktafon och transkriberats.

Analysen av intervjuerna har gjorts med hjalp av tematisk innehallsanalys for att forst
kunna ringa in for att darefter analysera dterkommande ménster i de intervjuades utsagor
(Braun & Clarke, 2021). Tematisk analys hjalper till att fa en djupare forstdelse for

respondenternas resonemang om foljande forskningsfragor som vagleder delstudien:

1. Utifran vilka principer bedriver jobbcoacher vagledningsarbete och vilka aspekter
underbygger matchningsprocessen?

2. Hur formas aktiveringsinsatserna i forhallande till kompetenshojande insatser for
att 6ka ungas attraktionskraft pa den reguljara arbetsmarknaden?
Vad finns det for hinder och méjligheter for samverkan i ordinarie verksamhet?

4. Vilken betydelse har Lumena haft for de intervjuades verksamheter?

5. Resultat

| detta avsnitt beskrivs resultaten av webbenkaterna och intervjuerna. Upplagget foljer
ordningen av forskningsfragorna men forst redogors for personalens bakgrund. Sen foljer
olika teman som knyts till forskningsfragorna, dvs arbetet med personer langt fran

arbetsmarknaden, organisatoriska forutsattningar och samverkan. | avsnittet

2 Det blev tva gruppintervjuer pa grund av for fa deltagare i den férsta gruppintervjun.
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sammanvavs resultaten fran webenkaterna med resultaten fran de personliga

intervjuerna.

5.1. Personalen

Lumenapersonalen och personal i den ordinarie verksamheten

Nar det galler utbildningsbakgrund, sa framgar ur enkatmaterialet att de flesta ar
utbildade beteendevetare, nagra fa har last socionomutbildningen och évriga har uppgett
annan utbildning. Bland svaren finns en stor variation av olika utbildningsinriktningar som
socialpedagog, psykolog, jurist, personalvetare, larare, rattssociolog. Aven data och
systemvetenskap, dans och fine art samt yrkeshogskoleutbildning som
integrationspedagog namns. Gemensamt for Lumenapersonalen ar man har lang
yrkeserfarenhet. Ur enkatmaterialet framngar aven att det ar vanligt att Lumenapersonalen
har flera olika roller samtidigt inom projektet. Flera arbetar exempelvis som SE-

handledare och/eller Sed-handledare och/eller Case manager och/eller coach.

Overlag framtrader en bild av en personalgrupp (Lumena) som har bred yrkeskompetens,
lang yrkeserfarenhet men ocksa en grupp som i projektet far axlar olika roller samtidigt i

arbetet med utsatta manniskor.

Till skillnad fran Lumenaprojektet har personalen i den ordinarie verksamheter inte flera
olika roller samtidigt utan man arbetar mestadels enbart som
arbetsmarknadskonsulenter eller enbart som socialsekreterare. Darefter ar det ndgra som
har andra roller s& som sysselsattningshandledare, en arbetsgivaransvarig, en
sysselsattningssamordnare, en arbetsledare och en studie- och yrkesvagledare och en
verksamhetsutvecklare. Likt Lumenapersonalen ar de flesta av personalen i ordinarie

verksamhet utbildade socionomer och beteendevetare.

5.2. Férhallningssatt och former i arbetet med personer langt fran
arbetsmarknaden

| féljande avsnitt adresserar vi olika teman som beskriver det operativa arbetet med
individer som star langt fran arbetsmarknaden. Vibdrjar med definitionen av malgruppen
for att sedan redogor for de olika forhallningssatten (jobbaktivering och resursaktivering),

personalens metodkunskaper och arbetet mot den lokala arbetsmarknaden.

Definition av malgruppen samt nyckelbegrepp

Svaren i webbenkaten visar att badde Lumenapersonal och personal i den ordinarie
verksamheten jobbar med bagge malgrupper (den senare personalgruppen anger dock
en nagot storre andel personer med langvarig ekonomiskt bistand jamfort med
Lumenapersonal). Intressant ar att beskrivningen av malgruppernas huvudproblem
skiljer sig at. Lumenapersonal identifierar psykisk ohalsa (framst diagnosticerat sadan)

som huvudproblem medan personal i ordinarie verksamhet identifiera spraksvarigheter
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som framsta problem. Spraksvarigheter namndes enbart undantagsvis av

Lumenapersonalen.

Som en logisk foljd av detta erbjuds olika insatser till dessa individer. Generellt kan man
sdga att Lumenapersonalen anvander bade utbildnings- och arbetsinriktade stod.
Arbetsinriktade stod verkar dock vara vanligare an utbildningsinriktade stod. Insatser som
namns att man jobbar frekvent med ar arbetsprovning/traning/forberedande insats,
jobbsokaraktivitet inkl. coachning och studievagledning, matchning, praktik eller stod till
ordinarie anstallning. Beskrivning av arbetssattet stammer ocksa pa insatser som personal
i dvrig verksamhet anvander sig med skillnaden att spraktraning/ sprakinsats eller SFI
anvands av denna personalgrupp mycket frekvent. Sprakinsatser lyser med sin franvaro i

svaren av Lumenapersonalen.

Visar det forsta resultat pa att beskrivningen av malgruppernas huvudproblem skiljer sig
at, sa ar oklarheter nar det galler begreppsanvandning for olika utsatta grupper och andra
centrala begrepp ett genomgaende tema i gruppintervjuerna. Nedan kommer nagra

exempel.

Vad forstas med begreppet /dngtidsarbets/oshet?

P4 frdgan hur man definierar langtidsarbetsloshet, ar det endast respondenterna som
representerar Arbetsféormedlingen som ar tydliga och eniga om vad som menas med det.
Bade handlaggarna och cheferna fran Arbetsférmedlingen forklarar att langtidsarbetslos
ar den brukare som har varit utan arbete i minst 12 manader. De intervjuade cheferna
tillagger att enligt nya direktivinom myndigheten ska det uppmarksammas brukare som

har varit arbetslosa i minst 24 manader.

| gruppintervjun med socialsekreterare kom det daremot en annan bild fram. Har
poangteras att det ar bra att anvanda begreppet "langtidsarbetslos” eftersom det
signalerar nagot. Det betyder att individen har problem och behdver stod pa nagot satt.
Men det ar oklart vad som menas med begreppet. Det kan handla om brukare som har
fatt ekonomiskt bistand i flera ar, ett tidsperspektivsom politikerna i den egna kommunen
bestammer, eller s finns det ingen koppling till varken antal ar eller manader. Det beror
pa vem som svarar pa fragan under gruppintervjun. Svaren om vad som menas med
langtidsarbetslos varierar ocksa fran kommmun till kommun. Det finns inga tydliga svar om
hur det avgors vilka som hor till gruppen langtidsarbetslos heller. De intervjuade cheferna
for ekonomiskt bistand svarar pa samma satt som socialsekreterarna. Det ar oklart vad
som menas med begreppet. En respondent uppger 10 manader medan en annan uppger
mer an 3 manader. Vad som menas med langtidsarbetslos handlar mer om interna
diskussioner, det handlar inte om att utga fran och halla sig till ett tydligt satt att definiera

vad som menas med langtidsarbetslos.

Ytterligare ett annat perspektiv pa begreppsanvandning kom fram i intervju med

respondenterna frdn arbetsmarknadsenheter. Dessa beskriver att vad som menas med
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langtidsarbetsloshet saknar relevans for deras arbete. Arbetsmarknadsenheter arbetar
oftast pa uppdrag formulerat av socialsekreterare. De intervjuade berattar att de arbetar
med brukare som har varit arbetslésa i 5, 10 eller 20 ar eller med arbetslésa som
Arbetsformedlingen inte har nagot eller mer att erbjuda. En respondent berattar att
langtidsarbetslos skulle kunna vara en brukare som har varit arbetslds i minst 2 ar, nadgon
annan tror att det kan handla om 3 ar. De intervjuade kormmunala jobbcoachen sager att
de utgar fran ett individualiserat arbetssatt som tar hansyn till den enskildes problemprofil

snarare an tidsaspekten.

Vad menas med kategorin unga vuxna?
Samma osakerhet och oenighet artikuleras av de intervjuade socialsekreterarna nar det

galler definitionen av unga vuxna. Det diskuteras inte i termer av unga vuxna, i stallet
refereras till ungdomar som anses vara brukare upp till 29 ar gamla med hanvisning till
mojligheten att fa bostadsbidrag. Samtidigt uppger respondenterna olika aldersgrupper,
beroende pd& den kommun de jobbar i. De intervjuade medarbetarna fran
arbetsmarknadsenheten forhaller sig pa samma satt och namner att de betraktar
brukarna som unga upp till 29 ar gamla. Det tilldggs att det ar socialsekreterarna som
egentligen avgor vad som menas med unga vuxna. Kommunala jobbcoach refererar till
olika aldersgrupper sasom 16-35, 16-29, 18-29 och 16-25 nar de pratar om unga vuxna. Det
namns att mycket har att géra med den kommun man jobbar i samt med den

brukargrupp man arbetar med.

Vad menas med matchning?

Det ar inte tydligt vad som menas med matchning heller, enligt representanter for olika
kommunala verksamheter. Det som ofta kommer fram handlar om matchning mellan
den enskildes behov med de insatser som kommunala verksamheter har att erbjuda, en
aspekt som berdrs langre ner i nasta rubrik ocksa. Det handlar inte om de kompetenser
som efterfragas pa den reguljara arbetsmarknaden utan fokus ligger pa de insatser som
finns tillgangliga inom kommunen. De intervjuade foretradarna for Arbetsformedlingen
ger en annan bild, ambitionen ar att matcha efterfragad kompetens av arbetsgivare pa

den reguljara arbetsmarknaden med de kompetenser som arbetsldsa besitter.

Vad menas med sjdhforsorining?

Det ar ocksa intressant att uppmarksamma hur foretradare for kommuner forhaller sig till
det centrala begreppet sjalvforsorjning. For cheferna for ekonomiskt bistand behover
sjalvforsorjining inte betyda etablering pa den reguljara arbetsmarknaden. Som
sjalvforsorining raknas aven brukare som far sitt behov tillgodosett genom bidrag dock
frdn andra instanser an socialtjansten sasom ersattningar fran Arbetsformedlingen eller
Forsakringskassan. Det ska vara ratt ersattning dock inte frdn kommunen for da ar det
inte sjalvforsorjining. Medarbetarna fran arbetsmarknadsenheter saval som kommunala
jobbcoach resonerar pad samma satt. Med sjalvforsorjning raknas aven bidrag fran andra

aktorer, det behover inte handla om etablering pa den reguljara arbetsmarknaden. Med
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etablering menas att inte erhalla ekonomiskt bistand, det viktigaste ar att inte belasta

kommunens ekonomi.

Olika foérhallningssiatt samspelar i arbetet

Som beskrevs inledningsvis kan arbetet med personer ldngt fran arbetsmarknaden
praglas av olika forhallningssatt (jobbaktiveringsmodellen vs resursaktiveringsmodellen).
Resultaten visar att i praktiken forekommer i regel en blandning av bagge i

Lumenapersonalens arbete.

Det betyder att arbetet i Lumenaprojektet bygger pa att deltagaren har krav pa sig om
aktivt deltagande i jobbsdkandet, att komma pa bokade tider, att sdka eget arbete och
inte tacka nej till eventuellt arbete. Uppfylls inte dessa krav kan det leda till sankt (eller till
och med indraget) bistdnd. Dessa krav riktas i Lumanprojektet framférallt mot personer
med ekonomiskt bistand. Arbetet bygger dock ocksa pa ett stédjande forhaliningssatt
(resursaktiveringsmodellen) dar man anser att deltagarens process till arbete kan ta den
tid som behovs, och dar man inkluderar deltagaren i beslut som staka ut vagen framat.
Har ingar ocksa att deltagaren kan latt fa tag pa handlaggaren. Detta forhallningssatt kan
ocksd anses spegla Lumenaprojektets fokus pa SE och SED. | ndgot mindre utstrackning
anger man att deltagaren far en anstallning som inte ar tidsbegransad och att deltagaren
far inga forberedande insatser utan startar direkt pa en reguljar arbetsplats/ i det reguljara
studiesystemet. Framforallt det sista pastdende kan ocksa spegla svarigheter att fa tag pa

arbetsgivare som ar beredda att ta emot deltagare.

Personalen i den ordinarie verksamheten goér ingen atskillnad mellan de tva
malgrupperna nar det galler krav om aktivt deltagande; dvs att komma pa bokade tider,
soka eget arbete och inte tacka nej till eventuellt arbete. Nar det galler svaren till
pastdendena angaende ett stodjande forhallningssatt, finns ingen skillnad till

Lumenapersonalen.

Intervjuerna bekrafta framst bilden av ett forhallningssatt som bygger pa jobbaktivering.
De kommunala respondenternas reflektioner ger uttryck for principer som betecknar
jobbaktiveringsmodellen och som forankras i kontroll och sanktioner for att oka det
individuella ansvarstagandet i jobbsokande aktiviteter. De intervjuade socialsekreterarnas
resonemang gar ut pa att aktivera och kontrollera brukaren. Det finns ingen tydlig
arbetsmetod, det viktigaste ar att aktivera brukaren och undvika sitta av tiden hemma.
Formell utbildning (skolbankstudier) kan komma pa tal, om brukaren kan lana pengar
frdn CSN. Men tyngdpunkten i de aktiveringsinsatser som anvands ligger pa praktik.
Samtidigt som det kommer fram viljan att anpassa atgarder till brukarens behov
framtrader det ett forhallningssatt som foljer one size fits all-insatser dar individen
anpassas till det som finns att erbjuda. Vidare visas, att det arbetas pa olika satt i

kommunerna, aven gallande kontroll och sanktioner. A ena sidan namns att varje
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kommun har en egen problemprofil och att det ar bra att utga fran det som ar aktuellt

och relevant i den egna kommunen vilket fordrar skilda arbetssatt i vissa avseenden.

De intervjuade kommunala jobbcoachen uppger att det mesta av det de goér handlar om
sociala insatser, det kravs en del resurser och tid i ansprak for att na sa pass langt att en
etablering kan komma pd tal 6ver huvud taget. Det vill sdga, distinktionen mellan
jobbaktivering och resursaktivering kdnns avlagsen. Det kan handla om brukare som inte
mar bra dock inte sa pass daligt for att kvalificera sig for insatser fran Forsakringskassan,
som aldrig har jobbat och som uppbar ekonomiskt bistand sedan 10 ar tillbaka. Det ar
frdgan om brukare som inte kan aktivitetsrapportera ens. Det lyfts fram flera exempel for
att illustrerar hur ldngt en del brukare ar fran en etablering, aven om jobbcoachen har till
uppgift att arbeta med etablering. Ett exempel handlar om en brukare som hittades i
byggnaden i bloja och en t-shirt. Att diskutera aktivering ar bade verkligshetsfranvand och
lika med att sakna insikt i den enskildes problematik. Brukarnas primara behov beskrivs
vara att tryggas mat och tak dver huvudet och i vissa lagen anvands mycket tid for att |6sa

detta, i stallet for att arbeta med en etablering.

Handlaggarna och cheferna fran Arbetsférmedlingen diskuterar emellertid pa ett satt
som pekar at resursaktiveringsmodellen. Det fortydligas i intervjuer att ambitionen ar att
erbjuda utbildning som leder till en efterfréigad kompetens pa den reguljara
arbetsmarknaden. Men det pekas at att systemet med lagen om offentlig upphandling
staller till det; utbildningarna maste upphandlas och hela processen tar s& pass lang tid
att den kompetensen som utbildningen leder till riskerar bli obsolet. Respondenterna fran
Arbetsformedlingen efterfragar ocksa insatser fran kommunen i form av utbildning men
i vissa fall hanvisas den enskilde av kommunen till att lana pengar fran CSN fast om man
har skulder (sasom krav pa tidigare studielan) far man inte lana. De intervjuade cheferna
fran Arbetsférmedlingen anser att det hade varit bra om arbetslésa gar en utbildning
under tiden de erhaller ekonomiskt bistdnd men att kommunerna inte accepterar ett
sadant arrangemang. | ssmmanhanget namns att de mest restriktiva kommmunerna med
ekonomiskt bistand som dessutom ar svara att samverka med ar just de rika

kommunerna.

5.3. Organisatoriska forutsattningar for arbetet enligt cheferna

| detta avsnitt redovisas svaren fran personalen (Lumena och ordinarie verksamhet) och
cheferna (ordinarie verksamhet och chefer i styrgrupp for Lumenaprojektet) nar det galler
arbetets organisatoriska forutsattningar. Vi borjar med personalens syn pa tillgang till
metodologisk kunskap och rutiner for att arbeta mot lokala arbetsgivare. Sen redovisas

chefernas svar om personalens tillgang till resurser.

Metodkunskaper
Lumenapersonalen anger i webenkaten anvandandet av ett bredd spektrum av metoder.

Framst Supported Employment (SE), Supported Education (SEd) och Case Management;
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men aven motiverande samtal (Ml), IPS, Supported Training, KBT-insats och B4
(individuellt bedomningsinstrument) namns (men aven "7 fragor om vald”, "Matchning

fran dag 1" eller " KBT-insatser”).

| enkaten blir metodmangfalden tydligt och det uttrycks ocksd olika tankar kring denna
mangfald. En person svarade till exempel att man arbetar med parallella insatser och
samverkan med olika aktorer som kan gynna deltagarna. Daremot svarar en person att
den arbetar med alla personer pa samma satt oavsett vilken malgrupp de tillhor. Personen
upplever dven att de har svart att integrera Case management med IPS pd grund av att
det krockar hur man ser pa personerna i modellen (resurser vs svarigheter). Andra
personer svarar att man alltid anvander en individuell approach snarare an en speciell

metod.

Har syns tydligt en skillnad mot personalen i den ordinarie verksamhet. Ocksd dessa
anvander sig i hog grad av SE, men anvandandet av SEd och CM forekommer inte lika

frekvent.

Aven i gruppintervjuerna lyfts metodkunskaper och Lumenaprojektets varde i termer av
utbildning och metodkunskaper. Respondenterna som foretrader kommunala
verksamheter anser att Lumena har pa olika satt gynnat de som professionella. Lumena
har lett till bade 6kade resurser och utbildningsinsatser som har hojt kompetensen bland
personalen. Denna positiva bild bekraftas ocksa av cheferna for arbetsmarknadsenheter
som menar att Lumena ar lika med forstarkt kompetens bland annat genom olika
forelasningar. En av de intervjuade uppger att projektet omfattar "otroligt mycket
kompetenshdjande insatser”. Samtidigt fors fram kritik gallande Lumena som satsning i
sig ocksa. A ena sidan, erbjuder Lumena efterfrdgade satsningar, & andra sidan avslutas
dessa satsningar i samband med projektets slut fast behovet ar kvar. En av de intervjuade
drar en parallell till ett tidigare projekt (Mia) dar det jobbades pa samma satt med
efterfrdgade insatser som fick avslutas nar pengarna tog slut for att efter en period aterga
till samma arbetssatt under ett annat namn, namligen Lumena. En annan kritik som
berors handlar om anvandning av resurser for att hjalpa brukare sdka sjukpenning
(nollklassade) i stallet for att anvanda tiden till att stddja en etablering; dessutom, vid
intervjutillfallet da pengarna bodrjar ta slut, arbetas det endast med brukare som ar job

ready (creaming).

Under gruppintervjun med cheferna for arbetsmarknadsenheter yttrades kritik som har
att gora med projektverksamheten som borde egentligen vara en del av den reguljara
verksamheten. Sddana satsningar, i sig efterfrdgade och relevanta, har en tillfallig karaktar
och kopplas till en dverlevnadsstrategi for den egna verksamheten med en del negativa

aspekter for medarbetare, en av de intervjuade berattar att:

"Sa kan Vél jag sdga att den svarighet som vi har haft genom aren ar att vi

ar i projekt typ hela tiden och jag ar lite trott pa projekt. Och det handlar
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ocksa om en ekonomisk fraga, att vi overlever pa grund av projekt. Sa vi far
xx overtaliga manniskor nu i december, arsskiftet, om inte det blir nagot
nytt Lumena. Det skapar en stress for oss alla. Det dr inget bra, tycker jag,
att leva pa sadana har. Att ha personal som aker in och ut, sa att saga. Eller
man star sa har, vilka ska fa ga nésta ar om inte det har fortsatter? Det kanns

inget kul, tycker jag’.

Det betonas att sddana satsningar paverkar bukarna ocksa. Det blir svart att planera
verksamheten utifran tillfalliga resurser, det kan handla om brukare som man borjar
arbeta med vars behov stracker sig langre an projektets medel. En respondent lyfter fram

foljande dilemma:

"For att jag menar, deltagare kommer ju och knackar pa vara dorrar. Nej
men da ska man inte ta in dem for da far man inte ut dem, om pengarna

tarsiut'.

Mest utforliga svar om Lumena betydelse for metodkunskaper [amnas av jobbcoacher. De
flesta intervjuade jobbcoacher ar positiva till Lumena eftersom projektet har tillfort
resurser som har gjort att de kan jobba individanpassat, med farre brukare och med hogre
kvalitet. En respondent sager att tack vare Lumena, "Jag kan arbeta med kvalitet och
metodtrogen’. Respondenternas framférda reflektioner kan sammanfattas genom att

betona att Lumena har gett de mojligheten att arbeta sdsom det ar tankt att de ska gora.

Mest positiva visar det sig vara handlaggarna fran Arbetsféormedlingen eftersom Lumena
innebar sarskilda satsningar som bygger pa samverkan mellan professioner som
representerar skilda organisationer. Det tillaggs att det som erbjuds genom Lumena

gynnar arbetsldsa som behdver extra stod.

De intervjuade cheferna for Arbetsformedlingen framfor bade ris och ros. Gallande beréom,
namns det att Lumena erbjuder resurser for att arbeta med arbetslosa for att komma upp
i aktivitetsnivan sd pass mycket sa att Arbetsformedlingen kan borja arbeta med de.
Kritiken handlar om att det mesta som gors genom Lumena hor till kommunens reguljara
verksamhet men som kommunen inte har resurser for egentligen; den framférda kritiken
ligger nara erhdllna synpunkter wunder gruppinterviun med cheferna for
arbetsmarknadsenheter. Det leder till att kommunen lappar ihop det som ska gdras med

hjalp av temporara ESF-finansierade projekt. En intervjuad uppger foljande:

"Men nu kdnns det ju som, forst var MIA-projektet och sedan kommer
Lumena. Och det ar lite samma sak. Man behdver ju hitta en langsiktiq

/0sning har'.

Losningen skulle vara att dela dessa EU-medlen till kommunerna fran forsta borjan, i
stallet for att arbeta fragmentariskt, fran projekt till projekt samt konsumera tid pa att

skriva ansokningar, en annan respondent fran Arbetsformedlingen uppger att:
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"Jag ténker ofta nar jag ser de har projektansckningarna fran ar till ar /./
Hur mycket tid de ldgger ner pa att séka dessa pengar. Och sa ar det
egentligen mer eller mindre detsamma som star i de olika projekten. Det
ar synd, det ar sa trakigt. Alla de hdr medlem som vi fran EU. det borde ju

kommunen har kvar, tanker jag for att kunna fokusera pa sin malgrupp” /...

En ytterligare negativ aspekt som berdrs ar att ESF-finansierade projekt leder till forvirring
gallande ansvarsfragan, det ar otydligt vem som har ansvar for vad. Det blir dven mycket
arbete med detaljfragor och riktlinjer samt skilda tolkningar om olika aspekter mellan

organisationer.

Arbete mot den lokala arbetsmarknaden

En uttalat fokus i Lumenaprojektet ar aktiva och samordnade arbetsgivarkontakter. |
frdgor som tar upp arbetet mot den lokala arbetsmarknaden bekraftar ocksa
Lumenapersonalen att det finns rutiner for detta arbete. Arbetssattet verkar ocksa vara
vanligt férekommande i den ordinarie verksamheten och skillnaden mellan
Lumenaprojeket och den ordinarie verksamheten ar enbart marginell. Exempelvis
kontaktas arbetsgivare ndgot tidigare i processen i Lumenaprojektet an den ordinarie
verksamheten men det finns former for att utveckla samarbete med arbetsgivare i bada
personalgrupper. Det verkar over lag vara vanligt att deltagare erbjuds stdéd vid
introduktion pa ny arbetsplats. Bada personalgrupper uppskattar aven att de i hog
utstrackning har kunskap om hur den lokala arbetsmarknaden fungerar och namner stor
erfarenhet av att samarbeta med arbetsgivare kring rekrytering av personer med nedsatt
arbetsformaga och/eller sammansatt problematik. De svarar &ven att de har erfarenhet av

att arbeta med anpassningar pa arbetsplatsen for samnma grupp.

En nagot annan bild framtrader i intervjuerna med Lumenapersonalen. Nar det galler
arbetet mot den lokala arbetsmarknaden sa saknar de intervjuade fran olika kommmunala
verksamheter en tydlig bild av den efterfragade kompetensen i den egna kommunen.
Man utgar inte fran statistik gallande efterfragad kompetens varken pa kort- eller lang sikt
i den egna kommunen, utan arbetssattet utgar frdn medarbetarnas personliga
kannedom om vad naringslivet efterfragar. Respondenternas reflektioner avspeglar ett
arbetssatt "i blindo” i meningen att det ar viktigt att nagonting gérs men om det som gors
ar genomtankt och effektivt har mindre betydelse och/eller &r okand. Darutdver kom det
fram att arbetssattet ar ofta forankrat i kontakt med en arbetsgivare i taget for en
praktikplats eller nagon form av subventionerad anstallning, i stallet for att identifiera

behov av fler anstallda hos storre arbetsgivare.

| ssmmanhanget ar det viktigt att betona att medarbetarna som foretrader kommunala
verksamheter, sasom det har lyfts fram ovan i texten, arbetar for att koppla den enskildes
behov med tillgangliga insatser inom kommunen, oavsett kopplingen till den

efterfrdgade kompetensen pa den reguljara arbetsmarknaden i den egna kommunen.
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Dartill uppenbarar sig en paradox utifran respondenternas utsagor: kommunerna vill dra
ner pa ekonomiskt bistand, man tar emot praktikanter men nekar anstallning vilket gor
att praktikperioden foljs upp av fortsatt erhallande av ekonomiskt bistand. En respondent
uttalar sig pa foljande satt: "Jag tycker synd om de har personerna [det refereras till

brukare som erhaller ekonomiskt bistand och praktiserar for kommunen)'.

Det finns organisatoriska férutsattningar enligt cheferna

Generellt ar bilden som cheferna malar mycket positiv. De anser genomgaende att
medarbetarnastillgodoses nédvandiga resurser for arbetet. De flesta av cheferna upplever
att det finns tillrackligt med resurser i form av kompetens for arbetet med bade personer
langt fran arbetsmarknaden och personer med langvarigt ekonomiskt bistand. Nagot
farre, men fortfarande en majoritet, anser att det aven finns tillrackligt med resurser i form
av personal for arbetet med bada malgrupperna. Cheferna ar vidare évertygad att de
tillgodoser sina medarbetare resurser i form av kunskap om hur den lokala
arbetsmarknaden fungerar och ger medarbetare forutsattningar for samarbete med
arbetsgivare kring rekrytering av och anpassningar pa arbetsplatsen for personer med
nedsatt arbetsformaga och/eller sammansatt problematik. Angdende det senare ar det
dock nagra chefer som anger att de tillgodoser sina medarbetare forutsattningar endast

i viss eller lag grad nar det galler personer med langvarig ekonomiskt bistand.

De flesta chefer anger aven att det finns en tydlig beskrivning av arbetssattet i interna
styrdokument och att arbetssattet pa handlaggarniva ar férankrat. Aven om det ar ndgot

farre tycker de flesta aven att det finns en férankring av arbetssattet pa den politiska nivan.

5.4. Samverkan

Nar det galler samverkan presenteras materialet fran gruppintervjuerna med fokus pa

samverkan mellan organisationer pa bade chefs- och medarbetarniva.

Samverkan mellan organisationer pa chefsniva (mellanorganisatorisk samverkan)

Chefer fran kommunen, ekonomiskt bistdnd uppger att det har upprattats formella
samverkansavtal med Arbetsformedlingen och Forsakringskassan. Det finns exempel pa
handlaggare fran Arbetsformedlingen som besdoker kommmunen en gang i veckan for att
svara pa fragor samt for att samverka med anstallda. Men trots forbattringar anses att den
mellanorganisatoriska samverkan med Arbetsformedlingen ar haltande. Nar den inte
fungerar da diskuteras samverkan pa chefsniva mellan organisationerna. En forbattring
berdr sekretess mellan organisationerna som har blivit lattare att hantera. Om brukaren
ger samtycke dd kan kommunen och Arbetsformedlingen kommunicera obehindrade
dock inte vid telefonsamtal da sekretess fortsatter galla trots samtycke. Samverkan med
Forsakringskassan upplevs vara problematisk. Det handlar om brukare som ar i ett
uppenbart behov av stod fran Forsakringskassan som dock inte erbjuder det; i stallet
hanvisas till kommunens yttersta ansvar trots att kommunen gér beddmningen att det ar

Forsakringskassan som ska tradda in med stdd. Det uppges att Forsakringskassan har
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blivit striktare i beddbmningar samt att det ar svart att 6vertyga myndigheten att andra
uppfattning aven i kristallklara arenden. | vissa fall handlar det om envagskommunikation
snarare an samverkan, i bemarkelsen av att det forvantas att kommunen samlar in
information som vidareférmedlas till Forsakringskassan som inte foljs upp av

omsesidighet i det som gérs, hur det gors och de beslut som tas.

Chefer fér kommunala arbetsmarknadsenheter omtalar att den mellanorganisatoriska
samverkan inom kommunen fungerar bra men det finns utmaningar. Ekonomiskt
bistand och arbetsmarknadsenheterna har samma mal om att bukarna ska uppna
sjalvforsorjning men har inte sallan olika strategier for att nd dit. Det papekas att
samverkan ar beroende av vilken socialsekreterare som arbetar med arendet eftersom
dessa har ett stort tolkningsutrymme. Det som galler i ett fall galler inte i annat fall fast
problembilden och férutsattningarna kan vara desamma. Darutdver beskrivs arbetet
som socialsekreterare vara en "genomgangsyrke” for nyexaminerade som snabbt gar
over till andra tjanster vilket gor att det blir svart att uppna en kontinuitet i samverkan.
Samverkan paverkas av olika roller ocksa: socialsekreterarna tar beslut medan
medarbetarna fran arbetsmarknadsenheten jobbar med brukarna. Det blir en

samverkan mellan ojamlika parter dar socialsekreterarna har det avgérande ordet.

Samverkan med Arbetsformedlingen dras med stora brister. Det namns att det finns
formella avtal med Arbetsformedlingen men problemet ligger i att organisationerna har
olika forhallningssatt. Omorganiseringen av Arbetsformedlingen (det refereras till
Januariavtalet fran 2019) har lett till omfattande nedskarningar med konsekvenser for
samverkan ocksa. Respondenterna aterkommer till samma slutsats, namligen att det
inte gar att samverka med Arbetsformedlingen pa ett konstruktivt satt langre. Det
mesta pa Arbetsformedlingen har blivit centraliserat, instrumentellt och ogenomtankt
skott. Dessutom, det anses att brukarna inte gor sitt yttersta, det blir en felaktig retorik

som naggar i kanten samverkan med arbetsmarknadsenheten.

Chefer fran Arbetsformedlingen anser att den mellanorganisatoriska samverkan pa
chefsniva med kommmunen ar bra. Det finns formella kontakter kopplade till
overenskommelser med kommunen samt informella kontakter genom deltagande i
olika arbets- och styrgrupper. Det som férsvarar samverkan ar olika arbetssatt i
kommunerna samt en konstant foranderlighet i sattet att organisera arbetet i varje

kommun.

Den mellanorganisatoriska samverkan pa medarbetarniva har en begransad karaktar.
Den samverkan som finns gors av Arbetsformedlingens koordinatorer som har
arendedragningar med anstallda i kommunen. Mycket gors digitalt genom
Arbetsférmedlingens olika dataprogram. Socialkonsulterna fran Arbetsférmedlingen har
haft mer av samverkan med kommuner men befattningen har avskaffats i hostas. Pa
frdgan om handlaggarna pa Arbetsformedlingen och medarbetare fran kommunen

ringer varandra vid behov uppges att detta inte gors.
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Den mellanorganisatoriska samverkan med Forsakringskassan ar ndgorlunda
godtagbar. Det diskuteras i termer av en forstarkt samverkan. Samtidigt menas att
Forsakringskassan talar till och inte med Arbetsféormedlingen. Arbetsformedlingen har
en egen sektion som arbetar med Fdrsakringskassan men det blir oklart vem som gor
vad inom varje organisation. Organisationerna har olika riktlinjer bland annat om
samtycke. Det blir svart att samverka utan att kunna prata arenden och nar samtycke
finns da ska brukaren vara med annars kravs det ett sarskilt samtycke. Det uppges att
det ar juristerna fran Forsakringskassan som bestammer i stor omfattning vad som

galler.

Samverkan mellan organisationer pa medarbetarniva (mellanorganisatorisk
samverkan)

Socialsekreterare uppger att samverkan med Arbetsférmedlingen verkar vara omojlig pa
grund av: (i) Arbetsformedlingens minskade lokala narvaron (flera kommuner har blivit
av med ett lokalt formedlingskontor) och (ii) Arbetsformedlingens dkade digitalisering
som bygger pa service via digitala plattformar. Arbetsformedlingen vill forbattra
samverkan genom att 14ta handlaggare besdka socialsekreterarna eller placera en
handlaggare inom socialtjansten. Men oavsett forsok, den mellanorganisatoriska
samverkan dras med tillkortakommanden. Det finns inte en rod trad i det som gors i
samverkan och det blir [att att man diskuterar sasmma arende med olika handlaggare pa
Arbetsformedlingen. Darutéver gar det inte att reda ut verm som har ansvar for vad.
Vidare, det finns samverkanssvarigheter gallande arendehandlaggning med hanvisning
till olika bedémningar om vem som star till arbetsmarknadens forfogande och som
darmed kan ta del av insatser fran Arbetsformedlingen samt vad som ska goras for

brukaren.

Kommunala jobbcoach beddmer samverkan med Arbetsformedlingen som besvarlig.
Det ar svart att kommma i kontakt med Arbetsformedlingen som dessutom anses inte
leverera det som efterfragas. Arbetsformedlingen forankras i mycket byrakrati och det
mesta tar for 1ang tid. Emellertid ar Arbetsformedlingen snabb pa att ta beslut som
missgynnar den enskilde. Om brukaren inte fyller i blanketten pa ett korrekt satt
och/eller skickar in exakt det som efterfrdgas och i ratt tid da avskrivs brukaren direkt,
aven om det visar sig att det ar myndighetens egen teknik som staller till det. Dessa
aspekter paverka den mellanorganisatoriska samverkan. Men samverkan kan fungera
om man vander sig till "ratt” handlaggare, namligen nagon man har arbetat med under
langre tid och som har "hjartat pa ratt plats” (relationell samverkan). Den
mellanorganisatoriska samverkan med Forsakringskassan ar bra. Jobbcoacherna
samverkar direkt med ansvariga handlaggare genom en tydlig kommunikation och
regelbundna méoten med Forsakringskassa. Aven om jobbcoachen inte ger uttryck for
en jamlik relation med handlaggarna pa Forsakringskassan som tar sig mer rollen att

leverera beslut, upplevs samverkan mer positivt jamfort med Arbetsformedlingen.
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Medarbetare fran arbetsmarknadsenheter ger uttryck for olika uppfattningar om den
mellanorganisatoriska samverkan med Arbetsformedlingen men de flesta ar inte ndjda.
Samverkan anses brista. Mycket handlar om att anpassa sig till Arbetsformedlingens
krav, det blir inte en samverkan mellan jamlika aktorer. | kommunala
arbetsmarknadsenheter arbetas mycket med relationer till burkarna medan dessa
saknar i flera fall en handlaggare pa Arbetsformedlingen. Myndighetens program Rusta
och Matcha ar undermaligt, det anses att det som erbjuds inte haller kvalitet. En annan
besvarande aspekt for samverkan ar att goda initiativ fran kormmuner som ger effekter
tas over av Arbetsformedlingen som gor dessa till egna insatser. Darutover pekas pa att
den horisontella samverkan mellan kommunala chefer och ledningen for
Arbetsféormedlingen inte fungerar vilket forsvarar samverkan mellan medarbetare. Ett
ytterligare klagomal gallande samverkan ar att det blir svart att komma i kontakt med
Arbetsformedlingen. Kommunikationen skots till stora delar elektroniskt och funktionen
"sédkra meddelanden” fungerar inte sdsom den var tankt. Det tillaggs att den
mellanorganisatoriska samverkan ar ibland beroende av eldsjalar men nar dessa byter
arbetsplats blir samverkan lidande. Nagra upplever aven ett "vi” och "de fran
Arbetsformedlingen som bestammer” vilket ar kontraproduktivt i samverkan.
Samverkan med Forsakringskassan fungerar inte riktigt bra heller. Det uppges att nu for
tiden finns det lite resurser (tid) for samverkan men att det har skapats
samverkansarenor pa olika nivaer mellan organisationerna. Det papekas att det ar
socialsekreterarna som skoter det mesta av kontakten med Forsakringskassan. En viktig
aspekt som kommer fram ar att samverkan ar beroende av personliga kontakter, om det
finns en bra relation mellan anstallda da kan uppnas mer och kringgd byrakratisk

fyrkantighet i hégre omfattning jamfért med samverkan med Arbetsformedlingen.

Handldggare fran Arbetsformediingen reflekterar pd ett satt som avspeglar en relationell
samverkan, i stallet for en regelstyrd samverkan med kommunen och Forsakringskassan.
Det finns fall nar Férsakringskassan gor bedémningen att brukaren ar for frisk for att fa
sjukpenning medan Arbetsférmedlingen gor bedémningen att samma brukare befinner
sig alldeles for langt fran en etablering; brukaren hamnar mellan stolarna for att darefter
skickas till kommmunen for att ansdka om forsorjningsstod men som i sin tur gor
bedbmningen att individen kan sta till arbetsmarknadens forfogande. | sadana fall blir
samverkan avgérande men da ska det samverkas med "ratt” handlaggare vilket gor den
relationella samverkan till en mycket viktig komponent. Vidare, bland handlaggare pa
Arbetsférmedlingen finns en nyfikenhet om vad kollegorna fran kommunen goér, hur de
arbetar. Det blir diffust for flera handlaggare om vad kommuner gor vilket i sig utgor en

grundforutsattning for att kunna bdrja prata om en konstruktiv samverkan.

Sammanfattningsvis

Den mellanorganisatoriska samverkan med kommunala verksamheter paverkas av stora

skillnader mellan kornmuner gallande problemprofilen bland brukarna och ocksa
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arbetssatt. Medan Arbetsformedlingen stravar efter enhetlighet genomsyras de
kommunala verksamheterna av olikhet. Det blir tva logiker som inte matchar och
riskerar underminera samverkan. Darutdver, uppges det att kommunernas samverkan
utgar fran viljan att fa Arbetsformedlingen att betala for insatser samt stravan efter att fa
brukarna i program for att dra ner pa forsérjningsstodet. Sammanfattningsvis trader det
fram att samverkan frdn kommunernas sida ar resursinriktad i stallet for att vara
brukarorienterad. Darutover forsvaras samverkan av Sekretesslagen som gor att
processen stannar av och skapar frustration hos bada samverkande organisationerna.
Tatheten i samverkan variera fran en halvdag ibland till ett méte per termin och hogst en
gang per ar. Samtidigt bedéms att det behdvs mer av mellanorganisatorisk samverkan
for att forsta sig pa individen och problematiken. Det efterfrdgas en samverkan om
gemensamma genomtankta insatser i stallet for att halla sig strangt till det egna
uppdraget och organisationens egen budget. Det papekas att Arbetsformedlingen och
kommunerna bedriver aktivering av arbetslésa genom att till viss del gdéra samma saker

vilket utgor den raka motsatsen till samverkan.

Den mellanorganisatoriska samverkan mellan kommunala organisationer
Kommunala jobbcoacher ar inte jamlika parter i samverkan med socialsekreterare
eftersom det ar de sistnamnda som tar beslut. Det uppges att det ar avgdrande att sOka
sig till samverkan med erfarna socialsekreterare som man har haft kontakt med under
lang tid. Utifrdn det som respondenterna berattar, tyder mycket pa att socialsekreterarna
arbetar byrakratiskt med fokus pa berakningar kopplade till ansbkan medan
jobbcoachen arbetar utifran ett helhetsperspektiv med bade kdannedom om och hansyn
till brukarens hela situation. Det lyfts fram exempel pa samverkan med kyrkan som
anses vara lattare att vara i kontakt med gallande ekonomiska spoérsmal, jamfort med
socialtjansten som har huvudansvaret. Det omtalas att socialsekreterarna har blivit
restriktiva i sin handlaggning. Om den enskilde inte fyller korrekt i blanketten eller
gldbmmer redovisa nagot, hur obetydligt beloppet skulle vara da hotas de med
polisanmalan. Kontroll, straff och restriktivitet blir viktiga redskap som i sin tur forsvarar

samverkan inom kommunen.

Socialsekreterare anser att samverkan med arbetsmarknadsenheten inom den egna
kommunen fungerar mycket bra. Kontakten beddéms vara smidig, de samverkade
parterna traffas regelbundet och vet vem man ska ringa till. Men om det finns olika

uppfattningar i ett arende da ar det socialsekreterarna som har den avgérande rosten.

Medarbetare fran arbetsmarknadsenheten anser att den samverkan med
socialsekreterare har blivit mycket battre den senaste tiden. Samverkan kan dock bli
problematisk i de fall socialsekreterarna hor till en annan namnd an medarbetarna pa
arbetsmarknadsenheten. Det uppges att socialsekreterarna har blivit battre pa att lyssna

och samverka. Medarbetarna fran arbetsmarknadsenheten anser att de i vissa avseenden



Personer som star langt fran arbetsmarknaden

28

ar "de snalla” med farre arenden och har darmed mer tid for brukare medan
socialsekreterarna ar de som tar beslut med ett mer strikt arbetssatt vilket paverkar
samverkan. Det lyfts fram 6nskemalet om att arbeta i team med samma arenden, under
samma tak med samma chef. Nagra har erfarenhet av ett teambaserat arbetssatt som
anses fungera battre och som ar mer framgangsrikt jamfort med dagens

samverkansinriktade arbete.

Chefer for ekonomiskt bistand uppger att samverkan med den kommunala
arbetsmarknaden fungerar mycket bra bade pd ledningsniva och bland medarbetarna.
Det finns en samsyn i vad som ska goéras. Socialsekreterare och medarbetare fran
kommunala arbetsmarknadsenheter bildar samverkansgrupper som haller regelbundna
moéten och/eller metoddagar. Det har blivit mindre av "vi fran forsérjningsstéd” och "de
frdn arbetsmarknadsenheten” med hanvisning till ett integrerat arbetssatt som bygger pa
fungerande samverkansstrategier. Det papekas att socialsekreterarna jobbar utifran
lagstiftning och regelverk som ska foljas upp pa manadsbasis medan
arbetsmarknadsenheter jobbar processinriktad och langsiktig. Malet ar detsamma
(sjalvforsorjning) men  strategierna kan variera. Den faktiska makten sitter hos
socialsekreterarna. Trots att respondenterna ar sa pass nojda med den
mellanorganisatoriska samverkan mellan kommmunala organisationer namns att det hade
varit bra att socialsekreterarna hade jobbat tillsammans med medarbetarna fran
arbetsmarknadsenheten i team, tva och tva i varje arende; badda hade jobbat annu tatare

ihop samt delat pd ansvaret for brukaren.

Samverkan mellan medarbetare och chefer samt den politiska nivan (vertikal
samverkan inom den egna organisationen)

Socialsekreterare anser att samverkan med egna chefer brister. Samverkan beskrivs som
en envagskommunikation fran socialsekreterare till chefsnivan for att informera om
arbetsrelevanta aspekter. Det ar sallan socialsekreterarna far aterkoppling om vad som
diskuteras pa hogre niva mer an i form av att cheferna meddelar direktiv. Cheferna deltar
pa samverkansmodten men de kommunicerar inte med medarbetarna vad som bestams.
Om medarbetarna efterfragar forandringar da ar den dterkommande bilden att det sallan
hander nagot. Ett exempel ar socialsekreterarnas samverkanssvarigheter med
Arbetsformedlingen med hanvisning till olika bedémningar om vem som star till
arbetsmarknadens forfogande och som kan ta del av insatser dock utan att fa gehor. De
intervjuade ar osdkra om egna chefer har kontakt med cheferna pa Arbetsférmedlingen.
Den vertikala samverkan mellan medarbetare och den politiska nivan (ofta
socialndmnden) ar annu mer problematisk. Om forandringsforslag kommer fran den
politiska nivan da handlar det inte om samverkan i meningen att diskutera och lamna
synpunkter innan implementering, cheferna har knappt nagot att sdga heller. Samverkan
med politiker reduceras till att implementera och redovisa det som gors i siffror. Om

chefen maste valja mellan medarbetarnas professionella synpunkter och politikernas vilja
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da valjs den sistnamnda partnern vilket avspeglar en bristande vertikal samverkan. | vissa

fall reduceras socialsekreterarna tillimplementerande byrakrater som kontrolleras i detalj.

Chefer for ekonomiskt bistand berattar att samverkan mellan de och socialsekreterare
fungerar mycket bra. Medarbetarna informeras regelbundet om vad som gérs inom den
egna organisationen pa olika nivaer samt om samverkan med andra chefer inom
kommunen och om den mellanorganisatoriska samverkan pa chefsniva. Cheferna har en

uppfattning om samverkan som skiljer sig fran socialsekreterarnas egna intryck.

Medarbetare fran arbetsmarknadsenheten beddmer att den vertikala samverkan med
deras chefer fungerar bra. Det tilldggs att den mellanorganisatoriska samverkan mellan
chefer ar avgorande for medarbetarna frdn kormmunen och Arbetsformedlingen och att

den inte alltid fungerar tillfredsstallande.

Chefer for arbetsmarknadsenheter resonerar pa ett satt som avspeglar omsorg for den
vertikala samverkan med egna medarbetare. Cheferna uppger att de kommunicerar med
medarbetarna om vad som ar pa gang, tar del av och foljer upp klagomal om eventuella
samverkansbrister om den mellanorganisatoriska samverkan pa medarbetarniva saval

som informerar om samverkan mellan chefer som foéretrader olika organisationer.

Kommunala jobbcoacherssamverkan med chefer liknar den mellan socialsekreterare och
deras chefer som betecknas av envagskommunikation. Jobbcoacher framfor synpunkter
om det som inte fungerar med den mellanorganisatoriska samverkan utan aterkoppling
om vad som hander med deras synpunkter. Men det kommer fram att den vertikala
samverkan varierar beroende pavem man har som chef och det utévade ledarskapet. Det
saknas kdnnedom om hur det samverkas mellan chefer fran olika organisationer mer an

att det finns arenor och sasmmanhang for gemensamma moten pa ledningsniva.

6. Diskussion

Den foreliggande studie fokuserar pa Lumenaprojektets ambition att Oka
arbetsmarknadsintegrering av personer som star langt fran arbetsmarknaden. Detta ar
en grupp personer som har stora problem med att fa en fot in i den reguljara
arbetsmarknaden. Gruppen ar heterogen, och inkluderar till exempel personer med kort
utbildning och/eller utan gymnasiekompetens, med langvarigt ekonomiskt bistand,
personer med funktionsnedsattning, och nar det galler demografiska egenskaper, framféor
allt unga (utan gymnasiekompetens), aldre och utrikesfodda. Samtidigt som forskningen
har visat att kunskapen om karaktar och effekter av kommunala insatser ar begransad,
och uppgifter om vad som goérs, nar det gors och till vem olika insatserna riktas, ar

bristfalliga.
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For att battre forsta Lumenaprojektets bidrag i detta falt, sa stallde vi i denna studie fragor
om principer och former av arbetet med denna malgrupp bade till Lumenapersonal men
aven till personal i ordinarie verksamhet. Vi stallde aven fragor till chefer for att fa mer
kunskap om de organisatoriska forutsattningarna i detta arbete. For att dka forstaelsen av
Lumenaprojektets arbete inkluderade vi som en referensgrupp personalen fran den

ordinarie verksamhet, dvs personalen som inte deltar i Lumena.

Innan visammanfattar de viktigaste resultaten vill vi betona att vara resultat bygger pa ett
begransat material; det ar insamlad vid en given tidpunkt och sager inget om
utvecklingen av projektet och arbetet dver tid. Vidare ar vara datamaterial behaftade med
begrasningar i form av delvis laga svarsfrekvens, interna bortfall och inget inflytande 6ver
rekryteringsprocessen for gruppintervjuerna. Samtidigt vill vi ocksd lyfta att
kombinationen av webenkater och gruppdiskussioner ger en bra méjlighet att presentera

en bredd och djup i amnet samtidig.

| den foljande diskussion kommer vi for det forsta att svara pa vara forskningsfragor men

ocksd lyfta nagra generella lardomar.

Den forsta forskningsfragan adresserade principer och arbetsformer som
Lumenapersonalen anvander sig av for att dka malgruppens attraktionskraft pa den
reguljara arbetsmarknaden. Vi undrade a) om arbetsséttet skiljer sig utifran malgruppens
problem? Och b) om arbetssattet skiljer sig fran det som den ordinarie personalen

anvander sig av.

Vara resultat visar bade pa likheter och skillnader nar det galler arbetssattet utifran
malgruppens problem samt likheter och skillnader nar det galler sattet hur

Lumenapersonal och personal i ordinarie verksamhet arbetar.

For de forsta sa hittade vi likheter i forhaliningssattet beroende pd malgruppens problem.
Bada personalgrupper (Lumena och ordinarie) tillampar saval jobbaktiveringsprincipen
och resursaktiveringsprincipen i sitt arbete, och jobbaktiveringsprincipen tillampas i storre
utstrackning mot personer med langvarigt ekonomiskt bistdnd. Till dessa personer stalls
tydligare krav pa jobbsdkandet, att kommma pa bokade tider, att soka eget arbete och inte
tacka nej till eventuellt arbete. Detta galler saval Lumenapersonalen som personal i den
ordinarie verksamheten. Mot personer med psykisk ohalsa som huvudsakligen problem
tillampas daremot i storre utstrackning resursaktiveringsprincipen. Dessa skillnader kan
forstds i ljuset av olika regelverk som omgardar, till exempel arbetet med ekonomiskt

bistand.

Vi fann skillnader i hur malgruppen och arbetssatten beskrivs mellan Lumenaprojektet
och den ordinarie verksamheten - trots att bdda uppger att de arbetar med samma
utsatta grupper. Medarbetare i Lumenaprojektet upplever att psykisk ohalsa, ofta
diagnostiserad, ar det dominerande problemet i malgruppen. Personal inom den

ordinarie verksamheten framhaller daremot spraksvarigheter som det mest utmarkande
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problemet, sarskilt bland personer med langvarigt ekonomiskt bistand. Detta innebar att
personalgrupperna utgar fran olika problembilder. Skillnaderna forstarks av att
problembeskrivningen paverkar valet av insatser. Medan sprakinriktade atgarder ar
vanligt forekommande inom den ordinarie verksamheten, saknas de nastan helt inom
Lumenaprojektet. Det finns flera maéjliga forklaringar till detta ménster. En tolkning ar att
rekryteringen till Lumenaprojektet inte nddde alla utsatta grupper, utan att vissa grupper
i praktiken utestangdes. En annan mojlighet ar att monstret speglar skillnader i
deltagarsammansattningen mellan de sju delprojekten, eller att det ar ett resultat av den
ojamna svarsfordelningen bland Lumenapersonalen i dessa delprojekt. (Flest svar kom
fran SUVS, IPS, Novum, Ostra Sédertdrn och Samsund, enbart ndgra enstaka fran HBS-Din

tur och Lumena Roslagen).

Ett ytterligare resultat handlar om oklarheter i den begreppsapparat som anvands.
Skillnader i hur centrala begrepp forstds och definieras framkom bade mellan
samarbetspartner och inom den kommunala verksamheten. En dppen fraga ar i vilken
utstrackning denna begreppsforvirring paverkar arbetet med Lumenas malgrupp.l
fragan om definitioner av centrala begrepp ar det endast respondenterna som
representerar Arbetsformedlingen som ar tydliga och eniga om vad som menas med
begreppet langtidsarbetsloshet. Nar det galler representanter for kommunala
organisationer kommer det fram att vad som menas med langtidsarbetslés handlar mer
om interna diskussioner om vilka grupper som ska satsas pa. Samma osakerhet och
oenighet trader fram gallande kategorin unga vuxna, bland kommunala intervjudeltagare
dar det lyfts fram olika aldersgrupper. Mycket har att gdéra med den kommun
respondenterna jobbar i samt vilken brukargrupp som beddms vara aktuell for insatser i
respektive kommun. Vidare, kommer det fram att sjalvforsorjning inte behover betyda
etablering pa den reguljara arbetsmarknaden. Som sjalvforsorjning raknas aven brukare
som far sitt behov tillgodosett genom ersattningar fran Arbetsformedlingen eller
Forsakringskassan. Med etablering menas att inte erhalla ekonomiskt bistand, det
viktigaste ar att inte belasta kommunens ekonomi. | frdgan om vad som menas med
matchning konstateras samma glapp mellan respondenter fran Arbetsférmedlingen och

intervjuade som representerar kommuner.

Den andra forskningsfragan riktade fokus pa organisatoriska forutsattningar och vi
undrade vilka organisatoriska forandringar skulle behovas for att personalen ska kunna fa

(battre) mdjlighet att arbeta utifran malgruppernas behov?

Aven i denna frdga syns likheter och skillnader. Nar de galler metodanvandningen, sa ar
Supported Employment (SE) en vanligt anvand metod for bade Lumena- och personal
inom ordinarie verksamhet, men Lumena arbetar med tydligt fler metoder. Har kan det

anses att Lumenaprojektets bidrag syns mest tydligt.

Det blev tydligt att flera organisatoriska forandringar skulle behdvas, bade pa en

dvergripande och en inomorganisatorisk niva. Pa den évergripande nivan adresseras av
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intervjupersonerna den generella strukturen i valfardsstaten. Kommunala verksambheter,
Arbetsformedlingen och Forsakringskassan utgdr separata organisationer med olika
uppdrag, budgetar, logiker och férhaliningssatt - ofta utan ett gemensamt
helhetsperspektiv pa brukarens, inte sallan foranderliga, behov. Fragmenteringen av
valfardssystemet ar ett valkant och beforskat problem pa systemniva (Ehn & Sundstrom
2020; Ds 2024:29: Minas m.fl. 2025), och den lyftes aven i Lumenaprojektets ansdkan som
en central utmaning. Projektet illustrerar samtidigt hur svart det ar att pa lokal niva
paverka dessa 6vergripande strukturer. De problem som fragmenteringen medfor verkar
vara svara att 16sas genom samverkan. Det som daremot blir tydligt ar att samverkan inom
ramen for Lumena istallet ledde till etableringen av relationell samverkan; kanske som ett
satt att kringga lasta strukturer och hitta ett satt att hjalpa brukare. Med detta menas att
medarbetare fran olika organisationer hanterar organisatoriska som strukturella
utmaningar genom att arbeta tillsammans med "ratt handldggare” och/eller ndgon man
har samarbetat under lang tid och som kan i vissa fall gora avsteg fran eller bli kreativ
géllande tolkning av gallande regelverk, for brukarens basta saval som att leta efter nya
samverkanspartner. Det har lyfts fram ovan hur jobbcoacher vander sig till kyrkan for att
|6sa akuta arenden, istallet for att samverka med socialtjansten som féljer gallande
lagstiftning och lokala riktlinjer men som visar sig vara kontraproduktiva i vissa akuta fall.
Egentligen en del av det som gérs inom ramen for Lumena vittnar om nya arbetssatt pa

lokal niva for att forsdka l6sa problem pa ett nytt och innovativt satt.

Forandringar som dock ar genomforbara pa lokal niva ar att tillampa ett arbetssatt som
utgar fran malgruppernas faktiska behov och inte fran de insatser som finns tillgangliga
inom kommunen eller ekonomiska resurser kopplade till riktade insatser inom
Arbetsformedlingen. En forutsattning for ett sddant arbete ar en ordentlig genomgang av
den anvanda terminologin. Pratas det inte samma sprak, sa ar det svart att joblba mot ett
gemensamt mal; detta galler bade inom samma organisation som mellan olika
samarbetspartner. Aven detta har uppmarksammats manga gangar (till exempel

Forslund m.fl. 2019).

Pa en organisationsniva efterfragas implementeringen av befintlig kunskap i den
ordinarie verksamheten istallet for att initiera nya projekt som verkar vid sidan av. Den
kunskap och kompetens som har efterfragats pa den operationella nivdn har redan
genererats genom flera tidigare ESF-projekt. Budskapet som personalen ger ar tydlig:
inga nya projekt behovs. Istallet kravs att organisationerna far erforderliga resurser for att
integrera den ackumulerade kompetensen i den reguljara verksamheten for att kunna
arbeta pa ett professionellt satt (Abrahamsson & Agevall 2009). For att kunna uppna detta
bor energi riktas mot den lokalpolitiska nivdn nar det galler den kommunala
verksamheten och pa nationell nivd nar de galler Arbetsformedlingens och
Forsakringskassans roll. Men det ar samtidigt viktigt att betona att det ar just ESF-
finansierade projekt som har lyckats bringa fram dessa insikter genom att maéjliggdra ett

arbetssatt som kommunerna inte finansierar. Det ar tack vare ESF-finansierade projekt



Personer som star langt fran arbetsmarknaden

33

som ny kunskap och kompetenser har utvecklats som nu efterfrédgas till att bli en del av
den ordinarie kommunala verksamheten. Emellertid ar det inte mycket som pekar at att
kommunerna kommer att understodja ett arbetssatt som har utvecklats inom ramen for
Lumenaprojektet. Mycket pekar at att det ar just bristen pa att integrera kompetenser
utvecklade i ESF-finansierade projekt som utgdr huvudanledningen till att nya ESF-
finansierade projekt med likartade ambitioner har kommit till och fortsatter efterfragas.
Att dra slutsatsen att flera ESF-finansierade projekt inte behdvs skulle vara felaktigt, sa

lange kommunerna inte erbjuder det som dessa projekt mojliggor.

Andra organisatoriska forandringar som lyfts fram fokuserar pa den kommunala
verksamheten. Matchning har lyfts fram som en vag att hjalpa manniskor i den reguljara
arbetsmarknaden. En huvudingrediens for matchning (och insatser for att stddja brukare
till en etablering pa den reguljara arbetsmarknaden generell) ar kunskap om den
efterfrdgade kompetensen pa lokal niva, detta i kombination med ett arbetssatt byggd pa
resursaktiveringsmodellen (utbildning som ger den efterfrdgade kompetens), tvartemot
det som konstateras att det gors just nu. Har finns det potential att forbattra
verksamheten enligt svaren i gruppintervjuerna. Intressant ar dock att i webenkaten
anges att man jobbar utifrdn lokala behov och att man har kompetens om lokala
arbetsmarknadsvillkor. Dessa motstridiga svar skulle kunna indikera olika lokala
arbetspraktiker men likasd beror pa selektionen av svarspersonerna. Ett till
forandringsarbete for den kommunala verksamheten bor vara ett brukarorienterat arbete
i stallet for att inriktas mot att avlasta kommunens ekonomi. Malet boér vara vad som ar
bast for brukaren i det enskilda fallet och inte att overvaltra kostnaderna pa
Arbetsformedlingen och/eller Forsakringskassan. Nar det galler Arbetsformedlingen, sa
verkar arbetet har vara framst direktivinriktat utan hansyn till vare sig individbehov eller
kommunens lokala problem- och behovsprofil. Aven har finns det utrymme att anpassa
arbetssattet till individens och lokala behov. Mycket tyder pa att Forsakringskassan har
rollen att meddela och eventuellt fortydliga egna tagna beslut frikopplat fran vad

kommunerna och Arbetsférmedlingen har att tillfora.

Den tredje forskningsfragan riktade slutligen fokus pa vilka hinder och mdjligheter finns

for okad tillgénglighet och mer malstyrning mot samverkan i ordinarie verksamhet?

Denna fraga knyter dels an till de 6nskvarda organisatoriska forandringarna som
behandlats ovan. Vivill dessutom lyfta fram betydelsen av en tydligare vertikal samverkan
mellan ledning och medarbetarnivan. Cheferna ger manga ganger en bild av samverkan
som skiljer sig stark fran medarbetarnas syn pa densamma. Gallande mojligheter med
samverkan, visar det sig att den mellanorganisatoriska samverkan pa medarbetarnivan
fungerar om den bygger pa en relationell samverkan (eldsjalar, vanda sig till "ratt
handlaggare” som man har samarbetat med under Iang tid). Detta ar dock inte dnskvart
och aventyrar en likvardig och rattvis behandling av alla individer. Arbetet med en brukare

bor inte bero pad enskilda handlaggares individuella kontakter. Dessutom, den
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mellanorganisatoriska samverkan pa medarbetarniva dras med hinder ifall parterna som
samverkar inte har en jamlik position. Empirin omfattar flera resonemang och exempel
pa att den aktor som sitter pa resurserna och kan fatta de avgérande besluten ocksa
ensidigt styr forutsattningarna for samarbetet — dven nar det sker pad bekostnad av
brukarens behov. Ett sadant upplagg gynnar varken brukaren eller samverkan som

helhet.

En annan faktor som hindrar samverkan for dkad tillganglighet och mer malstyrning mot
samverkan i ordinarie verksamhet ar samverkan med andra an tilltédnkta aktérer sasom
kyrkan som anses vara lattare att vara i kontakt med angdende brukarnas ekonomi,
jamfort med socialtjansten som har huvudansvaret egentligen. Det blir en form av
"noédlosning”. Det sker nar offentligfinansierade kommunala aktoérer, i sin stravan att hjalpa
en brukare, forsdker hitta alternativa vagar utanfér de etablerade strukturerna. Samverkan
med kyrkan gor att man kan kringgd de regler och begransningar somm myndigheterna
maste forhalla sig till. Ofta gors detta i det godas namn med brukarens basta i fokus men
det vacker samtidigt viktiga fragor. A ena sidan kan sadana samverkanslésningar fylla en
viktig funktion. De visar pa kreativitet och handlingskraft for att erbjuda ett snabbt stod
nar det ordinarie systemet inte racker till. For brukaren kan det innebara att fa hjalp som
annars hade uteblivit. A andra sidan kan sadana nédlésningar skapa nya problem. Om
regelverk systematiskt dribblas bort riskeras en underminering av rattssakerheten,
darutover skapas ojamlika forutsattningar mellan olika brukare. Vem som far hjalp kan da
bero pa vilken handlaggare eller vilken kontakt som rakar finnas, snarare an pa tydliga och
rattvisa principer. Det kan ocksa leda till en forsvagad tilltro till de offentliga systemen, om
l6sningarna maste sokas utanfor de ordinarie strukturerna. | grunden pekar detta pa en
brist i sjalva samverkanssystemet. Nar kommmunala aktorer kanner sig tvungna att leta
efter noédlésningar visar det att de Dbefintliga regelverken, resurserna eller
samverkansformerna inte ar tillrackliga for att mota behoven. Darfor ar det viktigt att inte
enbart se dessa "nodlésningar” som kreativa ldsningar, utan ocksa som signaler om var

systemet behover utvecklas for att fungera mer rattssakert, jamlikt och hallbart.

Den mellanorganisatoriska samverkan mellan chefer ar god men sipprar inte ner till
medarbetarnivan. En konstruktiv samverkan for brukarens basta kraver sammma mal och
strategi i det som gors samt resurser (tid och adekvat kompetens) for samverkan med

forankring pa samtliga nivaer inom och mellan organisationer.

Projektet som helhet:

Slutligen nagra ord till projektet som helhet. Lumenapersonalen uttrycker en tydlig
tillfredsstallelse med projektet. Man uttrycker att projektet ger mervarde i form av nya
arbetssatt och metodkunskaper. Men man upplever ocksd problem med
projektverksamheterna. Diskontinuitet och ryckighet i eftersom olika resurser (tid,
kollegor, kompetens, arbetssatt) forsvinna skapar en kansla av frustation. Man gar tillbaka

till det gamla dar erfarenheter fran projekten oftast inte tillvaratas. Har vill dock lagga till
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att vi inte fragade personalen i den ordinarie verksamheten om deras utifrdn syn pa

projekten.

6.1. Utblick

Avslutningsvis vill vi lyfta fram nagra hallpunkter som kan fungera som vagledning for det
fortsatta arbetet. De omraden som framstar som sarskilt centrala ar: den begreppsapparat
som anvands, kunskap och arbetssatt, den lokala samverkan samt Finsams roll. Ingen av
dessa omraden ar nya, men vi vill lyfta att dessa ar dmsesidigt beroende av varandra och

behdver samtliga uppmarksammas for att arbetet ska kunna utvecklas vidare.

En gemensam begreppsapparat

For att arbetet ska bli effektivt och rattvist behovs en tydligare och mer enhetlig
begreppsapparat — bade inom den egna organisationen och mellan samarbetspartners.
En gemensam forstdelse av centrala begrepp kan bidra till att inga grupper faller mellan

stolarna. Den underlattar dessutom samverkan och goér den mer transparent.

Kunskap och arbetssatt

Vidare kravs en god och kontinuerligt uppdaterad kunskap om vilken kompetens som
efterfrdgas pa den lokala arbetsmarknaden — bade pa kort och lang sikt. Arbetet bor
bygga pa en resursaktiveringsmodell, dar utbildning och insatser leder till den
kompetens som faktiskt efterfrdgas, snarare an att enbart utga fran de insatser som
rakar finnas tillgangliga i den egna kommmunen. Utgadngspunkten behover vara
brukarens behov i kombination med den efterfragade kompetensen, for att verkligen

stodja en etablering pa arbetsmarknaden.

Forutsattningar for fungerande samverkan
For att samverkan ska lyckas kravs att alla inblandade aktorer arbetar mot samma mal
och har en gemensam strategi for hur de ska na dit. Om organisationer tolkar uppdraget

olika eller har skilda prioriteringar riskerar samarbetet att spreta och tappa kraft.

Men mal och strategi ar inte tillrackligt i sig. For att omsatta dem i praktiken behdvs ocksa
resurser — bade iform avtid och ratt kompetens. For att samverkan ska halla dver tid maste
mal, strategi och resursfordelning vara férankrade pa alla nivaer — fran ledning till

medarbetare och i alla berbérda organisationer.

Ett annat viktigt steg ar att gora relationell samverkan till en naturlig del av den ordinarie
verksamheten. Det handlar om att bygga samarbete pa 6msesidigt fortroende, skapa
langsiktiga kontakter och utveckla arbetsformer som héller 6ver tid. Samverkan blir d&

inte beroende av eldsjalar eller tillfalliga resurser.

Finsams roll

Har har Finsam en sarskilt viktig funktion. For det forsta kan Finsam fungera som en
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arena for att prova, dela och sprida nya metoder. Genom att samla erfarenheter fran olika
aktorer och lokala forsok kan man skapa en gemensam larandeprocess, sa att kunskap

inte fastnar i enskilda projekt.

For det andra kan Finsam fungera som ett organisatoriskt minne — en plats dar
fungerande arbetssatt dokumenteras och bevaras. Pa sa satt undviker man att varje ny
satsning borjar fran noll eller att effektiva metoder forsvinner nar projekt avslutas. Ett
sadant minne ar sarskilt viktigt i en fragmenterad valfardsstruktur, dar kunskap annars latt

gar forlorad nar organisationer forandras eller personal byts ut.

Sammantaget kan Finsam bidra bade till att flytta fokus - fran rutinmassig anvandning av
insatser till ett mer behovs- och kompetensstyrt arbete — och till att langsiktigt sakra och

sprida de metoder som faktiskt leder till etablering.
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Appendix

Kvalitet webenkéaten

Angaende kvaliteten av  materialet fran  webbenkaterna finns det flera
osakerhetsmoment; framst kopplat till webenkaterna som distribuerades via NNS. Har har
vi ingen information om och till vilka kommunchefer eller verksamhetschefer
webbenkaterna skickades. Aven om vi vissa fall fick vi aterkoppling fran forbundscheferna
om antalet utskick till chefer per kommun har vi inte information om eventuell
distribution till berdrd personalgrupp. Det betyder att vi inte vet hur stor andel inom
respektive kommunenhet som har svarat. En konsekvens av det ar att vi inte kan relatera
de inkomna svaren till organisationen i de enskilda delprojekten och Lumenaprojektet

som helhet.

Overlag, sa finns det ett relativt stort internt bortfall i alla webenkater vilket innebar att det
totala antalet svar kan variera genom den féljande texten. Det interna bortfallet, liksom
svarigheterna att fa svar av chefer samt personal som inte ar delaktig i Lumena pekar pa
generella problemm med webenkater. Forskning har visat att svarsfrekvensen for
webbenkater ofta ligger lagre an for postala eller telefonbaserade, och att 20-30 % kan
vara typiskt i breda webbenkater utan personlig kontakt (Sauermann & Roach 2013). Den
hogre svarsfrekvensen for Lumenapersonale, dar webenkaten skickades ut av en utredare
inom Lumena bekrafta betydelsen av personliga kontakter. Given det interna bortfallet

och den laga svarsfrekvensen av tva webenkater ar analysen enbart deskriptiv.

Kvalitet gruppintervjuer

Rekryteringen av de intervjuade har gjorts av representanter for FINSAM. Detta har
underlattat rekryteringsprocessen samtidigt som forskarna inte har haft inflytande dver
selektionen av intervjupersoner mer an énskemal om vilka grupper som skulle intervjuas.
| ett fall har representanter for FINSAM paverkat urvalet pa ett positivt satt genom att
efterfrdga en gruppintervju med chefer for kommunala arbetsmarknadsenheter ocksa
(den initiala planeringen har varit att intervjua medarbetare fran kommunala
arbetsmarknadsenheter endast). Samtidigt finns det en risk att intervjuaren far
respondenter som ar positiv installda till den egna organisationen och som ger "politiskt
korrekta’-svar i intervjusituationen. Men bedomt utifran det empiriska materialet har den
namnda risken inte uppenbarat sig. De intervjuade har oftast lyft fram en nyanserad bild,
med hjalp av foljdfragor har en majoritet av respondenterna uppvisat ett kritiskt
forhallningssatt till det som har varit pa tal under intervjun dven om detta har omfattat en

sjalvkritik ocksa. Det empiriska materialet fran gruppintervjuerna haller en hog kvalitet.

Vihar ndmnt ovan i metoddelen att ambitionen har varit att gora samtliga intervjuer face-
to-face. Detta eftersom denna typ av intervjuer inleds manga ganger med ett informellt

samtal som goér att bade respondenter och intervjuare far en mojlighet att bekanta sig
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med varandra och darmed bli mer avslappnade i intervjusituationen (dock inget att det
som hor till dessa informella samtal anvants som empiriskt material i studien). Intervjuer
pa videoplattformar riskerar dessutom plocka bort en del av dynamiken fran en face-to-
face intervju sasom kroppsspraket och spontana reaktioner sdsom skratt och
tankepauser. Att kombinera olika intervjustrategier ar problematiskt eftersom
kommunikationen iintervjusituationen skiljer sig vilket paverkar det empiriska materialet.
Men trots anstrangningar har tva av atta gruppintervjuer behovts goéras pa Zoom-lank
eftersom respondenterna hade svart att hitta gemensamma tider for en gruppintervju
samt hitta tid for resan till intervjuplatsen (intervjuerna har gjorts pa Stockholms
universitet). | backspegel kan namnas att de risker som finns med intervjuer pa
videoplattformar avspeglas i det empiriska materialet. Interaktionen fran de tva
intervjuerna gjorda pa Zoom-lank har haft en mer instrumentell karaktar genom kortare
svar fran respondenterna och stundtals upprepningar fran intervjuaren om hur svaren
skulle bearbetas (inga eventuella citat kopplas till namn och detaljer uteldmnas for att inte

identifiera respondenter).
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