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Sammanfattning

Syfte: Det Gvergripande syftet med projektet dr att fa férdjupad kunskap om vad som
paverkar arbetsgivares synsitt pa atbetslésa frin utsatta grupper, sirskilt arbetslésa med
funktionsnedsittning, och instillning till arbetsmarknadsinkludering, utifrin malsitt-

ningen att férbittra férutsittningarna for en 6kad inkluderande arbetsmarknad.

Metod: Urvalet bestod av 27 arbetsgivare med maximal variation gillande yrkesomride,
sektor, stotlek och erfarenhet av arbetsmarknadsinkludering av utsatta grupper. Datain-
samling skedde genom kvalitativa forskningsintervjuer och materialet analyserades med
kvalitativ innehéllsanalys.

Resultat: Arbetsgivarnas instillning till arbetsmarknadsinkludering paverkas av en mingd
olika faktorer, av méjliggérande och hindrande karaktir, relaterade till arbetsplats, individ
och myndighetsstdéd och har samband med arbetsgivarnas olika synsitt pa malgruppen;

som belastning, resurs och miljorelativt.

Funktionsnedsattning =

Funktionsnedsittning = Funktionsnedsittning =

belastning resurs beroende av miljé
*Distanserat "vi & dom"- tink +Losningsorienterat + Arbetsmiljérelaterat
+Bortsortering “mervirde” -tink “beror pa"-tink
* Hog sjukfrinvaro *Positiva egenskaper *Definition
» Resurs- och tidskrivande * Ekonomi *Funktionshinder
* Energikrivande *Lirande *Matchning
*Merarbete + Arbetsanpassning

P

Arbetsplatsrelaterade
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Individrelaterade faktorer LA Sl T SR

faktorer faktorer
*Behov av arbetskraft * Kompetens * Struktur
*Priméira produktionsbehov *Personliga egenskaper * Organisation av samarbete
» Sekundira * Intresse & vilja arbetsgivare-myndighet
produktionsbehov * Sjukskrivningshistorik + Kontinuitet
+ Sociala behov «Relation/kinnedom om + Avtal och
* Arbetsuppgifternas personen dverenskommelser
karaktir * Uppligg av
» Fysisk funktionsnedsittning arbetsplatsorienterad insats
* Psykisk * Syfte- Vad?
funktionsnedséttning + Orsak- Varfor?
» Lag/hdgkvalificerade +»Individuell plan- Hur?
* Arbetsplatsens karaktir * Arbetsriitt ochregelverk
* Storlek = Stéd
* Arbetsborda & + Personligt stod till
handledningsméijligheter arbetstagaren
» Tillgang anpassade + Kontaktperson till
arbetsuppgifter arbetsgivaren
» Arbetsplatskultur * Ekonomiskt stéd
* Socialt ansvarstagande + Utbildning



Diskussion: Utifrin framkommen kunskap om de olika faktorerna som péaverkar arbets-
givarnas synsitt och instillning till arbetsmarknadsinkludering har en arbetsgivaroriente-
rad modell tagits fram. Arbetssittet utgir ifran en arbetsgivarkoordinator (1) som genom
sin kinnedom om arbetsgivaren och tillging till adekvata stédinsatser (2-7) kan mota och

anpassa insatsen till arbetsgivarnas olika komplexa behov och forutsittningar.

2.
Avtal och
overens-
kommelser

7. .
Arbetsgivar Individuella
handlings-
utbildning planer

4.
Personligt
stod

5.
Ekonomiskt
stod

Konklusion: Metoden 6ppnar upp for utveckling av en tillitsfull och professionell sam-
verkan mellan arbetsgivare och myndighetsaktérer vilket skapar 6kade méjligheter till
arbetsmarknadsinkludering av arbetstagare med funktionsnedsittning, och sannolikt dven

arbetslosa fran andra utsatta grupper.
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1 Inledning

”Vigen till arbetsgivarna” dr en tvadrig arbetsgivarstudie som syftar till att fa f6rdjupad
kunskap om arbetsgivarnas drivkrafter och behov i arbetet med att inkludera arbets-
s6kande som star langt ifrdn arbetsmarknaden. Den Overgripande malsdttningen dr att
hitta vigar till arbetsgivarna for att fi ut fler arbetssékande frin utsatta grupper ut i
arbetslivet samt att fa fler arbetsgivare att 6ppna dorren till sina arbetsplatser.

Studien bestir av tva delar dir den forsta delen 4r en kunskapsinhidmtande explorativ
studie som baseras pd arbetsgivarintervjuer. Studien vill belysa under vilka férutsittningar
arbetsgivarna kan erbjuda arbetsplatsorienterade insatser och anstillningar, vad de efter-
fragar for st6d fran huvudminnen samt hur deras behov kan tillmé&tesgéds for att fa till en
framgingsrik samverkan. Studiens andra del syftar till metodutveckling utifrdn resultatet
fran denna rapport med syfte att utveckla strategier f6r 6kad arbetsmarknadsinkludering

for arbetslosa med funktionsnedsittning och andra utsatta grupper.

I denna rapport presenteras resultatet av den forsta delen utifran 27 arbetsgivarintervjuer.
Rapporten belyser arbetsgivarnas synsitt pd utsatta grupper som star langt ifrdn arbets-
marknaden, med sirskilt fokus pa funktionsnedsatta med nedsatt arbetsférméga, samt vad
som pédverkar arbetsgivarnas instillning till arbetsmarknadsinkludering och anstillnings-
barhet.

Projektet finansieras av Samordningsférbundet i Centrala Ostergétland och Arbetsfor-
medlingen stir som projektigare. Projektet ingdr i ett samarbete med Link&pings univer-
sitet, Institutionen f&r medicin och hilsa, dir studien utgdr en del 1 ett avhandlingsarbete.

”Vigen till arbetsgivarna startade upp 1 mars 2015 och pagar fram till 2017.



2 Bakgrund

2.1 Arbetslivets utveckling

Arbetslivet har under den senaste tiden genomgitt en omfattande férvandling. Den
globala ekonomiska krisen har inneburit 6kad konkurrens med ett hirdare arbetsklimat
som stiller hogre krav pa bland annat utbildningsnivd och kunnande. Det har medfért att
manga enklare arbeten har férsvunnit pa arbetsmarknaden. Férvandlingen har inneburit
en 6kad individualisering av arbetet med 6kade krav pd personliga egenskaper sdsom flexi-
bilitet, stresstalichet och social kompetens. Utvecklingen har dven péverkat anstillnings-
formerna dir tillsvidareanstillningar i allt hdgre grad ersitts med olika tillfdlliga anstall-
ningsformer samt anstéllningar i bemanningsbranschen (Allvin et al., 2006; Garsten et al.,
2011; Johansson & Abrahamsson, 2009).

211 Utsatta grupper

Denna férindring av arbetslivets struktur har inneburit en utveckling av den reguljira
arbetsmarknaden mot en exkluderande arbetsmarknad med ett arbetsliv som inte édr till
tor alla (Michailakis, 2002). Arbetslésheten uppvisar stod variation mellan olika grupper
och samtidigt som den totala arbetsléshetsnivin minskat under de senaste dren s har den
samtidigt 6kat for vissa grupper. Dessa grupper, som av arbetsférmedlingen definieras

som sirskilt utsatta, bestar av fyra olika grupper:

* Arbetslésa personer med hogst forgymnasial utbildning

* Arbetsl6sa personer i dldrarna 55-64 ar

* Arbetslosa personer som ir utomeuropeiskt fédda

* Arbetslosa personer med funktionsnedsittning som medfér nedsatt arbetsfor-
maga. (Arbetsférmedlingen, 2015)

Sedan 2008 har arbetslésheten férdubblats f6r dessa utsatta grupper och antalet ligger
idag pa cirka 250 000. Andelen 6kade fran 64,1 % 2014 till 67,9 % 2015 och prognosen
fér de kommande aren visar att den negativa trenden fortsitter och bedémningen ir att

gruppen kommer att 6ka till 75 % under 2017 (Arbetsférmedlingen, 2015).

Av dessa fyra grupper dr arbetslosa med funktionsnedsittning som medfér nedsatt arbets-
férmaga en sirskilt utsatt grupp. I SCB:s rapport “Situationen péd arbetsmarknaden for
personer med funktionsnedsittning” (2015) framgar att andelen arbetslésa som hor till

gruppen ir 13 %. Rapporten beskriver hur arbetsmarknadsférhallandena paverkar forut-



sittningarna fér gruppen att inkluderas pa arbetsmarknaden. Som férsvirande omstind-
ligheter lyfts den hoga nivin av ligutbildade i gruppen jimfért med andra arbetslésa
grupper. Andra faktorer som ndmns dr gruppens stddbehov dir 84 % anger att de har
behov av tva eller flera stéd- och anpassningsinsatser for att kunna arbeta. De stéd- och
anpassningsinsatser som nidmns 4r: personligt bitride, anpassade hjilpmedel, sirskild
lokalanpassning, anpassad arbetstid, anpassat arbetstempo, anpassade arbetsuppgifter och
anpassad transport (SCB, 2015).

2.2 Arbetslivsinriktad rehabilitering

Arbetslosa med funktionsnedsittning som medfor nedsatt arbetsférméga har ritt till
arbetslivsinriktad rehabilitering som syftar till att stotta individen till att uppna eller dterfa
arbetsférméga och anstillningsbarhet. Involverade myndighetsaktSrer i denna process dr
Arbetsformedlingen, Forsikringskassan, landsting/regioner och kommuner som hatr
utifran sina olika uppdrag varierade insatser fO&r att stimulera och underlitta arbets-
marknadsinkludering f&r malgruppen. Ofta idr flera av aktSrerna aktuella vilket stiller hoga
krav pd samverkan. Inom Samordningsférbunden, dir ovan nimnda aktSrerna ingar som
medlemmar, dr malgruppen och samverkan kring den, prioriterad utifran att de samordnar
insatser f&r ”personer i arbetsfor dlder som dr i behov av samordnade rehabiliterings-
insatser, uppbir offentlig f6rsérjning samt har en eller flera medicinska, psykiska, sociala
och/eller arbetsmarknadstelaterade problem och dir vatje enskild myndighet har svarig-

het att tillgodose individens behov” (www.samordning.org).

Arbetsférmedlingen ansvarar f6r den arbetslivsinriktade rehabiliteringen fér arbetslésa
med funktionsnedsittning som medfor nedsatt arbetstérmaga. De arbetar utifrdn inrikt-
ningsmalen att sysselsittningsgraden fér milgruppen ska 6ka och att matchningen ska
vara effektiv (Arbetsférmedlingen, 2013). Det innebidr att de insatser som gors ska vara
inriktade pa att funktionsnedsatta i hogre grad ska finna, fi, behilla eller atergd till en

anstillning.

2.21 Arbetsplatsorienterade insatser

Arbetsplatsorienterade insatser inom arbetslivsinriktad rehabilitering dr olika arbetsplats-
torlagda aktiviteter dir arbetslésa med funktionsnedsittning dr ute i aktivitet pd en arbets-
plats for att stdrka sina méjligheter till intrdde eller dterintride pa arbetsmarknaden. In-
satserna benidmns arbetsprévning, arbetstrining eller arbetspraktik beroende pé vad syftet
ar och vilken aktor som dr ansvarig. Méilet med insatsen kan vara att prova eller trina upp
arbetsférmégan, fa arbetslivserfarenhet eller som en mdijlighet att hitta en dverging till

subventionerade anstillningar.



Subventionerade anstillningar dr anstillningar med ekonomiskt stéd fran Arbetsférmed-
lingen till arbetsgivaren for att kompensera nedsatt arbetsférmiga eller minska arbets-
givares osikerhet for att anstilla personer som har varit arbetslosa under en lingre tid.
Arbetsférmedlingens statistik 6ver praktikinsatser visar att anstillningarna med subven-
tionerade anstillningar 6kar efter praktikinsatser jAimfort med personer som inte deltagit i
praktik. Statistiken antyder att insatsen Oppnar dorrar till anstillning genom att
arbetsférmedlingen kan finnas med och informera om stédinsatser och underlitta 6ver-
gangen till anstillning, 1 de fall arbetsplatsen har behov och mdijlighet att anstilla (Arbets-
férmedlingen, 2016).

2.2.2 Individorienterade insatser

Minga inom gruppen arbetslésa med funktionsnedsittning har ett stort stdd- och anpass-
ningsbehov for att kunna komma ut i arbetslivet (Arbetsférmedlingen, 2015). Det innebir
att de har behov av personligt st6d fOr att finna, fa och behdlla en praktikplats eller arbete.
Trenden inom arbetslivsinriktad rehabilitering har varit ett starkt fokus pa olika individ-
orienterade stodinsatser som syftar till att stirka individen till att aterfd arbetsférmagan.
Insatserna har byggt pd férhallningssittet “train-and-place” dir personer med funktions-
nedsittning ska bedémas, trinas, motiveras och utbildas genom psykosocial och medi-
cinsk rehabilitering innan de dr rustade inf6r att gi ut och arbeta. Erfarenheterna fran
detta foérhallningssitt dr att de linga utrednings- och trdningsinsatser ger lig grad av

arbetsmarknadsinkludering f6r malgruppen (Gustavsson, 2014).

223 Kombination av individorienterade & arbetsplatsorienterade
insatser

Arbetslivsinriktad rehabilitering genomgér en férindring mot ett starkare fokus pa arbets-
liv och arbetsgivare dir Supported employment successivt har fatt utékat utrymme som
metod f6r arbetsmarknadsintegrering (Gustavsson, 2014). Supported Employment, SE, ir
en metod som syftar till att ge stdd till personer med funktionsnedsittning for att finna, fa
och behilla arbete pa den 6ppna marknaden, enligt principen “Place-and-train”. Stédet dr
ett individuellt stéd men till skillnad frian rent individorienterade stédinsatser riktas stodet
ocksa till arbetsplatsen, kollegorna och arbetsgivaren. Supported Employment anvinds av
aktorerna inom atrbetslivsinriktad rehabilitering som arbetar med arbetsmarknadsfrigor.
Inom kommunerna har olika SE-verksamheter utvecklats under det senaste decenniet och
sedan dr 1993 bedrivs en myndighetsanpassad version pa Arbetsférmedlingen genom in-

satsen Sarskilt Introduktions- och Uppféljnings-Stéd, SIUS.



Gustavsson (2014) har undersékt SE i svensk kontext utifrin arbetsgivares perspektiv.
Studien visar att atbetsgivarna bedémde det personliga stédet som ovirdetligt f6r arbets-
marknadsinkludering och lyfte vikten av prévotid och ekonomiska stédinsatser for att

sanka trosklarna.

Individual Placement Support, IPS, dr en vilbeforskad evidensbaserad metod inom
Supported Employment som 4r utvecklad f6r personer med svar psykisk funktionsned-
sittning. Metoden foljer 4tta principer dir de som riktas mot arbetsgivaren handlar om att
malsdttningen dr konkurrensutsatt arbete samt att stddorganisationen ska arbeta systema-
tiskt med att utveckla relationer till arbetsgivare. Internationella studier har visat att me-
toden dr mycket mer effektiv dn traditionell arbetslivsintiktad rehabilitering f6r att fi en
anstillning (Burns et al., 2007). Forskning kring IPS i Sverige visar att metoden ér effektiv
gillandeanstillning och samhillsinkludering men att det svenska vilfardssystemet skapar
hinder genom att praktikkulturen minskar arbetsgivarens incitament till anstillning.
(Bejerholm et al., 2014). I en studie av arbetsgivares uppfattning av metoden framkom
vikten av att samverkan mellan arbetsgivare och stédorganisation bygger p4 tillit och pro-
fessionalism och att arbetsgivarna far ritt stdd (Lexén et al., 2010).

23 Arbetsgivarorienterade insatser

Det starka individorienterade perspektivet inom arbetslivsinriktad rehabilitering héller pé
att genomgd en forindring mot ett allt strre arbetsgivarorienterat perspektiv. En férut-
sittning f6r att kunna anvinda de evidensbaserade atbetsmetoderna SE och IPS men
dven arbetsplatsorienterade insatser utan personligt stod for att 6ka arbetsmarknads-
inkluderingen f6r personer med funktionsnedsittning, dr att utveckla formerna f6r sam-
verkan mellan arbetsgivare och myndighetsaktér. Metoderna kriver arbetsgivare som har
kompetens, forutsittningar och vilja att inkludera funktionsnedsatta pd sina arbetsplatser
och flera studier lyfter behovet av utdkad kunskap om arbetsgivarnas roll och drivkrafter.
(Nolén, 2005; Hillborg, 2010; Waterhouse et al., 2010; Gustavsson, 2014).

Arbetsférmedlingens arbetsgivarsatsning dr exempel pa detta fokusskifte. Satsningen syf-
tar till att utveckla kontakterna med arbetsgivarna och bygger pd idén om att vil-
fungerande arbetsgivarkontakter férbidttrar méjligheterna att matcha personer som stir
lingre frin arbetsmarknaden till jobb och innebir utveckling av metoder lokalt fér att
bittre mota arbetsgivarnas behov (Arbetsférmedlingen, 2016).

Forindringen kan dven observeras i1 olika samordningsférbund runt om i landet.

Samordningsférbundet Samspelet har genomfért en arbetsgivarorienterad studie dir ut-



virderingen visar att en av framgdngsfaktorerna var att ha en arbetsgivarkoordinator som
hade fokus pa att etablera kontakter med arbetsgivare for att 6ka arbetsmarknads-
inkludering f6r personer med funktionsnedsittning och andra svérigheter. Till skillnad
frin handldggare/personal som arbetar med SE eller IPS och ger st6d till bade individ och
arbetsgivare, hade koordinatorn enbart en arbetsgivarstédjande roll (2015). En annan in-
sats med ett arbetsgivarfokus ir projektet "Kompletterande arbetsmarknad”, som syftar
till att fokusera pa arbetslivets behov av arbetskraft och dirifran jobba med att ackvirera

tjdnster och inkludera arbetsgivarna i matchningsprocessen (www.samordningdelta.se).

24 Arbetsgivares drivkrafter

Det saknas kunskap om atbetsgivarnas drivkrafter till att inkludera personer med funk-
tionsnedsatta i arbetslivet och vad som paverkar deras instillning och agerande i relation
till myndighetsaktérer. Forskning kring anstillningsbarhet visar att instillningen varierar
mellan arbetsgivare och antyder att fragan dr miljérelativ (Ju et al.,, 2013). Framfor allt
behévs det fler studier som lyfter fragan i en svensk kontext. En stor del av den forskning
och litteratur som finns i dmnet dr baserade pd internationella studier med helt andra kon-
texter och regelverk kring arbetslivsinriktad rehabilitering vilket férsvarar mojligheterna
att dra slutsatser och Gversitta resultaten till svensk kontext. Det saknas dven studier som
belyser arbetsgivates instillning och erfarenhet av att samverka kring personer med

funktionsnedsittning utan stéd av evidensbaserade stédinsatser (Gustavsson, 2014).

Trots arbetsgivarnas betydelsefulla roll f6r arbetsmarknadsinkludering har de inte varit en
sjalvklar samarbetspartner inom arbetslivsinriktad rehabilitering f6r arbetslésa med funk-
tionsnedsittning (Stihl, 2009). De har inga krav pi sig att inkludera utsatta grupper 1 form
av kvotering eller liknande regleringar vilket 4r fallet i manga andra linder. Arbetsgivarnas
engagemang bygger helt pa frivillighet varfér det dr av storsta vikt att 6ka kunskapen om
deras behov och drivkrafter. Genom 6kad kunskap skapas forutsittningar for att anpassa
och utveckla samverkan mellan myndigheter och arbetsgivare med ett arbetsgivarorien-

terat perspektiv.



3 Syfte

Det &vergripande syftet med projektet dr att fi férdjupad kunskap om vad som styr
arbetsgivares agerande i férhillande till arbetsl6sa fran utsatta grupper och i kontakt med
myndigheter kring dessa grupper, utifrin malsittningen att forbittra férutsittningarna for

en Okad inkluderad arbetsmarknad.

Syftet med denna rapport dr att presentera resultatet av studiens férsta del, som utgjorts

av en kartldgeningsstudie med arbetsgivarintervjuer, utifrin féljande frigestillningar:

* Vad utmirker arbetsgivarnas synsitt pa arbetslésa med funktionsnedsittning?

* Vilka faktorer och férhéillanden har paverkan pid arbetsgivarnas instillning till
arbetslivsinkludering av arbetslésa med funktionsnedsittning?

* Vad utmirker arbetsgivarnas synsitt pa andra grupper arbetslésa som stir lingt

ifrin arbetsmarknaden (grupperna 55-64 ar, lagutbildade och utomeuropeiskt
fodda)?



4 Metod

4.1 Datainsamling och urval

Studien startade upp med att en litteraturstudie och en omvirldsanalys genomférdes f6r
att fi kunskap om vad som fanns dokumenterat gillande samverkan mellan myndigheter,
arbetsgivare och utsatta grupper. Detta resulterade 1 en sammanstillning av problemom-

rdden och dirifran framstillning av en intervjuguide (Bilaga 1).

For att forankra problemomradena och intervjufragorna genomférdes en fokusgrupp
med handldggare/personal frin huvudminnens organisationer. Sex handldggare och pet-
sonal valdes ut frin Arbetstérmedlingen (2), Forsikringskassan (1), Kungsgatan VC (1),
Jobb- och kunskapstorget (1) och Socialkontoret genom Projekt P-100 (1). Hand-
liggarna/personalen valdes ut strategiskt utifrin erfarenhet av arbete med atbetsgivare
och utsatta grupper. Fokusgruppen genomférdes utifran Wibeckes (2010) rekommenda-

tionet.

Yrkesomrade Nr Arbetsgivare
P li ist
Hilso- och sjukvérd och social ! A A
omsor 25 Aldreomsorg
& 26 Vérdcentral
2 Kontorsteknikforetag
3 Hotell
10 Larmforetag
Forséljning, hotell, restaurang och 17 Dagligvaruhandelsbutik
service 18 Dagligvaruhandelsbutik
19 Sporthandelsbutik
22 Stiadforetag
21 Snabbmatsrestaurang
12 Naturvérdskonsultfirma
D knik och ki
ata, teknik och vetenskap 6 Hogteknologiskt tillverkningsforetag
5 Kommunalt fastighetsbolag
Ekonomi, administration, kultur 7 Forsfikl.‘.l ngsbolag
. 13 Mediaforetag
och media
14 Bank
16 Myndighetsaktor
4 Rekryteringsforetag
Energibol:
Tillverkning, drift och underhall & ner'glbo a8
15 Fastighetsbolag
20 Fastighetsbolag
9 Paketeringsforetag
24 Mejeri
Naturbruk 11 Lantbruk
27 Organisation
Bygg och anlidggning 23 Mélerifirma



27 arbetsgivare intervjuades. Intervjupersoner valdes ut strategiskt utifran syftet att fa en
maximal variation i urvalet. Arbetsgivarna kom frin bide offentlig och privat sektor och
representerar sju olika yrkesomrdden. Storleksmassigt var det arbetsgivare med antal an-
stillda fran 1 till cirka 1000. Intervjupersonerna hade funktioner som VD, personal-
ansvarig och HR-ansvarig och bestod av en jimn férdelning av midn och kvinnor. De
hade mycket olika erfarenhet av att méta utsatta grupper och samatbete med myndig-
heter, allt ifrain nagon enstaka praktikant till mangarig erfarenhet av samarbeten kring

anpassade anstillningar.

De férsta 16 intervjupersonerna var arbetsgivare som ingick i Nulinks CSR (Corporate
Social Responsibility)-nitverk och som fick férfrigan om deltagande via sitt engagemang i
detta nitverk. Dessa arbetsgivare hade samtliga en stark vilja och engagemang fér CSR-
fragor gillande socialt ansvar men alla hade inte si mycket erfarenhet. Urvalets samman-
sittning har betydelse for resultatet och for att uppnd maximal variation kompletterades
dessa arbetsgivare med arbetsgivare utanfér nitverket med storre erfarenhet av mélgrup-
perna och samarbete med myndighetsaktorer. Efter 27 intervjuer uppnaddes “mittnad”,
det vill siga inga nya uppfattningar framkom utifrin fragestillningarna.

411 Intervjugenomférande

De 27 intervjuerna genomfdrdes fran augusti 2015 till april 2016 av en av forfattarna.
Intervjuerna var halvstrukturerade och genomférdes med stdd av en intervjuguide (bilaga
1). Samtliga frigeomriden berérdes under alla intervjuerna men varje enskild fraga stilldes
inte ordagrant pa samma sitt till de olika intervjupersonerna. Intervjuerna varade 1 snitt
1 timme, med variation frin 45 minuter till 1 %2 timme. Alla intervjuer utom en, som
genomférdes pa Samordningsférbundet i Centrala Ostergétlands (SCO) kansli, genom-
férdes pa respektive arbetsplats. Intervjuerna ljudinspelades och transkriberades darefter
av kanslipersonal pa SCO.

4.2 Dataanalys

Intervjuerna har analyserats utifrin kvalitativ innehéllsanalys ddr syftet har varit att lyfta
fram variationer, nyanser och moénster kring fragestillningarna. (Kvale, 2009). Tillviga-
gangssittet var att intervjuerna ldstes igenom ett flertal gdnger och direfter samman-
stilldes likheter och variationer utifrin de olika frigeomridena och jimfordes mellan
grupperna. Under arbetet med innehéllsanalysen framkom att de olika grupperna som ir
inkluderade i begreppet utsatta (dvs. arbetslésa med ldg utbildningsnivé, utomeuropeiskt
fédda, dldre personer som dr 55-64 ar samt arbetslésa med funktionsnedsittning) har

mycket olika forutsdttningar och problematik och inte kan betraktas som en homogen



grupp nir det giller arbetsgivarnas forhallningssitt. De individuella férutsdttningarna skil-
jer sig 4t inom men framfor allt mellan dessa grupper vad giller utbildningsniva, arbets-
livserfarenhet, alder, sprakkunskaper och arbetsf6rmaga vilket pavisar utmaningarna med
att foérenkla och sla samman sé vitt skilda grupper med helt varierade férutsittningar och

problematik till en grupp.

Framf6r allt utmirkte sig gruppen funktionsnedsatta som en sdrskilt komplex malgrupp
som arbetsgivarna uttryckte mycket olika synsitt och férhallningssitt gentemot jamfort
med de andra tre grupperna. Denna upptickt patalade behovet av att géra en férdjupad
kvalitativ innehéllsanalys kring arbetslésa med funktionsnedsittning for att 6ka forstaelsen

kring komplexiteten med denna grupp utifrin arbetsgivarnas perspektiv.

Den fdrdjupade analysen genomférdes med inspiration frin fenomenografisk metod
(Marton, 1981), som syftar till att beskriva olika uppfattningar av ett fenomen utifrdn ej i
férvig bestimda kategorier och kartligga hur dessa olika uppfattningar férhaller sig till
varandra. Denna analys resulterade i fyra olika kategorier med varierade uppfattningar
kring fenomenet “Inkluderande arbetsmarknad for arbetslésa med funktionsnedsittning

som medfér nedsatt arbetsférméga®”:

*  Arbetsgivares synsitt pa funktionsnedsittning
*  Arbetsplatsrelaterade faktorer
*  Myndighetsstodsrelaterade faktorer

¢ Individrelaterade faktorer

! Begreppet funktionsnedsittning anvinds fortsittningsvis synonymt med funktionsnedséttning som medfor
nedsatt arbetsformaga.
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5 Resultat

Nedan presenteras de fyra olika kategorierna dir varje kategori bestir av olika faktorer
som i intervjuerna framkommit som betydelsefulla f6r arbetsmarknadsinkludering av
arbetslosa med funktionsnedsittning. Resultatet visar att arbetsgivarna har mycket vatie-
rade uppfattningar kring dessa faktorer. Varje enskild faktor har olika betydelse f6r olika
arbetsgivare och kan ha biade méjliggérande och hindrande paverkan pa arbetsmarknads-
inkludering f6r maélgruppen. For att belysa de olika variationerna och lyfta fram arbets-

givarnas roster anvinds citat frin intervjuerna.

En summering av den f6rsta innchiéllsanalysen av arbetsgivarnas synsitt och reflektioner
kring de andra utsatta grupperna; 55—-64 ar, lagutbildade och utomeuropeiskt fédda pre-

senteras sist 1 resultatavsnittet.

5.1 Arbetsgivares synsatt

Synsitten pd arbetslésa med funktionsnedsittning uppvisade stor variation bland de inter-
vjuade arbetsgivarna. Vid analysen framkommer att synsitten kan beskrivas utifrdn tre oli-
ka kategorier: funktionsnedsittning som belastning, funktionsnedsittning som resurs och
funktionsnedsittning som beroende av milj6n.

Funktionsnedsitming Funktionsnedsitining Funktionsnedsitining
som belastning som resurs som beroende av miljo

*Distanserat "vi & *Ldsningsorienterat * Arbetsmiljérelaterat
dom"- tink "mervirde” -tink “beror pa "-tink

*Bortsortering *Positiva egenskaper *Definition
*Hog sjukfranvaro *Ekonomi sFunktionshinder
*Resurs- och *Lirande *Matchning

tidskravande lAIbetsaIlpassnmg

*Energikravande

*Merarbete

511 Funktionsnedsiattning som belastning

En grupp av arbetsgivare har ett synsatt pa funktionsnedsatta som priglas av ett ”’vi-och-
grupp e Y p prag

dom” tinkande. Dessa arbetsgivare tenderar att distansera sig gentemot gruppen och
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ligger ett tydligt ansvar pd individen fér deras funktionsnedsittning och livssituation.
Arbetsgivare med detta synsitt tenderar att se personer med funktionsnedsittning som
o6nskad arbetskraft som man 6nskar sortera bort, bade vid urvalsprocesser och i de fall
de blivit anstillda. De uttrycker en ridsla for att personer med funktionsnedsittning har
en hogre sjukfranvaro dn andra grupper och att sjukfranvaron riskerar att orsaka problem
och 6kad arbetsborda fér arbetsgivaren. Framfor allt dr det arbetsgivare fran mindre
arbetsplatser som uttrycker dessa dsikter och som utifran detta perspektiv betraktar
malgruppen som en belastning. Slutsatsen utifran detta synsitt blir att de drar sig for att

samarbeta eller anstilla denna malgrupp.

For det ar ju inte bara att siga att “du dr for mycket suk” det far man ju inte siga. Eller “du dr
hemma for mycket fran jobbet”. Man star ju dér di och kan inte gora sig av med det har pd ndgot sdtt.
(Arbetsgivare nr 24)

En annan aspekt av att funktionsnedsatta betraktas som en belastning ar erfarenheter av
att det dr resurskrivande att samarbeta med personer med nedsatt arbetsférmaga. Arbets-
givarna lyfter fram handledningen av praktikanter och anstillda med anpassade anstill-
ningar som resurs- och tidskrdvande, vilket sdrskilt utgor ett hinder pd arbetsplatser dir
arbetsbordan dr hog. De arbetsgivare som upplever utmaningar kring handledning vittnar
om att de viljer bort mélgruppen pga. att de inte har resurser fér att erbjuda kvalitativ
handledning.

Sen dr det vil alltid pa sitt och vis bekymmer forknippade med att ha personer hos oss som bar sirskilda
bebov, for det kréver mycket resurser. Inte alltid, men oftast sa gor de det... (Arbetsgivare nr 16)

Forutom att det kan upplevas som resurskrivande framkommer ocksd att samarbetet
kring denna malgrupp kan vara energikrivande. Framforallt framkommer att olika typer
av psykiska besvir upplevs som en belastning pga. de 6kade krav som stills pa arbets-

givaren gillande bemétande och férstielse f6r problematiken.

Ja det dr vdl att jag personligen kan tycka att det dr jobbigt att jobba med sidana manniskor, déir man
hela tiden maste tinka pa vad man sdger och hur man dr. (Arbetsgivare nr 11)

Psykiska besvir som stiller krav pd flexibilitet och anpassade arbetsuppgifter dr andra
hinder som pédverkar synsittet. Besviren betraktas som en belastning pi grund av att
arbetsgivaren inte kan lita pd att och nir arbetet kommer utféras. Ridslan f6r att arbets-
tagarens besvir och begrinsningar ska orsaka problem i produktionen och skapa mer-

arbete for arbetsgivaren innebdr att malgruppen riskerar att viljas bort vid rekryteringar.
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Attt jag mste kunna lita pa att ar det sagt att den hér veckan borjar man sju, da kan man inte komma
klockan nio och siga att jag orkade inte gi upp idag. Det funkar lifson inte, for det blir for pafrestande
for oss andra som jobbar. (Arbetsgivare nr 24)

5.1.2 Funktionsnedséttning som resurs

Som kontrast till att betrakta funktionshindrade som belastning finns arbetsgivare som be-
traktar gruppen som en resurs. Vissa sirskilda egenskaper som uppfattas forknippade med
specifika funktionsnedséttningar t.ex. kreativitet och energi vid ADHD och ordningssinne
vid Aspbergers syndrom lyfts fram som tillgingar f6r arbetsgivaren och pa arbetsplatsen.

Andra arbetsgivare lyfter fram den ekonomiska aspekten av att funktionsnedsatta genom
I6nest6d kan vara lénsamt och en givande satsning trots att det krdver resurser och an-
passningar. Detta giller sirskilt for arbetsgivare frin yrkesomriden med enklare ligkvali-
ficerade tjdnster som mojliggdr anpassat arbete och dir ett 16nestdd kan gora en arbetslos
person med funktionsnedsittning ekonomiskt konkurrenskraftig gentemot annan arbets-
kraft. Dessa arbetsgivare har erfarenheter av att samarbetet dr ett mervirde och ger

ckonomisk vinst.
For oss dr det inget hinder, for vi vet att vi far tillbaka. (Arbetsgivare nr 3)

Andra aspekter av resursperspektivet dr arbetsgivare som férmedlar erfarenheter av att
samarbete med personer med funktionsnedsittning kan tillféra ett lirande till organisa-
tionen. Flera arbetsgivare har erfarenhet av att inkluderandet av arbetstagare med funk-
tionsnedsittning har hjilpt till att 6ka kunskapen och acceptansen for arbetstagares olik-

heter och varierade arbetsférméga.

Det dr vildigt knl att ta in alla och det lir ju organisationen véldigt mycket. 1bland kan det finnas ett
visst motstand men jag tror att det handlar mycket om ridsla nir det giller vissa bitar. (Arbetsgivare
nr35)

51.3 Funktionsnedsattning beroende pa miljo

Det tredje synsittet pd funktionsnedsittning som kan urskiljas priglas av ett socialt hilso-
perspektiv dér hilsa betraktas som en persons férmaga att fungera i sin omgivning och
anpassa sig till uppkomna stressituationer. Arbetsgivare med detta synsitt ligger mindre
vikt vid diagnoser och tidigare sjukdomshistoria. Oversatt till arbetsfrmédga handlar det
om att arbetstagaren, med sitt funktionshinder ska klara av att fungera i en viss arbets-

miljé och klara av att utféra viss arbetsuppgifter. Detta relativa synsitt ligger ett storre
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ansvar pa arbetsgivaren att erbjuda en arbetsmilj6é dér funktionsnedsittningen inte beh6-

ver innebdra ett hinder och hitta arbetsuppgifter som arbetstagaren kan utfora.

Ar det ett funktionshinder eller dr det en funktionsnedsittning, funktionsnedsittning behiver ju inte vara
ett hinder i sitt arbete... inget som sdger att du inte kan utfora jobbet, man kan ju inte titta pa

diagnosen, man miste ju titta pa vad man kan. (Arbetsgivare nr 25)

Med ett synsitt dir miljén har betydelse f6r huruvida olika nedsittningar uppfattas som
funktionshinder blir matchningen mellan arbetstagare och arbetsuppgift avgérande.
Arbetsgivare med detta synsitt ser inte funktionsnedsittningen som ett problem utan
betonar att det handlar om att hitta ritt person till ritt plats. I dessa sammanhang betonas
vikten av att kunna erbjuda anpassade arbetsuppgifter och anpassad arbetsmiljé. Arbets-
térmedlare med detta synsitt har ett Idsningsorienterat f6rhallningssitt och férmedlar att
de med ritt stdd lyckas flytta fokus frin funktionsnedsittningen och problemen till

arbetstagarens f6rmagor och det som fungerar.

Alla i huset vet ju om att det dr svart och man madste fortfarande forklara for henne vad hon ska gora,
fast hon varit har i tva dr... Hon gor ett jattebra jobb for hon far bjdlp och stid... Alla vet om det hir
liksom, att hon har svart att veta vad hon ska gira. Men far hon en tydlig instruktion si gor hon ett
jdttebra jobb. (Arbetsgivare nr 3)

Arbetsgivare som betraktar funktionsnedsittning som ett relativt tillstind har en 6kad fot-
stielse for att det ar ett tillstind som kan drabba vem som helst, nir som helst. Det finns
en 6dmjukhet infor att det kan drabba dven arbetsgivaren och synsittet stdr 1 kontrast till

det distanserande ’Vi-och-dom” tinket.

Arbetsgivarnas instillning till funktionsnedsittning dr relaterat till deras egen definition av
begreppet. Det framkommer att de har olika tolkningar av vad funktionsnedsittning inne-
bir och att det beror pa deras kunskap om och tidigare erfarenheter av malgruppen. Flera
arbetsgivare uppfattar funktionsnedsittning som att det enbart handlar om fysiska be-
grinsningar och hinvisar till arbetstagare i rullstol som exempel. Andra har en mer nyan-
serad bild och uppfattar dven diagnoser som ADHD, utbrindhet och depressioner som
att det ingdr i begreppet funktionsnedsittning. En arbetsgivare berittar att han tackat nej
till samarbete med arbetsférmedlingen kring funktionsnedsatta utifrdn férestillningen att
det handlat om att fysiska begrinsningar. Samma arbetsgivare var intresserad av samarbe-
te med kommunen kring personer med Aspbergers syndrom, med férklaringen att detta
inte utgjorde ett hinder pa arbetsplatsen. Exemplet visar pa den begreppsforvirring som
férekommer och som gor att myndighetspersonal och arbetsgivare missforstar och riske-

rar att tala forbi varandra.
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Och det beror ju 7 och for sig vad man séitter in i funktionsnedsattning. .. Da tror jag att nittiofem procent

och kanske dnnu fler tanker att det t.ex. dr ndgon med en hand som inte fungerar. (Arbetsgivare nr 9)

5.2 Arbetsplatsrelaterade faktorer

Arbetsgivarnas verklighet ser mycket olika ut och skiljer sig 4t mellan sektor, yrkesomride
och arbetsplats. Nedan presenteras olika uppfattningar kring olika aspekter som 4r relate-
rade till arbetsgivarnas behov av arbetskraft, arbetsuppgifternas karaktir samt arbets-
platsens karaktir som pdverkar instillningen till arbetsmarknadsinkludering av funktions-

nedsatta.

Arbetsplatsrelaterade faktorer

+*Behov av arbetskraft
* Priméra produktionsbehov
* Sekundira produktionsbehov
* Sociala behov
+ Arbetsuppgifternas karaktir
* Fysisk funktionsnedséttning
* Psykisk funktionsnedséttning
» Ligkvalificerade/hdgkvalificerade
+ Arbetsplatsens Karaktiir
* Storlek
* Arbetsborda & handledningsmojligheter
* Tillghng anpassade tjinster
* Arbetsplatskultur
* Socialt ansvarstagande

5.2.1 Behov av arbetskraft

Arbetsgivarnas instillning till att inkludera funktionsnedsatta med nedsatt arbetsférméga
péaverkas i h6g grad av hur deras behov av arbetskraft ser ut. Nedan visas hur arbets-
givarnas behov paverkar synsittet pa anstillningsbarhet hos personer med nedsatt arbets-
férmiéga. De olika behoven har helt olika kravstillningar pa arbetstagaren och innebdr helt

olika agerande fran arbetsgivaren.

Arbetsgivare med behov av ordinarie arbetskraft till sin kdrnverksamhet, hir bendmnt
som primira produktionsbehov, utmirks av att de aktivt rekryterar personal via en
konkurrensutsatt ansékningsprocess. Rekryteringen priglas av att de har utrymme f6r
anstillning i sin budget. Vid sidan rekrytering har arbetsgivaren oftast ett specifikt behov
av arbetskraft med en kravprofil pi efterfraigad kompetens och egenskaper hos arbets-
tagaren, och de soker efter bista mojliga arbetskraft. Fokus ligger pd arbetsgivarens behov

och en forutsittning fOr att en arbetstagare dr aktuell for anstillning dr att dessa behov
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tillmotesgis. Kravet dr ofta att arbetstagaren ska kunna starta upp och fungera fullt ut frin
dag ett. Arbetsgivaren har ofta hoga krav pa utférande och arbetet bestir av uppgifter
som miste utféras pd en viss tid och ett visst sitt. Dessa arbetsgivare hittar sin arbetskraft
utan hjilp av myndigheterna, utanfér de utsatta grupperna och dr inte sirskilt intresserade
av stod. For arbetsgivare som soker arbetskraft inom 6verskottsyrken, ofta till lagkvali-
ficerade tjdnster, innebdr det stora utbudet med arbetslsa att méinga arbetsgivare viljer

bort malgruppen funktionsnedsatta.

Nar vi har sokt har vi velat ha ndgon som jobbar hundra procent frin dag ett... En praktikant eller en
ldrlingsplats da dr det ju nagon som kommer utiver. Men som ordinarie arbetskraft vil] inte jag ha dem.

Sd linge man kan vilja si gor man de. (Arbetsgivare nr 11)

Arbetsgivarna uttrycker frustration 6ver situationer nir deras rekryteringsbehov inte till-
motesgds 1 samarbete med myndigheterna (arbetsférmedlingen) och dir misslyckade
matchningar utg6r ett hinder for alla involverade aktorer.

Forsta gangen vi sikte nagon si ville vi ju ha ndgon frigiende, sjalvstindig person som. .. och da fick vi

en person med Aspbergers som skulle ha en assistent med. .. (Arbetsgivare nr 22)

Det finns ocksa arbetsgivare med primira behov av arbetskraft inom yrkesomriden och
verksamheter som tilliter anpassningar och langa introduktioner till tjdnster inom kéirn-
verksamheten. Det dr dels arbetsgivare inom bristyrken som péd grund av svarigheter att
hitta personal dr beredda att anpassa sina krav och 6ppna upp for utsatta grupper och dels
arbetsgivare som tar ett socialt ansvar och har hittat en vig fér att géra dem anstill-
ningsbara. Ofta handlar det om enklare tjanster med ldgkvalificerade arbetsuppgifter inom
yrkesomradet “Forsiljning, hotell, restaurang och service” dir lingre arbetsplatsorientera-
de insatser till exempel arbetsprévning och praktik pd ndgra manader upp till 1 ar, dir
myndigheterna stir for ersittningen, kan innebira att arbetstagare med funktionsned-
sittning som medfor nedsatt arbetsférmaga blir anstillningsbara som arbetskraft till kirn-
verksamheten. Sidana uppligg stiller krav pa arbetsgivarna att kunna erbjuda anpassade
arbetsuppgifter och en dppenhet for att lata arbetstagaren vixa in i arbetet, i sin egen takt,
i ett eget sidospar. P4 sa sitt kan arbetstagaren vixa till sig och bli konkurrenskraftig mot
arbetskraft som inom vissa verksamheter (t.ex. inom handel och restaurang) endast kriver
20 timmars introduktion och som de inte skulle haft en chans emot vid en vanlig rekryte-
ring. Dock framkommer det att de ekonomiska aspekterna kring sidana tjdnster dr av

betydelse for arbetsgivarna.
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I: Vad dr det som bindrar det, att ta in fler? 21: Det dr ju den ekonomiska delen skulle jag vilja sdga
Sframforallt, dels tar det ju ling tid om den ska ersitta en ordinarie och ser man pa X, jag skulle inte
kunna ha tio stycken som gar och stédar, det ar ju inte hallbart. (Arbetsgivare nr 21)

Arbetsgivate med sekundita produktionsbehov har behov av att fi vissa arbetsupp-
gifter utférda, men detta dr inte prioriterat och inte heller avgérande foér kirnverk-
samheten. Det innebdr att man inte dr beredd att betala lika mycket som f6r en ordinarie
tjdnst och det finns ofta begrinsat utrymme f6r dessa tjdnster i budgeten. Dessa sekundi-
ra behov kan métas genom ackvirerade, skapade tjanster som dven benimns “guldkants-
tjanster” eller “ut6vertjanster”. Till dessa tjanster dr arbetsgivaren beredd att sdnka kraven
kring hur och ndr arbetet utfors och fokus ligger i hdgre grad pd arbetstagarens behov dn
arbetsgivarens. Dessa tjdnster éppnar upp f6r arbetssdkande med funktionsnedsittning
som medf6r nedsatt arbetsférmiga att komma in bakvigen till en atbetsplats och slippa
att konkurrera med andra arbetssékande vid en rekrytering ddr manga har erfarenhet av
att de viljs bort. Som kompensation for att arbetsgivaren inte stiller samma krav som till
en ordinarie tjanst och f6r anpassningar av tjansten till arbetstagarens behov, kan l6nestéd
vara ett alternativ. Dock trycker arbetsgivarna pa att det, trots l6nestddet, dr en l6nekost-

nad som det maste finnas ekonomiskt utrymme for.

Utan det dar enklare typer av sysslor, normalt sett de som vi inte prioviterar, dér vi sagt att det har kan vi
inte gora med ordinarie personal utan de uppgifterna far bero... Vi skulle inte avlona nagon sialy for att

Sora det. (Arbetsgivare nr 16)

Flera arbetsgivare med erfarenhet av ackvirerade tjinster betonar vikten av att det finns en
balans mellan hinsynstagandet till arbetsgivarens behov och férstielse f6r arbetsgivarens
behov och insats i samarbetet. De framfor att det dr viktigt att samarbetet innebir ett
mervirde for arbetsgivaren och gar ihop sig ekonomiskt genom att det inte krdver foér

mycket tid eller kostnader.

Slutligen finns det arbetsgivare som drivs av socizla behov snarare in ett primitt eller
sekundirt produktionsbehov. Dessa arbetsgivare dppnat upp f6r arbetsplatsorienterade
insatser utifrin ett CSR-perspektiv ddr drivkraften dr att erbjuda arbetslivserfarenhet, inte
anstillning. Eftersom insatsen dr tidsbegrinsad och uppligget innebir att arbetsgivaren
inte férvintas anstilla, stills ligre krav pa arbetstagarens prestation 4n vid en rekrytering

eller ackvirering.

En arbetsplatsorienterad insats som manga arbetsgivare erbjuder dr praktikplatser. Arbets-
givarna trycker pa att de inte kan ta emot obegrinsat med praktikanter och framhaller
vikten av att det tydliggbrs att insatsen inte per automatik leder till anstillning.
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Ja, men praktikplatser kan man ju alltid erbjuda, inte bur manga som helst for nagonstans finns det en
gréns for annars blir det inte kvalitet for ndgon av oss. Men att anstilla bara sa, nej. .. det gir ju liksom
inte. .. (Arbetsgivare nr18)

Anstillning kan 4ven vid sociala behov bli aktuellt men 4r beroende av om arbetsgivaren
har behov av arbetskraft och om det finns ekonomiskt utrymme. Dessutom O6kar krav-
stillningen péd arbetstagaren om det ska bli aktuellt med anstillning och arbetsgivarna

efterfrigar att forutsittningslost prova ett samarbete innan man erbjuder en anstillning.

5.2.2 Arbetsuppgifternas karaktar

Arbetsgivarna i undersékningen kommer ifran skilda yrkesomraden med helt varierad
karaktdr dir olika arbetsuppgifter stiller olika krav pa arbetstagarnas fysiska och psykiska
funktionsférmaga. Mojligheterna till arbetsmarknadsinkludering f6r arbetslésa med funk-
tionsnedsittning beror utifrdn detta perspektiv pa hur nedsittningen paverkar utférandet

av arbetsuppgifterna.

Minga av arbetsgivarna med enklare ligkvalificerade arbeten ér fysiskt krivande arbeten
dir fysiska funktionsnedsittningar innebir ett hinder f6r anstillningsbarhet. Arbetsgivarna
hinvisar till att fysiskt nedsatta arbetstagare generellt har simre kapacitet att klara av och
orka med fysiskt krivande arbetsuppgifter och dven att det kan utgbra en sikerhetsrisk.
De menar dock att om en arbetstagare 1 sin begrinsning klarar av de fysiska kraven som
arbetet stiller behover det inte utgéra ett hinder, men kravet £6r anstillning dr att klara av
arbetsuppgifterna.

V7 bar inte satt det som ndgon begransning men vi vet att det ar personer som har backat ur det, eller
inte klarat av det for att det dr for tungt belt enkelt. (Arbetsgivare nr 15)

Inom andra branscher utgor fysiska funktionsnedsittningar inte samma hinder da arbets-
uppgifterna istillet stiller hogre krav pa psykiska férmagor sisom sjilvstindighet. For
arbetsgivare som har arbeten som stiller hoga krav pa psykisk kapacitet och social kom-
petens, till exempel inom yrken med kundkontakt, kan psykiska funktionsnedsittningar
beroende pa vilka besvir och symtom arbetstagaren har, uppfattas som hindrande da
arbetsgivaren begrinsas i vilka arbetsuppgifter som kan erbjudas. Inom yrkesomradet
7vard & omsorg” uttrycks svarigheter att anstilla personer med psykiska besvir med
hinvisning till att de i sin kdrnverksamhet arbetar med att ge st6d och service till psykiska

sjuka.
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Ja utbréind, men inte psykiskt sjuk. Vi bar anstillda for personer som dr psykiskt sjuka. Vi kan inte
anstilla ndagon som dr psykiskt sjuk. Men kanske nagon som varit det men som nu blivit bra och kan
visa likarintyg pa det. (Arbetsgivare nr 1)

Hos arbetsgivare inom service behdver psykisk funktionsnedsittning inte utgora ett hin-
der under férutsittning att arbetsuppgifterna kan anpassas till arbetstagarens behov.
Arbetsgivarna betonar vikten av att fi kunskap och information om begrinsningarna, till
exempel social fobi for att kunna méta arbetstagarens behov.

Ar det nagon som har svir social fobi kanske man inte ska jobba i en frukostmatsal, dir det springer
trebundra personer varje dag. Utan da far man kanske anpassa arbetsuppgifterna. Att den hér personen
kanske behover jobba pa vining sex istillet. Och birja tio pa formiddagen istallet for sjn, for da har alla
gdster gatt och da kan man anpassa att hon eller han kan ga dir uppe tillsammans med stiderskan och
ta ett rum i taget, eller bidda si mdnga sangar som han eller hon klarar av just den dagen. (Arbetsgivare
nr3)

Flera arbetsgivare inom yrkesomradet “Tillverkning, drift och underhall” har arbetsupp-
gifter dir psykisk funktionsnedsittning, till exempel diagnoser som Aspberger och
ADHD, innebir att arbetstagaren har vissa egenskaper som i arbetsutférandet betraktas
som en resurs. En férutsittning for anstillningsbarhet dr att arbetsgivaren forstir vikten

av handledning och anpassning.

En annan aspekt kring arbetsuppgifternas karaktir i férhallande till funktionsnedsitt-
ningar och nedsatt arbetsférmaéga, 4r om de dr hégkvalificerade eller lagkvalificerade. For
hégkvalificerade tjdnster dr kravet att arbetstagaren har ritt kompetens, och funktionsned-
sittningen behover inte utgdra ett hinder om arbetsuppgifterna kan anpassas till den ned-
satta arbetsférmagan. For lagkvalificerade tjdnster, utan krav pa specifik utbildning eller
arbetslivserfarenhet, fir andra aspekter sisom personliga egenskaper stérre betydelse for
arbetsgivarens vilja att samverka och anstilla malgruppen. Arbetstagares ersittningsbarhet
inom olika yrken paverkar hur arbetsgivare férhaller sig till samverkan kring funktions-
nedsatta. Arbetsgivare inom lagkvalificerade genomgangsyrken ddr man har erfarenhet av
hég genomstromning av arbetstagare pitalar ett storre intresse av att samverka med myn-
dighetsaktorer kring malgruppen, jaimfért med arbetsgivare med lig personalomsittning
dir en anstillning uppfattas som ett storre ansvarstagande. Introduktionstiden lyfts ocksa
fram som betydelsefull utifrin hur mycket tid arbetsgivaren investerar i att lira upp en
arbetstagare dir det varierar mellan ett par timmar upp till ett 4r innan en arbetstagare kan

utfora arbetet.
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5.2.3 Arbetsplatsens karaktar

Arbetsgivares instéllning till arbetsmarknadsinkludering f6r funktionsnedsatta kan paver-
kas av arbetsplatsens storlek pa sa sitt att mindre arbetsgivare i sin ekonomiska sirbarhet
ar mer forsiktiga med anstillningar dn storre foretag, vilket da sdrskilt drabbar arbetstagare
med nedsatt arbetsférmédga. Uppfattningen ér att de storre foretagen har andra ekonomis-
ka forutsittningar och att de har kalkylerat och har en beredskap for arbetstagare som inte

presterar fullt ut.

For det skulle ju vara en vildigt stor grej for mig som liten, det hir med att anstilla och ba fler anstillda.
Det dr ju svirt alltsa, med tanke pd sidana saker, om man skulle behova betala ut sjuklin tva veckor

plotsligt si skulle det ju paverka ekonomin valdigt mycket. (Arbetsgivare nr 24)

Arbetsplatsens arbetsborda péaverkar anstillningsbarheten genom beredskapen att avsitta
personalresurser for att handleda arbetstagare med funktionsnedsittning som har behov
av anpassade arbetsuppgifter. H6g arbetsbérda innebir 6kad stress for personalgruppen
och férsimrad méjlighet att avsitta tid f6r handledning. Istillet f6r avlastning kan arbets-
tagaren uppfattas som en belastning och anstillningsbarheten férsimras pa grund av att
arbetsplatsen inte hat beredskap att erbjuda ritt stod.

Minga arbetsgivare har erfarenhet av att handledning av arbetstagare med psykiska besvir
ar bdde resurskrivande och energikrivande. Det handlar om att kunna stétta i hur arbetet
ska utféras men ocksd kunna erbjuda socialt stéd. Flera arbetsgivare pitalar att handled-
ningen har varit si pass krdvande att de undviker att gi in i samverkan med myndighets-

aktorer kring funktionsnedsatta med handledningsbehov igen.

Men bhelt klart var det en hel del resurser som gick at. Det var mycket med granser och socialt stod. Hon
hade handledare som var ett stort stod for henne och kollegor ocksa. Det kanske var tre-fyra personer som

fick gd in och stidja extra mycket kring personen. (Arbetsgivare nr 5)

En annan arbetsplatsrelaterad aspekt som paverkar anstillningsbarheten dr hur sjuktalen
och pagiende rehabiliteringsprocesser ser ut. Uppfattningen var att de arbetsgivare som
hade héga sjuktal samt flera egna rehabiliteringsidrenden hade minskade méjligheter och
vilja att ta in nya funktionsnedsatta arbetstagare som har nedsatt arbetsférméga pd grund

av den interna konkurrensen om anpassade arbetsuppgifter.

Arbetsplatskulturen och kollegornas synsitt och instillning till att samarbeta med funk-
tionsnedsatta har betydelse. Hos vissa arbetsgivare finns det ingen erfarenhet av att arbeta
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med malgruppen och ingen erfarenhet av olikheter eller mangfaldsarbete vilket férsaimrar

forutsittningarna f6r samverkan kring gruppen.

Andra atbetsgivare formedlar instillningen till att arbetsplatsorienterade insatser kan for-
simra produktiviteten. Det bygger pa idén om att ordinarie arbetskraft anpassar sin

arbetsinsats och presterar mindre genom att man ir fler som delar pa arbetet.

Sen dr det alltid en svar balansgang ocksa for man vill inte ba for mdnga inom organisationen heller, dven
om det dr gratis, for det blir improduktivt. Da véanjer man sig ju vid att vara en eller flera personer mer
bela tiden. (Arbetsgivare nr 8)

Minga arbetsgivare betonade kollegornas roll f6r ett fungerande samarbete och huruvida
det dr aktuellt med anstillning. Flera hade erfarenhet av att arbetsgruppen har protesterat
och satt sig emot en planerad arbetsplatsorienterad insats pd grund av att tidigare negativa

erfarenheter. Kollegornas rést har da vigt tyngst och insatsen har avstyrts.

Engagemanget och kunskapsnivin kring socialt ansvarstagande skiljer sig 4t mellan arbets-
givarna i studien. Alla kdnner inte till begreppet men har genom sitt deltagande i undet-
sokningen visat engagemang for arbetsmarknadsfridgor och socialt ansvar. Flera arbets-
givare 1 undersOkningen uttrycker att det finns en vilja att arbeta med socialt ansvar och
engagera sig 1 frigan kring en inkluderande arbetsmarknad men att det inte finns utrymme
for frigan i deras verksamhet. Dels dr det féretag som dr i stark tillvixt som inte har
fragan pa agendan och dels ir det féretag som saknar HR-avdelning och dir arbetsgivaren
har fokus pa att driva kdrnverksamheten for att Gverleva och dir fragor kring socialt

ansvarstagande inte far hégsta prioritet.

Alltsa tiden och engagemanget hos mig som fir mig att dverbuvudtaget satta mig in i det har finns ju inte.
Jag miste i princip silja och ligga min tid pa att utveckla min verksambet och jag har ingen HR
avdelning, sa vad ska jag gora? (Arbetsgivare nr 15)

Vissa arbetsgivare har uttalade interna mal relaterat till sitt sociala ansvarstagande som styr
deras engagemang. Genom malsittningen blir engagemanget ett krav och inget frivilligt
atagande. En arbetsgivare vittnar om att kravet pa att han skulle ha en anstilld med funk-
tionsnedsittning pa sin restaurang initialt var anledningen till att han anstillde en person
frin den malgruppen. Det dr forst efterdt arbetsgivaren har kommit till insikt om hur

virdefull en sidan tjinst dr f6r hans verksamhet.

Malsdttningen dr en per restanrang och idag hade jag aldrig klarat mig utan serveringsvird, sa fran och

med att ba skapat tiansten, sd dar jag beroende av tiansten. (Arbetsgivare nr 21)
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Andra arbetsgivare har inga uttalade mal eller strategier fér socialt ansvarstagande men
férmedlar att det 4r viljan att ta ett socialt ansvar som ar deras drivkraft till engagemang.
Viljan att ta ett socialt ansvar hinger samman med en 6kad flexibilitet kring kravstillning
samt en éppenhet for att hitta 16sningar.

Minga av arbetsgivarna deltar i olika nitverk som iér relaterade till CSR (Corporate Social
Responsibility) eller deras kdrnverksamhet. Nitverken, befintliga eller i ndgon ny form,
kan stirka arbetstagarnas roll pd arbetsmarknaden genom att arbetsgivare delar med sig av
sina erfarenheter och dirigenom stimulerar varandra till att ta ett storre ansvar for en
inkluderande arbetsmarknad. I dessa sammanhang lyfts vikten av att nitverken dr sam-
mansatta sd att de bestir av arbetsgivare som sporras av varandras handlande och upp-

muntrar till att alla kan géra ndgot snarare dn att jimfora sig med varandra.

5.3 Individrelaterade faktorer

Foérutom faktorer som dr relaterade till arbetsgivarens synsitt, arbetsplatsen och myndig-
hetsstédet, har individrelaterade faktorer betydelse f6r malgruppens arbetsmarknads-
inkludering.

Individrelaterade faktorer

* Kompetens

*Personliga egenskaper

+Intresse & vilja

* Sjukskrivningshistorik
*Relation/kinnedom om personen

5.31 Kompetens

En faktor som lyftes fram av arbetsgivarna kring anstillningsbarhet var kompetens och
beroende péd yrkesomrade var kompetenskraven olika. For arbetsgivare inom hogkvali-
ficerade arbeten handlade kompetensen om att ha ritt utbildning och arbetslivserfarenhet
och en forutsittning for anstillning dr att dessa kompetenser matchar med arbetsgivarens
kravprofil. Genom att anvinda metoden kompetensbaserad rekrytering menar arbets-
givarna att de 6ppnar upp for arbetstagare med funktionsnedsittning som medf6r nedsatt

arbetsférméga, under férutsittningen att de har den ritta kompetensen.

N vi jobbar med rekrytering sa har vi en metod ddr vi rekryterar kompetensbaserat och da dr det ju
den som har bdst kompetens [or jobbet som ska ha det och om det da dr en person med funktions-
nedsdttning da skaffar vi det stid som den personen behover. (Arbetsgivare nr 16)
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5.3.2 Personliga egenskaper

For arbetsgivare med yrken av mer lagkvalificerad karaktdr har kompetensen mindre be-
tydelse. Istillet viger personliga egenskaper tyngre. Arbetsgivare med yrken som innebir
kundkontakt betonar arbetstagarens sociala kompetens och efterfrigar arbetstagare som

ar positiva, sociala och kundorienterade.

Man miste ju ba lite social kompetens, man maste ju andd vara glad och trevlig och dppen och séiga bef

och prata med kunder. Annars gar det ju inte. (Arbetsgivare nr 19)

Graden av sjilvstindighet som krivs av arbetstagaren beror pd arbetsplatsens och arbets-
uppgifternas karaktir. Vissa arbetsplatser har arbetsuppgifter av mer kvalificerad karaktdr
och har inte utrymme f6r att ge handledning vilket kriver att arbetstagaren har f6rmaga
att arbeta sjilvstindigt. Andra egenskaper som efterfrigas av arbetsgivare med sjilvstin-
digt arbete dr hoga krav pé intellektuella férmagor sisom inlirningsférmaga, konsekvens-
tinkande och ansvarsfullhet for att kunna vara anstillningsbara. Om dessa egenskaper

finns utgdr en funktionsnedsittning inget hinder.

Men det ar ju ytterst det hir ansvaret vi vill at, alltsa att man har ansvarstagande och initiativformagan,
Jfor det dr mdnga ganger som man jobbar ensam. Sd det dr ju ocksd en sidan dir, alltsa vara problem-

lisare och ha initiativformaga. (Arbetsgivare nr 27)

Minga arbetsgivare betonar vikten av att arbetstagaren lever upp till féretagets virde-
grund och féljer arbetsplatsens arbetspolicy. Férmagan till det ligger till grund for att bli

anstilld och for vissa arbetsgivare dven for att fi stanna kvar.

5.3.3 Intresse och vilja

For andra arbetsgivare dr viljan den viktigaste enskilda faktorn. Ar arbetet av lagkvalifi-
cerad karaktir och kompetensen inte dr avgdrande f6r anstillningsbarheten ér viljan ndgot
som manga arbetsgivare lyfter fram som avgérande. Manga arbetsgivare har erfarenhet av
samarbete med arbetstagare som inte har vilja och intresse till att vara pd den specifika
arbetsplatsen. Arbetsgivarna kinner sig utnyttjade och forlorar energi och tid pa att starta
upp praktikanter som inte har ett genuint intresse och tar upp plats fér nigon som verk-
ligen har viljan och intresset. Féljden av dessa situationer ir att arbetsgivarna férlorar
tortroendet £6r myndigheten som uppmanat till insatsen och riskerar att stinga dérren f6r

fortsatt samarbete.
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Da tar dom praktikplatsen bara for att dom mdste ha en sysselsatming fast dom vill inte alls vara hos
oss, dom gillar inte alls den har branschen. Och da dr det ju bortkastad tid och energi, bade for mig som
arbetsgivare och for den har kandidaten. (Arbetsgivare nr 17)

5.34 Sjukskrivningshistoria

Ridsla f6r sjukfrinvaro med merarbete och merkostnader £6r sjukskrivningskostnader,
féretagshilsovardskostnader samt produktionsbortfall medfor att vissa arbetsgivare gor
riskkalkyleringar som paverkar anstillningsbarheten. Arbetstagare som haft langa sjuk-
skrivningsperioder alternativt upprepade korta perioder har pa grund av detta férsimrade

moéjligheter till anstillning.

For dir finns ju ett tydligt, ett tydligt minster, att sjukfranvaron ar higre. Och det dr ocksd en risk for
mig som arbetsgivare. For jag vill ju ba, det spelar ingen roll hur mycket lonebidrag jag fir, for om dom
inte ar hdr, sa, jag vill ju ha mina medarbetare hir pa plats sa klart. Och rebabilitering ocksa med dom
som har det, tar for ling tid. (Arbetsgivare nr 17)

5.3.5 Relationen till personen

Flera arbetsgivare berittar om att personliga relationer till arbetstagaren eller pilitliga
referenser underlittar ingingen till arbetsplatsen och anstillningsméjligheten. Det giller
dven arbetsgivare som uttrycker ovilja till att ta emot funktionsnedsatta. Relationen
medfér en Skad forstielse och flexibilitet till arbetstagaren med funktionsnedsittning dar
de inte bara betraktas utifrin sin diagnos och sitt funktionshinder utan som en person

med méjligheter.

V77 hade faktiskt planer pd att ta en sidan hdr kille for ett tag sedan, for det dr en_jag kdnner, men sen
blev det inte si i alla fall. Men det tror jag inte dr nagot storre problem egentligen. (Arbetsgivare nr 11)

Kontaktpersoner pd myndigheter som kidnner personen kan ocksd fungera som en refe-
rens. For att kunna fungera som en referens krivs att kontaktpersonen kinner arbets-
tagaren och kan marknadsféra dennes styrkor och vet hur funktionsnedsittningen paver-
kar arbetstérmagan samt vilka stdd som kan kompensera nedsittningen. Dirigenom 6kar
chanserna for arbetstagarens mojligheter att fi en inging/atergdng ut pi arbetsmarkna-

den. Aven f6r arbetstagare med funktionsnedsittningar utan egna kontaktnit.

Om nagon t.ex. varit arbetssikande de senaste fem dren, di kanske man inte antomatiskt tar vidare den
1l en intervin. Men bar den en person bakom sig som kan siga vad det beror pd och som fkan

marknadsfora en, si tror jag att det dr littare. (Arbetsgivare nr4)
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54 Myndighetsstodjande faktorer

Instillningen till arbetsmarknadsinkludering f&r personer med funktionsnedsittning ér
beroende av olika faktorer relaterat till det stéd som myndigheterna erbjuder. Intervjuerna
visar att erfarenheterna och synsitten kring detta ser mycket olika ut fo6r arbetsgivarna,
och att det handlar om olika aspekter av strukturen och innehall i stédet. Arbetsgivarna
hade olika mycket erfarenhet av samarbete med myndigheter genom arbetsplatsorientera-
de insatser f6r personer med funktionsnedsittning. Insatserna har varit allt ifrdn arbets-
praktik och arbetsprévning via Arbetstérmedlingen och Jobb- och kunskapstorget med
lingd frin nédgra veckor upp till ett ér, till anpassade anstillningar med l6nestdd och
personligt stdd. Négra av arbetsgivarna har erfarenhet av mer strukturerade satsningar
siasom 100-projektet, andra har hittat egna vigar genom att bygga upp egna kontaktvigar
in till myndigheterna. Vissa har goda erfarenheter och andra har daliga erfarenheter.
Samtliga har idéer om hur arbetet skulle kunna struktureras annorlunda for att arbets-
givarna ska tilltalas av att pabérja eller utveckla samarbete kring malgruppen for att dér-
med kunna Ska andelen anstillda med funktionsnedsittning pa arbetsmarknaden.

Myndighetsstodrelaterade faktorer

* StruKtur
* Organisation av samverkan arbetsgivare-myndighet
* Avtal
* Uppligg av arbetsplatsorienterad insats
*Vad? - Syfte
* Varfor? - Orsak
*Hur? - Individuell plan
* Arbetsritt och regelverk
+ Stod
* Personligt stod till arbetstagare
* Kontaktperson till arbetsgivare
* Ekonomiskt stod
* Utbildning

5.4.1 Organisation av samarbete mellan arbetsgivare och
myndigheter

Arbetsgivarna har flera synpunkter kring hur samarbetet mellan arbetsgivare och myndig-
heter organiseras utifran tidigare erfarenheter kring bade funktionsnedsatta men dven for
andra utsatta grupper. De olika erfarenheterna lyfter fram vikten av att erbjuda ett struktu-
rerat arbetsgivarorienterat uppligg for att 6ka tilliten till myndighetsaktéren och viljan att
samverka och dirigenom 6ka anstillningsbarheten. En reflektion rér uppligget av kon-
takten ddr man framfér 6nskemadl om att samarbetet priglades av en tydlig struktur med

lingsiktighet och kontinuitet som ledord.
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Minga arbetsgivare framfor att midngden och oregelbundenheten i férfragningar om olika
arbetsplatsorienterade insatser dr frustrerande. Dessa arbetsgivare efterfrigar en struktur
pé samarbetet for att begrinsa bade antalet aktérer och antalet handliggare som kommer

med férfragningar for att kunna anpassa uppligget till den egna verksamhetens behov.

Det verkar som att det gir i perioder ocksd for ibland bar jag fitt forfragningar pa trettio praktikanter
pd en vecka och sen dr det tyst i sex mdnader. (Arbetsgivare nr 3)

Andra arbetsgivare efterfrigar ett storre engagemang frin myndigheterna i olika samman-
hang didr man samarbetat. Minga arbetsgivare dr kritiska till myndigheternas agerande
gentemot dem och tolkar den otillrdckliga kontakten och uppvaktandet som att arbets-

givarna inte har en sd betydelsefull roll.

Nagon borde ju ha ringt och sagt att, nu var det ett tag sedan vi kirde det hir, men det hander inte. ..
(Arbetsgivare nr 14)

Ett sitt att tydliggbra strukturen fér samarbetet dr att arbeta med avtal mellan aktuell
myndigheter och arbetsgivare med skriftliga 6verenskommelser. Flera av de intervjuade
arbetsgivarna har erfarenhet av satsningen 100-projektet? och hidnvisar till att det ar till-
fredsstillande med en tydlig struktur f6r samarbetet dir det framgir vad som giller och
vem som gor vad. De betonar ocksa vikten av att dessa avtal dr férankrade pa samtliga

nivder inom bigge organisationerna.

Att det Gr sanktionerat frin Roncernledningen, att den hir avdelningen ska ta emot sd hir mdnga nnder
den har perioden si man har klart. Och dir avdelningarna ocksa vill. Att vi skulle vara i behov av den
har kompetensen. Da blir det enkelt. (Arbetsgivare nr 8)

5.4.2 Uppldgg pa arbetsplatsorienterade insatser

Nir det giller struktur och uppligg pa olika arbetsplatsorienterade insatser framkommer
att arbetsgivarna Onskar transparens och tydlighet gillande vad, varfér och hur. For
arbetsgivarna handlar det om att bygga upp ett samarbete med myndigheterna som bygger
pa drlighet och foértroende som en fOrutsittning for att ha intresse for att utveckla

samverkan.

2 100-satsningen dr en praktiksatsning inom Linképings kommun f6r arbetslésa ungdomar och unga
vuxna (18-30 dr) som syftar till att leda till tidsbegrinsade anstillningar arbete inom kommunen eller
i de kommunala bolagen.

26



Arbetsgivarna efterfragar tydlighet i samarbetet kring vad syftet med den arbetsplatsorien-
terade insatsen dr. De betonar vikten av att tydliggdra om arbetsprévningen/praktiken dr
ett led i att stirka en individ pd arbetsmarknaden genom arbetslivserfarenhet eller om
insatsen férvintas leda till en anstillning. De stiller olika krav pa samarbetet med myn-

digheterna beroende pa vad syftet med insatsen ir.

Generellt giller att kraven pa innehall och uppligg av myndigheternas stédinsatser dr hog-
re om det handlar om insatser som foérvintas leda till anstillning och dir myndigheterna
har en roll i anstillningsbarheten till exempel via 16nest6d. Kraven dr ocksd hogre om det
handlar om arbetstagare dir den nedsatt arbetsférmégan kriver mycket anpassningar och

stodinsatser.

Okgj, vad har vi hir, vad ar ert syfte, vad vill ni, vad behover ni fran min sida? Hur ska jag styra den
har ménniskan for att komma hit. (Arbetsgivare nr 17)

Nir det giller transpatrens kring varfor, det vill sdga arbetstagarens funktionsnedsittning
och hur den paverkar arbetsférmagan, si lyfter arbetsgivarna flera perspektiv. For det fo1-
sta framhalls att det dr en fortroendefraga dir samarbetet som bygger pa drlighet tar skada
av att arbetsgivaren inte far full inblick i problematiken. Flera arbetsgivare upplever att de
blivit férda bakom ljuset av myndighetspersonal och att det har paverkat dem till att inte
vilja samverka kring funktionsnedsatta igen. En annan aspekt kring tydlighet kring funk-
tionsnedsittningen och hur den paverkar arbetsférmégan dr arbetsgivarens behov av att
ha forstaelse f6r arbetstagarens problematik och kunna erbjuda ritt stdd och anpassning.

Upplevelser av att informationen morkats paverkar anstillningsbarheten negativt.

Jag skulle nog ha velat ha mera bakgrundsinformation om de har personerna. Det ar lite hemligt, vad dr
det for fel pa dem. Det hade underlattat faktiskt, i bida fallen kan jag siga... vissa beteenden och
sddant far man ju en_forklaring och man vet vad det beror pa. (Arbetsgivare nr 26)

Transparensen dr ocksa viktig utifrin kollegornas perspektiv dir tydlighet kring arbetsta-
garens nedsatta arbetsférmaga och behov ir en férutsittning for att kollegorna ska kunna
ge ritt stéd. Flera arbetsgivare har erfarenhet av att transparens kring arbetstagares be-
grinsningar och behov av anpassningar kar forstielsen hos kollegor och didrmed mins-

kad risk f6r konflikter i arbetsgruppen.

Nir det giller hur:et sd efterfraigar manga arbetsgivare med erfarenhet av samarbete kring
funktionsnedsatta med nedsatt arbetsférmaga som kriver handledning och anpassning,
insatser som bygger pd en individanpassad strukturerad plan. Manga har erfarenhet av att

det saknas en plan med tydliga mal f6r insatsen och vad arbetstagaren far gbra respektive
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inte fir géra, och vad eventuella anpassningar och stéd bestir av. En tydlig insatsplan dér
allas ansvar och roller fortydligas Okar forutsdttningarna for ett framgingsrikt samarbete

och dirmed 6kar méjligheterna till anstillning.

Ha en plan frin borjan dir man verkligen gor en sak i taget och tillgodoser den har individens bebov och
sa ndr man malet ... Skynda lite langsamt. (Arbetsgivare nr 17)

5.4.3 Arbetsritt och regelverk

Flera arbetsgivare upplever att ridande arbetsritt och regelverk férsimrar anstillnings-
barheten for arbetstagare med funktionsnedsittning. De uttrycker en oro fér att 6ppna
upp arbetsplatsen f6r malgruppen genom risken fér 6kade kostnader genom sjukskriv-
ning, féretagshilsovard samt produktionsbortfall. Ridslan for att ta det fulla arbetsgivar-

ansvaret for en arbetstagare fir effekten att arbetsgivare i hég grad sorterar bort denna

malgrupp.

Det dr sa slimmade organisationer idag dn vad det varit tidigare. Sadana krav pa avkastning och
prestation... Sa da tror jag att da vdgar man liksom inte rekrytera nagon som gar lite utanfor normen.
(Arbetsgivare nr 7)

Nigra arbetsgivare uttrycker att Lag om anstillningsskydd (LAS) som syftar till att skydda
arbetstagare vid uppsigningar utgdr ett hinder for arbetsgivarna nir det giller att skapa
férutsittningar kring anstillningsbarhet f6r malgruppen. Ridslan for att lagen har storre
paverkan Over vilka arbetstagare som ska sigas upp eller viljas ut vid rekrytering dn
arbetstagarens arbetsférméga, gor att trskeln for att arbetstagaren ska anstilla arbets-
tagare frin malgruppen hojs. Onskemal framférs om att uppsigningsméiligheterna skulle

se annorlunda ut for att stimulera fler arbetsgivare till att viga erbjuda anstillning.

Da sitter vi med en som kostar pengar utan att bidra i sd fall, om vi nu bamnar sa. Det kan ju bli att
man tappar i forsalining, vi mdiste siga upp folk bar pa grund av arbetsbrist, och ta bort den som dr
Sfullbetald och bidrar massor bara for att vi hjalpte nagon att komma in. Och sedan dr det jag som har
hela arbetsgivarbordan. (Arbetsgivare nr 18)

Arbetsgivarna vittnar om att interna riktlinjer ser olika ut inom yrkesomradena och pi
arbetsplatserna kring hur arbetsgivarna far arbeta med anpassade anstillningar. Aven fac-
ket kan ha en hindrande roll genom att virna om att anstéllningar ska erbjudas till fack-
anslutna medlemmar och dirigenom férhindra anstillningar £6r arbetstagare som kommer

in utifran till anpassade tjdnster och som har annan eller ingen facklig tillhorighet.
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5.4.4 Personligt stod

Arbetsgivarna trycker pa vikten av att myndigheterna som dr involverade 1 samarbetet kan
erbjuda personligt stéd och tar fram olika aspekter av detta. De betonar att det dr viktigt
att det finns en kontaktperson som ir ansvarig fr varje arbetstagare som har en arbets-
platsorienterad insats. Onskemalen ir att kontaktpersonen ir tillgdnglig och vid behov ska
kunna ge st6d bédde till arbetstagaren och arbetsgivaren. I de fall det inte har fungerat
innebdr det att fortroendet f6r myndigheten skadas vilket i sin tur paverkar instillningen
till att Sppna upp dorren fér nya arbetssékande fran samma malgrupp. Risken 4r stor att
doérren stings. Sdrskilt om arbetsgivarna kan hitta sin arbetskraft pa andra hall.

Det som dr viktigt dr ju att man har EN kontaktperson. Att det finns nigot bakom. Och det miste
fungera. Det dr viktigt! (I: Ja, det har du dterkommit till flera ganger. Att nér det inte funkar sa blir det
oftast inget?) Nej, di blir det ett problem for arbetsgivaren. Da tar det tid av oss. Och folk mar daligt
hdr och tror att de har gjort fel och det finns liksom ingen handliggare eller ndagon att prata med i drendet.
(Arbetsgivare nr 3)

Uppfattningen hos manga arbetsgivare dr att ett utvecklat samarbete med en kontakt-
person pd en myndighet skulle kunna innebira att arbetsgivarna kinde sig trygga att Spp-
na upp alternativt utvidga ett samarbete kring gruppen funktionsnedsatta vilket didrmed
skulle kunna 6ka anstillningsgraden f6r malgruppen. En del i ett sddant fungerande upp-
ligg som lyfts fram som viktig dr att det finns handledare pa arbetsplatsen och att dessa
far det stéd de behéver av myndighetskontaktpersonen.

Vi skulle absolut ta emot mer. Far vi veta mer vad som krévs — vad vi tackar ja till — sa det blir en bra
matchning och vi dr beredda att ge det stidet och vi har de resurserna sd skulle vi kunna jobba mer med

den gruppen och kanske mer mot specifika omrdden dér vi vet att det fungerar. (Arbetsgivare nr 5)

En annan aspekt av personligt stdd ir att kontaktpersonen pia myndigheten ska kunna
fungera som en maklare f6r arbetstagaren. Flera arbetsgivare lyfter vikten av att det finns
en handldggare som har personlig kinnedom om arbetstagaren och som kan beskriva hur
arbetsférmégan dr paverkad, vilka anpassningar som krivs samt vilket stéd som kan er-
bjudas for att kompensera nedsittningen. I de fall det inte finns nigon handliggare som

kan 7sélja in” arbetstagaren Gkar risken for att personen viljs bort.

Nigra arbetsgivare hinvisade till arbetsférmedlingens SIUS-konsulenter som exempel pé
goda samarbeten dir kontaktpersonerna funnits tillodngliga f6r ndra samarbete samt haft
god kinnedom om arbetstagaren och funktionsnedsittningen. Aven tita strukturerade

planerade uppfoljningar lyfts fram som en framgangsfaktor i det samarbetet.
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Det tajtaste samarbetet, det har jag alltid haft med Arbetsformedlingen, framforallt nir det har funnits
SIUS-konsulenter si bar det varit riktigt titt. Och planerad uppfoljning, ocksd vad som ska foljas npp
vid varje mdte. Och bur har det gatt? Arbetsgivare nr 17)

Det framkommer 6nskemdl om att kontaktpersonen inte bara ska vara arbetstagar-
orienterad utan arbetsgivarorienterad. En del av ett sidant arbetsgivarorienterat uppligg
ar att arbetsgivaren har namn och ett ansikte pa kontaktpersonen och en struktur £6r hur
och nir kontaktpersonen tar kontakt. En annan del ér att kontaktpersonen ér insatt i
arbetsgivarens verksamhet och ir lyhérd for arbetsgivarens behov. Onskemalen grundas
bland annat i frustration kring ostrukturerade praktikférfragningar fran olika myndigheter
och handldggare. Forfragningarna kommer ibland pa telefon och ibland via epost och ofta
vet inte arbetsgivaren vem handliggaren dr. Det framkommer ocksé att handldggarna inte
kidnner till arbetsgivarna di det férekommer att arbetsgivarna fir forfrigningar om

arbetsplastorienterade insatser till tjanster som inte finns pd deras arbetsplatser.

Det kan ringa ndgon till oss och fraga om fastighetsskitsel har men det dr ingen som jobbar med
fastighetsskitsel har. (Arbetsgivare nr5)

Ett forslag som lyfts fram fOr att fa arbetsgivarna mer engagerade och f6r att 6ka mojlig-
heterna till anstillning 4r att lita arbetsgivarna far en storre roll i urval och uppligg pa den
arbetsplatsorienterade insatsen. Genom att arbetsgivare och kontaktpersonen tillsammans
jobbar med matchning utifrin den specifika arbetsplatsens behov, ékar férutsittningarna
for att hitta l16sningar som tilltalar bdde arbetstagare och arbetsgivare, vilket paverkar

anstillningsbarheten f6r malgruppen.

5.4.5 Ekonomiskt stod

Erfarenheterna och synpunkterna kring I6nestod var varierade. Dels finns det arbetsgivare
med primiéra behov som har erfarenheter av att anstillningsbarheten for arbetstagare med
funktionsnedsittning som medfor nedsatt arbetsférmaga stirks genom 16nestéd. Lone-
stodet ger arbetsgivaren ekonomisk kompensation for arbetstagarens nedsatta arbetsfor-
maga. For arbetsgivare som har méjlighet att erbjuda anpassat arbete och stéd kan l6ne-
stod ge arbetstagare som behéver lang introduktionstid en chans att bli konkurrenskraf-

tiga pa arbetsmarknaden. Utan I6nestodet skulle dessa arbetstagare sorterats bott.
Han hade ju aldrig, alltsi om han hade ringt till oss, skickat in sitt CV hade han ju inte fitt ett jobb.

Omt han bade kostat oss 30 000 i manaden ex moms... i lon, sa bade han inte heller fitt jobbet.
(Arbetsgivare nr 22)
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Loénestdd har dven avgérande betydelse for att mota arbetsgivares sekundira behov ge-
nom ackvirerade guldkantstjanster. Méinga av dessa tjanster ingdr inte i kirnverksamheten
och féretagen har ofta inte utrymme i sin budget f6r att finansiera tjdnsterna utan 16ne-
stod. For arbetsgivare som tar ett socialt ansvar Okar kraven pd Ionestdd for att

ekonomiskt kompensera arbetsgivarens kostnader vid anstillningar.

Allting medfor en kostnad. Sa man kan ju inte gora vad som helst och bur mycket som belst, utan det
mdste man ha bjilp med ekonomiskt i sd fall. (Arbetsgivaren nr. 23)

Lonestod innebdr dock ingen garanti for att bli anstillningsbar och manga arbetsgivare
betonar att det kan vara en aspekt som tas hdnsyn till vid anstillning men inte som &r

avgorande. Hoga 16nestéd kan inte konkurrera ut annan vilfungerande personal.

Andra synpunkter som framkom kring 16nestdéd dr I6nebidragets 16netak pa 16 7003
kronor som begrinsar arbetsgivare, framfor allt med hégavlonade tjdnster, att anstilla.
Loénebidraget ger inte den kompensation i procent som arbetsférmdgan dr nedsatt vilket

blir missvisande och istéllet for att bli kompenserade far arbetsgivaren merkostnader.

Och sd tycker jag ndr man pratar om lonebidrag pa femtio och sjuttio procent, jag tycker det dr fel... Di

far han eller hon ersdttning for femtio procents funktionsnedsdttning, men i sjdlva verket sd far vi ersdtt-
ning for kanske tjugo eller trettio procents funktionsnedsdttning och vem ska betala de procenten? Ja det
hanma ju pa arbetsgivaren. Och det tycker jag dr fel. (Arbetsgivare nr 12)

Osikerheten kring uppligget utgdr ett annat hinder. Arbetsgivare uttrycker oro kring att
anstilla da 16nest6d inte kan garanteras f6r mer dn en begrinsad period. Flera har er-
farenhet av att uppldgget inte fungerat tillfredsstillande och upplevelsen av att de inte

kunnat péverka situationen har gjort att de valt att inte anstilla med 16nebidrag igen.

Helt plotsligt kan ju dven bidraget forsvinna, det vet man ju aldrig, det fornyas ju forhoppningsvis
vartannat ar, eller vad det var vi skrev pa. . .2 Man kan ju sta dir med en funktionsnedsdittning som inte
Sfungerar bra och si vill de inte betala lingre. .. ja, si vart det fullbetalt. Det dr en vildig osikerbet med
den typen av. .. det gillar jag inte. (Arbetsgivare nr 18)

Minga med erfarenhet av anstillningar med I6nebidrag uttrycker frustration kring admi-

nistrationen. Den upplevs som omstindlig och stelbent och som nagot som arbetsgivarna

3 Lonesubventioner ticker 16ner upp till 16 700 kronor. Hela kostnader ddrutdver star arbetsgivaren for,
oavsett procentniva pa bidraget.
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skulle vilja ha hjilp med alternativt erbjudas ett enklare system. Erfarenheter av att inte
limnat in uppgifter i tid och att bidrag brinner inne minskar intresset for att vixla upp

samarbetet kring malgruppen.

5.4.6 Utbildning

Minga arbetsgivare efterfrigade utbildning och mer kunskap om olika funktionsnedsitt-
ningar och hur det kan paverka arbetsférmagan samt vad man kan géra pa arbetsplatsen

gillande anpassningar och stod.

At fa veta mer om det omradet, om man ska jobba med den gruppen, tycker jag dr en forutsdttning. For
en arbetsgivare dr det ju inte det som man dr bdst pa om man inte kdnner ndgon eller har jobbat med det

tidigare. (Arbetsgivare nr 5)

Framforallt efterfragas utbildningsinsatser till personer som har en handledande funktion
pa arbetsplatserna. Manga av dessa har ingen tidigare erfarenhet eller kunskap for ett sa-
dant uppdrag och utbildning kan vara ett sitt att 6ka beredskapen och dirigenom skapa

goda forutsittningar f6r anstillning.

Forutom kunskap om specifika funktionsnedséttningar och bemétande efterfragas infor-
mation om myndigheternas uppligg f6r arbetsplatsorienterade insatser samt olika stédin-
satser. Variationerna hos arbetsgivarnas forutsittningar och kunskap visar pa behovet av
arbetsplatsanpassad information for att stirka arbetsgivarna och fa fler att Sppna dérren

till ett samarbete med myndigheter kring funktionsnedsatta.

Jag, som inte har ndgon PA-utbildning. .. vad innebdr de har olika grejerna, som du sdger, lonebidrag,
praktik, vad innebar det? Vad behover jag som AG stilla upp med for att ha en praktifplats? ... Hade
det varit 20 dr sedan och inte Google hade funnits hade jag varit “lost”, si man far googla sig fram
liksom. (Arbetsgivare nr 9)

Arbetsgivare efterfrigar ocksd mer kunskap och utbildning i syfte att motverka ridslor for
olikheter och funktionsnedsittningar och 6ka mangfalden pa arbetsplatserna. Utbildnings-
insatser skulle kunna vara en del i att férbereda organisationerna och forbittra samarbetet
med myndigheterna och dirigenom arbeta f6r ett inkluderande arbetsliv och 6ka anstill-

ningsbarheten f6r bla. individer med funktionsnedsittning, men 4dven andra utsatta

grupper.
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5.5 Reflektioner kring utsatta grupper

5.5.1 Lagutbildade

Arbetsgivarnas synsitt kring arbetslésa med hogst férgymnasial utbildning 4r starkt relate-
rad till yrkesomrade och de olika arbetenas karaktir och krav pa utbildningsniva.

Arbetsgivarna inom omridena ”Data, teknik och naturvetenskap” samt "Ekonomi, admi-
nistration, kultur och media” har generellt h6gkvalificerade tjanster inom sina kirnverk-
samheter som stéller hoga krav pa utbildningsnivad. Ritt utbildning som matchar kravpro-
filen ir en forutsittning for att vara anstillningsbar. Aven arbetsgivarna inom ”Hilso- och
sjukvard” och ”Bygg- och anliggning” bekriftar denna utveckling mot hégre utbildnings-
krav. De enklare ldgkvalificerade tjdnsterna har f6r manga av dessa arbetsgivare outsour-
cats och bortrationaliserats. Arbetsuppgifter kan dven ha forlagts pa ordinarie personal pa
de hégkvalificerades tjdnster eller pa nigon enstaka administratorstjanst. Slutsatsen blir att
arbetsgivarna inom dessa yrkesomriden har begrinsat behov av arbetskraft med lig ut-

bildningsniva.

Inom omridena “Forsiljning, hotell, restaurang och service”, “Tillverkning, drift och
underhall” samt ”Naturbruk™ finns storre forutsittningar for ligutbildade arbetsldsa. Pre-
cis som inom de 6vriga yrkesomridena har dessa arbetsgivare dven hogkvalificerade tjans-
ter dir utbildning dr en frutsittning, men de har dven en storre andel tjdnster i kirnverk-
samheten som stiller laga eller inga krav pd utbildningsnivd. Exempel pa tjanster som
arbetsgivarna nimner ir stidare, lagerarbetare, restaurangbitride, forsiljare inom daglig-

varor & fackhandel och grovarbetare.

Utmaningen for arbetslésa med lag utbildningsnivé 4r att manga av dessa enklare arbeten
ar overskottsyrken och innebdr hég konkurrens. Det dr enkla jobb med ldga trésklar in pa
arbetsmarknaden som f6r manga utgdr ett férsta jobb pd arbetsmarknaden. Det innebir
att langtidsarbetslésa med lag utbildningsniva konkurrerar med andra arbetslésa grupper
pa arbetsmarknaden som kan ha starkare konkurrenskraft, beroende pa de individuella
férutsittningarna. Konkurrensen gor att arbetsgivarna har goda mdijligheter att vilja och
stilla krav pd arbetskraften, dven om det framkommer variationer i hur eftertraktade
arbetsgivarna dr. Storst antal ansékningar till lediga tjanster utan krav pa utbildningsniva
rapporterar de intervjuade arbetsgivarna fran restaurang, handel och lager. Ligst antal
ansOkningar stir stdd och naturbruk f6r. Det som arbetsgivarna istillet £6r utbildningsniva
Iyfter fram som viktiga aspekter i valet av arbetskraft dr personlig limplighet med ritt
personliga egenskaper i férhallande till arbetets karaktir och viljan till att arbeta. Avsaknad

av ritt egenskaper samt tillhérande till ytterligare utsatta grupper sisom att den arbetslése
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dessutom dr 55-64 dr, har sprakbrister 1 svenska eller en funktionsnedsittning, férsimrar

konkurrenskraften och anstillningsbarheten radikalt.

5.5.2 55-64 ar

Arbetsgivarnas synsitt pd gruppen arbetslésa som dr 55—64 dr priglas av att de inte be-
traktar gruppen som en homogen grupp. De uppfattar inte att dldern i sig behéver utgdra
nagot hinder och placerar heller inte per automatik den arbetslése i gruppen utsatta.
Minga hinvisar till positiva erfarenheter av dldre arbetstagare pa arbetsplatsen eller av
dldre arbetssokande vid rekryteringar och har utifrin det perspektivet svart att se att det
handlar om en utsatt grupp eller som en grupp som diskrimineras utifran dlder. Firre
arbetsgivare har erfarenhet av samarbete kring lingtidsarbetslésa dldre som gruppen

utsatta 55—-64 ar utgors av.

For de arbetsgivare som dr positivt instillda till att samarbeta kring och anstilla dldre
arbetslésa handlar det om att den arbetslose besitter ritt kompetens och arbetslivserfaren-
het och att dldern generellt inte utgér ett hinder for att utféra arbetsuppgifterna. Ut-
mitrkande egenskaper som tillskrivs gruppen och som Okar anstillningsbarheten &r

stabilitet, lojalitet och hég narvaro.

Andra arbetsgivare uttrycker tveksamhet till gruppen i stort och betonar att anledningen
till arbetslosheten dr betydelsefull, dar olika typer av problematik bakom éldern forsvarar
och forsimrar forutsittningarna fér anstillningsbarhet. En problematik som tas upp av
arbetsgivare inom flera yrkesomraden, bade inom hég- och ligkvalificerade yrken, dr sim-
re kapacitet att ta till sig information, férindringar & teknik jimfoért med yngre arbets-
kraft. En annan problematik som nidmns av arbetsgivare inom ”Naturbruk”, “Tillverk-
ning, drift & underhall” och ”Férsiljning, hotell, restaurang och service” dr fysiska
begrinsningar vid fysiskt krivande arbeten. Lingden pa arbetslosheten anges ocksd som
en paverkande faktor dir lingtidsarbetslshet forsdmrar anstillningsbarheten da det finns

en ridsla att anstilla dldre som varit borta en lingre tid frin arbetsmarknaden.

Ytterligare forsvirande omstindigheter 4r om den arbetslése dessutom tillhér nidgon av de
andra utsatta grupperna dvs. saknar utbildning eller ritt utbildning f&r sékt arbete, har
brister 1 svenska spraket samt har en funktionsnedsittning. Detta kan 6ppna upp f6r sub-
ventionerade anstillningar vilket ger ett ekonomiskt argument fér arbetsgivaren att vilja
en arbetslds frin en utsatt grupp. Flera av arbetsgivarna inom “Forsiljning, hotell,
restaurang och service” har skapat specialtjinster for ildre individer med funktionsned-
sittning. Det dr dock genom deras funktionsnedsittning som de blivit berittigad till

16nestdd, inte genom sin dlder.
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Slutsatsen blir att majoriteten av arbetsgivarna inte betraktar utsatta arbetslésa i aldrarna
55- 64 ar som attraktiv arbetskraft savida de inte har ritt kompetens eller egenskaper som

viger upp och 6kar konkurrenskraften.

5.5.3 Utomeuropeiskt fodda

Erfarenheterna frin samarbete med atbetslésa som dr utomeuropeiskt fédda varierar
bland de intervjuade arbetsgivarna. En generell uppfattning ar att svirigheten med mal-
gruppen ir relaterad till spraket. Arbetsgivarna har olika syn pa vad sprakbrist 1 svenska
innebdr och beroende pa yrkesomride har nivin pd sprakkunskaperna olika betydelse.
Majoriteten av arbetsgivarna i studien anser att sprakbrist i svenska inte behdver utgora

ett hinder om arbetstagaren har ritt kompetens och vilja till att arbeta.

Flera av arbetsgivarna inom “Data, teknik och naturvetenskap” samt "Ekonomi, adminis-
tration, kultur och media” har erfarenhet av utlindska akademiker som genom sin kom-
petens har kvalificerat in sig och dir de bristande sprakkunskaperna inte hindrat anstéll-
ningsbarheten. Goda engelskkunskaper hos béide arbetstagaren, kollegor och chefer har
istillet f6r svenskkunskaper varit en forutsittning f6r ett lyckat samarbete. En annan om-
stindighet dr att dessa arbeten inte krdvt kontakt med kunder, vilket annars skulle utgjort
ett hinder. Gruppens attraktionskraft har forstirkts av att det varit efterfrigan pa deras

kompetens som inte kunnat mittas av svensktalande arbetskraft.

Aven inom de andra yrkesomridena finns det efterfrigan pa utomeuropeisk arbetskraft,
under forutsittning att de har ritt kompetens. Flera av de intervjuade arbetsgivarna har
sankt sprakkraven som en strategi for att hitta arbetskraft och ddrmed 6ppnat upp arbets-
marknaden f6r utomeuropeiskt fédda arbetslésa med sprikbrister 1 svenska. Inom “For-
sdljning, hotell, restaurang och service” innebir bristen pd kockar att arbetslésa utom-
europiska kockar som inte kan ett ord svenska fir anstillningar och inom “Tillverkning,
drift och underhall” har bristen pa olika ingenjérer och montérer inneburit att arbets-
givarna soker efter kompetensen bland arbetslésa med sprakbrister i svenska. Aven
arbetsgivare inom ”Naturbruk” har erfarenhet av utlindsk arbetskraft med sprakbrister i
svenska, dven om de 1 huvudsak kommer inifrin Europa, pd grund av att de har svart att

hitta svensktalande arbetskraft med ritt kompetens till sina tjdnster.

Sprikbristen kan utgéra ett hinder for arbetsgivare pd arbetsplatser dir det dr kunskaps-
brist i engelska och dir kommunikationen och didrmed produktionen tar stryk av sprak-
forbistringar. Hos dessa arbetsgivare innebir sprakbristen att gruppen aktivt véljs bort vid
rekryteringar pa grund av dessa svarigheter.
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Inom ”Hilso- och sjukvird” dir arbetet innebir patientkontakt och inom serviceyrken
som innebir kundkontakt stiller arbetsgivarna héga krav pd kunskaper i svenska och

enbart ritt kompetens och vilja dr inte tillrackligt f6r att vara anstillningsbar.
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6 Diskussion

Syftet med denna studie var att fa utdkad kunskap om vad som styr arbetsgivarnas instill-

ning till arbetsmarknadsinkludering av arbetslésa med funktionsnedsittning.

Resultatet visar att detta styrs av ett stort antal faktorer som kan relateras till tre omraden:
arbetsplats, individ och myndighetsstdd. Resultatet visar ocksa att arbetsgivarna har tre
olika synsitt pd mélgruppen: som belastning, resurs och miljérelativt. Faktorerna och syn-
sitten har sammanstillts 1 en matris f6r att tydligebra omfattningen av péaverkansfaktorer
och har kompletterats med pilar f6r att visa det komplexa samspelet som pagir mellan
dessa i olika riktningar (bild 1).

Funktionsnedsittning = Funktionsnedséttning = Funktionsnedsittning =
belastning resurs beroende av miljd

+Distanserat "vi & dom"- tink +Losningsorienterat + Arbetsmiljorelaterat
-Bortsortering “merviirde” -tink “beror pa"-tink

+ Hog sjukfrinvaro *Positiva egenskaper * Definition

« Resurs- och tidskravande *Ekonomi » Funktionshinder

* Energikriivande *Lirande * Matchning
+ Merarbete *+ Arbetsanpassning

et

Arbetsplatsrelaterade

ety

Myndighetsstodsrelaterade

idrelaterade faktorer

faktorer faktorer
*Behov av arbetskraft * Kompetens s Struktur
+Priméira produktionsbehov *Personliga egenskaper * Organisation av samarbete
» Sekundira » Intresse & viljia arbetsgivare-myndighet
produktionsbehov + Sjukskrivningshistorik + Kontinuitet
* Sociala behov «Relation/kinnedom om + Avtal och
= Arbetsuppgifternas personen dverenskommelser
karaktiir * Uppligg av
* Fysisk funktionsnedséttning arbetsplatsorienterad insats
* Psykisk * Syfte- Vad?
funktionsnedsitining * Orsak- Varfor?
+ Lag/hogkvalificerade +Individuell plan- Hur?
+ Arbetsplatsens karaktir + Arbetsritt ochregelverk
*» Storlek *Stod
» Arbetsborda & +» Personligt stod till
handledningsmdaijligheter arbetstagaren
+ Tillgdng anpassade + Kontaktperson till
arbetsuppgifter arbetsgivaren
+ Arbetsplatskultur + Ekonomiskt stéd
* Socialt ansvarstagande * Utbildning

Bild 1. Faktorer som paverkar arbetsgivarnas instllning til] arbetsmarknadsinkludering

av personer medfunktionsnedsdittning.
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Resultatet av intervjuerna visar pa komplexiteten 1 frigan ur flera olika aspekter. Samman-
stillningen pé féregiende sida visar pa mingden av faktorer som dr viktiga f6r myndig-
hetsaktorer att ta hinsyn till £6r att forstd arbetsgivarnas drivkrafter till att Sppna upp dor-
ren f6r malgruppen. Matrisen visar pa vikten av att ha ett helhetstink som inbegriper alla
tre omradena; arbetsplats, individ och myndighetsstéd. Av intervjuerna framkommer dven
att arbetsgivarna har mycket varierade uppfattningar om de olika faktorerna och att dessa
kan ha bide en hindrande och méjliggérande funktion vilket pekar pa vikten av ett arbets-

givarorienterat forhallningssitt som kan anpassas till olika arbetsgivares behov.

De faktorer som arbetsgivarna anser vara hindrande handlar i h6ég grad om upplevda bris-
ter i myndighetsstddet i férhallande till arbetsgivarnas behov. De framfér synpunkter
kring struktur och innehall i stédinsatserna dir stédet inte upplevs mota arbetsgivarnas
behov utan snarare uppfattas vara utformat for att passa individen och myndighetsakt6-
ren. Synpunkterna bygger pd erfarenheter av att myndighetsaktrerna inte tillgodoser
arbetsgivarnas behov av arbetskraft samt inte tar hinsyn till arbetsplatsens och arbets-
uppgifternas karaktdr vid matchning och introduktion av individer med funktionsned-
sittning. Dessa hindrande faktorer har samband med ett belastningsrelaterat synsitt som
priglas av instillningen att personer med funktionsnedsittning 6nskas sorteras bort som

arbetskraft.

Minga av de upplevda hinder som framkommit i intervjuerna har visats i tidigare studier.
Seing et al. (2012) har lyft arbetsgivares utmaningar kring arbetsanpassningar. von Schra-
der et al. (2014) tar upp svarigheter med arbetsgivares negativa forestillningar om funk-
tionsnedsittningar med misstro gillande arbetskapacitet och Gustavsson (2014) visar att
arbetsgivarnas nyttoperspektiv kan ha en hindrande inverkan pa arbetsmarknadsinklu-
dering. I Castillos kunskapsoversikt (2016) finns bland annat studier som pavisar arbets-
givares ridslor f6r merkostnader och upplevelser av bristande stéd frin myndighets-

aktorerna.

6.1 En arbetsgivarorienterad modell for 6kad
arbetsmarknadsinkludering av personer
med funktionsnedsattning

Resultatet visar att arbetsgivarna har olika komplexa behov och forutsittningar som pa-
verkar deras instillning till arbetsmarknadsinkludering av malgruppen. De méjliggérande
faktorerna som framkommer i intervjuerna handlar om erfarenheter och synpunkter pa
hur arbetsgivarnas behov kan lyssnas in, métas och tillgodoses av myndighetsaktorerna i

hégre grad dn vad som sker idag. Dessa faktorer har ett tydligt samband med ett resurs-
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och miljérelativt synsitt pd arbetslésa med funktionsnedsittning som priglas av en vilja
att inkludera mélgruppen i arbetslivet. Arbetsgivarna dr tydliga med att deras instillning till
att inkludera mdlgruppen hinger samman med hur vil deras behov tillmétesgas av

myndighetsaktorerna.

Faktorerna har sammanstillt som ett arbetsgivaranpassat stod med 7 framgangsfaktorer
som syftar till en utdkad samverkan mellan arbetsgivare och myndighetsaktérer f6r att
skapa foérutsittningar fér 6kad arbetsmarknadsinkludering f6r personer med funktions-

nedsittning.

2.
Avtal och
Overens-
kommelser

utbildning

1

En arbetsgivar-
koordinator

6.
Miljs-

anpassning Personligt stod
anpa IS

e
Ekonomiskt
stod

Bild 2. En arbetsgivarorienterad modell for ikad inklndering av arbetsiosa med funktionsnedsdttning

1. Arbetsgivarkoordinator

Arbetsgivarkoordinatorn har en central roll i det arbetsgivarorienterade arbetet och har
tillgdng till de olika insatser som finns i myndighetsaktérernas verksamheter och som kan
anpassas efter arbetsgivarens och individens behov. Arbetsgivarna efterfrigar en kontakt-
person som har ett arbetsgivarfokuserat arbetssitt och som arbetsgivaren kan bygga upp
en relation med som bygger pa lingsiktighet, kontinuitet och fértroende. Rollen innebir
att vara tillginglig f6r arbetsgivaren och att kunna anpassa kommunikationen och stédet

utifrdn arbetsgivarens behov. Kontaktpersonen ska ha kunskap om arbetsgivarens verk-
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samhet vad giller behov av arbetskraft och vilka krav som stills pa arbetstagaren och ar-
betet som ska utféras samt arbetsplatsens karaktir. Genom denna arbetsgivarkinnedom
vet koordinatorn om och hur arbetet kan anpassas och till vilka funktionsnedsittningar.
Hirigenom utgor koordinatorn en link mellan personliga handliggare/personal hos myn-
dighetsaktorerna och arbetsgivare och kan stétta i arbetet med att matcha individer till

arbeten som de har arbetsférmaga, kompetens, personliga egenskaper och vilja for.

Arbetsgivarkoordinatorn har en viktig roll i arbetet med att méta arbetsgivarnas arbets-
kraftsbehov och matcha mot arbetstagare pa ritt nivid, med och utan funktionsned-
sittning. Bilden nedan i form av en trappa syftar till att tydliggéra de olika behoven och
visa att kraven och anstillningsmdoiligheterna ser olika ut pa de olika nivderna. Méjlig-
heterna f6r arbetslésa med funktionsnedsittning som medfoér nedsatt arbetsférmaga att
komma ut pa atbetsmarknaden dr littast pd det ldgsta trappsteget men genom att lyssna in
arbetsgivarens behov och anvinda adekvata stédinsatser frin modellen (steg 2—7) 6kar
moéjligheter att slussa in arbetstagare med funktionsnedsittning dven till hégre nivéer.
Som framgick av resultatet 4r en hindrande faktor fér arbetsmarknadsinkludering nir
arbetstagare inte har arbetsférméga eller kompetens som méter de krav arbetsgivarna

staller.

4

Primira
produktionsbehov

Sekundara
produktionsbehov

Socialt behov

Genom att bygga upp en tillitsfull och lingsiktig relation dir arbetsgivarnas primira behov
av arbetskraft tillgodoses 6kar forutsdttningarna for att fa fler arbetsgivare att introducera

arbetslésa med funktionsnedsittning till sociala och sekundira produktionsbehov.

Betydelsen av tillit £6r framgingsrik samverkan mellan organisationer och inom organisa-
tioner finns bekriftat i litteraturen (Huxham, 2003; Freitag, 2000; Gustavsson, 2014;
Lexén et al., 2016). Sirskilt viktigt dr det att tillit finns i situationer som priglas av risk och
O6msesidigt beroende sdsom vid ekonomiska transaktioner och i samarbete mellan min-
niskor. Tillit 4r utifran detta teoretiska perspektiv en betydelsefull del £6r samverkan inom
arbetslivsinriktad rehabilitering mellan arbetsgivare och myndighetskontakter (Gustavs-
son, 2014). Arbetsférmedlingens egna arbetsgivarundersdkningar visar att andelen arbets-
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givare som inte dr néjda har okat de tre senaste dren vilket pavisar behovet av att 6ka

arbetsgivarnas tillit till myndigheten (Arbetsférmedlingen, 2016).

Arbetsgivarkoordinatorns betydelse f6r en framgingsrik samverkan mellan arbetsgivare
och myndighetsaktérer har st6d i litteratur som betonar vikten av ett arbetsgivarinriktat
personligt stéd (Waterhouse et al., 2010; Gustavsson, 2014; Castillo, 2016; Lexén et al,,
2010).

2. Avtal och 6verenskommelser

Arbetsgivarna efterfrigar samverkan pd organisationsniva genom strukturerade avtal och
Overenskommelser som dr férankrade pd samtliga nivier inom arbetsgivarnas och myn-
dighetsaktorens organisationer. Avtalen ska vara tydliga med syfte och alla involverade
aktorers roller och ansvar och Overenskommelserna kan girna innebira sdrskilda sats-
ningar fér en viss malgrupp och under en viss tid. Arbetsgivarkoordinatorn har en viktig
roll 1 arbetet med att f6lja upp och utveckla befintliga avtal samt skapa nya arbetsgivar-

kontakter och uppritta nya avtal.

Betydelsen av en strukturerade samverkan med tydliga roller och ansvarsférdelning f6r en
framgéingsrik arbetsmarknadsinkludering betonas i flera studier i kunskapsoversikten “Fler

vigar in- breddad rekrytering” (Castillo, 2016).
3. Individuella handlingsplaner

Arbetsgivarna efterfrdgar individuella handlingsplaner som priglas av struktur och trans-
parens. De vill ha information om individens funktionsnedsittning och hur den paverkar
arbetsférmédgan samt vad som ér syfte och mélsittning med insatsen. Planen ska ocksa
innehalla en tidsplan med inbokade avstimningar och tydlig roll- och ansvarsférdelning
under insatsen. Dessa planer ska upprittas mellan individens personliga handliggare/
personal fran myndighetsaktéren, individen och arbetsgivaren. Arbetsgivarkoordinatorns
roll dr att stOtta i att detta arbete efterlevs i mojligaste méin genom att ha en kommuni-
kation med involverade aktérer och finnas till hands nir samarbetet inte fungerar till-

fredsstallande.

Arbetsgivarnas 6nskemél om struktur och transparens finns dterkommande i studier kring
arbetsmarknadsinkludering av personer med funktionsnedsittning (Domzal et al., 2008;
Waterhouse et al., 2010; Lexén et al., 2013).
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4. Personligt stod

Personligt stéd dr en av de viktigaste stodinsatserna fér personer med funktionsned-
sittning for att kunna finna, f4 och behélla ett arbete (Arbetsférmedlingen, 2016). Det
personliga stédet har en viktig roll i att underldtta att arbetet anpassas till individens
behov, avseende anpassad arbetstid, anpassat arbetstempo och anpassade arbetsuppgifter.
Arbetsgivarkoordinatorn arbetar inte med personliga stodinsatser utan har i uppgift att se
till att personer med behov av personligt stod far de insatser som behévs f6r att arbetet
ska fungera. Stodet kan ges av handliggare/personal frin myndighetsaktorerna till exem-
pel genom SIUS-handliggare pa arbetsférmedlingen eller supported employmenthand-
liggare inom kommunen. Koordinatorn far hir en viktig roll i att stétta det personliga
stédet och individen genom sin kinnedom om arbetsgivaren och arbetets och arbetsplat-
sens karaktir. Stodet kan ocksd ges via handledare eller personliga bitriden pé arbets-

platsen och koordinatorns roll handlar di om att st6tta i handledningsfrigor.

Vikten av ett fungerande langsiktigt personligt stéd pa arbetsplatsen f6r om en anstillning
blir framgingsrik finns dokumenterat pé flera hill (Jeppsson et al., 2003; Molin, 2008).
Sarskilt betydelsefull f6r arbetsgivare, vid anstillningar av individer med funktionsned-
sittning, dr kontaktpersoner inom supported employment (Gustavsson, 2014; Bejerholm,
2015; Lexén et al., 2016). Stédet dr dock kopplat till individen vilket innebdr att kontakt-
personen férsvinner om individen slutar vilket betonar vikten av en arbetsgivarkoordi-

nator som ett bestdende stod.
5. Ekonomiskt st6d

Olika typer av lénesubventioner via arbetstérmedlingen ir viktiga stodinsatser f6r pet-
soner med funktionsnedsittning som medfér nedsatt arbetsférmaga. Lonebidrag syftar till
att kompensera arbetsgivaren for nedsatt arbetsférmaga men det finns ocksa ekonomiska
stod 1 form av handledarersittning — Stéd till personligt bitrdde (www.arbetsformedlingen.
se). Arbetsgivarna framfér 6nskemal om att bidragsnivierna anpassas till dagens l6ne-
nivder sa att bidragsnivin kompenserar den nedsatta arbetsférmagan och inte begrinsas
till 16 700 kronor. Arbetsgivarkoordinatorn ska ha goda kunskaper om och kunna infor-
mera och administrera arbetsférmedlingens ekonomiska stddinsatser och kunna vara be-
hjalplig vid olika administrativa och arbetsrittsliga sporsmal som anpassade anstillningar
kan leda till.

Arbetsgivares oro for arbetsgivaransvar for personer med funktionsnedsittning och de

ckonomiska risker det kan komma att medféra har lyfts fram som hinder f6r arbetsmark-
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nadsinkludering i méinga studier vilket bekriftar vikten av att stotta arbetsgivarna 1 dessa
fragor (Smith et al., 2004; Waterhouse et al., 2010; Castillo, 2016).

6. Miljéanpassning

For individer med funktionsnedsittning som medfér nedsatt arbetsférmiga som kriver
miljéanpassning i form av hjilpmedel och sirskild lokalanpassning kan arbetsgivarkoor-

dinatorn vara behjilplig i att samordna med stéd frin arbetsférmedlingens specialister.

Vikten av att ta arbetsmiljons betydelse pd allvar nir det giller mélgruppens arbetsmark-
nadsintegration betonas av flera studier 1 SKL:s kunskapssammanstillning (Castillo, 2016).

7. Arbetsgivaranpassad utbildning

Den sista framgangstaktorn i detta arbetsgivarorienterade uppligg dr arbetsgivaranpassad
utbildning. Arbetsgivarkoordinatorn ska kunna erbjuda arbetsgivaren utbildning utifrin
arbetsgivarens behov kring olika diagnoser och funktionsnedsittningar, myndighetsakt6-
rernas olika stédsystem och uppdateringar dirinom samt regelverk och arbetsritt. Utbild-
ningen ska kunna anpassas utifran olika arbetsgivares 6nskemal om innehll och uppligg.
En sirskild arbetsgivaranpassad handledarutbildning ska kunna etbjudas foér att stotta

arbetstagare som ér handledare.

Forskning inom atbetsmatknadsinkludering trycker pa att ett storre fokus maste ligga pa
att 6ka kunskapen bland arbetsgivare om funktionsnedsittningar som ett steg i att 6ka
méngfalden i arbetslivet och minska stereotypa forestillningar om malgruppen. (Castillo,
2016; von Schrader et al., 2001). Vikten av att arbetsgivaranpassa utbildningsinsatserna fér
att stirka arbetsgivarnas kapacitet att stodja produktiva anstillningar f6r mélgruppen finns
ocksd bekriftade (Waterhouse et al., 2010).
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7 Konklusion

Resultatet frin denna arbetsgivarstudie visar att atbetsgivarnas synsitt pa arbetslésa med
funktionsnedsittning och instillningen till arbetsmarknadsinkludering paverkas av en
mingd olika faktorer, av méjliggérande och hindrande karaktir, relaterade till arbetsplats,
individ och myndighetsstéd. Kunskapen om detta komplexa samspel ligger till grund f6r

framtagandet av en arbetsgivarorienterad modell.

Arbetssittet bygger pd en lyhérdhet f6r arbetsgivarnas olika komplexa behov och férut-
sittningar och att stodinsatserna arbetsgivaranpassas genom att helt enkelt gbra mer av
det som arbetsgivarna efterfrigar och mindre av det som ifrigasitts och upplevs som
hindrande. Centralt i detta arbetsgivarorienterade forhéllningssitt dr att det finns en
arbetsgivarkoordinator som genom sin kinnedom om arbetsgivaren och genom att kunna
koppla pa adekvata stédinsatser frin myndighetsaktéren kan mota arbetsgivarnas behov.
Metoden &ppnar upp £6r utveckling av en tillitsfull och professionell samverkan mellan
arbetsgivare och myndighetsaktorer vilket skapar 6kade moijligheter till arbetsmatrknadsin-
kludering av arbetstagare med funktionsnedsittning, och sannolikt dven arbetsl6sa frin

andra utsatta grupper.
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9

Bilaga 1- Intervjuguide

Historik och nulage

Hur manga anstallda ar ni?
Har ni erfarenhet av att ha arbetat med nagon sarskild malgrupp som star langt ifran
arbetsmarknaden? (Arbetslésa med funktionsnedsattning, 55-64 ar, lagutbildade,
utomeuropeiskt fodda)
Hur definierar ni funktionsnedséattning?
Hur har upplagget sett ut? (Praktik, arbetsprévning, anpassade anstallningar?)
Har ni haft ndgon insats fran nagon eller flera av myndigheterna (AF, FK, varden,
Kommunen)?

- Kan du beskriva hur insatserna fran myndigheterna har sett ut?

— Typ av stod?

- Nar gavs stédinsatsen? (Fore, under och efter anstallning?)

- Vad ser du for framgangsfaktorer i samarbetet med myndigheterna?

- Vad ser du fér hinder?
Hur rekryterar ni? (Eget kontaktndtverk, AF Platsbanken, Rekryteringsforetag,
annat?)

- Antal ans6kningar/ledig tjanst?
Har ni anstéllt personer fran utsatta grupper?
Vilka grupper, och vad har varit avgérande for att fa till anstaliningen?
Hur ser ni pa CSR/ socialt ansvarstagande i ert féretag? Hur arbetar ni med dessa
fragor? Har ni en uttalad strategi?
Vad vill och kan ni bidra med for att mojliggora for fler personer fran utsatta grupper
att komma ut pa arbetsmarknaden?
Finns det nagon oro eller tveksamhet hos ert foretag kring att ta ett socialt ansvar
och anstélla dessa malgrupper? Om ja, vad ar det for anledningar?
Hur ser ni pa anstallningsbarhet kontra arbetsférmaga?
Vad ar det som avgdr om en person beddms vara anstallningsbar?

Framtiden — 6nskemal

Hur vill ni att det ska se ut i framtiden? Ar ni 6ppna fér ett samarbete och att hjalpa
till att fa ut fler personer fran utsatta grupper ut i arbetslivet och bidra till 6kad
mangfald i arbetslivet?

Ar det ndgon sarskild malgrupp ni émmar sarskilt for?

Vad har ni for behov?

47



Ar ni ppna for ett titare samarbete? Hur skulle ni is&fall vilja ett sddant samarbete
lades upp?
Vad kravs inom er organisation for att ni ska kunna ta emot fler personer fran utsatta
grupper?
Vad kravs utanfor er organisation? Vad behdver ni for stéd fran myndigheterna? Fran
andra aktorer? Hur skulle ni vilja att stodet utformades?
Har ni kunskap om vad som finns att tillgd? Om inte- hur skulle ni vilja att
informationen presenterades?
Om 6nskan om personligt stod:

- lvilken form onskar ni stod? Hur lange? Hur ofta?
Om 6nskan om ekonomiskt stod:

- Vilken betydelse har det ekonomiska stodet? Storleken pa stodet?
Forslag pa andra stédinsatser:
Upplever ni att stodbehovet skiljer sig at beroende pa malgrupp? Om ja, hur?
Vilka arbetsuppgifter ser ni att personer fran utsatta grupper skulle kunna utféra pa
ert foretag? Finns det arbetsuppgifter hos er som ingen hinner med att utféra idag?
Ar ni intresserade av att utbilda er personal i socialt ansvarstagande for att ha battre
beredskap att hantera olikheter i arbetslivet (Handledarutbildning)? Hur skulle ni vilja
att en sadan utbildning lades upp?
Hur ser ni pa fackens roll kring de har fragorna?
Ni har visat intresse genom Nulinks initiativ till ett CSR-natverk. Hur skulle ni vilja
fortsdtta det arbetet? Hur kan naringslivet och myndigheterna moétas kring detta?
Forslag?
Andra hinder & mojligheter?

Ar det ndgot du vill tilligga innan vi avslutar intervjun?
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