Hur skapar vi forutsiattningar for utrikesfodda arbetslosa
att kunna integrera sig pa den svenska arbetsmarknaden?

En utvérdering av projektet Etableringslyftet

Thomas Jordan

Perspectus skriftserie 2025:2

Perspectus Kommunikation AB



Hur skapar vi forutsiattningar for utrikesfodda arbetslosa

att kunna integrera sig pa den svenska arbetsmarknaden?
En utvérdering av projektet Etableringslyftet

Thomas Jordan’

Sammanfattning

Etableringslyftet ar ett samverkansprojekt’ mellan tre kommuner i Stockholmsregionen med
nira samarbete med Arbetsformedlingen och med delfinansiering av Europeiska Socialfonden.
Det centrala problemet som Etableringslyftet adresserar ar det stora antalet utrikesfodda som
lever i utanforskap genom arbetsloshet, samtidigt som det finns arbetsgivare som behdver
anstélla personal for arbeten som kan utforas dven med bristfélliga sprakkunskaper eller kort
utbildning. Malgruppen har varit utrikesfodda nyanlédnda och langtidsarbetslosa, varav manga
har haft lag utbildningsniva och begrénsade sprakkunskaper. Projektets frimsta mél har varit
att deltagarna ska fa anstéllning eller pabdrja studier, med sérskilt fokus pa att stodja utrikes-
fodda kvinnors etablering. Projektet, som inleddes 2018 och pégar till och med 2025, utgdr en
social innovation som pé ett verksamt sitt adresserar en samhéllsutmaning som ordinarie
forvaltningsstrukturer har svart att hantera.

Projektet har uppnatt mycket goda resultat: Av de 971 personer som deltagit i projektet hade
61% fatt anstéillning vid utskrivningen och 13% hade paborjat studier. Detta star i stark kontrast
till andra etableringsprogram, trots att Etableringslyftets deltagare ofta har mer ogynnsamma
forutséttningar vad géller sprék, utbildning och arbetslivserfarenhet.

Projektmedarbetarna har identifierat ménga olikartade hinder for utrikesfodda arbetslosas etab-
lering pa arbetsmarknaden. Dessa hinder finns hos tre aktdrer: bland de utrikesfodda arbetsldsa,
genom forvaltningars och myndigheters organisering och hos arbetsgivarna. De utrikesfodda
kan sakna basfardigheter, kunskap och forstaelse av svenska samhéllet och specifikt om arbets-
marknaden. Myndigheter och forvaltningar och deras rutiner ar inte organiserade och sam-
ordnade for malgruppens behov, och det kan finnas begrinsad kunskap och medvetenhet om
deras sdrskilda omstindigheter. Arbetsgivare kan ha bristande kunskap om malgruppen, hdga
forvéntningar pa jobbsdkande och de kan ha svérigheter att navigera rekryteringsprocesser.

Etableringslyftet adresserar dessa hinder genom olika aktiviteter och arbetsformer. Projektet
genomsyras av en stark medvetenhet om behovet av att anpassa arbetsformer och innehall till
deltagarnas kulturella bakgrund och till behovet av att begripliggdra svenska samhillet for
utrikesfodda fran samhillen som fungerar mycket annorlunda an det svenska.

En nyckelfaktor &r projektets interkulturella jobblotsar — medarbetare med egen erfarenhet av
migration som delar deltagarnas sprak och kulturella referensramar. Dessa medarbetare er-
bjuder inte bara coachning i jobbsdkandet utan bistar i kontakter med myndigheter, forklarar
kulturella koder, bygger tillit och arbetar 16sningsfokuserat med individanpassade insatser.
Projektets organisering mojliggdr en flexibel och smidig samverkan mellan kommunernas

! Thomas Jordan &r docent och tidigare lektor i arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet. Han har tidigare utvér-
derat och beforskat sex projekt och verksamheter som syftar till att frimja integration (Jordan, 2015; 2019; 2020).
2 Formellt sett handlar det om tre projekt, se rapporttexten. Utvirderingen giller alla tre projekten.



socialforvaltningar, Arbetsformedlingen, andra samhéllsfunktioner och arbetsgivare. Andra
viktiga komponenter i arbetsséttet dr forenklade kontaktvéigar for arbetsgivare, matchade rekry-
teringsmoten och korta praktiker. Arbetsformerna mdjliggdr en flexibel och individanpassad
verksamhet som kan kompensera for svagheter i det ordinarie samhillssystemet. Genom att
arbeta nira deltagarna och arbetsgivarna kan projektet effektivt matcha behov och skapa
forutsattningar for hallbar integration pa arbetsmarknaden.

Etableringslyftets arbetssitt bygger pa samverkan mellan tre kommuner, vilket mojliggor ett
tillrdckligt stort antal deltagare for att dels kunna anstdlla jobblotsar med sprak- och kultur-
kompetens som matchar deltagarna, dels kunna erbjuda arbetsgivare ett tillrackligt stort antal
jobbkandidater fOr att vara intressant.

De verksamhetsformer som Etableringslyftet utvecklat kan inte pé ett enkelt sitt dverforas till
och integreras i ordinarie forvaltningar. De enskilda kommunerna &r for smé for att kunna béra
en sddan verksamhet. Arbetsformedlingens uppdrag och organisering ger inte utrymme for en
verksamhet av Etableringslyftets art. Privata aktorer har av flera skél inte heller forutsattningar
for att kunna anvédnda de arbetsformer som utgor kdrnan i Etableringslyftet.

Etableringslyftet uppfyller en rad kriterier for att utgora en social innovation. Projektet har
utvecklats som ett svar pa en komplex samhéllsutmaning — att forbattra nyanléndas etablering
pa arbetsmarknaden — dér traditionella 16sningar visat begriansad effekt. Genom att kombinera
individcentrerad végledning genomsyrad av djup interkulturell kompetens, samverkan mellan
olika aktorer och en dialogbaserad metodik introducerar Etableringslyftet nya sétt att organisera
stod- och matchningsarbete. Det nyskapande ligger bade i det konkreta arbetssittet och 1 hur
samverkan mellan olika aktorer i offentliga sektorn och arbetsgivare organiseras. Dartill visar
projektet pa skalbarhet och potential for spridning, vilket ytterligare stiarker bedomningen att
Etableringslyftet uppfyller centrala kriterier for att definieras som en social innovation.
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1. Problemet

Det finns ett stort antal utrikesfodda som lever i utanforskap, bade vad giller etablering pa
arbetsmarknaden och integration i svenska samhéllet i stort. Samtidigt finns det arbetsgivare
som behover anstélla nya medarbetare for arbeten som mycket vél kan utforas av personer som
har bristfalliga sprakfardigheter i svenska, har kort utbildning och saknar tidigare arbetslivs-
erfarenhet i Sverige. Det finns dock olikartade omsténdigheter som utgér hinder for etablering
av utrikesfodda i det svenska samhéllet, i det hidr sammanhanget sirskilt vad géller att fi ett
jobb.!

Arbetslosa

Arbetsgivare som

Hinder . A
behover anstalla

utrikesfédda

Figur 1. Det centrala problemet: hinder for utrikesfoddas etablering pd arbetsmarknaden

De bredare frdgorna svenska samhallet behover hitta svar pa kan i detta sammanhang formu-
leras som:

e Hur kan vi skapa forutsittningar for att underlétta for de utrikesfédda personer som lever i
utanforskap att etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden?
e Vilka &r hindren och hur kan vi undanrgja eller 6verbrygga dem?

Denna skrift beskriver och utvérderar projektet Etableringslyftet (formellt sett tre projekt, se
nedan), som utformades for att svara an pa det ovan beskrivna problemet. Etableringslyftet kan
ses som en social innovation som erbjuder ett format for att mer verksamt hantera en
samhéllsutmaning som etablerade forvaltningar av olika skél har svart att svara an pa.

2. Om Etableringslyftet

Etableringslyftet startades 2018 som ett samverkansprojekt mellan Upplands Visby, Sollentuna
och Sigtuna kommuner och Arbetsformedlingen, med delfinansiering frén Europeiska Social-
fonden.? Formellt sett handlar det om tre projekt, men med s6mlds kontinuitet i sjdlva verk-
samheten. Det forsta projektet bendmns som ett metodutvecklingsprojekt, med start 2018. Det
andra projektet kallades ett tillimpningsprojekt med start i 2021. Det tredje projektet startade i
januari 2023 och ska avslutas i december 2025. I det tredje projektet gjordes en sérskild satsning

! Jag riiknar inte upp alla de olika problem, pa individ-, familje- och samhillsniv&, som langvarigt utanforskap kan
leda till, jag tror de 4r vél bekanta for alla ldsare av denna rapport.

2 Arbetsformedlingen var formell samverkanspart i de tva forsta projekten, men inte i det tredje. Den nira operativa
samverkan fortsatte dock i det tredje projektet.



pa att nd kvinnor, med malsdttningen att 2/3 av deltagarna skulle vara kvinnor. Denna
utvdrdering giller alla tre projekten, dd verksamheten varit kontinuerlig med endast mindre
fordndringar 6ver tid. I fortsdttningen bendmns ocksa Etableringslyftet som “projektet”, trots
att det formellt sett var tre projekt.

Malgruppen for projektet var i forsta skedet utrikesfodda nyanlénda, vilket sedan utvidgades
till langtidsarbetslosa. De flesta deltagare har haft 14g utbildningsniva och begrinsade fardig-
heter i svenska spréket. Projektets mest konkreta méal har varit att deltagarna ska fa anstillning,
alternativt pdborja CSN-berittigade studier. Sdrskilt angeldget har varit att stodja utrikesfodda
kvinnors etablering pé arbetsmarknaden. I den ursprungliga projektbeskrivningen angavs som
mal att minst 50% av deltagarna skulle f4 anstéllning eller pdborjat CSN-berittigande studier.
Ett annat mal for projektet var att etablera en samverkansorganisation mellan de tre deltagande
kommunerna och Arbetsférmedlingen.

De tre deltagande kommunerna utgor en arbetsmarknadsregion med jaimforelsevis hog andel
utrikesfodda och relativt hoga arbetsloshetstal i jamforelse med Stockholmsregionen som
helhet.? Enligt statistik frén Arbetsformedlingen for 2024 var omkring 69% av de langtids-
arbetslosa (mer dn 24 ménader) i de tre kommunerna utrikesfodda utanfér Europa.* Léng-
tidsarbetslosheten var betydligt hogre bland utrikesfodda kvinnor dn bland mén.

Etableringslyftets resultat

Av de totalt 971 personer som deltagit i Etableringslyftet sedan oktober 2018 hade, enligt
Etableringslyftets egen statistik, 61% anstéllning vid utskrivningen, varav 54% i subven-
tionerad anstillning och 7% 1 osubventionerad anstéllning. Darutover hade 13% pabdrjat CSN-
berdttigade studier. 14 % var fortsatt inskrivna hos AF, 6vriga 12 % fordelade sig pa kate-
gorierna Flyttat, Forildraledig, Sjukskrivning och Alderspension. Projektet foljer regelbundet
upp de deltagare som har fatt en anstédllning eller pdborjat CSN-studier. Uppfoljningen gors 13
manader efter avslut och visar att 75% av gruppen fortsatt inte var inskrivna hos Arbets-
formedlingen som arbetssdkande.

Over hilften, 54%, av deltagarna i Etableringslyftet har varit kvinnor (63% i det tredje
projektet). Det dr av sérskilt intresse att redovisa resultaten for kvinnor, som har klart svarare
att fi arbete dn min. Av de totalt 525 kvinnor som deltagit i Etableringslyftet hade 55%
anstéllning vid utskrivningen, varav 48% i subventionerad anstdllning och 7% i osubven-
tionerad anstéllning. 17% hade pabdrjat CSN-beréttigade studier.

Hur forhéller sig dessa resultat till andra insatser for att frimja etablering av utrikesfodda
arbetslosa pd arbetsmarknaden? Det vill man gérna veta, men det dr inte helt enkelt att hitta
relevanta data att jamfora med, av en rad anledningar. I Statskontorets rapport Genomférandet
av ett intensivar for nyanldnda (Statskontoret, 2023) redovisas utfall for deltagare som avslutat
deltagande i Arbetsformedlingens Etableringsprogram under perioden april 2021-december
2022 (13 513 personer) och Intensivaret (1 279 personer). 7 dagar efter avslut hade 15% av
deltagarna i1 Etableringsprogrammet anstdllning (varav 4% osubventionerat), och 26% av
deltagarna i Intensivéret (varav 5% osubventionerat). I Statskontorets rapport redovisas ocksa
motsvarande siffror for 90 resp. 180 dagar efter avslut i programmen. For deltagare i Etable-

® Enligt uppgifter frin projektdokumentation.
4 Killa: sirskilt framtagen statistik for de tre kommunerna frén Arbetsformedlingen.



ringsprogrammet hade 21% arbete efter 90 dagar, och 24% efter 180 dagar, medan av deltagare
1 Intensivprogrammet hade 39% arbete efter 90 dagar och 46% efter 180 dagar.

Man ska dock vara forsiktig med direkta jamforelser av siffrorna for Etableringslyftet och
Etablerings- och Intensivarsprogrammen. En svarighet &r att deltagarpopulationerna ér olika.
Deltagarna i Intensivarsprogrammet har mestadels betydligt gynnsammare fOrutséttningar dn
Etableringslyftets deltagare. Det dr oklart hur sammanséttning av Etableringsprogrammets del-
tagare skiljer sig frdn deltagarna i Etableringslyftet, vad giller sddant som sprakkunskaper,
utbildningsniva, tidigare arbetslivserfarenhet, hilsostatus och motivation, men sannolikt ar det
en storre andel av Etableringslyftets deltagare som “stér langt fran arbetsmarknaden” genom
ogynnsamma forutsittningar.’> Enligt projektledningen har ménga av deltagarna deltagit i flera
andra insatser innan de antagits till Etableringslyftet. Detta talar alltsa till fordel for Etablerings-
lyftets resultat: trots att deltagarna troligen har en mer ogynnsam profil vad géller forutsatt-
ningar, har man mycket battre resultat &n de som redovisas i Statskontorets rapport. En annan
variabel dr den geografiska: det dr rimligen betydligt léttare att f4 anstdllning i1 regioner med
storre efterfrdgan péd arbetskraft én i regioner med hog allmén arbetsloshet och mycket 14g
efterfrigan pé arbetskraft. Etableringslyftet drivs av tre kommuner i Stockholmsregionen, dir
efterfragan pa arbetskraft dr storre &n pd manga andra hall i landet (samtidigt som arbetsldsheten
ar jaimforelsevis hog).

De relevanta data som finns pekar alltsa pd att Etableringslyftet har mycket goda resultat i
jamforelse med andra program: 61% i anstillning (+ 13% 1 CSN-berittigade studier) vid
utskrivning, jimfort med 15% sju dagar efter avslut 1 Etableringsprogrammet.

Fler indikatorer pd Etableringslyftets resultat redovisas i bilagorna 1 och 2.

3. Kortfattat om metod

Det hér dr inte en traditionell utvardering, dir utvirderaren fokuserar pa att prova om ett projekt
har uppnatt de uppsatta mélen for projektet. Utgangspunkten &r, som redovisats ovan och i
bilagor, att Etableringslyftet har mycket goda resultat. Det centrala hir &r att visa pd varfor
resultaten dr goda. For att kunna gora det dr det nodvéndigt att granska vad det &r som stér 1
véagen, de olika typer av hinder som finns vad géller de utrikesfodda arbetslosas intrade pa den
svenska arbetsmarknaden. Etableringslyftets arbetsformer syftar till att undanrdja dessa hinder.
Jag kommer att ingdende beskriva hur, genom att beskriva de olika komponenterna i Etable-
ringslyftets verksamhet och hur dessa tar sig an de olika typerna av hinder som kan identifieras.
Jag ser det som att ett av syftena med denna studie &r att formulera den fortrogenhetskunskap
medarbetarna i Etableringslyftet har utvecklat under projektets livstid, frdn 2018 fram till nu,
varen 2025.°

5 Samtidigt har Etableringslyftets deltagare, enligt intervjuerna med cheferna Sollentuna och Upplands Visby
kommuner, i allménhet mer gynnsamma forutsittningar &n manga av de personer som kommunernas arbets-
marknadsenheter stodjer. De senare kan vara multisjuka, ha olika typer av handikapp eller vara f.d. kriminella.

¢ Utvirderingen bygger pa programteori, se bilaga 3



Material

Utvérderingen bygger pd fem typer av kéllmaterial:

— Projektdokumentation i form av ansokningshandlingar, resultatrapporter, egen deltagar-
statistik, enkéter till deltagarna och anteckningar frén deltagarnas muntliga utvarderingar.

— Intervjuer: tvé intervjuer med projektledare och kommunsamordnare; en gruppintervju med
fyra projektmedarbetare; en gruppintervju med tvé arbetsformedlare pa Arbetsférmedlingen
som arbetar i ndra samarbete med Etableringslyftet; tva intervjuer med medlemmar i
styrgruppen (chefer i Sollentuna och Upplands Vasby kommuner), samt fem intervjuer med
tidigare deltagare i Etableringslyftet.

— En tidigare utvérdering av Etableringslyftet utférd av konsultforetaget Serus (Hahn,
Jannesson & Beckman, 2020).

— En stor méngd fragor och svar per e-post mellan utvirderare och projektledare.

— Bakgrundsmaterial i form av forskningsrapporter, statistik och andra typer av studier frén
bl.a. Arbetsformedlingen, Institutet for Arbetsmarknads- och Utbildningspolitisk Utvérdering,
Lansstyrelser, Statskontoret och Riksdagens utvérderings- och forskningssekretariat.

4. Om olika typer av hinder

For att kunna utveckla verksamma strategier for att underldtta utrikesfodda arbetslosas etab-
lering pd den svenska arbetsmarknaden &r det helt nddvéndigt att forstd vad det dr for olika
omstandigheter som forsvarar végen till avlonat arbete eller utbildning. I detta avsnitt gors en
ingdende inventering av olikartade typer av hinder som behover dverbryggas.

Hér anvénds en enkel modell (figur 2, nésta sida) for att ge en dversikt over olikartade typer av
hinder, enligt Etableringslyftets medarbetares samlade erfarenheter. Modellen pekar ut
omsténdigheter inom fyra olika omraden, som kan vara relevanta forklaringar till olika sorters
problematik. Den enkla sorteringen som gors sager att hinder, och andra omsténdigheter, kan
finnas hos och kring individer och de kan handla om det kollektiva. Omstindigheterna kan
ocksa ha med yttre forhdllanden att géra, och med inre. Med “inre” menas hér sadant som
forestdllningsvarldar, normer och vérderingar, identiteter, kunskap, fardigheter, motivation,
attityder och forhéllningssitt. De fyra rutorna i den s.k. kvadrantmodellen’ har hir fatt namnen
Personen, Situationen, Kulturen och Samhiillet.

I rutan Personen riktas uppmérksamheten mot omstédndigheter som har med enskilda individers
inre att gora. | rutan Situationen fokuseras egenskaper i den situation som individer méter i sin
egen livsviérld: konkreta hinder, tillgéng eller brist pa egna resurser, incitament och sanktioner
man mots av och signaler av olika slag individen far i den omgivning och situation de befinner
sig i. Rutan Kulturen omfattar omsténdigheter som har att géra med vilka normer, vérderingar,
attityder, identiteter, synsétt, forebilder och forhdllningssétt som genomsyrar kollektiv, dér
’kollektiv”’ kan vara majoritetskulturen eller subkulturer pa olika skalnivéer. Den fjirde rutan,
Samhidillet, fangar upp omsténdigheter som har att goéra med hur samhillet 4r organiserat och
andra samhiélleliga strukturer: lagar och regelverk, institutioners sdtt att fungera och
samhillsforhdllanden, som t.ex. arbetsmarknadsforhallanden (som efterfrdgan pa arbetskraft),
boendesegregation, migrationsmonster, m.m., m.m.

7 Modellen dr anpassad frdn den amerikanska filosofen Ken Wilbers kvadrantmodell (Wilber, 1995). Jag har lagt
en annan innebord 4n Wilber i den 6vre hdgra kvadranten.



Det inre Det yttre
- Personen Situationen
S Kunskaper, fardigheter, Hinder, mojligheter,
g férestéllningar, motivation, incitament, signaler som
varderingar, etc. individen moter
- Kulturen Sambhillet
E Normer, varderingar, Forvaltningssystem, lagar,
2L identiteter, synsatt, regelverk, socio-ekonomiska
Q beteendemdnster, etc. som strukturer
genomsyrar ett kollektiv

Figur 2. Kvadrantmodellen

Denna modell anvinds nedan for att ge en oversikt 6ver de olika typer av hinder som av projekt-
medarbetarna i Etableringslyftet framhélls som betydelsefulla i sammanhanget.

5. Oversikt over hinder for utrikesfodda arbetslosas etablering pa
arbetsmarknaden®

Under arbetet med utvirderingen har manga olikartade hinder for utrikesfodda arbetslosas
etablering pa arbetsmarknaden identifierats, frimst genom intervjuerna med Etableringslyftets
medarbetare. I figur 3 nedan ges en dversikt 6ver dessa hinder. Som synes finns det ménga
mycket olikartade hinder som kan forsvara utrikesfodda arbetslosa fran att etablera sig pa
arbetsmarknaden.

I figur 3 sorteras identifierade hinder inte bara enligt de fyra rutorna i kvadrantmodellen (figur
2 ovan), utan delas ocksa upp efter de tre aktuella aktdrsgrupperna Utrikesfodda arbetslosa,
Myndigheter och forvaltningar och Arbetsgivare. En del av hindren finns (ibland, ibland inte)
hos de utrikesfodda sjélva. En del har att goéra med hur vi utformat den offentliga sektorns
forvaltningar och regelverk. Ytterligare andra ror arbetsgivarnas forestdllningar och vilka
hinder de méter nir de har rekryteringsbehov. Givetvis finns det mycket stora variationer i
forutséttningar och instillningar inom alla tre grupperna. Ett fokus pé att prata om hinder kan
skymma sikten for att finns ménga inom de tre grupperna som har en stark handlingskompetens,
hog grad av medvetenhet om relevanta omstindigheter, och god vilja och stark motivation att
16sa problem situationsanpassat.

I det foljande beskrivs vad de olika typerna av identifierade hinder mer konkret bestar i, vilket
ar viktigt att ha god forstaelse for om man utforma verksamma strategier for att hantera utan-
forskapsproblematiken. Efter denna genomgang beskrivs hur projektet Etableringslyftets olika
aktiviteter och arbetsformer adresserar i stort sett alla de hinder som listas i figur 3. Vissa av
hindren kan man direkt undanrgja eller reducera (t.ex. manga av de som rér malgruppen sjalv).

8 Jag gor mig hir till uttolkare av de erfarenheter, dvertygelser, och synsitt som finns hos Etableringslyftets
personal. Nér jag nedan skriver om “hur det dr”, gor jag det for enkelhetens skull, och slipper dédrigenom att hela
tiden anvianda formuleringar som “enligt Etableringslyftets medarbetare ...”. Men det handlar givetvis om deras
tolkningar och uppfattningar, snarare &n om empiriskt bevisade slutsatser.



Det inre Det yttre
Utrikesfédda arbetsldsa Utrikesfédda arbetsldsa
— Avsaknad av basfardigheter (sprék, — Krav pa sprékfirdigheter, utbild-
kulturkompetens) ning, arbetslivserfarenhet
—  Brist pa kunskap och medvetenhet — Rutiner och regelverk som &r svéra
— Orealistiska forestillningar om vilka att forstd och hantera
jobb man kan kan fa — Maénga praktiska problem kopplade
— Svag motivation och svagt till livssituationen, som forsvarar
sjalvfortroende fokus pa arbetssokande
— Missforstand och instéllningar Myndigheter och férvaltningar
— Normer och forestédllningar som inte — Handlédggare ar bundna av uppdrag
ar kompatibla med svenska och rutiner som inte &r anpassade till
_'c;s majoritetssamhéllet malgruppen
5 | Myndigheter och férvaltningar Arbetsgivare
£ — Bristande kunskap och forstaelse om —  Stélls infor byrakratiska och
maélgruppen tidskrdvande rutiner och regelverk
— Svagt intresse och motivation att — Avsaknad av stod vid
anpassa handlaggning till rekryteringsprocesser
maélgruppens sérskilda behov
Arbetsgivare
— Svag kunskap och forstaelse om
maélgruppen
— Negativa instéllningar till specifika
grupper
— Svagt intresse av och/eller osdkerhet
infor malgruppen
Utrikesfédda arbetsldsa Utrikesfédda arbetsldsa
— Kaulturspecifika normer, virderingar, — Bosatta i segregerade omraden med
forestéllningar och identiteter begrénsad kontakt med majoritets-
Myndigheter och férvaltningar kulturen
— Etablerade synsitt, rollforstaelse och | Myndigheter och férvaltningar
2 forhallningssitt som inte ar — Organisationslogiker (stupror)
% anpassade till malgruppen — Handldggning &r standardiserad,
3 Arbetsgivare rutiniserad, inte samordnad och
X — Forestillningar om vilka kvalifi- ibland digitaliserad — begrénsade
kationer jobbkandidater ska ha mdjligheter till individanpassning
Arbetsgivare
— Standardiserade rutiner som leder
till délig matchning med lampliga
kandidater (t.ex. méngder av CV)

Figur 3. Olika typer av hinder for utrikesfodda arbetslosas etablering pa arbetsmarknaden

Andra typer av hinder har ett projekt som detta inte mojligheter att paverka (som t.ex. de som
har med forvaltningars och myndigheters strukturer att gora), utan dédr &r verksamheten
utformad for att kompensera for det som faller mellan stolarna pa grund av samhéllssystemets
uppbyggnad, genom att tillhandahélla funktioner som de ordinarie myndigheterna och
forvaltningarna (som Arbetsformedlingen, Forsékringskassan, kommunernas socialforvalt-
ningar, m.fl) inte kan uppfylla.



Framstillningen nedan &r indelad efter de hinder som ror de tre aktorsgrupperna utrikesfodda
arbetslosa, myndigheter och forvaltningar och arbetsgivare.

Om du inte vill ta dig tid att sétta dig in 1 dessa hinder s& ingdende som nedanstdende text
inbjuder till, kan du hoppa over detta avsnitt och g direkt till redogorelsen for Etablerings-
lyftets konkreta aktiviteter.

Hinder hos de utrikesfodda arbetslosa

Malgruppen for Etableringslyftet dr utrikesfodda, néstan enbart frdn utomeuropeiska samhéllen
(som t.ex. Afghanistan, Iran, Irak, Syrien, Eritrea), som &r arbetslosa och sdllan har haft kontakt
med den svenska arbetsmarknaden. En del dr nyanlinda och en del kan betecknas som
langtidsarbetslosa. Den stora majoriteten i Etableringslyftets malgrupp har sin bakgrund i
samhéllen som &r mycket annorlunda 4n det svenska, t.ex. vad giller vélfardssystem och
myndigheter, men ockséd vad géller normsystem. Den stora gruppen flyktingar kommer fran
samhéllen med krig, forfoljelse av folkgrupper och fortryck. De som har svérast att etablera sig
pa den svenska arbetsmarknaden dr de som har bristfélliga fardigheter i att tala svenska och har
kort utbildning. Allra svarast kan det vara for kvinnor med ingen eller mycket begriansad
utbildning, frdn samhéllen dér kvinnor oftast inte har 16nearbete, utan forvintas sta for barn-
omsorg och hushéllsarbete.

Personen — hinder som dr knutna till individers inre virld

Som framgér av figur 3 finns olikartade ogynnsamma omstindigheter som har att géra med
individuella fOrutsittningar for att utrikesfodda aktivt ska kunna integrera sig i svenska
samhillet. Det géller bade konkret att fa ett avlonat arbete, men ocksé den sociala integrationen,
att kénna tillhorighet i ett samhélle som man i rimlig grad “séger ja till”. De olika typer av
”inre” hinder som identifierats i denna och andra studier géller:

—  Sprakfardigheter

— Avsaknad av fardigheter nodvéndiga for vissa typer av arbeten

— Kunskap om och férdighet att hantera kontakter med myndigheter och arbetsgivare

— Missforstand om och instéllningar till det svenska samhéllet, inklusive kulturen

— Forstaelse av de omsténdigheter beldgenheten som utrikesfodd innebar

— Hopp om mdjligheten att {2 ett arbete, tilltro till att man kan vara nskad pé arbetsmarknaden
och egen motivation att aktivt soka arbete

— Orealistiska forestillningar om vilka slags jobb man kan fa

— Egna normer och vérderingar som inte dr kompatibla med det svenska majoritetssamhéllets
normer och virderingar (som t.ex. kvinnosyn)

Sprakfiardigheter. En viktig utgangspunkt for Etableringslyftets arbetssitt ar att sprak-
fardigheter 1 svenska inte dr sd kritiskt viktiga for att kunna fa ett jobb som det mestadels
framstills som. Givetvis dr det viktigt for utrikesfodda att ldra sig svenska for att kunna
integrera sig 1 det svenska samhaéllet, men det finns, enligt Etableringslyftet, ménga jobb som
man kan utfora tillfredstdllande &ven med mycket begransade svenskafardigheter. Det innebér
att det visserligen dr onskvért att slutféra SFI, men det finns deltagare som har stora svarigheter
att bemaistra de sprakfardigheter som forvéntas. For denna grupp ér det viktigt att inte se det
som helt avgorande att forst slutfora SFI-kurser och tala svenska bra innan man tar ett jobb. SFI



fungerar inte for alla utrikesfodda, vilket kan leda till uppgivenhet infér utmaningen att skaffa
ett jobb. Att vara i arbete pa en arbetsplats dr ocksa ett effektivt sétt att 14ra sig svenska.

Det ér inte Etableringslyftets uppgift att halla svenska-kurser, det skots av SFI inom vuxen-
utbildningen. Man har en aktivitet som kallas Vardagssvenska, ddr deltagare fér tillfdlle att
trdna pa att prata svenska, ndgot manga deltagare upplever saknas. Men spraktraning &r annars
inte en central del av Etableringslyftet verksamhet.

Yrkesrelaterade kompetenser. Det finns givetvis vildigt manga arbeten dir man behdver viss
utbildning och vissa konkreta yrkesrelaterade fardigheter (t.ex. ha certifikat for svetsning,
kunna hantera Excel) och dir arbetsgivaren efterfrigar tidigare arbetslivserfarenhet. Men det
finns ocksd ménga arbeten dér detta inte 4r nddvindigt, utan man kan léra sig det man behdver
pa plats pa arbetsplatsen. Det finns deltagare i Etableringslyftet som har hogre utbildning och
relevant arbetslivserfarenhet frdn hemlandet, men majoriteten har det inte. Detta ses dock inte
som ett ooverstigligt hinder for att komma i arbete. Att ta ett okvalificerat jobb ar heller inte ett
hinder for att senare fortbilda sig for mer kvalificerade yrkesroller.

Orealistiska forestillningar om vilka slags jobb man kan fa. Personer som har viss hogre
utbildning och/eller har haft mer kvalificerade arbeten i sitt hemland kan vara ovilliga att ta
anstillningar i okvalificerade yrkesroller, &ven om de helt saknar forutsittningar for att kunna
fé jobb i de yrkesroller de ser sig som kvalificerade for. De bristande forutséttningarna kan gélla
svaga sprakfardigheter, ovana vid att arbeta med datorer eller vissa typer av program, eller
bristande fortrogenhet med regelverk eller andra kunskaper som anses nddvédndiga. Det kan
kriavas omfattande utbildning och traning for att bli anstillningsbar i mer kvalificerade yrken.

Praktiska fardigheter. Méanga av Etableringslyftets deltagare saknar kunskap om, fortro-
genhet med och fardigheter i att hantera manga av de uppgifter man stills infor som utrikesfodd
arbetssokande: forstd brev frdn myndigheter och fylla i blanketter av olika slag; forsta hur de
olika systemen och myndigheterna fungerar och vilka roller de har, forstd hur det gér till nir
man soker arbete i Sverige; forstd hur man bést beter sig i en anstillningsintervju, pa en
arbetsplats och i relation till en chef. Bristen pa basala firdigheter i hur man navigerar i ett
samhiélle som fungerar vildigt annorlunda &n det man levt i tidigare &r ett avsevirt hinder for
att etablera sig pd arbetsmarknaden.

Missforstand och instéllningar till det svenska samhiillet. Denna aspekt har stor betydelse
for utrikesfoddas forstielse av koder, normer och forvintade forhallningssétt 1 svenska sam-
héllet, men ocksa for de utrikesfoddas instdllningar till utmaningen att integrera sig. Majori-
teten av deltagarna har en bakgrund i samhéllen med en kollektivistisk kultur, och méter i
Sverige en individualistisk kultur, med en stark betoning av oberoende och sjélvstindighet.
Integration géller bdde konkret, genom arbete, och socialt, genom att sa sminingom kénna
tillhorighet (och vilja tillhéra samhillet man lever 1). Det &r uppenbart att det finns ett stort
behov hos manga utrikesfodda att prata om och forsta hur det svenska samhillet och svenskarna
fungerar, dven vad géller omstindigheter som inte har direkt med arbetslivet att gora.

Manga migranter, sdrskilt de som kommer fran ldnder i kris, har mycket déliga erfarenheter
med sig av myndigheter. Aven om de inte har det, kan det vara svarbegripligt hur socialtjinsten,
Migrationsverket, Arbetsformedlingen, Forsdkringskassan, forskolan och andra forvaltningar
fungerar och vad man kan forvinta sig av dem. Det dr mycket vanligt att det finns en radsla for
att socialtjinsten ska omhénderta ens barn, t.ex. Tilliten till institutioner dr ofta mycket 1ag. Det
kan leda till att utrikesfodda inte soker det stod de kunde f4 och att de sdger det de tror att



svenska handldggare vill hora, snarare dn hur det egentligen dr. Man kanske ocksa litar mer pa
det ens landsmin séger, &ven om dessa inte har ritt information.

Ett annat stort tema for manga utrikesfodda dr den svenska barnuppfostran, och ibland ocksa
forbudet mot barnaga (med det latenta hotet om att socialtjdnsten kan omhéinderta ens barn).
Det svenska forhdllningsséttet till barnuppfostran kan vara svart att forsta och det kan finnas
manga missforstand om varfor svenska fordldrar och forskolan gér som de gor. Det kan handla
om oro for att barn och ungdomar inte fostras till respekt for vuxna, att de ska vara sexuellt
frisléppta, dricka alkohol och anvédnda droger och hamna i kriminalitet. Hir kan finnas mycket
rddslor for att de egna barnen ska “’forsvenskas” till nagot som &r skadligt for barnen sjélva och
som inte dr forenligt med det egna virdesystemet och den egna identiteten.

Manga i malgruppen saknar helt enkelt viktiga delar av den kompetens om hur majoritets-
samhillet fungerar som é&r sjédlvklar for de som vuxit upp i det svenska samhillet. Detta &r ett
avsevirt hinder for ménga utrikesfodda att pa ett skickligt, aktivt och sjdlvgdende sitt ta sig an
uppgiften att etablera sig i svenska samhéllet.

Forstaelse av orsakssamband och konsekvenser. Personer i mélgruppen for Etableringslyftet
befinner sig i en livssituation som deras liv fore migrationen till Sverige inte forberett dem for.
Det svenska samhillet fungerar annorlunda 4n i ursprungssamhallet. I det svenska samhéllet
forvéntas bl.a. att d&ven kvinnor ska forsorja sig genom arbete, att individer ska vara sjalv-
stindiga och oberoende, att man ska respektera allas ritt att sjdlva bestimma &ver sina livsval,
och att man ska vara tolerant mot och respektera olikheter vad géller t.ex. sexuell liggning,
etnicitet, trosuppfattningar och livsstilar. I realiteten dr det givetvis inte alltid dessa normer
faktiskt efterlevs, men det finns 4nda en betydande sadan tendens. For de utrikesfodda kan detta
innebéra att de inte reflekterat Gver orsaker och konsekvenser i den nya tillvaron, t.ex. vilka
konsekvenser det blir for deras barn och de sjélva av de beslut de fattar. Det blir tydligt
exempelvis nér utrikesfodda kvinnor frdn samhillen dér kvinnor normalt inte arbetar utanfor
hemmet &dr frimmande infor forestéllningen om att ta ett jobb. En annan aspekt dr att det kan
bli svért for familjen att forsorja sig pa enbart mannens inkomst, och det kan till och med vara
lattare for kvinnan att fa ett jobb dn for mannen. Detta kan bli en utmaning for de forestillningar
man har om méns och kvinnors roller i familjen. Man kanske inte heller har forstatt att forsorj-
ningsstod snarast dr att likna med fattigvard och allmosor, 4n som en 16n som alla har rétt till.

En annan stor fraga &r, som ndmnts ovan, barnuppfostran. Barnen ska vixa upp i det svenska
samhillet och behdver kunna utveckla en identitet i spanningsfaltet mellan fordldrarnas kultu-
rella bakgrund och det svenska samhéllets normer och sitt att fungera. Det ar l&ngt ifran sdkert
att utrikesfodda fordldrar har reflekterat 6ver hur de bést kan stddja sina barn att ta sig an denna
uppgift, och risken dr att man tar avstand frdn den svenska kulturen och bildar egna enklaver,
vilket forstas star i vdgen for social integration (se vidare Jordan, 2015; 2019).

Hopp, sjalvtillit och motivation. En stor del av Etableringslyftets mélgrupp &r personer med
kort utbildning, svaga sprakfardigheter i svenska och ingen eller begridnsad (relevant) arbets-
livserfarenhet. Som en person i denna grupp mots man dels av budskap om hur viktigt det ar
med sprékfardigheter, utbildning och tidigare arbetslivserfarenhet, dels & man i en lag-
statusposition i svenska samhillet. Detta kan leda till att det ar svart att kinna hopp om moj-
ligheten att det finns arbetsgivare som faktiskt vill anstélla en, och ddrmed lag grad av sjélvtillit,
kinsla av egenmakt (empowerment) och svag motivation att verkligen bemdda sig. Har man
dessutom, som man kanske tvingas till, skickat in hundra eller fler jobbans6kningar utan att
ndgon arbetsgivare visat minsta intresse for en, sa urholkas hopp och motivation ytterligare.



Har finns en ytterligare risk for barn till fordldrar som inte lyckas ta sig in pd arbetsmarknaden,
och didrmed har délig familjeekonomi, borjar se den gria, svarta, eller till och med kriminella
sektorn som alternativ.

Normer och synsiitt. Erfarenheten visar att det kan finnas normer, virderingar, synsétt och
oreflekterade forgivettaganden som kan leda till missforstand, friktioner och konflikter nér en
utrikesfodd person gor praktik eller far anstédllning pd en svensk arbetsplats. Det kan handla om
sadant som kvinnosyn hos personer som kommer fran patriarkalt praglade samhaéllen, synen pa
hierarkier och ledarskap, kommunikationsstilar, hur man visar respekt, med mera. I virsta fall
kan sddana skillnader leda till att en praktikant eller nyanstélld hamnar pa kant med kollegor
och arbetsgivare s& att praktiken eller anstéllningen avslutas. Har finns ett behov for den
utrikesfodda att forsta typiska svenska forhdllningssdtt, synsitt, normer och koder for att
undvika “onddiga” friktioner. Givetvis dr det ocksa onskvért att man péd svenska arbetsplatser
har storre insikt i mojliga kulturella skillnader for att kunna fé arbetsrelationer att fungera sa
vél som majligt.

Situationen — hinder som uppstdir genom den situation individen mater

Det finns ett flertal yttre omsténdigheter en utrikesfodd arbetslds stélls infor, som kan utgora
betydande hinder for etablering pd arbetsmarknaden. De som framhélls av medarbetarna i
Etableringslyftet &r framfor allt:

— Krav pé kvalifikationer frén arbetsgivare: sprak, utbildningsbakgrund, arbetslivserfarenhet

— Svarbegriplig korrespondens och svarbegripliga rutiner i den utrikesfoddas kontakter med
forvaltningar och myndigheter

— Praktiska problem som inte nddvéndigtvis har med jobbsokande att géra, men som upptar
mycket tid och kraft for personen

Kvalifikationskrav. Denna typ av hinder har behandlats ovan. Dessa hinder &r forstas reella,
men har enligt Etableringslyftets medarbetare dverbetonats. Det finns storre mojligheter att
komma i arbete for personer med svaga kvalifikationer &n det ofta framstélls som, forutsatt att
annat nddvéndigt stdd ges till arbetsgivaren samt att malgruppen forbereds noga. Etablerings-
lyftets medarbetare hénvisar ofta till Svenskt néringslivs rekryteringsenkét, dir manga arbets-
givare uttrycker att det dr attityd och engagemang som ar viktigast vid rekrytering och att ménga
tjanster inte kraver nagon sarskild utbildning

Myndighetskontakter. Saknar man fortrogenhetskunskap och erfarenhet, samt har svaga
sprakkunskaper, kan de byrakratiska processerna for utrikesfodda vara mycket svarnavigerade.
Det kan leda till forvirring och vanda och att man gor fel, med patagliga konsekvenser, t.ex. i
form av att man inte far forsorjningsstdd. Den arbetslose fir dgna mycket tid at att hantera
kréngel 1 myndighetskontakter, vilket tar fokus bort frén sjdlva jobbsokandet.

Praktiska personliga problem. Manga migranter som inte dr etablerade lever under belastande
forhdllanden: délig ekonomi, hélsoproblem (ocksé till foljd av traumatiska erfarenheter),
avsaknad av sociala stodnétverk, med mera. Samtidigt saknas medvetenhet om mojligheter att
fa stod, och tillit till de institutioner som kan erbjuda stod. Dessa konkreta problem kan ocksa
uppta mycket kraft och tid for den enskilde.
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Kulturen — hinder som uppstdr pd grund av rdadande kultur i det egna kollektivet

Aven om den utrikesfodda arbetslosa individen hittar fram till funktionella sitt att tinka, kinna
och vilja integrera sig i det svenska samhéllet sa paverkas mojligheterna att géra det ofta av de
normer, virderingar och forhallningssitt som finns i den egna gruppens kultur. Det kan finnas
ett starkt tryck pd individen i form av t.ex. forestdllningar om kvinnans roll i familj och sam-
hille, vikten av att leva upp till religiosa eller traditionella normer och cirkulerande forestill-
ningar om svenska samhiéllet (som misstro mot socialtjdnsten). Jag utvecklar inte detta tema
vidare hir, manga aspekter av kulturella faktorer kommer upp i relation till hinder och strategier
pa individuell niva.

Samhidillet — hinder som hdirror frdan individens position i socio-ekonomiska forhdillanden

Det mesta av de hinder och den problematik som uppstar till f61jd av hur det svenska samhéllets
institutioner dr organiserade tas upp i1 senare avsnitt. Denna del av studien handlar om
individens beldgenhet. Hér dr relevant att nimna att manga utrikesfodda arbetsldsa bor 1 segre-
gerade omraden, med mycket begridnsade naturliga kontaktytor till svenskar och svenska
samhillet. Detta bromsar processen att ldra kinna, borja forstd och utveckla kulturkompetens
for integration i svenska samhéllet.

Hinder som uppstiar genom myndigheters och forvaltningars organisering

Nér uppmérksamheten riktas mot de hinder som &r kopplade till hur svenska myndigheter och
forvaltningar fungerar, inklusive bristande samordning, &r det naturligt att borja pd makroniva,
det vill sdga den nedre hogra kvadranten i figur 2 och 3, Samhdllet, for att sedan gé vidare till
ovriga kvadranter.

Samhidillet — hinder som uppstdr genom strukturer

Ett ofta anvént ord i just detta sammanhang ar stupror”, d.v.s. att vi organiserat olika samhélls-
funktioner genom att bygga organisationer som har ett avgrinsat uppdrag, ett regelverk utfor-
mat for just detta uppdrag, arbetssétt och rutiner som optimerar mot det egna uppdraget och
tjanstemdn och handldggare som har ldmplig utbildningsbakgrund och kompetens for just det
uppdrag organisationen dr till for. Detta leder till etablering av handlingslogiker som i hog grad
styrs av behovet av effektiv resurs- och tidsanvéndning, rittssdkerhet och andra efterstravans-
virda mél. De flesta myndigheter och forvaltningar har dessutom funnits linge, och struktu-
rerna byggdes utifran de forhallanden som géllt historiskt, medan det kan finnas en mer eller
mindre utpraglad troghet vad géller att mer djupgéende forandras for att anpassa verksamheten
till fordndrade omvérldsforhdllanden.

Sddana system som maélstyrning och utvirdering mot vissa typer av métbara mal kan ha stor
inverkan pa hur man gor prioriteringar i handldggningen av drenden. Det kan leda till att en
intern verksamhetslogik uppstir som egentligen inte leder till basta mojliga utfall i relation till
den samhéllsfunktion man har i uppdrag att utfora.

I relation till den hér aktuella fragan, hur utrikesfodda arbetslosa ska kunna etableras pa arbets-
marknaden, innebér detta att myndigheter och forvaltningar ofta saknar en praxis som é&r
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anpassad for just denna malgrupps behov och forutsittningar. Det blir d4 mycket som faller
mellan stolarna: rutiner fungerar inte smidigt, det saknas 16sningar for viktiga problem och
behov. Samhillet erbjuder inte tjdnster som har god passform med den hér aktuella méalgruppen
och problematiken. Den aktuella utmaningen kriver i hogre grad dn i ménga andra frdgor
samverkan mellan myndigheter, forvaltningar och andra verksambheter, vilket kan vara en stor
utmaning nér verksamhetslogikerna drar at olika hall.

Situationen — trycket pd handliggare till foljd av regelverk och uppdrag

For de personer som arbetar i myndigheter och forvaltningar, som t.ex. Arbetsformedlingen,
Forsdkringskassan, kommunernas socialtjianst, SFI, med flera, innebér stuprorsprincipen ofta
att man dr bunden att verkstilla riktlinjer, f6lja regelverk och anvinda arbetstiden till helt
nddvindiga goromal. Det betyder att Aven en handléggare som har stor forstaelse for en utrikes-
fodd arbetslos persons predikament har mycket begransade mojlighet att vara flexibel, hjilpa
till att lotsa klienten och bista med att 16sa problem som ligger utanfor handldggarens mandat.
Det uppstar avsevidrda luckor eller blinda flackar i samhaéllsservicen.

Kulturen — hinder relaterade till forvaltningars organisationskulturer

Organisationer utvecklar ver tid en egen organisationskultur, bestdende av ett narrativ om vem
man dr och vad ens uppdrag dr; normer och vérderingar; attityder och forhallningssitt; vanor
kring hur man arbetar. Denna organisationskultur lever i viss méan sitt eget liv och ér inte alltid
helt i 6verensstimmelse med den samhéllsfunktion man &r satt att uppfylla. Ett utbrett fokus pa
att optimera mot sndva mal enligt en egen verksamhetslogik kan prégla praktiken och sta i
véigen for flexibilitet och smidig problemlosning i relation till omstédndigheter som inte for-
utsetts nir systemen utformades. Till exempel har man byggt upp rutiner som tar for givet att
personerna som ska anvidnda dem dr ldskunniga och kan anvdnda datorer, vilket stéller en
analfabet infor en ndrmast odverkomlig utmaning.

Personen — hinder till foljd av handliiggares okunskap

Ovan betonades hur begrinsningar i handlingsutrymme och mandat i handldggares arbetsroller
kan omdjliggora dven for insiktsfulla personer med en god vilja att vara flexibla och ge det stod
en person i den aktuella malgruppen behdver. Men det dr inte alla handldggare som anvénder
sig av det handlingsutrymme de trots allt har, pa grund av att de saknar insikt och forstaelse for
de utrikesfodda arbetslosas sdrskilda utmaningar och behov. Handldggaren har kanske inte
tankt pa vad det kan vara som &r svarbegripligt och behover forklaras for personer som inte ar
fortrogna med svensk myndighetspraxis. Det kan ocksa (undantagsvis) finnas handldggare som
saknar intresse och motivation att bemdda sig om att verbrygga de hinder klienter har, med en
instillning att det inte ingér i det egna uppdraget.

Hinder hos arbetsgivare

Niér det géller de hinder som finns pa arbetsgivarsidan sa viljer jag att borja med kvadrant-
modellens hogra sida, Samhdllet och Situationen, som jag ocksa behandlar i samma avsnitt.
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Direfter gar jag vidare till vénstra sidan, Personen och Kulturen, som jag ocksa behandlar
tillsammans.

Sambhiillet och Situationen — hinder som dr externa for arbetsgivare

Samhiillet. Vissa myndigheter och forvaltningar spelar en betydelsefull roll for att arbetsgivare
ska kunna rekrytera arbetskraft. En viktig frdga dr matchning: hur kommer arbetsgivare i
kontakt med ldmpliga kandidater till de aktuella jobben? Det finns dven en 6nskan om att kunna
dra nytta av subventionerad arbetskraft, som forutsitter att myndigheter beviljar anstill-
ningsstdd (introduktionsjobb och nystartsjobb).

Som behandlats ovan dr myndigheter och andra forvaltningar byggda for att optimera resurser
och arbetssitt i relation till sitt eget uppdrag. Det kan leda till rutiner som mer &r utformade for
intern effektivitet dn for att fungera vl for t.ex. arbetsgivare. Ett exempel dr de krav som stélls
pa arbetslosa att visa att de sokt ett bestdmt antal jobb per tidsperiod for att fortsitta fa
erséttning, vilket leder till att arbetsgivare fir en stor mdngd ansékningar som inte &r relevanta.

Situationen. Forvaltningssystemen hos myndigheter innebdr, som ovan ndmnts, for arbets-
givare att nir de annonserar ut en tjinst kan de fi stora méngder ansokningar och CVn fran
sokande som inte har forutséttningar att kunna fa jobbet, eller inte ens vill ha den utannonserade
tjansten. Det blir mycket tidskrdvande for arbetsgivaren att salla fram ldmpliga kandidater.

Ett annat exempel, som kanske framst giller mindre foretag med begrénsade resurser, dr att det
kan vara svért att forsta och hitta rétt i de procedurer man behover ga igenom for att kunna fa
praktik och anstéllningsstod beviljade.

Kulturen och Personen — hinder forknippade med forestiillningar och attityder

Kulturen. Det kan i arbetsgivarkretsar finnas utbredda och oreflekterade forestillningar och
forvantningar om vilka kvalifikationer som dr nddvindiga for att man ska kunna anstélla en
medarbetare som gor ett bra jobb. Det kan gélla sprakkunskaper, utbildningsniva och tidigare
arbetslivserfarenhet.

Personen. Den enskilda arbetsgivaren eller rekryteraren kan forutom att ha forgivettagna
forvantningar och andra forestdllningar enligt ovan, ha sina egna preferenser, farhdgor och i
vérsta fall fordomar. Det kan handla om instéllningar till kon, t.ex. att inte vilja anstdlla en
kvinna; till vissa etniska grupper, t.ex. att inte vilja anstdlla svarta eller araber; eller 6verdrivna
farhdgor kring att anstélla personer med svaga sprakfardigheter.

6. Etableringslyftets aktiviteter

Antaganden som ir avgorande for Etableringslyftets arbetssatt
I detta avsnitt beskrivs de aktiviteter som utgdr viktiga bestandsdelar i Etableringslyftets verk-

samhet. Innan jag gér in pa dessa kan det dock vara lampligt att peka pa ndgra grundlédggande
antaganden som sitter sin prigel pa den strategi Etableringslyftet utvecklat:
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—  For att kunna verksamt stddja utrikesfodda arbetslosa maste stddet kunna individanpassas, i
nira kontakt med deltagarna, eftersom forutsittningar och hinder ér sé olika.

— Deltagarna har sitt ursprung i samhéllen med mycket annorlunda samhéllsforhallanden och
kulturella monster, vilket innebér att det ar helt centralt for verksamheten att hela tiden
anpassa verksamhetens innehall och kommunikation sa att den fungerar vél i relation till
deltagarnas forestéllningsvérldar och kunskaper.

— Deltagarna, dven de med ogynnsamma utgangsforutsittningar, kan fé jobb, givet att de far
lampligt stod.

— Det kan finnas betydande hinder som behover bearbetas i deltagarnas egna forestillnings-
vérldar (se ovan), darfor &r interkulturella jobblotsar som arbetar med ett dialogiskt forhéll-
ningssatt nodvandiga.

Oversikt 6ver komponenterna i Etableringslyftet som program
De viktigaste aktiviteterna som ingar i Etableringslyftet visas i figur 4. I detta avsnitt beskrivs

de olika komponenterna i programmet mer ingdende, samt vilka funktioner de fyller i relation
till de hinder som beskrivits i tidigare avsnitt.

Samverkan med
Arbetsférmedling
och kommuner

Introduktions- Foérenklad

veckor kontaktvag for

arbetsgivare

Interkulturella
jobblotsar/
coachning

Kartlaggning av
individens
férutsattningar

Rekryterings-
moten deltagare—
arbetsgivare

Samhallsinforma-
tion av polis, famil-
jestodjare, m.fl.

Korta praktiker
2-4 veckor

Vardags-
svenska

Figur 4. Etableringslyftets aktiviteter

Etableringslyftets organisatoriska form och samverkan med myndigheter
och kommuner

Vad ir vérdet med en sirskild organisation for Etableringslyftets verksamhet, i stéllet for att
gora samma saker inom ramen for etablerade forvaltningar, som Arbetsformedlingen och/eller
kommunernas arbetsmarknadsenheter? Det finns flera skl till detta. Arbetsformedlingens
uppdrag, organisation, rutiner och arbetssétt [imnar inte utrymme for att arbeta pa det sitt man
gor 1 Etableringslyftet. De enskilda kommunerna har inte var for sig tillrdckligt med potentiella
deltagare for att kunna driva verksamheten pa det sétt som sker i Etableringslyftet, framfor allt
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vad géller att kunna erbjuda arbetsgivare som behdver rekrytera tillrdckligt manga kandidater.
Mindre antal deltagare innebér ocksa sdmre mdjligheter att ha anstillda medarbetare som har
samma modersmal och kulturella bakgrund som deltagarna.

Organisationsformen for Etableringslyftet innebdr ocksa utmaningar. Négra sddana, som bl.a.
ndmnts 1 intervjuerna med cheferna i Sollentuna och Upplands Véasby kommuner ar foljande:

— Etableringslyftet startades som ett samverkansprojekt mellan tre kommuner och
Arbetsformedlingen, med delfinansiering frén Europeiska socialfonden. Organisationsformen
innebar att projektet inte ingétt i linjen i nadgon forvaltning. Projektet forlingdes dessutom i
tvd omgangar utan att inordnas pa ett tydligt reglerat sétt genom samverkansavtal mellan de
tre kommunerna. Harigenom har Etableringslyftet i hog grad skott sig sjélva. I kommunerna
har det varit otydligt hur styrningen av projektet gar till, och det har inte varit tydligt for alla
berdrda parter vad Etableringslyftets uppdrag ar och vilken malgrupp verksamheten har.

— Genom projektformen och delfinansieringen fran Europeiska socialfonden har Etable—
ringslyftet, enligt de tva intervjuade cheferna i styrgruppen, haft mer gynnsamma budget-
forhallanden dn om verksamheten hade varit inordnad i de ordinarie kommunala for-
valtningarna. Detta innebér i viss man en privilegierad stillning i relation till likartade
verksamheter i kommunernas egna forvaltningar, t.ex. i form av att Etable-ringslyftets
medarbetare kunnat ldgga mer tid pa varje enskild deltagare 4n vad handldggare inom
socialforvaltning och arbetsmarknadsenhet inom kommunerna kunnat géra. En dvergang frén
projektform till permanentning genom samverkansavtal mellan kommunerna kommer
sannolikt att innebéra en "normalisering” av de ekono—miska villkoren, d.v.s. viss minskning
av budgetutrymmet.

— Kommunernas socialfoérvaltningar kan inte efter egna bedémningar bestdmma vilka
kommuninvénare som ska skickas till Etableringslyftet, eftersom Arbetsformedlingen har
beslutsmandat i vissa avseenden.

— Den nédra samverkan som etablerats mellan Etableringslyftet och handlaggare pa Arbets-
formedlingen har varit en viktig framgangsfaktor for projektet, men har ocksé inneburit att
Etableringslyftet har haft betydligt mer tillgéng till Arbetsformedlingen 4n kommunernas
ordinarie forvaltningar. Handldggare i de senare har upplevt detta som problematiskt.

Hur deltagarna kommer till Etableringslyftet

Ingdngen i projektet dr arbetsmarknadsintroduktionsveckorna som genomfors med en intervall
om ca. 6 veckor. Forslag pé deltagare till dessa veckor tas emot fran socialsekreterarna i de tre
kommunerna. Under introveckorna stdms deltagarforslagen av med Arbetsformedlingen for att
sdkerstilla att det inte finns annan pagéende eller planerad insats for personen. Pa sa sétt skapas
en samplanering. Om det finns utrymme fyller Arbetsférmedlingen pa med egna kandidater
som tillhor projektets mélgrupp och bor i ndgon av de tre kommunerna. Det &r d& personer dir
andra insatser inte fungerat via Arbetsformedlingen. Aven andra verksamheter som kommer i
kontakt med mélgruppen brukar hora av sig och foresla personer som de onskar blir inskriva i
projektet. Inte séllan hor anhdriga och/eller vénner till tidigare deltagare av sig med en 6nskan
om att fa hjilp av projektet.

Arbetsmarknadsintroduktionsveckorna
Forsta motet med Etableringslyftet for deltagarna sker alltsd genom arbetsmarknadsintro-
duktionsveckorna, i vardagligt tal introveckan. I praktiken handlar det om tva veckor i

halvdagsformat. Dessa tva veckor &dr utformade for att fylla andra funktioner &n att formedla
ren information om hur den svenska arbetsmarknaden fungerar, nimligen att bygga for-
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troendefulla relationer och att frimja forstelse av hur den svenska kulturen fungerar. De
interkulturella jobblotsarna vill skapa forutsittningar for att kunna arbeta individanpassat
coachande med deltagarna. Detta forutsitter att man kan etablera en fortroendefull relation,
vilket inte &r en sjélvklarhet med tanke pa ménga migranters negativa tidigare erfarenheter av
myndighetskontakter (i hemlandet och under migrationen).

Ledarna for introveckan véilkomnar deltagarna genom att presentera sig sjdlva pa ett personligt
satt. De medarbetare som sjélva har invandrarbakgrund beskriver hur de sjélva kom till Sverige
och etablerade sig hdr. Den medarbetare som &r uppvuxen i Sverige beréttar om sin biografi,
t.ex. sitt eget forsta jobb. Hirigenom blir ledarna personer for deltagarna, och det ar sdrskilt
viktigt med ledarna som sjilva &r invandrare, eftersom deltagarna da kan identifiera sig med
ledarna och kénna att hiar dr ndgon som kan forstd hur det ar for oss. Stor vikt ldggs vid att
anpassa sprak och budskap till den niva deltagaren befinner sig pa.

Ledarna vet av erfarenhet att det deltagarna behdver mest for att programmet ska fungera inte
ar sakinformation, om t.ex. hur arbetsmarknaden fungerar, réttigheter och skyldigheter. De ér
fortfarande mentalt 14ngt ifran att sddan information &r aktuell och relevant f6r dem. Ledarna
borjar i stéllet med att bjuda in deltagarna att tala om vad de upplevt som svarbegripligt och
frimmande 1 motet med det svenska samhéllet och svenskarna. De teman och fragor som tas
upp skrivs upp pa en whiteboard, och ledarna ser till att under introveckan ta upp alla de teman
som deltagare behover forsta battre. Detta tillvigagingssitt fyller flera funktioner: deltagarna
kdnner sig horda av ledarna, vilket baddar for fortroende; deras reaktioner pa motet med det
svenska samhéllet valideras genom att ledarna sjélva haft samma reaktioner; ledarna moter
deltagarna i de fragor och reaktioner som ar aktuella for dem och mobiliserar darfor enga-
gemang; och man paborjar processen med att undanrdja missforstdnd och instillningar som
skapar klyftor mellan de utrikesfodda och det svenska samhéllet, vilket i sin tur framjar hopp
och motivation infor uppgiften att integrera sig i det svenska samhéllet.

Enligt jobblotsarnas erfarenhet dr det mycket viktigt att skapa forstéelse for sdrdrag i den
svenska samhallskulturen, sd som:

— Svenskar vill vara oberoende.

— Svensk barnuppfostran syftar till att barnen ska bli sjélvstandiga.

— I Sverige ar det en utbredd instillning att alla ska jobba, alla ska delta i samhallet.

— Forklaringar till att ménga éldre bor pa éldreboenden i stéllet for med sin familj.

Ett stdende inslag i introduktionsveckorna dr en gruppdvning dér deltagarna far ga in i rollen
som en arbetsgivare som behover anstilla en person. De far diskutera tre fiktiva kandidater med
olika bakgrund och instillningar. Ovningen utmynnar i att deltagarna oftast viljer den kandidat
som har en stark motivation att arbeta, trots brister i sprakfardigheter och utbildningsbakgrund.
Effekten blir en insikt om vad som &r viktigt ur arbetsgivarsynpunkt nir man ska anstélla, och
att det finns hopp om att vara dnskad pa arbetsmarknaden dven om man har svaga meriter.
Ledarna visar ocksa siffror pa hur hogt arbetsgivare rankar engagemang och attityd som
kriterier nir de ska rekrytera. Detta forstirks sd smaningom nir deltagarna fér triaffa arbets-
givare som &r i fard med att rekrytera personal och verkligen dr intresserade av de kandidater
Etableringslyftet har matchat med arbetsgivarens behov.

Ett annat tema som behandlas dr forstaelse av inneborden i forsorjningsstdd och andra bidrag.
Manga deltagare har fatt uppfattningen att det &r en réttighet i Sverige att fa den typen av bidrag,
snarare an ett tillfalligt stod for personer som inte kan forsorja sig sjidlva. Forstaelsen av att
denna typ av bidrag snarare dr att likna vid fattigvard eller allmosor 4n vid en 16n leder ofta till
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en starkt motivation att fa ett arbete som gor att man kan forsorja sig sjélv och sin familj och
komma ifran bidragsberoende.

Kartlaggning av individens forutsittningar

Under introveckan byggs relationer och fortroende mellan deltagare och jobblotsarna. De
senare borjar under introveckan samla information om de enskilda deltagarnas sérskilda for-
utsdttningar, inklusive deras forestéllningar och instéllningar. Efter introveckan har jobb-
lotsarna individuella inskrivnings- och kartliggningssamtal med deltagarna, dir man gar
igenom basfakta, som hur ldinge man varit i Sverige, utbildningsbakgrund, arbetslivserfarenhet,
och sprikfirdigheter. Viktigast i kartlaggningen dr dock att forstd individens forutséttningar.
Varfor dr man arbetslos? Vilka behov finns? Vad kan deltagaren forestélla sig att jobba med?
Vad har deltagaren for personliga omsténdigheter som paverkar forutsittningarna att komma 1
arbete? Vad behover deltagaren coachning om? Utifran denna kartliggning gors en handlings-
plan med inriktning pé arbete eller studier.

En av jobblotsarna papekar att det ibland dr forst ndr en deltagare r ute pa praktik som det blir
tydligt att personen behdver sirskild coachning i vissa avseenden. Kartldggningen ir alltsa en
process som borjar vid inskrivningen och fortsétter hela tiden till deltagaren ldmnat projektet.

Interkulturella jobblotsar

Under projektets forsta faser fanns tva roller bland medarbetarna: “’sprak- och kulturstddjare”,
och jobbcoacher. Sprak- och kulturstddjarna fungerade huvudsakligen som tolkar, med den
utokade rollen att ocksd forklara for deltagarna nédr en rak tolkning inte réckte till.
Jobbcoacherna fick under den tredje projektperioden titeln “interkulturella case managers”.
Denna roll, som jag hér véljer att kalla "interkulturella jobblotsar”, innebér att f6lja deltagarna
och stodja dem i1 hanteringen av manga delar av processen att komma i arbete. Under projektets
senaste fas har skillnaden mellan rollerna 1 stort sett forsvunnit, dé alla sex medarbetare arbetat
1 ”case manager”-rollen.

De interkulturella jobblotsarna utgdr en avgdrande komponent i programmet. Det &r inte
sjalvklart vilken yrkestitel dessa personer ska ha. ’Jobbcoach” fangar varken att det dr centralt
att ha medarbetare som sjélva dr utrikesfodda och dédrmed har sprak- och kulturkompetens eller
att de gor betydligt mer édn att coacha deltagarna. I dokumentationen kring projektet anvéands
beteckningen “interkulturella case managers”, vilket dr en tréffande titel, bara med nackdelen
att det dr avigt att blanda svenska och engelska. ”Case manager” pekar pa att det hér &r personer
som inte bara coachar deltagarna, utan ocksa bistdr dem genom att hantera byrdkratiska
procedurer och genom eget agerande l9sa problem som deltagarna har svart att hantera pa egen
hand.

Det finns en rad anledningar till att de interkulturella jobblotsarna ses som avgorande for
Etableringslyftets goda resultat. Jag ska redogora for de viktigaste av dessa innan jag gér 6ver
till att beskriva vad de konkret gor. De interkulturella jobblotsarna &r sjélva, med ett undantag,
utrikesfodda. De dr rekryterade for att deltagarna, som ju ofta har mycket svaga fardigheter 1
svenska spraket, ska kunna kommunicera pa sitt modersmal. Deltagarna har oftast mott
tjanstemdn som talar svenska, och d&ven om de anvinder “enkel svenska” har deltagarna svért
att forsta informationen. Det handlar bade om rena sprakkunskaper, men ocksé om att begrepp
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och myndighetsfunktioner 4r okédnda respektive frammande. Etableringslyftet har (for
ndrvarande) medarbetare som talar arabiska, dari, persiska, tigrinja, ukrainska, ryska, spanska
och engelska (men inte somaliska). Men mdjligheten att hora och tala det egna modersmalet &r
bara en av funktionerna med att ha utrikesfddda medarbetare. De interkulturella jobblotsarna
har sjdlva kommit till Sverige fran andra delar av virlden. De har sjdlva mott en for dem
frimmande kultur och ett samhélle som fungerar vildigt annorlunda &n i ursprungslandet. De
har reagerat med forvirring, frustration och ibland avstindstagande pé det de har métt i Sverige,
men sedan sjdlva gitt igenom processen att finna sig tillridtta bdde socialt och genom
sjalvstindig forsorjning. De har dubbel kulturkompetens: de har stor insikt och forstaelse for
den forestéllningsvérld och de forhallningssatt deltagarna kommer med, men kan ocksé forklara
hur det svenska samhillet fungerar, bade vad géller sjdlva samhéllssystemet och kulturen
(typiska normer, vérdesystem, forestdllningar, forhéllningssatt etc.). Detta béddar for att
deltagarna kan kénna sig forstddda och ddrmed ocksd fa fortroende for Etableringslyftets
medarbetare. Detta leder i sin tur till Oppenhet for att stdlla frdgor, ocksd om kénsliga teman,
och for att lita pd att den information de far ar riktig och relevant.

Vad gor da dessa interkulturella jobblotsar?

Coachning och problemlosning. Varje deltagare har en av de interkulturella jobblotsarna som
coach. Deltagarna har mojlighet att ta kontakt och rddgdra om alla typer av problem deltagaren
stélls infor — och gor ofta det. Man arbetar hir mycket flexibelt, deltagarna ar vilkomna att ta
kontakt respektive komma till Etableringslyftets lokaler nir som helst for att fa hjilp med
myndighetskontakter, aktivitetsrapportering och mycket annat. Efter hand byggs ett fortroende
som mojliggor att deltagaren ocksa tar upp personliga problem som upptar mycket kraft:
kvinnor som har problem med sin man, férdldrar som har problem med sina barn, hdlsoproblem,
psykisk ohélsa, med mera. Det dr hir mycket viktigt att arbeta for att bygga tillit s att del-
tagaren vagar ta upp problem och dédrigenom ocksa kan fa vigledning i hur deltagaren kan fa
stod frén andra héll. Manga utrikesfodda skulle inte pa eget initiativ kontakta t.ex. en psykolog
eller en familjestddjare, for att man inte har en fortrogenhet med att det finns sddan service som
verkligen dr till for att ge stod.

En viktig funktion i coachningen dr att stirka deltagarens hopp om att det &dr fullt mgjligt att
denne kan fa ett riktigt jobb. En del deltagare ser sin situation sa att de inte kan spraket, de har
ingen utbildning, de har ingen tidigare arbetslivserfarenhet, och tror inte det finns ndgon som
ar villig att anstélla dem. De interkulturella jobblotsarna dr dir konkreta exempel pa att det gar:
de var sjdlva nya i Sverige, kénde pa liknande sitt, men har etablerat sig i det svenska samhéllet.
Men det handlar om att pd olika sdtt fa deltagarna att forstd att det faktiskt finns jobb dér
arbetsgivaren behover anstélla och dér det inte dr nddvéndigt att kunna svenska, ha viss utbild-
ning eller kunna uppvisa tidigare arbetslivserfarenhet.

Deltagarna far coachning och traning i att hantera anstéllningsintervjuer. Det finns stora kul-
turella skillnader i hur man som arbetssdkande forhéller sig till en arbetsgivare. Det dr viktigt
att deltagarna far vigledning i hur bor man forhalla sig, vad ska man fraga och inte fraga, etc.
Till exempel papekade en av de intervjuade deltagarna att det var viktigt for denne att forsta
kladkoden i samband med anstéllningsintervjuer.

Det finns deltagare som har hogt stéllda forvéntningar och 6nskemél om hur kvalificerade jobb
de vill ha. Om dessa forestéillningar dr orealistiska pratar jobblotsarna om hur végen till sddana
jobb ser ut, t.ex. hur lang den nédvindiga utbildningen ar och vad som krivs for att kunna ga
den. Man gér igenom stodmojligheter och villkor och hur deltagaren kan forsorja sig under
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tiden denne kvalificerar sig for det 6nskade yrket. Det &r alltid deltagaren sjilv som bestimmer
vilken vég denne vill ga.

De interkulturella jobblotsarnas kompetenser. Etableringslyftets arbetssétt bygger i mycket hog
grad pé ett coachande forhéllningssatt. Det innebér att jobblotsarna bygger en fortroendefull
och dialogisk relation till varje deltagare. Har dr det viktigt att ha en 6dmjuk, prestigelds och
oppet intresserad héllning, dir man inte intar positionen av nagon som ska tala om for
deltagaren vad denne bor gora. Det ingar i rollen att informera om hur det svenska systemet
fungerar, sé att deltagaren kan fatta sina egna beslut utifrin en sadan forstaelse, men inte att
forsoka forma deltagaren till ndgot utifran en expertroll.

Jobblotsarna sjédlva poédngterar att det ar viktigt att kunna anpassa séttet att prata till deltagarens
forutséttningar, som alder, utbildningsniva och bakgrund, t.ex. om man kommer fran landsbyg-
den eller frén en stor stad. De flesta av deltagarna kommer fran samhillen med en kollektivistisk
kultur, och saknar erfarenhet av hur ett starkt individualistiskt samhélle fungerar. Jobblotsarna
pekar ocksa pa betydelsen av att verkligen ha tilltro till deltagarnas mojligheter att komma 1
arbete, bara de har forstitt det de behdver forstd om fOrutsdttningar, samt forstaelse for
konsekvenserna av olika beslut de kan fatta.

Samhillsinformation genom besok

Det finns hos manga deltagare ett stort behov av att bdttre forstd hur det svenska samhaéllet
fungerar. Stora delar av det deltagarna behover veta kan formedlas av jobblotsarna, men det ar
ocksé viérdefullt att deltagarna far triffa foretrddare for olika funktioner i svenska samhéllet,
som socialtjanstens familjestodjare, polis, forskolepedagoger och yrkes- och studievigledare.
Hir kan man stélla frigor om sddant man har farhagor kring eller inte forstar. Deltagarna far
traffa viktiga samhaéllsaktorer som de annars inte ként till, eller inte sjdlva vagat ta kontakt med.
Nér motena sker inom ramen for Etableringslyftet traffar deltagarna dessa aktorer i en trygg
och skyddad miljo. Detta kan leda till att deltagarna blir mer benédgna att ta kontakt med olika
verksamheter om det skulle behovas. Genom att mota personer som arbetar 1 andra funktioner
far deltagarna ocksé bekriftelse pa det som Etableringslyftets medarbetare siger.

Vardagssvenska

Att trina deltagarna i sprakfardigheter &r inte Etableringslyftets uppgift och inte en central del
av aktiviteterna. En gang i veckan erbjuds dock mojlighet att delta i ett pass som kallas Vardags-
svenska. Hir ges mdjlighet att va pa att prata svenska. Enligt projektmedarbetarna ger ménga
deltagare uttryck for att de inte ges mojlighet att trdna pa talad svenska inom ramen for SFI
eller i1 sin vardag. Vid dessa pass tas ofta aktuella teman upp som é&r relevanta for deltagarna.
Det kan handla om alltifran hur man beskriver sina besvir hos en gynekolog till vad MSB ér
och varfor det dr viktigt med kallkritik. Verkliga studier i svenska &r dock SFIs uppgift.

Forenklad kontaktvag for arbetsgivare
Etableringslyftets arbetssdtt dr inriktat pa att gora det sa enkelt och smidigt som mgjligt for

arbetsgivare med rekryteringsbehov. Arbetsgivarna kommer i kontakt med Etableringslyftet
antingen genom att sjilva direkt viinda sig till Etableringslyftet, eller via formedling av Arbets-
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formedlingen i enlighet med en samverkansdverenskommelse mellan Arbetsformedlingen och
kommunerna. Etableringslyftet samordnar rekryteringar dér andra kommunala verksamheter
som arbetar med arbetssdkande personer ocksa bjuds in. Etableringslyftet har en arbetsgivar-
samordnare som dr den som arbetsgivaren védnder sig till med alla drenden som har med
rekryteringen att gora. Samordnaren tar emot forfragningar och leder dessa vidare till jobb-
lotsarna. Dessa gar igenom Onskemalen frén arbetsgivaren och pratar sedan med deltagare som
man bedomer har god passform med det jobb det handlar om for att préva om deltagaren ar
intresserad.

Under Etableringslyftets inledande period bedrev man uppsdkande verksamhet gentemot
arbetsgivare, inte minst arbetsgivare med egen invandrarbakgrund. Numera behovs inte detta.
Dels finns det ett stort antal arbetsgivare som pa eget initiativ vinder sig till Etableringslyftet
nér de har rekryteringsbehov, pé grund av tidigare goda erfarenheter. Dels fungerar samarbetet
med Arbetsformedlingen vél, s att relevanta intresseanmélningar fran arbetsgivare formedlas
till Etableringslyftet.

Matchade rekryteringsmoten for arbetsgivare och deltagare

Efter jobblotsarnas samtal med deltagare viljs ett ldmpligt antal kandidater ut som arbets-
givaren tréffar i ett direkt mote. Harigenom behdver inte arbetsgivaren ga igenom ett stort antal
insdnda CVn, varav manga kommer frdn personer som inte dr aktuella for jobbet, utan arbets-
givaren far direkt trdffa matchade jobbs6kanden med stor sannolikhet f6r god passform.

Infor rekryteringsmotet berittar Etableringslyftets jobblotsar for arbetsgivaren vilka deltagare
som finns tillgdngliga och vilket stod de kan erbjuda till arbetsgivarens rekryteringsprocess,
som t.ex. vad giller administration kring praktik och ansékan om anstillningsstod. Tonen é&r
mycket sakorienterad, det hir handlar inte om att arbetsgivaren ska gora en god gérning, utan
om att arbetsgivaren behover rekrytera och Etableringslyftet har ldmpliga kandidater som kan
gora ett bra jobb.

De deltagare som ska mota arbetsgivaren forbereds genom att prata igenom vad det handlar
om, pa vilka sitt jobblotsarna tidnker att arbetsplatsen kan passa dem och hur de ska tinka om
mdotet. Till exempel uppmanas deltagarna att for att undvika missforstand inte stdlla fragor om
16n och semester under sjédlva intervjuerna, utan lata jobblotsarna ta det samtalet med arbets-
givaren.

Ett rekryteringsmote kan anordnas med kort varsel och stor flexibilitet. Mdtet kan ske hos
arbetsgivaren, i Etableringslyftets lokaler eller digitalt. Har kan arbetsgivarens rekryterare
presentera arbetsplatsen och jobben for kandidaterna. Dérefter brukar rekryteraren ha enskilda
intervjuer med de utvalda deltagarna. Ibland tolkas intervjuerna, men om inte sa deltar jobb-
lotsarna i samtalen. De kan d4 i efterhand coacha deltagarna om vad de kan gora annorlunda i
nista samtal, om de nu inte erbjuds jobbet.

Jobblotsarna sdger att manga arbetsgivare kommer med hoga krav, som egentligen inte &r
nodvindiga. Etableringslyftets arbetsgivarsamordnare fragar da arbetsgivarna om de verkligen
behover att den jobbsdkande har de sprakfardigheter, den utbildningsbakgrund och den tidigare
arbetslivserfarenhet de efterfragar. De lyfter deltagarnas informella kompetenser och framhéller
hur dessa svarar mot de behov arbetsgivaren har. Atskilliga arbetsgivare har sjilva invandrar-
bakgrund, vilket underléttar beredskapen att dvervéga att anstélla Etableringslyftets deltagare.
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Aven for de deltagare som inte erbjuds mojligheten till praktik och anstillning #r det en
betydelsefull erfarenhet att faktiskt tréffa livs levande arbetsgivare med ett seridst intresse och
behov av att anstélla personer som de sjélva. Det ger hopp och tillférsikt om att det kommer att
vara mdjligt att fa ett jobb. Efter motet kan jobblots och deltagare gd igenom hur det var och
vad som eventuellt kan hanteras béttre vid nésta tillfdlle.

Korta praktiker

Etableringslyftet arbetar med korta praktikperioder. Manga av deltagarna har deltagit i andra
insatser tidigare, bdde kommunala och privata, ddr de har varit pd praktik lingre perioder for
att de ska ldra sig yrket, eller ldra sig svenska. Inte sdllan finns det en negativ attityd bland
deltagarna till praktik for att de upplever att praktiken inte har givit ndgot. Normal praktiktid i
Etableringslyftet ar tva eller fyra veckor, dér arbetsgivaren efter denna tid ska fatta ett beslut
om de vill anstdlla, ofta med anstéllningsstdd, eller om deltagaren inte passar for det aktuella
jobbet. Harigenom far den jobbstkande mojlighet att prova pa jobbet, men om det inte fungerar
bra avslutar man och kan relativt snabbt prova en annan mdjlighet. Arbetsgivare har inte
mdjlighet att utnyttja ldnga praktiktider for billig, flexibel arbetskraft.

Jobblotsarna foljer ofta med deltagaren till arbetsplatsen den forsta dagen, och gor ofta besok
senare under praktiktiden for att sdkra att det fungerar. Jobblotsarna uppmanar de praktiserande
att ta kontakt med jobblotsarna om det uppstir missforstand eller problem, sa hjilper jobb-
lotsarna till att reda ut missforstanden eller 16sa problem. Ett relativt vanligt fenomen &r att
chefer blir frustrerade dver att praktikanten inte fragar nér det dr nagonting de inte forstar och
inte ber om hjélp. En annan vanlig foreteelse ar att praktikanten vill visa sig arbetsam och da
inte deltar i fikaraster eller dter lunch med sina kollegor. Hér far jobblotsarna forklara att det
socialt viktigt att prata med kollegor och chef, och att fikarasterna ses som en del av jobbet.

7. Oversikt over Etableringslyftets strategi att undanréja och redu-
cera hinder

I figur 5 nedan ges en samlad Overblick over de olikartade typer av hinder som redovisats 1
rapportens avsnitt 4 och hur de olika komponenterna i Etableringslyftets verksamhet adresserar
dessa hinder. Eftersom de identifierade hindren som tas upp hérrér fran intervjuer och
projektdokumentation fran Etableringslyftet kan det givetvis finnas andra typer av hinder som
Etableringslyftet inte kan atgdrda. Men Oversikten visar att Etableringslyftets verksamhet
arbetar med alla de identifierade hindren, sorterade efter kvadrantmodellen och de tre aktors-
grupperna utrikesfodda arbetslosa, myndigheter och forvaltningar och arbetsgivare.

HINDREN EFTER KVADRANT OCH AKTOR | ETABLERINGSLYFTETS AKTIVITETER
Person

Utrikesfodda arbetslosa
Avsaknad av basfardigheter (sprék, kulturkompetens) | Coachning av IJL, Samhéllsinformation,

Vardagssvenska

Brist pa kunskap och forstaelse Coachning av IJL, Samhaéllsinformation, Reflektion,
Praktik/arbete

Orealistiska forestillningar om yrkesroller Coachning av IJL for att forstd vad som dr mojligt
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Svag motivation och svagt sjélvfortroende

Coachning av IJL; Dialog om anledningar, konse-
kvenser, arbetsgivares behov; mote med arbetsgivare

Missforstdnd och instillningar

Coachning av IJL, Samhéllsinformation, Reflektion

Normer och forestéllningar som inte dr kompatibla
med svenska majoritetssamhiéllet

Coachning av 1JL, dialog och reflektion

Mpyndigheter och forvaltningar

Bristande kunskap och forstaelse om mélgruppen

Kompensation genom Etableringslyftets verksamhet

Svagt intresse och motivation

Kompensation genom Etableringslyftets verksamhet

Arbetsgivare

Svag kunskap och forstdelse om malgruppen

Dialog mellan IJL och arbetsgivare om deltagarna.

Negativa instdllningar till specifika grupper

Pragmatisk hallning

Situation

Utrikesfodda arbetslosa

Krav pé sprakfardigheter, utbildning, arbetslivser-
farenhet

Underlatta direkt kontakt med arbetsgivare

Rutiner och regelverk som ar svéra att forsta och
hantera

IJL: konkret stod med formuldr, kontakt med
myndigheter, m.m.

Manga praktiska problem kopplade till
livssituationen, som hindrar fokus pa arbetssokande

IJL: konkret stod med olika typer av praktiska
problem

Mpyndigheter och forvaltningar

Handldggare &r bundna av uppdrag och rutiner som
inte dr anpassade till malgruppen

Kompensation genom Etableringslyftets verksamhet

Arbetsgivare

Stélls infor byrékratiska och tidskrdvande rutiner och
regelverk

Forenklad kontaktvég och stod med formaliteter

Kultur

Utrikesfodda arbetslosa

Kulturspecifika normer, vérderingar, forestéllningar
och identiteter

1JL: Dialoger och reflektioner med deltagare

Mpyndigheter och forvaltningar

Etablerade synsitt, rollforstaelse och forhallningssatt
som inte dr anpassade till mélgruppen

Kompensation genom Etableringslyftets verksamhet

Arbetsgivare

Forestillningar om vilka kvalifikationer jobbkandida-
ter ska ha

Dialog med arbetsgivare och direkta moten med
arbetssokande

Sambhiille

Utrikesfodda arbetslosa

Bosatta i segregerade omraden med begrénsad
kontakt med majoritetskulturen

Mgjlighet till larande om svenska samhéllet genom
deltagande i Etableringslyftet och genom att komma i
praktik och arbete

Mpyndigheter och forvaltningar

Organisationslogiker (stupror)

Kompensation genom Etableringslyftets verksambhet;
Samverkan

Handldggning &r standardiserad, rutiniserad och
ibland digitaliserad — saknar mojligheter till
individanpassning

Kompensation genom Etableringslyftets [JM,
interkulturella jobblotsar.

Arbetsgivare

Standardiserade rutiner som leder till délig matchning
med ldmpliga kandidater (t.ex. méngder av CV)

Forenklade procedurer, direkt matchning genom
dialog och urval

Figur 5, Oversikt éver hur Etableringslyftet tar sig an identifierade hinder
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8. Bedomning av mojligheterna att integrera Etableringslyftets
arbetssatt i etablerade forvaltningar och myndigheter

Etableringslyftets goda resultat vicker frdgan om i vilken man dess arbetsformer kan integreras
i ordinarie verksamhet inom kommunala forvaltningar eller Arbetsformedlingen. Utvérde-
ringen tyder pd att det finns betydande strukturella och organisatoriska omstindigheter som
man bor ta hansyn till vid en sddan integrering. En central aspekt av Etableringslyftets arbetssatt
ar dess sérskilda organisationsform som mojliggjort en flexibel och ndra samverkan mellan
flera aktorer. Denna samverkansmodell dr svar att realisera inom ramen for befintliga for—
valtningar, som i regel &r styrda av egna uppdrag, rutiner och organisatoriska logiker, ofta med
karaktdr av ”stupror”. I praktiken innebidr detta att den smidighet och individanpassning som
priglar Etableringslyftet inte enkelt later sig forverkligas i en ordinarie férvaltning.

En annan avgoérande komponent i Etableringslyftet &r de interkulturella jobblotsarna. Dessa
medarbetare, som delar sprak och kulturell bakgrund med deltagarna, spelar en central roll i att
bygga tillit, formedla forstielse for det svenska samhéllets funktioner och kulturella koder samt
stodja deltagarna praktiskt i deras resa mot arbete. For att denna modell ska fungera kravs det
en viss volym deltagare, sa att ett team med olika sprékliga och kulturella kompetenser kan
upprétthdllas. Sma kommuner, eller kommunala enheter som hanterar ett begrinsat antal per-
soner i malgruppen, har inte forutséittningar att skapa samma kritiska massa for att anstélla
denna typ av bredtdckande arbetsgrupp.

Finansieringsfragan utgor ytterligare en utmaning. Etableringslyftet har till betydande del varit
projektfinansierat frdn Europeiska Socialfonden. Det dr osdkert om kommunerna och/eller
Arbetsformedlingen ér beredda att avsitta motsvarande resurser i sin ordinarie verksamhet. Att
skala upp eller permanenta denna typ av verksamhet skulle sannolikt krava politiska beslut pa
hogre niva. Aven mojligheten att anviinda Etableringslyftets modell i privat regi — genom
fristdende aktorer med avtal med Arbetsformedlingen — bedoms som begransad. Dels eftersom
sadana aktorer saknar den ndra samverkan och myndighetskoppling som Etableringslyftet haft,
och dels eftersom de privata aktorerna har incitamentsstrukturer som premierar snabb utplace-
ring snarare dn en processinriktad, tillitsbaserad coachning. Detta gor det svért for dessa aktorer
att aterskapa den tillit, flexibilitet och pedagogiska kvalitet som varit Etableringslyftets signum.

Sammanfattningsvis dr Etableringslyftets arbetsformer kraftfulla men beroende av en organisa-
tionsmodell, personalstruktur och finansiering som &r krédver samverkan mellan flera kom-
muner. De bada intervjuade cheferna som ingar i Etableringslyftets styrgrupp menar att det &r
fullt mojligt att permanenta en verksamhet som Etableringslyftet genom ett samverkansavtal
mellan kommunerna, dir en av de samverkande kommunerna far huvudansvaret for den opera—
tiva styrningen. En av dessa chefer nimnde mojligheten att prova i vilken man Etablerings-
lyftets metodik kan anpassas till att anvindas for andra mélgrupper, som exempelvis personer
som haft en missbruksproblematik eller for tidigare kriminella som behdver stdd att etablera
sig pa arbetsmarknaden.
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9. Etableringslyftet som social innovation

Begreppet social innovation anvénds ofta for att beskriva nya 16sningar for samhéllsfragor dar
existerande strukturer eller arbetssdtt inte r tillrackligt verkningsfulla. Etableringslyftet kan i
flera viktiga avseenden betraktas som en sddan social innovation.

1. Problemlésning ddr traditionella system inte rdcker till

Projektet adresserar en problematik som ordinarie myndighetsstrukturer och arbetsmarknads-
insatser inte dr utformade for att kunna hantera: utrikesfodda arbetslosa med utomeuropeisk
bakgrund, svaga sprakfardigheter i svenska, kort utbildning och mycket begrinsad erfarenhet
av den svenska typen av samhélle. Etableringslyftet har utvecklat en metodik som 6verbryggar
dessa brister, genom flexibla arbetsformer och individanpassade insatser. Projektet adresserar
ett reellt gap 1 det institutionella stodet.

2. Nya roller och funktioner — interkulturella jobblotsar

En central innovation i projektet &r den yrkesroll som utvecklats: de interkulturella jobblotsarna.
Dessa kombinerar sprakkompetens, kulturforstielse och ett coachande arbetssétt med praktiskt
stod 1 kontakter med myndigheter och arbetsgivare. Funktionen har ingen direkt motsvarighet
1 befintliga samhallsfunktioner, och fyller en avgoérande roll i att skapa tillit, forstéelse och
handlingskompetens hos deltagarna. Rollen mojliggoér ocksé ett smidigare samspel mellan
deltagare, projektmedarbetare och externa aktdrer som arbetsgivare och myndigheter.

3. Tjdinstedesign anpassad till malgruppens verklighet

En annan dimension av Etableringslyftets innovationshojd &r att projektet bygger sina arbets-
former utifran deltagarnas faktiska livsvillkor och forestéllningsvérldar. I stéllet for att forvinta
sig att deltagare ska anpassa sig till ett givet system, anpassas verksamheten till deltagarna — ett
anvindarcentrerat arbetssétt som dr typiskt for social innovation. Detta inkluderar bland annat
dialogbaserad introduktion, 14g troskel for kontakt, kontinuerlig coachning, och stark situa-
tionsanpassning i stodet.

4. Potential for 6verforing och paverkan

Aven om Etableringslyftet ir lokalt forankrat, har det visat pa arbetsformer och organisatoriska
strukturer som har potential att inspirera nationell politik, andra kommuner och aktdrer inom
civilsamhille eller privata arbetsmarknadstjanster. Det dr dock tydligt att en sddan spridning
kraver nya losningar for finansiering och ansvarsfordelning, vilket i sig signalerar projektets
innovativa karaktér i relation till existerande systemgranser.

En mer detaljerad beddmning av Etableringslyftets grad av innovativitet aterges i bilaga 4.

10. Slutsatser

Etableringslyftet har under sin projektperiod visat att det &r mdjligt att pa ett verkningsfullt satt
stodja utrikesfodda arbetslosa — sdrskilt kvinnor — att etablera sig pad den svenska arbets-
marknaden, dven nidr forutsittningarna i form av sprakkunskaper, utbildningsbakgrund och
arbetslivserfarenhet &r svaga. Med ett resultat diar 60 % av deltagarna gatt till arbete och 13 %
till CSN-berittigade studier vid utskrivning, framstar Etableringslyftet som ett projekt med
mycket goda resultat jimfort med andra etableringsinsatser.
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Det som sérskilt utmérker projektet dr det genomgripande individcentrerade forhallningsséttet,
dér de interkulturella jobblotsarna spelar en central roll. Genom deras sprikliga, kulturella och
erfarenhetsmissiga nérhet till deltagarna mojliggors ett fortroendefullt och pedagogiskt arbete,
dér deltagarnas forestdllningar, normer och livssituation tas pé allvar. Samtidigt har projektets
struktur, med samverkan mellan tre kommuner och Arbetsformedlingen, skapat en organi-
satorisk flexibilitet som saknas i de ordinarie forvaltningssystemen. Den pragmatiska arbets-
givarstrategin — med forenklad kontaktvdg, matchade rekryteringsméten och korta praktiker —
har ytterligare forstarkt projektets effektivitet.

Projektet har visat sig vara ett tydligt exempel pa social innovation: det har utvecklat nya roller,
arbetsformer och samverkansmonster for att adressera ett samhillsproblem som existerande
strukturer inte kunnat hantera tillrackligt val.

Samtidigt vacker resultaten viktiga fragor for framtiden. Hur ska vi i Sverige organisera stodet
till utrikesfodda arbetslosa med komplexa behov — sérskilt kvinnor — pé ett mer verkningsfullt
satt? Hur kan vi skapa langsiktigt hillbara strukturer for verksamheter som kraver flexibilitet,
tillitsfulla relationer och kulturell kompetens, men som inte enkelt passar in i forvaltningarnas
befintliga strukturer?

Etableringslyftet har utvecklat en verksamhetsform som i hog grad 16ser ett mycket angeldget
samhillsproblem. Dock kan arbetssittet av flera skél inte pé ett enkelt sétt implementeras inom
enskilda befintliga kommunala forvaltningar eller myndigheter. Detta &r typiskt for ménga
sociala innovationer, som just utvecklats for att ordinarie samhillssystem inte har den
flexibilitet och mojlighet till samverkan mellan olika aktdrer som det aktuella problemet kréver.
Det finns dérfor anledning att noga dvervéga hur den innovativa 16sning som utvecklats inom
ramen for projektet kan tas tillvara, fortsitta tillhandahéalla en samhéllsviktig funktion, och inte
minst spridas till andra regioner.
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Bilaga 1: Deltagarnas upplevelser och utvirdering av introduktionsveckan

I samband med avslut for varje grupp som deltagit i Etableringslyftets introduktionsvecka gors
en muntlig utvirdering, diar medarbetarna stéller fyra frdgor (med viss variation 1 hur frdgorna
formulerades):

— Vad var ny information for dig?

— Vad kommer du att géra annorlunda i framtiden?

— Vad tyckte du var bra och vill att Etableringslyftet fortsétter med?

— Vad vill du att Etableringslyftet ska &ndra pé/ta bort/lagga till?
Deltagarnas svar skrevs upp i punktform pa whiteboard, som sedan fotograferas. Jag har
tillgang till fotografier frn sju grupper. Har kommenterar jag svaren pa de forsta tva frdgorna.

Pa frdgan om vad som var ny information for deltagarna finns sammanlagt 77 punkter frdn de
sju grupperna. Kommentarerna kan grovt delas in i fyra kategorier, med viss 6verlappning.

Ungefér 2/5 av de 77 punkterna handlar om ny kunskap och insikter om forutsittningarna
for sjilva jobbsokningsprocessen. Det handlar om att forsta att det gar att fa jobb &ven utan
goda fardigheter i svenska spriket, utan namnvird utbildning, utan tidigare arbetslivserfarenhet
och @ven om man ér lite dldre. Andra teman ir fOrstaelsen av att man har ett eget ansvar att
aktivt soka jobb pa olika sitt, Arbetsformedlingen kommer inte att ordna jobb eller praktik at
en. Man kan t.ex. satsa pa att utveckla kontaktndtverk och goéra spontanansokningar hos
arbetsgivare. Hit hor ocksd mer konkreta kunskaper om hur man utformar ett CV, hur man bor
forhélla sig i en intervju med en rekryterande arbetsgivare och vilka olika typer av praktik det
finns och vad syftet 4r med dessa.

De ovriga 3/5 av svaren fordelade sig ganska jimnt Over tre andra kategorier. Den andra
kategorin géller vilka forvintningar och dnskemal arbetsgivare har nir de rekryterar. Just
forstaelsen av att det viktigaste for manga arbetsgivare dr engagemang, motivation och andra
attityder, snarare @n att man ska ha utbildning och kunna svenska felfritt framstir som mycket
betydelsefull for att vicka hopp hos deltagarna om att kunna fa ett jobb trots bristande sprak-
kunskaper och kort utbildningsbakgrund.

Den tredje kategorin utgdrs av kommentarer kring 6kad insikt och forstielse av den svenska
kulturen och sociala koder i bredare bemérkelse. Det upplevs uppenbarligen som betydelse-
fullt att fa insikt i sddant som sérdragen i individualistiska kulturer som den svenska, i relation
till kollektivistiska kulturer, som de flesta deltagarna vuxit upp med. Har handlar det om att
forsta vilka forestdllningar och normer det finns som forklarar vanliga monster for hur svenskar
forhaller sig 1 olika situationer, inte bara pé arbetsplatser utan ocksé i andra sammanhang. Flera
deltagare ndmner ocksa insikten om att det finns olika kulturer och koder pa olika arbetsplatser.
Ett flertal deltagare har fragor kring svensk barnuppfostran och upplever det som véardefullt att
fa battre forstaelse for t.ex. att svensk barnuppfostran i hog grad syftar till att barnen ska véxa
upp till sjélvstdndiga individer.

Den fjiarde kategorin handlar ater om konkret kunskap och forstdelse, hir vad giller hur
svenska myndigheter och andra institutioner fungerar: deras uppgift, funktioner och spel-
regler. Det handlar om Arbetsformedlingen, socialtjénsten (t.ex. forsorjningsstod och familje-
stod), Forsdkringskassan, polisen och regelverk och lagar kring skatter och annat, t.ex. att
svartarbete &r olagligt.
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Det édr uppenbart att mycket av de kunskap och insikter som deltagandet i Etableringslyftet ger
leder till betydande 6kningar av deltagarnas agens (empowerment): genom okad forstaelse av
hur systemen och kulturen fungerar, samt vilka mdjligheter som finns, 6kar ocksd hopp,
motivation och forestéllningarna om vilka mgjligheter man sjdlv har att aktivt ta sig an
uppgiften att skaffa jobb.

Detta avspeglar sig tydligt i svaren pa den andra frdgan som stills vid utvdrderingen av
introduktionsveckan: vad deltagarna kommer att géra annorlunda i framtiden. Det samman-
lagda antalet kommentarer kring denna fraga var 50 i de sju grupperna. Hér finns kommentarer
som:

— Borja soka jobb sjédlv mer aktivt och med storre sjalvfortroende

— Borja jobba och studera vid sidan av jobbet (i stillet for att bara studera)

— Skapa nétverk genom att ga med i foreningar

— Inte vara radd for bristande sprakkunskaper

— Forbereda sig och genomfora intervjuer pé béttre sétt

— Visa att man é&r flexibel, engagerad och ansvarsfull

— Ténka annorlunda om Sverige, anpassa sig till svensk kultur
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Bilaga 2. Deltagares och arbetsgivares erfarenheter

Deltagarnas upplevda forindring genom deltagande i Etableringslyftet

Deltagarna i Etableringslyftet har fatt svara pd ett antal fradgor vid start och avslut. Séttet att
stilla dessa fragor har forandrats i olika faser av projektet, vilket innebdr att det inte &r
meningsfullt att redovisa svar fran alla deltagare.’

Det ar naturligtvis vanskligt att dra bestimda slutsatser utifran detta material. Det dr hogst
subjektiva uppskattningar av deltagarna, och det kan mycket vil vara sa att deras svar ar pa-
verkade av den upplevelse de haft under sin tid i Etableringslyftet. Om de haft en positiv
upplevelse av medverkan och bemétande har de incitament att svara mer positivt pa frigorna
for att projektet ska framsté i positivt ljus. De siffror som redovisas nedan géller deltagare som
skrevs in frén oktober 2024.!° Det var 166 deltagare som besvarade fragorna vid inskrivning,
och 64 som besvarade dem vid avslut.!! Detta ér ju en stor skillnad, och svért att beddma om
de som svarade vid avslut inte &r representativa som grupp i relation till hela gruppen.

Fraga (5-gradig skala) Genomsnitt | Forindring
start/avslut | i %

1. Hur positiv ar du till ditt arbetsliv i Sverige? 3,6 4,2 +17

2. Kénner du att du har kunskap att paverka din 2,8 | 3,6 +29

vég till ett arbete?

3. Hur enkelt dr det att kommunicera med 2,6 3,6 +38
myndigheterna i Sverige?

4. Hur vil tycker du att du pratar svenska? 2,8 | 34 +21

5. Hur mycket av det du hor pé svenska tyckerdu | 2,9 | 3,7 +28
att du forstar?

Den viktigaste frdgan av dessa fem &r nr 2, om att sjdlv kunna paverka sin vég till arbete. Har
har genomsnittet hos deltagarna 6kat fran 2,8 till 3,6, en avsevird okning med 29%. Frdgorna
om fardigheter i svenska spraket &r begridnsat relevanta for att bedoma projektets resultat,
eftersom spraktraning inte tillhor projektets centrala mal.

Intervjuer med tidigare deltagare
Inom ramen for denna utvirdering genomfordes fem intervjuer med projektdeltagare. Vi

prioriterade inte att genomfora en mer omfattande intervjuserie dels pd grund av begrinsad
budget for utviarderingen, dels pa grund av bedomningen att det troligen inte skulle tillfora sa

® T.ex. stilldes andra frigor i projektets forsta fas. Svaren pd dessa finns redovisade i Serus utvérdering (Hahn,
Jannesson & Beckman, 2020).

19 Innan dess fick deltagarna fylla i enkéten forst efter introduktionsveckan, vilket innebir att deras instdllningar
till fragorna redan paverkats jamfort med innan start.

! Projektledarens forklaring till den ligre svarsfrekvensen vid avslut ér att deltagarna da &r ute i jobb och det dr
praktiskt svart att f4 in enkétsvar.
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mycket vardefull information. Ett av skélen till detta &r att deltagarna, om de fatt anstillning
efter sitt deltagande, sannolikt vill ge en positiv bild av projektet och ddrmed &r obenégna att ta
upp eventuella kritiska erfarenheter. I utvirderingen som gjordes av Serus (Hahn, Jannesson &
Beckman, 2020) redovisas ett mindre antal citat fran deltagarintervjuer, som visar pd mycket
positiva upplevelser och effekter.

De fem tidigare deltagare som intervjuades inom ramen for denna utvirdering var tre kvinnor
och tvd min. Tva av deltagarna hade eftergymnasial utbildning fran sitt hemland. Fyra av de
fem hade vid intervjutillfdllet hel- eller deltidsarbete, varav en hade fatt permanent anstillning.
Svaren pd intervjuarens fragor visade pd att det allra viktigaste for deltagarna varit det konkreta
stodet fran Etableringslyftet att matchas med en arbetsgivare som éar villig att anstélla. Men
flera av de intervjuade berittade om hur viktigt det varit att fa stod i att forsta brev fran myndig-
heter, f4 hjidlp med myndighetskontakter, fa kunskap om hur den svenska arbetsmarknaden
fungerar, hur man bor forhélla sig pa en anstillningsintervju och fa battre forstéelse for den
svenska kulturens koder. De framhdll ocksé betydelsen av att fa stod av ndgon som inte bara
kunde forklara pd det egna modersmalet, men som ocksa sjilv ar utrikesfodd, vilket innebér att
man inte dr riadd att sdga eller gora “fel”. Négra av deltagarna har haft avsevérda svérigheter i
sina personliga livsomsténdigheter och dér fatt mycket betydelsefullt stod av de interkulturella
jobblotsarna 1 att kunna komma pé spar i livet.

Alla de fem intervjuade tidigare deltagarna var mycket positiva till Etableringslyftets arbets—
former och det stod de fitt av de interkulturella jobblotsarna. Endast en av dem hade ett
onskemal angaende ndgot som deltagaren dnskat mer av: individuell yrkesvégledning for att fa
en mer grundlig genomgéng av vad deltagaren kunde ha for mojliga yrkesbanor och vilka
mdjligheter till utbildning som skulle kunna finnas.

Arbetsgivarnas erfarenheter av att anvinda Etableringslyftet som rekryteringsbas

Det har inte i denna utvirdering genomforts intervjuer med rekryterare fran de arbetsgivare
Etableringslyftet haft kontakt med. Under den tredje projektfasen skickade Etableringslyftet ut
enkditer till de arbetsgivare man samarbetat med for att stilla fragor om ndjdhet. Svarsfrek-
vensen var dock mycket lag. Den lilla andel som besvarat enkéten har varit mycket ndjd. Med
tanke pd utvirderingens begridnsade budget beddmdes det inte som prioriterat att intervjua
arbetsgivare. I Serus utvirdering (Hahn, m.fl., 2020) redovisas nagra citat fran arbetsgivare,
som pekar pa att arbetsgivare vérdesatt flexibiliteten, mdjligheten att snabbt fa triffa matchade
arbetssokanden och medarbetarnas mycket tillmotesgaende och professionella forhallningssitt.

Under det tredje projektet har Etableringslyftet haft samarbete med 83 olika arbetsgivare kring
praktik och anstéllning. Av dem har 44 terkommit minst en gang for fortsatt samarbete. Under
detta projekt har 204 rekryteringar arrangerats med olika arbetsgivare uppdelat pa foljande
branscher:

Restaurang/café 62 Lager 9 Forening 4
Fordon 25 Tvitteri/skradderi 9 Hantverk/grovarbete 3
Vard och omsorg 21 Kommun 6 Ovrigt/bemanning 2
Skola/forskola 16 Storkdk/produktion 5 Transport 1
Lokalvard 16 Frisor 4  Statlig verksamhet 1
Handel/butik 16 Sanering 4
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Bilaga 3. Forindringsteorier

Denna utvirdering grundar sig pd programteori (Funnell & Rogers, 2011), d&ven om det inte
syns sé tydligt. I den version av programteori jag normalt anvdnder beskriver och analyserar
man fyra komponenter av ett program (t.ex. ett projekt): Problemformulering, Fordndrings-
teorier, Aktiviteter och Mal. Jag valde att hélla texten kortare dn den skulle ha blivit om jag foljt
denna struktur. Jag har dirfor inte utforligt redogjort for problemformuleringen, som finns
ingdende beskriven i de projektansdkningar som gjordes till ESF infor de tre projekten. Jag har
inte heller detaljerat redovisat alla de méal som nimns i dessa projektansdkningar, utan fokuserat
pa det centrala méilet: att fa utrikesfodda arbetslosa i jobb. Jag har inte heller skrivit ett sdrskilt
avsnitt om de fordndringsteorier som kan utldsas ur projektdokumentation och de genomforda
intervjuerna. For den intresserade ldsaren har jag dock i denna bilaga listat de forandringsteorier
som jag tycker mig kunna urskilja. Jag delar in dem i de tre aktdrsgrupperna: Utrikesfodda
arbetslosa, Forvaltningar och myndigheter och Arbetsgivare.

Fordndringsteorier kring de utrikesfodda arbetslosa

— Om deltagarna blir coachade infér méte med arbetsgivarna sd kommer de att hantera dessa
moten battre, vilket 6kar sannolikheten att de far jobb.

— Om deltagarna far kunskap om hur végen till ett kvalificerat yrke ser ut 6kar sannolikheten att
de fattar kloka beslut, t.ex. att ta ett enklare jobb under tiden de kvalificerar sig.

— Om deltagaren forstar att hon eller han kan vara 6nskvird och behovd som arbetskraft okar
hopp och motivation att aktivt soka jobb.

— Om deltagaren far tréffa arbetsgivare som verkligen vill anstélla, och kan dvervéga att d&ven
anstilla personer som inte har utbildning och sprak, ékar hopp, motivation och sjdlvkénsla.

— Om deltagaren triaffar sprék- och kulturstodjare med liknande bakgrund som de sjélva blir de
validerade, Gppnar upp sig mer och far bilder av hur man kan etablera sig i samhéllet.

— Om verksamhetsledarna ar lyhorda, 6dmjuka och dialoginriktade uppstér fortroende, larande,
reflektion, hopp.

— Om deltagarna far stod pa sitt eget modersmal lér de sig mer effektivt hur svenska samhillet
fungerar.

— Om deltagarna far béttre kunskap och forstaelse for svensk kultur, normer, varderingar,
beteenden, blir det lttare for dem att sjdlva navigera i svenska samhdllet.

— Om utrikesfodda arbetar pé en svensk arbetsplats lér de sig forstd normer och hur svenska
sambhéllet fungerar.

— Om det finns mojlighet att ge stdd i det som den enskilda individen behdver kan det som stér i
véagen (t.ex. byrékrati, formulér, ansdkningar, etc) undanrdjas.

— Om deltagaren far hjélp med konkreta problem uppstar tillit, vilket leder till ppenhet och
mdjlighet till dialog och omvérdering om sédant som barnuppfostran, méns och kvinnors
roller, identitet, attityder.

— Om en forélder &r orolig att barnen forsvenskas om de gar i forskola behdver man prata om
barnuppfostran och barns situation for att frémja forstaelse av vad som &r barnens bésta.

— Om medarbetarna i Etableringslyftet kan skapa tillitsfulla relationer 6kar sannolikheten for
forédndringar i deltagarnas forestéllningsvarldar som underléttar etablering pé arbetsmarknaden
och i samhillet.

— Om man ta reda pa anledningarna till att en person inte vill jobba kan man léttare hitta
16sningar

— Om deltagare med svagt hopp och svag motivation far stod att i béttre forstaelse for
konsekvenser (t.ex. hur viktigt det &r for barnen att fordldrarna har arbete) och mojligheter
(t.ex. att det finns arbetsgivare som anstéller personer som dem) okar sannolikheten att de
aktivt tar sig an jobbsokande.

Forindringsteorier kring forvaltningar och myndigheter
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— Om Arbetsformedlingen slussar forfragningar fran arbetsgivare till Etableringslyftet okar
sannolikheten for att sokande och arbetsgivare hittar varandra.

— Om det finns dialog och en samverkansrelation mellan verksamheten och Arbetsférmedlingen
kan man hitta mer verksamma losningar.

Fordndringsteorier for arbetsgivare
— Om rekryteringsprocessen gors enklare for arbetsgivarna ar det storre sannolikhet att de
kommer att anstélla utrikesfodda arbetslosa.

— Om det finns stod for att reda ut missforstand 6kar sannolikheten att den arbetssokande far
fortsatt anstéllning.

— Om deltagarna far visa sin informella kompetens i mdte med arbetsgivare dr chansen storre att
de fér praktik och jobb.
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Bilaga 4. Etableringslyftet som social innovation

I denna bilaga gors en mer detaljerad bedomning av i vilka avseenden och i vilken mén Etable-
ringslyftets arbetssétt utgdr en social innovation. Det finns en rad olika aspekter av innovativitet
som kan anvindas for att formulera bedomningskriterier. En av de mest vélutvecklade
uppsittningarna kriterier har tagits fram for att bedoma kandidater till utmérkelsen SozialMarie
— Preis fiir soziale Innovation, instiftat av den Osterrikiska stiftelsen Unruhe Privatstiftung.’?
Utmaérkelsen delas sedan 2005 ut arligen till sociala projekt i Centraleuropa. I bedomnings-
processen anvédnds 16 kriterier for social innovativitet, som i tabellen nedan tillimpas pa
Etableringslyftet.!3

Aspekt
Innovation vad
giller projekt-
idén

Innovation
vad giller
malgruppen

Innovation
vad giller

implemen-
tering

Friaga

1. Géller projektet samhallsfrdgor som
inte tidigare kunnat hanteras tillfred-
stdllande?

2. Anvénder projektet nya sociala
16sningar?

3. Behandlar projektet mélgrupper eller
teman som tidigare fatt liten
uppmérksamhet?

4. Ar projektigaren ny inom filtet for
social innovation?

5. Ar malgruppen involverad, eller har
de sjdlva utvecklat projektet?

6. Vilka konkreta och hallbara fordelar
skapas for malgruppen?

7. Framjar projektet mélgruppens
potential?

8. Bidrar projektet till social
uppskattning av malgruppen?

9. Ar implementeringen kreativ,
innovativ och modig?

10. Vilka resultat och effekter kan
observeras?

11. Anpassar sig projektet till forédndrade

villkor?

12. Finns samarbete mellan professioner
eller expertiser?

Bedomning av Etableringslyftet

V' Ja — det fokuserar pa en angeligen och utmanan-
de samhéllsuppgift: integration av utrikesfodda
arbetslosa med svaga forutsittningar, sérskilt
kvinnor.

V'V Ja - det kombinerar sprak-kulturstd,
coachning och praktikférmedling pa nya sétt,
sarskilt genom rollen som interkulturell jobblots.
V'V Ja — langvarigt marginaliserade utrikesfodda
kvinnor, sirskilt med lag utbildning, har historiskt
varit svara att nd med etablerade metoder.

= Delvis — kommuner och Arbetsformedlingen &r
sedan ldnge aktdrer inom integration, men formatet
och projektorganisationen &r ny.

v Delvis — projektet ar inte utvecklat av malgrup-
pen, men arbetssittet dr starkt deltagarcentrerat och
baserat pé kontinuerlig dialog.

vv Hog effekt — anstéllningar, 6kad agens, mins-
kade beroenden av bidrag, storre forstaelse av sam-
héllet.

vV Ja- genom att se bortom brister och fokusera
pa drivkraft och engagemang, vilket tydligt fram-
kommer i bade arbetssétt och resultat.

vV Ja- arbetsgivare far mota deltagare i verkliga
rekryteringssituationer dér de uppmérksammas som
kompetenta personer.

V'V Ja— innovativt arbetssitt, sirskilt genom att ga
emot normer om sprék- och utbildningskrav, och
utveckla ny typer av praktiker.

V'V Tydliga resultat: Gver 70% till jobb eller
studier, stirkta individer, positiva kostnadseffekter
for kommuner.

v Ja — stor flexibilitet i coachning, moten, praktik-
format och stodformer. Mgjlig anpassning sker kon-
tinuerligt utifran deltagarbehov.

V Ja — samarbete mellan kommuner, Arbets-
formedlingen, arbetsgivare och interkulturella
medarbetare med egen migrationsbakgrund.

12 Killa: www.sozialmarie.org/en/criteria-for-social-innovation, himtad 17.4 2025.
13 Tillimpningen av de 16 kriterierna pa Etableringslyftet har gjorts med stod av ChatGPT. Forfattaren har
kvalitetsgranskat och i vissa delar redigerat bade formuleringen av kriterierna och beddmningarna.
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Aspekt
Innovation
vad giller
samverkan
med andra
aktorer

Friaga
13. Samverkar projektet med andra
aktorer?

14. Hur ar projektet integrerat lokalt och

regionalt?

15. Finns intresse fran externa aktorer,

media, politik?

16. Kan 16sningen overforas till andra

kontexter?

Bedomning av Etableringslyftet

V Ja-via arbetsgivare, Arbetsformedlingen,
kommuner och andra samhallsaktorer.

V'V Vil forankrat — drivs av tre kommuner och
fungerar som rekryteringskanal for arbetsgivare i
regionen.

V'V Ja - intresset har varit stort i form av bl.a.
mediarapportering och studiebesok.

V Ja, i princip — men kraver politiskt stdd, resurser
och organisatorisk vilja fran fler aktorer.

Etableringslyftet uppfyller i hog grad kriterierna for social innovation inom samtliga fyra
dimensioner: projektidé, malgruppen, genomforande och samverkan.
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