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Sammanfattning
Handisam ska enligt regleringsbrevet 2011 göra en kartläggning och analys över vilka åtgärder myndigheterna har vidtagit för att anställa personer med funktionsnedsättning.
Redovisningen bygger främst på fördjupade exempel baserade på intervjuer med tio myndigheter och en enkätstudie till samtliga myndigheter.

Gemensamt för de fördjupade exemplen är bland annat att fokus ligger på rätt kompetens istället för det som hindrar och att chefer och ledning är engagerade i frågorna. Ett stöd från Arbetsförmedlingen, och även Försäkringskassan, underlättar möjligheterna att anställa personer med funktionsnedsättning i behov av lite extra stöd. Möjligheten att erbjuda praktik är en nyckelfaktor som återkommer hos flertalet myndigheter. Ett samarbete med Samhall kan också leda till att fler personer med funktionsnedsättning får anställning.

Att arbeta med att förbättra tillgängligheten på myndigheter och att genomföra utbildningsinsatser skapar bättre förutsättningar för personer med funktionsnedsättning att kunna bli anställda på myndigheter. 

Att frågorna ingår i verksamheternas systematiska arbetsmiljöarbete förbättrar förutsättningarna för att redan anställda med funktionsnedsättning ska kunna arbeta på lika villkor som andra. 
En anställd med funktionsnedsättning och behov av någon typ av anpassning leder till att arbetsgivaren är mer positivt inställd till att anställa fler personer med funktionsnedsättning. 

Resultaten från intervjuade myndigheter kan också sammanfattas i följande inspirerande faktorer.

Tips för att skapa ökade möjligheter till jobb för personer med funktionsnedsättning: 

· Lär av frågor som har fått bra genomslag i verksamheten

· Engagera ledningen

· Granska rekryteringsprocessen

· Genomför utbildningsinsatser

· Ta med frågorna i det systematiska arbetsmiljöarbetet

· Fortsätt förbättra tillgängligheten

· Samarbeta med Arbetsförmedlingen och Försäkringskassan

· Erbjud praktikplatser

· Samarbeta med Samhall

· Lär av andra arbetsgivare

· Se möjligheter, inte hinder

För enkäten var svarsfrekvensen 87 procent, 263 stycken. Av de svarande myndigheterna var det 53 procent som kände till att de har en eller flera personer med funktionsnedsättning och någon form av anpassning. En rad myndigheter har inte uppgifter av den här karaktären och därför är andelen troligen en underskattning.

Av de myndigheter som nyanställde under 2010 var det 14 procent som anställde en eller flera personer med funktionsnedsättning och behov av anpassning från arbetsgivarens sida.

Det är 41 procent av de svarande myndigheterna som uppger att de har gjort generella åtgärder för att öka möjligheterna för personer med funktionsnedsättning att få anställning. Det handlar främst om förbättringar i rekryteringsprocessen och förbättringar i den fysiska tillgängligheten.

När det gäller rekrytering och utveckling av verksamheten är det 29 procent av myndigheterna som arbetar med ”Inkluderande synsätt” i stor omfattning.

På 65 procent av myndigheterna har en eller flera personalansvariga genomgått utbildning om diskriminering av personer med funktionsnedsättning i arbetslivet de senaste två åren.

Vad gäller stöd- och anpassningsåtgärder är de vanligaste personligt anpassade hjälpmedel, anpassade arbetsuppgifter och åtgärder i gemensamma lokaler.

Handisam avser att fortsätta följa myndigheternas arbete med att anställa personer med funktionsnedsättning inom uppföljningen av strategin för funktionshinderspolitiken.

I uppdraget framgår att Handisam ska lämna förslag på spridning av resultaten från kartläggningen. Handisam kommer att använda redan existerande kanaler, uppdrag och forum för att sprida resultaten.

De myndigheter och personer, som har intervjuats inom det här uppdraget, har ett pågående arbete inom området och är nyckelaktörer i att föra ut vad arbetet med att anställa personer med funktionsnedsättning i statliga myndigheter kan innebära.

Utöver det föreslås följande insatser för att sprida resultatet från rapporten:
· Medverkande myndigheter blir goda förebilder

· Seminarieserie om ”Inkluderande synsätt” tillsammans med Arbetsgivarverket

· Informera vid Arbetsgivarverkets sektorsmöten

· Sprid information genom Arbetsförmedlingens uppdrag

· Vidareutveckla arbetet tillsammans med myndigheter

· Anordna regionala konferenser

· Medverkan på WorkingLife

· Använd statliga nätverk

På myndigheter pågår en rad insatser för att skapa bättre förutsättningar för att anställa personer med funktionsnedsättning. Trots det finns det stor potential bland myndigheterna att åstadkomma ännu mer inom området. Förhoppningen är att rapporten ska bidra till detta arbete, även utanför den statliga sektorn.

Inledning
Handisam fick i sitt regleringsbrev för 2011 i uppdrag att:
”Handisam ska göra en kartläggning och analys över vilka åtgärder myndigheterna har vidtagit för att anställa personer med funktionsnedsättning. Syftet är att tillvarata de erfarenheter som finns och för att sprida goda exempel. Handisam ska även lämna förslag på insatser som kan göras för att sprida resultatet av denna kartläggning och analys. Handisam bör samråda med Arbetsgivarverket. Uppdraget ska redovisas senast den 15 augusti 2011.”

Uppdraget ingår som en del i regeringens satsning för att fler personer med funktionsnedsättning ska få en anställning. Det ingår också som en insats i regeringens viljeinriktningsdokument ”Arbete för alla”

Uppdraget är vidare ett steg i att säkra att Sverige följer FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning och då främst artikel 27 om Arbete och sysselsättning. 
Upplägg och genomförande

Rapporten består av tre delar. Del ett är fördjupade exempel från enskilda myndigheter med tillhörande analys. Del två omfattar en övergripande kartläggning och analys som omfattar samtliga myndigheter. Den tredje delen innehåller förslag på spridning av resultaten från rapporten.
I projektet har Handisam kontinuerligt haft samråd med Arbetsgivarverket om bland annat upplägg och enkätfrågor. Även Diskrimineringsombudsmannen har haft möjlighet att tycka till om enkätfrågorna, eftersom vissa av dessa berör diskrimineringslagstiftningen.
Enkät och kartläggning
Handisam har sedan 2003
 sänt ut en enkät där statliga myndigheter ombeds svara på hur myndigheten arbetar med tillgänglighet och hur tillgänglig deras verksamhet, information och lokaler är för anställda och besökare som har en funktionsnedsättning.  I 2011 års enkät finns även några frågor om hur myndigheterna arbetar med rekrytering av personer med funktionsnedsättning samt vilka åtgärder som vidtagits för att personer med funktionsnedsättning ska kunna arbeta på lika villkor som andra. Frågorna redovisas i bilaga 1.
Syftet med att lägga till frågor i Handisams årliga enkät till myndigheterna var att få en bred bild över hur arbetet på myndigheterna ser ut, utan att belasta myndigheterna med ytterligare en enkät.
Intervjuer med myndigheter

Valet av myndigheter som skulle intervjuas för att beskriva sitt arbete mer ingående baserades i det första steget på svar från Handisams myndighetsenkät 2010
. I ett andra steg användes svaren från 2011 års myndighetsenkät.
 I rapporten presenteras exempel från tio myndigheter.

Personer med funktionsnedsättning
Personer med funktionsnedsättning har många olika förutsättningar och behov.

I FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning framgår följande.

”Personer med funktionsnedsättning innefattar bl. a. personer med varaktiga fysiska, psykiska, intellektuella eller sensoriska funktionsnedsättningar, vilka i samspel med olika hinder kan motverka deras fulla och verkliga deltagande i samhället på lika villkor som andra.”
Inom arbetsmarknadsområdet är det främst personer med funktionsnedsättning och nedsatt arbetsförmåga som har lägre grad av anställning än övrig befolkning. Nedsatt arbetsförmåga kan t.ex. innebära behov av anpassade arbetsuppgifter eller personliga hjälpmedel.

I enkäten är definitionen av funktionsnedsättning, ”personer som det gjorts någon anpassning på arbetsplatsen för på grund av att personen har en funktionsnedsättning”. 

När det gäller de fördjupade exemplen är det alltifrån personer som är i behov av ett höj- och sänkbart skrivbord till kontinuerligt stöd och handledning. 
Fördjupade exempel
För att få en bättre och djupare förståelse för vad som görs på myndigheterna för att anställa fler personer med funktionsnedsättning har ett antal intervjuer genomförts med utvalda myndigheter. Myndigheterna finns inom olika sektorer och är allt från mycket små myndigheter till några av de största. 

Syftet med de exempel som lyfts fram är att de ska vara inspirerande och att intresserade aktörer, även utanför den statliga sektorn, ska kunna få idéer och verktyg som är möjliga att använda på den egna arbetsplatsen. 

Dessa exempel kommer också att ingå i den kunskapssammanställning om metoder för att få in fler personer med funktionsnedsättning på arbetsmarknaden som Handisam har i uppdrag att göra.
Det är 10 intervjuade myndigheter som presenteras i rapporten. I de följande avsnitten berättar myndigheterna själva om hur de har arbetat och vilka åtgärder de vidtagit för att anställa personer med funktionsnedsättning De flesta av intervjuerna har skett på plats på respektive myndighet. Några intervjuer har skett per telefon. 

De myndigheter som har intervjuats presenteras i rapporten är:

· Arbetsförmedlingen

· Fastighetsmäklarnämnden

· Försvarets materielverk

· Förvaltningsrätten i Stockholm
· Linköpings universitet
· Polismyndigheten i Stockholms län

· Statens veterinärmedicinska anstalt 

· Statistiska centralbyrån

· Svenska ESF-rådet

· Transportstyrelsen

Exemplen är skrivna med ett ”vi-perspektiv”, där vi är den enskilda myndigheten. 
Tydliga mål ger resultat på sikt

Arbetsförmedlingen

Exemplet är baserat på intervju med Sari Hammarberg, strateg för personalförsörjning och Josefin Ström, verksamhetssamordnare Personalavdelningen på Arbetsförmedlingens huvudkontor.

Arbetsförmedlingen är en av de strategiska myndigheterna för genomförandet av funktionshinderspolitiken. Arbetsförmedlingen finns i hela landet och har ca 10 000 medarbetare. Den viktigaste uppgiften för myndigheten är att matcha arbetssökande mot lediga jobb.
Nystart

Att arbeta med Arbetsförmedlingen som en bra arbetsgivare för personer med funktionsnedsättning fick en nystart i och med att myndigheten gjorde en omstart när det gäller hela det interna arbetet med tillgänglighet. Det skedde i början av 2010.

Omstarten beror delvis på att det var nya personer som fick ta sig an frågan och delvis att Arbetsförmedlingen fick dåligt resultat i Handisams myndighetsenkät 2010. Det ledde till att myndigheten fick sig en tankeställare om sin roll som arbetsgivare. 

Det ingår i Arbetsförmedlingens uppdrag att få ut personer med funktionsnedsättning på arbetsmarknaden och det har blivit mer fokus på den frågan på senare år. På det sättet finns det ett engagemang för frågan i organisationen. 

Personalchefen anser att det är viktigt att vi är en bra förebild och bra arbetsgivare för personer med funktionsnedsättning.

Kartläggning

I början av arbetet ställde vi oss frågan var står vi idag? Hur många anställda har vi redan som har en funktionsnedsättning? Vi tittade på resultat från tilläggsundersökningen till Arbetskraftsundersökningen
. Enligt den så fanns det år 2008 5,5 procent anställda med funktionsnedsättning och nedsatt arbetsförmåga som arbetar statligt. Vårt första mål var att Arbetsförmedlingen, som arbetsgivare, skulle ha minst den procentsatsen anställda med funktionsnedsättning.

För att få reda på hur myndigheten stod sig jämfört med det målet så bestämde vi oss för att göra en kartläggning på myndigheten. En enkät skickades ut till samtliga chefer i organisationen. När vi konstruerade enkäten och även gjorde analyser av enkätresultaten kom vi fram till att det är svårt att definiera vad som bör räknas som en funktionsnedsättning. Vi drog gränsen vid att det är en funktionsnedsättning som kräver någon typ av anpassning från arbetsgivarens sida. Anpassningen kan till exempel vara anpassning av lokaler, personliga hjälpmedel, anpassad arbetstid eller att vissa arbetsuppgifter är borttagna. Vi ställde också frågor om anställda som hade en känd funktionsnedsättning men där det inte hade behövts några anpassningar. Detta för att få en så bra bild av hur många anställda med funktionsnedsättning som Arbetsförmedlingen har. Det ingick även frågor om vilken typ av funktionsnedsättning personerna hade.

Resultatet visade att 6,8 procent av alla anställda på Arbetsförmedlingen hade en funktionsnedsättning. Det var en högre andel än väntat. Det var vanligast med syn- och hörselnedsättningar.
Målformulering och handlingsplan

Tillvägagångssättet är inget unikt för det här arbetet, utan något som går igen i all verksamhetsutveckling. Kartlägga nuläget, sätta upp mål och handlingsplan utifrån analysen av kartläggningen, genomföra aktiviteter och därefter följa upp.

Utifrån resultaten av kartläggningen bestämdes att det är främst rekrytering av personer med funktionsnedsättning som Arbetsförmedlingen som arbetsgivare ska arbeta med. Utifrån det har vi arbetat fram en handlings- och aktivitetsplan med fyra övergripande mål.

Mål 1: Öka antalet nyrekryteringar av personer med funktionsnedsättning. Aktiviteter kopplade till det målet är kompetensutveckling inom ämnet för chefer. Exempel på vad cheferna behöver veta mer om är ”Vad kan jag som chef få för stöd?” och ”Vilka anpassningar kan individen få?”

Knäckfrågan som chefer måste få svar på är ”Vad innebär det och vad krävs av mig om jag anställer en person med funktionsnedsättning?” När chefer har fått den här kompetensen då vågar de ta steget att anställa personer med funktionsnedsättning.

Även om Arbetsförmedlingen har stor kompetens inom området i vår kärnverksamhet att förmedla jobb är det inte säkert att vi som myndighet har lika stor kompetens som arbetsgivare. Vi behöver utveckla samarbetet med våra egna SIUS-konsulenter
. 

Att få fram mer välkomnande annonser är en del i arbetet med att rekrytera personer med funktionsnedsättning. Vi vet vilka som lockas av Arbetsförmedlingens annonser och gruppen som söker behöver bli en bättre spegling av befolkningen generellt, inte bara när det gäller personer med funktionsnedsättning. Här kommer vi troligtvis att ta in en extern aktör som tittar på vad som kan göras för att förbättra annonserna.

Kompetensbaserad rekrytering har myndigheten arbetat med sedan 2008, så det är redan förankrat i organisationen.

Utbildningar för de lokala cheferna om mångfald och ickediskriminering har börjat genomföras. Det är de lokala cheferna som gör de flesta rekryteringarna och det är de som har möjligheten att göra skillnad.

Vi har också samarbete med ett projekt som drivs via Europeiska socialfonden inom Stockholms läns landsting som heter ”Din kompetens – Vår möjlighet”. Där kommer Arbetsförmedlingen bland annat att delta i deras kompetenshöjande utbildningar för chefer som kommer att ske under hösten 2011. Det är onödigt att skapa en egen utbildning om någon annan redan har bra utbildningar. Vi sitter även med i det projektets referensgrupp.

Arbetsförmedlingen har också mycket kompetens om frågorna i den egna organisationen. Vi behöver bara hitta nya och bättre samarbeten.

Mål 2: Fler anställda med lönebidrag. Det finns en utbredd uppfattning om att Arbetsförmedlingen som arbetsgivare inte får använda våra egna medel för att anställa utan borde klara av att anställa utan medel. Men nu finns ju åtgärden och vi anser att vi kan använda oss av den i lika hög utsträckning som andra arbetsgivare.

Mål 3: Fortsatt bättre fysisk tillgänglighet. Det innebär bland annat att se till att intervju- och arbetslokaler är tillgängliga för sökande och anställda.

Myndigheten har en handlingsplan för att generellt förbättra tillgängligheten i verksamheten och där ingår även detta arbete. Det finns en projektgrupp för detta och i den finns även deltagare från personalavdelningen.

Frågor om tillgänglighet och anpassningar finns också i det systematiska arbetsmiljöarbetet på myndigheten. Vi är ganska bra på att se till att de som redan arbetar hos oss med funktionsnedsättning får så goda förutsättningar som möjligt för att kunna göra ett bra jobb.
Det har också införts rutiner för att på ett smidigt sätt lösa installationer och reparationer av arbetstekniska hjälpmedel inom IT- området.

Mål 4: Rättstavnings- och uppläsningsprogram till samtliga anställda. Vi arbetar för att få till en generell insats så att alla som är anställda ska få tillgång till rättstavnings- och uppläsningsprogram. Det här tänker vi gynnar både personer som har ett annat språk än svenska som sitt förstaspråk och personer med läs- och skrivsvårigheter. Vi ser att det kommer att finnas fler anställda i framtiden med sådana utmaningar och tror därför att det blir mycket bra med breda generella lösningar. Här är i princip alla beslut fattade, vi ska bara få det att fungera i mindre skala först.

Uppföljning

Det har inte gjorts någon mätning av om nyanställningarna av personer med funktionsnedsättning har ökat ännu. Det är lite för tidigt och sedan får vi ju inte heller registrera om personer har en funktionsnedsättning. Men genomför vi handlingsplanen så kan vi i alla fall bli bättre. 
Arbetsförmedlingen ska arbeta för att de uppsatta målen blir verklighet. Det ska bli spännande att se vad utbildningarna för cheferna kan leda till. Arbetet med att vidareutveckla aktiviteterna för att nå de uppsatta målen är inne i en spännande fas och det finns mycket arbete kvar att göra.
Arbetsförmedlingen är ett stöd
Fastighetsmäklarnämnden

Exemplet är baserat på en telefonintervju med Miika Wallin, kanslichef

Fastighetsmäklarnämnden är en myndighet med 17 anställda. Myndigheten arbetar med att registrera fastig​hets​mäklare, att utöva tillsyn över dessa och att informera om god fastig​hets​mäklarsed. 

Starten

När satsningen Lyftet
 startade, tog vi in flera praktikanter till Fastighetsmäklarnämnden. Det fungerade bra och en av praktikanterna blev anställd året ut.

I samband med att vi annonserade efter Lyftet-praktikanter hörde en SIUS-konsulent
 från Arbetsförmedlingen av sig till myndigheten. Vi hade inte någon möjlighet att ta in någon praktikant just då. När vi efter en tid såg att vi kunde ta emot en praktikant inom IT-området tog vi kontakt med SIUS-konsulenten igen. 

Praktik leder till anställning

Fastighetsmäklarnämnden hade dubbla syften med att ta in en praktikant som fick stöd från en SIUS-konsulent. Dels ville vi förändra eventuella negativa attityder och visa att personer med funktionsnedsättning kan fungera på en arbetsplats trots vissa begränsningar, dels behövde vi, på längre sikt, en förstärkning i personalstyrkan. 

Kontakten med SIUS-konsulenten ledde till att vi snart hade en praktikant på plats. Praktikperioden övergick i en tidsbegränsad anställning, med visst lönestöd.

I början fanns det ett motstånd, eller snarare osäkerhet, inför att ta in en praktikant med funktionsnedsättning. Det fanns en viss oro att man skulle behöva ta ett stort ansvar för praktikanten. Men med rätt förutsättningar är en funktionsnedsättning inte ett hinder. 

Det var inte ett särskilt ledningsbeslut eller någon policy som låg bakom beslutet att myndigheten tog in en praktikant med funktionsnedsättning. Det finns ingen särskild policy om hur vi ska jobba med anställning av personer med funktionsnedsättning. Däremot finns en personalhandbok med ett antal policydokument, som indirekt tar upp frågorna. Det finns även en handlingsplan för tillgänglighet.
På myndigheten finns det erfarenhet av personer med såväl fysiska som psykiska funktionsnedsättningar. För att få de bästa förutsättningarna för en fungerande arbetsplats har vi gjort anpassningar efter individens behov. Det kan gälla allt ifrån arbetshjälpmedel till arbetstider. 

Resultat

Det har skett vissa förändringar på vår arbetsplats sedan vi tog in en praktikant med stöd av en SIUS-konsulent. I det stora hela har personalen varit positiv och det faktum att vi anställde en praktikant med funktionsnedsättning har påverkat attityderna positivt på arbetsplatsen. Att låta människor mötas på en gemensam arbetsplats och få jobba tillsammans är ett sätt att sudda ut fördomar och ändra attityderna hos medarbetarna. I förlängningen påverkar det attityderna i samhället i stort. Det är små steg i rätt riktning.

Många vet ofta inte vad en funktionsnedsättning innebär och de känner en rädsla inför det som är annorlunda och okänt. Då hjälper det inte med policydokument. SIUS-konsulenter är väldigt bra när det gäller att hantera sådana frågor. De är med på plats och hjälper till med allt från eventuella attitydproblem till stöd vid anpassning. 

Det som är viktigt är att se till vad en person kan och är bra på, inte begränsningarna. De arbetsuppgifter som den ene uppskattar och är bra på att utföra passar inte en annan. 

Kontakt med Arbetsförmedlingen och Försäkringskassan

Vi har haft mycket kontakt med både Arbetsförmedlingen och Försäkringskassan och det har fungerat jättebra. De har ställt upp och hjälpt oss på alla sätt.

SIUS-konsulenterna från Arbetsförmedlingen har också varit fantastiska. De följer upp allt för att säkerställa att det fungerar väl med praktikanten, de ser till att personen trivs och att han eller hon får uppgifter som passar. 

Vi har inte stött på några problem i arbetet att rekrytera personer med funktionsnedsättning. Vårt problem har varit att det inte finns tillräckligt stort utrymme i budgeten för att anställa våra praktikanter på visstid efter att praktiktiden är över.

Ökad tillgänglighet i lokalerna – en förbättring för alla anställda

På Fastighetsmäklarnämnden tycker vi att det är viktigt att lokalerna är tillgängliga. Tyvärr är vi hyresgäster i tredje hand. Det innebär att vi inte kan göra så mycket åt själva lokalen. Men alla arbetsplatser anpassas efter behov. Det finns höj- och sänkbara bord, Mouse trapper och möbleringen anpassas efter behov. Vi har exempelvis skaffat större skärm till datorerna till de anställda som har behov av det på grund av nedsatt syn.

En liten myndighets arbete

Vi månar om att alla ska må bra på myndigheten, oavsett funktionsförmåga. På en liten arbetsplats som vår märker man snabbt om någon inte mår bra. Om en person inte orkar ställa pärmarna på en hög hylla så kan vi enkelt ordna det genom att ändra placeringen av hyllplanet. Myndigheten görs tillgänglig successivt och efter individuella behov för att alla ska må bra. 

På vår myndighet är det högt till tak och det finns en förståelse och acceptans för att personer har olika behov av anpassning för att på bästa sätt kunna genomföra sina arbetsuppgifter. 
Ett år med tema sätter fokus på frågorna

Försvarets materielverk (FMV)

Exemplet är baserat på en intervju med Siv Lundgren, HR-strateg, Håkan Holmgren, samordnare av tillgänglig statsförvaltning och Ruth Larsson, uppdragsledare för Personalförsörjning.

FMV levererar teknik för Sveriges säkerhet. Vid FMV samspelar teknik och affärsmässighet för att upphandla, driva och avveckla system och tjänster till Försvarsmakten och andra myndigheter inom den civila säkerhetssektorn. Myndigheten har ca 1500 anställda. FMV är till största delen lokaliserade i Stockholm men har även verksamhet på ett 10-tal orter i Sverige. 

Starten

Arbetet med tillgänglighet på myndigheten startade som ett grupparbete och inget formellt projekt.  I det arbetet ingick personer ansvariga för lokaler och IT samt personer från Human Resources. Vi började med att revidera de policys som vi har och därefter att planera aktiviteter

Strategisk mångfaldsplan och utbildning

FMV har en arbetsmiljöpolicy där det finns övergripande mål utifrån samtliga diskrimineringsgrunder. Utöver det har vi en strategisk mångfaldsplan, där är också alla diskrimineringsgrunder inkluderade. I arbetet med att genomföra den planen har vi något som vi kallar fokusår. 2008 var det exempelvis jämställdhet som var i fokus. Under 2010 var fokusområdet funktionsnedsättning. Just genom att fokusera på en sak i taget blir det ett tydligare sammanhang.

Inom ramen för det fokusåret genomförde vi en rad utbildningar. dels på alla enheter och i samband med arbetsplatsträffar dels för nyckelpersoner inom HR, IT samt Lokaler och anläggningar.

Vid seminarierna på arbetsplatsträffarna gavs information om vilket arbete som pågår inom FMV och fakta om vad som ryms inom begreppet funktionshinder med särskilt fokus på kognitiva funktionsnedsättningar. Utbildningarna saknade pekpinnar och byggde framför allt på samtal och dialog med många intressanta diskussioner. Personalen var mycket positiv till seminarierna. Myndigheten hade hjälp av externa konsulter att genomföra dessa. 

Arbetet med dessa frågor är också välförankrade i organisationens ledning. FMV som statlig myndighet ska vara en god förebild på det här området.

Rekrytering

Grunden i myndighetens rekryteringsarbete är kompetensbaserad rekrytering. Det framgår också tydligt i våra styrdokument. Det är din kompetens och inget annat som ska styra om du får tjänsten eller inte.

Universitet och högskolor blir mer tillgängliga för personer med funktionsnedsättning och det innebär att fler med olika förutsättningar kommer att söka tjänster framöver. Inom myndigheten har vi också tagit emot praktikanter med funktionsnedsättning. FMV har också anställda med funktionsnedsättning som har lönebidrag. Att vi har tagit emot praktikanter är dels för att ge individen ökad möjligheter att få praktik och referenser till nytt jobb. 

Funktionsnedsättning hos redan anställda

Vi har medarbetare som har blivit skadade under tiden de varit anställda på FMV. Myndigheten har då vidtagit nödvändiga åtgärder för att anpassa arbetsplats och arbetsuppgifter för fortsatt arbete. Vi skickar ut våra anställda i hela världen, även till områden där riskerna är relativt stora. Medarbetarna ska känna sig trygga med att om det händer något så är myndigheten förberedd och de blir väl omhändertagna.

Anpassningar som behöver genomföras för att få en fungerande arbetsmiljö prioriteras. Myndigheten ska ha en bra arbetsmiljö för alla anställda. 

Ökad tillgänglighet på myndigheten

FMV har avsevärt förbättrat tillgängligheten i de egna lokalerna de senaste åren. Allt har tagit lite längre tid än vad vi räknade med, Nu finns det hörselteknisk utrustning i många fler lokaler och nya större hissar har installerats. Det pågår även ett arbete med att få både externa och interna IT-lösningar att bli tillgängliga. Sådana insatser gör också att fler kan arbeta på myndigheten.

Det återstår fortfarande saker som behöver förbättras, men vi lär oss steg för steg och arbetet lever vidare.

Framgångsfaktorer och vinster

Att arbetet är beslutat i ledningen och att det finns engagemang från ledning och GD är nyckelfaktorer för att arbetet ska bli framgångsrikt. Det har också funnits stort förtroende för de som har arbetat med frågorna på myndigheten. 

Att våga ta in personer med funktionsnedsättning på arbetsplatsen är viktigt för att motverka negativa attityder. Utbildningen av samtlig personal har också gett effekt. Det är svårt att mäta exakt vad det har gett, men vi upplever att det nu finns ett mer öppet arbetsklimat.

Idag finns det en mer positiv inställning till att ta emot praktikanter med funktionsnedsättning och fler medarbetare har vågat prata om att de exempelvis har dyslexi.
Fortsatt arbete

Vi håller precis på att införa ett nytt rekryteringssystem, så att det ska gå att söka tjänster via formulär på webben och vi arbetar för att det ska bli lättillgängligt för alla. Under hösten 2011 ska vi också ha en utbildning i rekryteringsarbetet för samtliga chefer. I den utbildningen ska det ingå ett block om mångfald och där finns självfallet funktionsnedsättning med.
Systematiskt arbetsmiljöarbete är en nyckel

Förvaltningsrätten i Stockholm

Exemplet är baserat på en intervju med Katarina Ekelund PA-specialist samt Gunilla Norin, personalchef.
Myndighetens främsta uppgift är att avgöra tvister mellan enskilda och myndigheter. Det är ungefär 500 anställda på myndigheten.

Generell tillgänglighet underlättar anställning

Myndigheten sitter i nya lokaler från 2007. Så tekniken i förhandlingssalarna är bra och lokalerna är relativt enkla att ta sig runt i. Trots det har Förvaltningsrätten behövt göra förbättringar efter hand. Det är först när det finns personer på plats som exempelvis använder rullstol som det blir tydligt vad som behöver åtgärdas. Exempelvis har det byggts ramper på olika ställen i byggnaden och nu är även terrassen tillgänglig.

När det gäller notarier går Domstolsverket som sköter rekryteringen bara på kompetens, det är inte ens någon som träffar individerna före anställningen. Då är det mycket bra att ha en god tillgänglighet, även om det kan behöva göras ytterligare individuella anpassningar.

Insatser i det systematiska arbetsmiljöarbetet

Förvaltningsrätten arbetar systematiskt med arbetsmiljön och har regelbundna avstämningar med arbetsmiljökommittén. När brister upptäcks så åtgärdas dessa. Vi är bra på att ta hand om de anställdas behov.

Insatser kopplat till det systematiska arbetsmiljöarbetet och anställda med funktionsnedsättning är av varierande sort. Några exempel är, borttagning av trösklar, SMS-avisering vid larm till anställda med hörselnedsättning och programvara till dator för dyslektiker.

När det gäller psykisk ohälsa så hanterar vi den problematik som uppstår. Vi lämnar ingen i ett vakuum. Myndigheten använder sig i hög utsträckning av företagshälsovården som ett stöd i frågor inom psykisk ohälsa. 

En anställd med funktionsnedsättning underlättar för fler att få anställning

Myndigheten har flera personer med funktionsnedsättning anställda och därför ser vi inga problem att anställa ytterligare personer med funktionsnedsättning. Vi vet att mycket är möjligt och att det finns mycket hjälpmedel. Vi har erfarenhet av vilka som behöver kontaktas och hur eventuella problem kan lösas. Så det finns mycket mindre oro när det finns mer erfarenhet på myndigheten.
Lika villkor ger ökad mångfald
Linköpings universitet

Exemplet är baserat på en telefonintervju med Kristin Ljungemyr koordinator för ”Lika villkor” på Linköpings universitet.

Linköpings universitet är ett av Sveriges större lärosäten. Campus finns i Linköping och Norrköping. Det är cirka 3800 personer som arbetar på universitetet.

Arbetet med lika villkor

Vi har något på Linköpings universitet som kallas ”Strategigrupp för lika villkor” en grupp som består av 14 personer. Gruppen ansvarar för det förebyggande och strategiska arbetet för lika villkor och arbetet mot diskriminering. Det är ett arbete som omfattat både anställda och studenter. Strategigruppen består av en ordförande, koordinatorer, en representant från varje fakultet, en studentrepresentant från varje kår samt en sakkunnig representant från varje resursgrupp. De olika resursgrupperna är etnicitet och religion, jämställdhet och kön, sexuell läggning och könsidentitet samt funktionsnedsättning. 

Resursgrupperna finns under strategigruppen, de är fyra till antalet och där finns en resursgrupp för funktionsnedsättning. De är tillsatta för att möjliggöra och säkerställa en kunskapsbas inom de olika områdena men också att vara expertgrupper till Strategigruppen. Respektive resursgrupp bevakar vad som händer inom sitt område, och ska också komma med förslag på förbättringar och åtgärder. I gruppen ingår personer som har intresse och kunskap om frågorna, till exempel forskare inom området och externa representanter.

Det är 1,5 tjänst som arbetar centralt med dessa frågor, Huvudsyftet för vårt arbete är att förebygga diskriminering genom att öka kunskapen kring de olika diskrimineringsgrunderna. 

För studenter och anställda
Först fokuserades arbetet till studenter med funktionsnedsättning, men nu omfattar det även frågor som rör anställda, så att de också ingår i diskussionerna när det gäller lika rättigheter och miljön på universitetet. Vi uppmanar såväl anställda som studenter att meddela om den fysiska tillgängligheten inte är bra, om den upplevs hindrande Arbetet handlar också om kunskapsspridning, på så sätt att vi uppmanar våra personalintendenter att de hela tiden ska tänka på att de gör rätt i dessa frågor. 

Det är positivt att titta på vad som har gjorts när det gäller studenter med funktionsnedsättning och lära av det i arbetet med personalfrågor.

Projekt leder till anställning 

År 2007-2008 fanns det ett projekt på universitetet för unga vuxna med funktionsnedsättning. Projektet inriktade sig främst på personer med neuropsykiatriska funktionsnedsättningar. För en av personerna som medverkade i projektet resulterade det i en anställning

Kompetensbaserad rekrytering

Universitet använder sig av kompetensbaserad rekrytering. Personalansvariga chefer har fått utbildning i denna metod i flera omgångar, med syftet att bli mer professionella i sin rekrytering. 

Fysisk miljö och tillgänglighet

När det gäller den fysiska miljön och tillgängligheten finns det flera åtgärdspunkter som universitetet arbetar efter. Ett projekt som nu pågår är att en student som studerar kognitionsvetenskap har som uppgift att beskriva lokalerna i text så att en person som har en synnedsättning ska kunna hitta till, och i, lokaler. Studenten undersöker lokaler, skriver ner texten och sedan när texten är nedskriven så läses texten av en person som är blind som fungerar som referensperson till texterna.
Chefen visar vägen till handling
Polismyndigheten i Stockholms län

Exemplet är baserat på intervju med Fredrik Undén, arbetsmiljösamordnare och samordnare för samarbetet mellan polismyndigheten och Samhall.
Polismyndigheten i Stockholm är en av 21 länspolismyndigheter under Rikspolisstyrelsen. Stockholmsdistriktet är störst och är den sjätte största myndigheten, i antalet anställda, i landet. 

Stockholmspolisen har ett samarbete med Samhall AB.
 Det är ett femtontal personer om året som får möjligheten att prova på att jobba med arbetsuppgifter inom polisen. Personerna är sedan tidigare anställda inom Samhall. Det började som ett projekt men ingår nu som en del i ordinarie verksamhet.

Initiativet till samarbete med Samhall kommer från länspolismästare Carin Götblad. Hon kan inom flera områden beskrivas som en visionär. En av hennes visioner är att myndigheten ska återspegla mångfalden i dagens samhälle och att det i sin tur leder till utveckling av myndigheten och breddar kompetensen. Det är viktigt att det kallas för samarbete och inte projekt, eftersom projekt låter som något kortvarigt och övergående.

Samarbetet startade som ett projekt år 2009. De arbetsformer som utarbetats, prövades under det första året och eftersom det gav gott resultat har projektet övergått till att vara en del av den ordinarie verksamheten.
Än så länge är den polisiära verksamheten relativt svår att påverka när det gäller anställning av personer med funktionsnedsättning. För att det ska bli möjligt behöver det tas ett bredare grepp redan från rekrytering till utbildningen och utformningen av utbildningen. Det måste i så fall ske en förändring i synsättet vad gäller polisiärt arbete och det är ett mer långsiktigt arbete. Därför fokuserar polismyndigheten i Stockholms län på anställningar som återfinns inom främst administration och service där det återfinns arbetsuppgifter som passar med projektets upplägg. En ytterligare orsak är naturligtvis att anställningar inom den polisiära verksamheten oftast kräver en polisutbildning.

Metoden

Stockholmspolisen erbjuder Samhall arbetsuppgifter. Varje avdelning och distrikt har i uppdrag att göra en kartläggning och inventering över vilka arbetsuppgifter som just det distriktet behöver hjälp med och som de då kan erbjuda. Inventeringarna skickas till ansvariga för rekrytering inom Samhall. Matchningsarbetet genomförs av rekryterarna på Samhall. När de har hittat någon lämplig kandidat ordnas en enklare anställningsintervju tillsammans med ansvarig chef inom distriktet. Det viktiga är att utgå från arbetsuppgifter som behöver göras och vem som är lämplig för att utföra dem. På så sätt blir samarbetet ett ”win-win-koncept”.

Redan före det har Samhall och representanter från Stockholmspolisen varit ute i alla distrikt och avdelningar där de träffat de administrativa cheferna och någon HR-konsult och förklarat hur samarbetet är upplagt och hur det fungerar. Det gäller att se till att ansvariga ute på distrikten inte upplever det som att det är något påtvingat utan att de själva har något att vinna på samarbetet, för annars fungerar det inte.

Om det efter intervjun känns bra för alla parter så erbjuds personen en praktikmånad. Under praktikperioden har personen kvar sin lön från Samhall. Om praktiken fungerar bra erbjuds en tolv månaders anställning. Personen får en vanlig anställning och en lön som är bruklig för tjänsten och arbetsgivaren kan söka lönebidrag för att få bidrag för sina lönekostnader via Arbetsförmedlingen. Efter de tolv månaderna då visstidsanställningen är slut, kan den anställde återvända till sin anställning på Samhall. Under tiden som detta samarbete/projekt har pågått har dock flera personer fått möjlighet att få fortsatt anställning inom Stockholmspolisen. Då har samarbetet med Samhall uppnått sitt mål och bästa möjliga resultat har uppnåtts.

Samhall är med under hela processen

Samarbetet med Samhall kan beskrivas som paketlösning med fullservice. Handläggarna på Samhall matchar de föreslagna arbetsuppgifterna mot ett antal kandidater, sätter upp en tid för anställningsintervju och bistår under intervjun. De hjälper till med rekvirering av lönebidraget och administration på olika sätt. Under de första tolv månaderna är Samhall med och står för trygghet. Skulle det vara något finns handläggaren där för att stötta och underlätta. De är stöd till personen, arbetsplatsen och ledningen. Ibland finns det en rädsla för att en praktikant innebär extraarbete, men med stödet från Samhall försvinner farhågorna. Polisen har också en person som samordnar arbetet inom myndigheten och sköter samarbetet med Samhall i övergripande frågor.

Om visstidsanställningen leder till erbjudande om reguljär tjänst inom myndigheten hjälper Samhall även till med administrationen kring övergången.

Syftet med samarbetet är att få ut fler personer med funktionsnedsättning på arbetsmarknaden utanför Samhall. Det är en metod för att öka självkänslan och kompetensen hos anställda på Samhall. Målet är att erbjuda så många som möjligt ett jobb inom polisen men också ge personer ökad kompetens och självkänsla så att de vågar ge sig ut på den reguljära arbetsmarknaden och söka andra arbeten.

Resultat av metoden

Sedan starten i slutet av 2009 har drygt tjugo personer genomgått de tolv månadernas visstidsanställning och sex av dem har fått fortsatt anställning inom polisen. Det är ännu fler som har fått möjligheten till praktikmånaden och bara det har varit utvecklande för dessa individer och bra för Samhalls fortsatta arbete.

Gradvis går det att se att det sker en positiv förändring i inställning hos personalhandläggarna och chefer ute på distrikten. På de distrikt och avdelningar där de haft en person med lönebidrag tidigare har det varit lite lättare att förankra arbetet. 

Det händer att avdelningarna säger att nu när vi har haft en person med funktionsnedsättning anställd så vet vi vilka fördelar det för med sig och vi kan erbjuda en ny person samma möjlighet.

Incitament att använda metoden

Det är länspolismästare Carin Götblad som är drivande i arbetet. Det är hennes initiativ och driftkraft som har gjort samarbetet möjligt. Det är en tydlig prioritering från ledningen och det lämnas rapporter som följs upp regelbundet. Det här arbetet har bedömts så pass viktigt att det tas upp som en del av det lönesättande samtalet med distriktscheferna.

En ytterligare förutsättning är att det finns en central pott med pengar som fungerar som stimulansmedel under de första tolv månadernas anställning. Den del av lönekostnaderna som inte täcks av t ex lönebidrag, fylls på med pengar från den centrala budgeten. Att själva anställningen är en lönebidragsanställning är också ett smörjmedel för att få cheferna att våga prova. 

Något som också har varit viktigt i samarbetet är att det först är en praktikmånad och därefter en visstidsanställning på ett år. På så sätt upplevs det inte som något som måste vara för alltid och fler vågar sig på att prova.

Fortsatt arbete

Två viktiga framgångsfaktorer är att högsta chefen visar vägen och att eftersträva bra förankring. De personliga mötena är därefter det som raderar ut fördomar och skapar inkludering. Carin Götblad har presenterat samarbetet med Samhall för landets övriga länspolismästare och rikspolischefen vilket har öppnat för ett utökat samarbete mellan Samhall och övriga polismyndigheter i landet. Polismyndigheten i Stockholms län kommer att fortsätta att utveckla samarbetet tillsammans med Samhall och ser fler områden som kan vara till nytta för båda parter.

Rätt kompetens är viktigast vid anställning

Statistiska centralbyrån (SCB)

Exemplet är baserat på en telefonintervju med Torbjörn Lindström, personaldirektör.

Myndighetens främsta uppgift är att förse kunder med statistik för beslutsfattande, debatt och forskning. Det är nästan 1400 anställda i främst Örebro och Stockholm.

På SCB ses inte funktionsnedsättning som ett problem så länge personen ifråga har rätt och bäst kompetens. Det står väldigt tydligt i rekryteringspolicyn att ingen får utsättas för diskriminering.  Vi bedriver inte något aktivt arbete för att rekrytera personer med funktionsnedsättning, men vi har flera personer på vår myndighet som har någon form av funktionsnedsättning. Det är allt ifrån personer som har en hörselnedsättning eller synnedsättning till personer som använder rullstol.  Arbetet med att utveckla jämställdhetsplanen till en likabehandlingsplan pågår. Det är en självklarhet att SCB ska arbeta med de här frågorna.

Rekrytering

SCB beskriver samhället i statistiska och ekonomiska aspekter och då borde vi som arbetar på SCB också spegla samhället i stort.
Den som söker jobb hos oss på SCB ska ha rätt kompetens. Det är det absolut viktigaste och helt avgörande i rekryteringsprocessen. Den person som är bäst lämpad för tjänsten, oavsett om den personen har en funktionsnedsättning eller inte, får jobbet. Behöver arbetsplatsen anpassas så ordnar myndigheten det. Vi har aldrig upplevt det som något problem att skaffa fram de eventuella hjälpmedel som krävs för att personen ska kunna utföra sitt arbete. 

Tillgängliga annonser

SCB har också genomfört ett projekt med syfte att göra webbplatsen mer tillgänglig. Webbplatsen utarbetades med hjälp av 24-timmarswebben. Det innebär till exempel att typsnittet och typsnittets färg ska vara lätt för alla att läsa. Vi förenklar också språket i den mån det går. Ibland kan det vara svårt eftersom vissa statistiska begrepp måste finnas med.  

Ett resultat av det generella arbetet med webbplatsen blev att vi har tänkt till när det gäller att själva platsannonsen som vi lägger ut på webbplatsen vid en rekrytering är tillgänglig, vad gäller språk och layout. Vi ser till att språket i annonsen är relativt lättläst. Det viktigaste är att det framgår vilken kompetens som krävs för tjänsten. 

Det är kommunikationsavdelningen som har tagit beslut om att webbplatsen och annonserna ska vara tillgängliga och detta arbete är väl integrerat i myndighetens verksamhet.  

Systematiskt arbetsmiljöarbete

Vi har sett till att den byggnad som vi arbetar i lever upp till Handisams riktlinjer. Det betyder att alla personer ska kunna komma till oss för en intervju. Det ska inte finnas fysiska hinder för detta. Samma sak gäller om en person blir anställd och är i särskilt behov av anpassning. Då ordnar vi det. 

Överlag är frågor som rör arbetsmiljön och funktionsnedsättning integrerade på vår myndighet. Som exempel kan jag nämna när vi gick igenom brandskyddet. Då insåg vi att det var otillräckligt för personer som använder rullstol. Vi hade inte rätt hjälpmedel för att hjälpa en person som använder rullstol ut ur byggnaden om det skulle börja brinna. Efter inspektionen åtgärdade vi det och införskaffade de hjälpmedel vi saknade. Vi utsåg också personer som är ansvariga för utrymningen.  Det sker en löpande inventering av vad som behövs justeras. Det är det systematiska arbetsmiljöarbetet, både inom fysisk och psykosocial arbetsmiljö som är nyckeln till att upptäcka och åtgärda problem för alla anställda.

Det faktum att vi löpande inventerar vår verksamhet gör att medarbetaren är mer medveten och förstår att det finns olika behov bland de som arbetar på myndigheten.

Att förebygga psykisk ohälsa

Vi har rätt bra överblick när det gäller fysiska funktionsnedsättningar men det är svårare med psykisk ohälsa. Det finns många fördomar som man måste jobba med på en arbetsplats och kunskapen kring detta är bristfällig. Det kan till exempel vara svårt att veta om det är ett kroniskt tillstånd eller om det är tillfälligt. En fysisk funktionsnedsättning är lättare att se men även lättare att bemöta. Sen får man inte heller glömma bort att psykisk ohälsa är ett mångfacetterat begrepp. På vår myndighet har vi ingen utarbetad policy vad gäller psykisk ohälsa. Däremot har vi bra avtal med företagshälsovården och en ambition att fortsätta att utveckla arbetet. För att få hjälp på traven har vi beställt materialet ”Så här gör du som chef”- en handledning vid psykisk ohälsa på arbetsplatsen”
. Det är en handbok som projektet Hjärnkoll
 har tagit fram.
Ett öppet klimat är bra för alla

Statens veterinärmedicinska anstalt (SVA)

Exemplet är baserat på en intervju med Håkan Pallin, personaldirektör, Anna Westin, personalutvecklare samt Elisabeth Wilhelmsson, personalhandläggare och rehabiliteringsspecialist.

Myndigheten har till uppgift att vara ett veterinärmedicinskt expert- och serviceorgan åt myndigheter och enskilda. Det finns omkring 400 anställda 

Personalfrågorna

På Statens veterinärmedicinska anstalt eftersträvar vi att vara en god arbetsgivare med en bra människosyn. Det finns inga särskilda metoder och projekt kring rekrytering av personer med funktionsnedsättning.

Personalchefen sitter med i både verksledning, tillsammans med generaldirektör och ställföreträdande GD samt i ledningsgruppen.  På så sätt är personalfrågorna representerade på alla nivåer i organisationen. Att personal-, arbetsgivar- och organisationsfrågorna finns med i ledningen har gjort att frågorna fått status och betydelse, att man tycker att personalfrågor är viktigt. 

På SVA tillsätts cheferna utifrån såväl expertkompetens som administrativ kompetens. Personalavdelningen ger cheferna mycket stödkompetens och service. Frågor kring lönesättning, rekrytering, chefstillsättning och organisering är inte delegerade utan tas i samråd med chefer och personalavdelning.  Cheferna får därmed ökad tid för kärnverksamheten och myndigheten får en enhetlig och tydlig personal- och lönepolitik. 

Ute i verksamheten

Personalavdelningen är väldigt mycket ute i verksamheten. Det är prioriterat framför att pumpa ut en massa dokument. På så sätt blir ett mer öppet klimat och att medarbetare vågar be om hjälp och extra stöd i högre grad. Det finns en bra och öppen dialog mellan personalavdelning, chefer och medarbetare. Personalavdelningen lär sig lite om kärnverksamheten och ger inte bara traditionellt stöd utan är med i ett flertal verksamhetsutvecklingsprojekt. Vi arbetar med individ-, grupp- och organisationsutveckling.

Funktionshindersperspektivet

Det myndigheten gjort utifrån funktionshindersperspektivet är att ställa upp som arbetsgivare för de som behöver en praktikplats. Det finns ett bra samarbete med Arbetsförmedlingen. 

Exempelvis gjorde vi en plan för var på myndigheten det gick att ta emot Lyftet-praktikanterna
. Av de knappa femtio som SVA togs in finns ungefär fem fortfarande kvar på olika anställningar inom myndigheten. 

Mångfaldsarbetet på arbetsplatsen

Varje år, i september, har myndigheten en temadag kopplat till personalens hälsa, utifrån en vid definition. Den kallas ”må-bra-dag” och förmiddagen innehåller alltid ett teoretiskt pass kopplat till mångfald. Det kan till exempel handla om jämställdhet, funktionshinder, sexuell läggning eller något annat. Genom att ha den här återkommande dagen så garanterar vi att frågorna blir levande. På eftermiddagen blir det något mer praktiskt. Den här temadagen kan också vara startskottet för fler lokala aktiviteter och diskussionerna leder till nya initiativ.

Mångfald handlar ju om att vi är olika som individer. För även om vi till ytan ser lika ut har vi olikheter, styrkor och svagheter. Därför arbetar vi på myndigheten med ”Human Dynamics”, som går ut på att kunna se och förstå våra olikheter. Att vissa till exempel agerar emotionellt och andra rationellt på samma sak. Man ser skillnader men det viktiga är att man ser likheter bortom den uppenbara skillnaden. Human Dynamics ser vi både som ett verktyg för både personlig och grupputveckling.

Rekrytering av personer med funktionsnedsättning

Det finns flera vägar in på SVA. Det vanligaste är via ordinarie rekrytering men det finns också de som kommer in via praktik. På praktiken får personen en chans att prova vad hon eller han kan klara trots sin funktionsnedsättning eller bristande språkkunskaper. Att ge personer en extra möjlighet att, genom praktik, komma in på arbetsmarknaden är vi inte rädda för.

När en person under praktiken gör ett bra arbete har vi i vissa fall möjlighet att göra om praktiken till en anställning, utan att behöva utlysa den. 

Om vi tar in en person i behov av lite extra stöd är personalavdelningen extra närvarande ute i personalgruppen och bland annat informerar.  Vissa individer behöver stöd under längre tid, andra behöver bara möjligheten till ett arbete. 

Det är personer med funktionsnedsättning som själva hör av sig och frågar om praktikplats, men det kommer även förfrågningar från Arbetsförmedlingen och Försäkringskassan. Myndigheten är inte ute själva och aktivt söker praktikanter.

Om praktiken inte leder till anställning så har i alla fall personen fått erfarenhet och kan få referenser.

Att våga hantera psykisk ohälsa

På myndigheten finns även ett aktivt arbete när det gäller att förebygga psykisk ohälsa och stödja chefer och medarbetare när psykisk ohälsa uppkommer. 

Mycket kunskap finns hos personalavdelningen och det känner chefer och medarbetare till. Det är viktigt att våga ta i problemet, och våga fråga. Det är ingen skillnad mellan psykisk ohälsa och annan ohälsa. Många chefer är lite rädda om det blir lite problem, här ser vi på personalavdelningen det som vårt ansvar att stödja alla parter. En viktig grundpelare i SVAs personalarbete är att cheferna aldrig är ensamma med de svåra personalfrågorna. Personalavdelningen finns alltid med och det ökar också chefernas vilja att upptäcka och hantera både små och stora frågor runt medarbetarna.

Fortsatt arbete

En viktig sak för oss på SVA är att vi framstår som en bra arbetsgivare med en gemensam, klar och tydlig personalpolitik. Personalpolitiken ska syfta till att stärka verksamheten genom skapa möjligheter för såväl verksamhetens som för personalens utveckling. En öppen och tillåtande kultur, med plats för anställda med varierande bakgrund och erfarenheter, stärker verksamheten. Att arbeta tillsammans med medarbetarna för att utveckla verksamheten är ett framgångsrecept, som vi kommer att fortsätta med. 

Fokus på kompetens istället för hinder

Svenska ESF-rådet (ESF står för Europeiska Socialfonden)

Exemplet är baserat på intervju med Kristina Magnusson personalstrateg på Svenska ESF-rådets huvudkontor.

Myndighetens uppgift är att förvalta Europeiska socialfonden och integrationsfonden i Sverige. Det finns nästan 150 personer anställda på myndigheten.

Svenska ESF-rådet arbetar med kompetensbaserad rekrytering och har ett strategiskt likabehandlingsarbete. 

Starten

Inför att den nya diskrimineringslagen skulle träda i kraft gav GD ett uppdrag om att ta fram en ny likabehandlingsplan, det var år 2008. Uppdraget gick ut på att ta fram en policy som vävde ihop jämställdhetsplan, mångfaldsplan och handlingsplan för arbetet med att göra myndigheten tillgänglig. Arbetet hade sin grund i ”den nya” diskrimineringslagen
. De som ingick i projektet fick tid och resurser för att kunna sätta sig in i, och förstå, området. Projektets resultat blev plan och rutiner för likabehandling antagen av myndighetens ledning. Dokumenten har sin grund i vision, verksamhetsidé och värdegrund. 

Metoden – ett systematiskt arbete

Integrerat i likabehandlingsarbetet har myndigheten arbetat med att på ett systematiskt sätt arbeta med kompetensbaserad rekrytering. Det arbetet påbörjades år 2007 och är numera ett väl förankrat arbetssätt i organisationen.
I likabehandlingsplanen ingår att rekryteringsprocessen ska bygga på likabehandling. Även det systematiska arbetsmiljöarbetet kan kopplas till arbetet med likabehandling. Arbetet handlar om trovärdighet, internt och externt, i myndighetens ambition att främja lika rättigheter och möjligheter för medarbetare och de som kommer i kontakt med Svenska ESF-rådets verksamhet.

Det gäller att hitta systematiken i arbetet för det är med den ständiga påminnelsen som det går att skapa utveckling. Det är lätt att bli ambitiös och lite optimistisk vad gäller tiden när projektet planerades. Men att få till resultat som förändrar tar tid.

Krav på andra riktar blicken mot oss själva

Alla projekt som söker pengar från Socialfonden har krav på sig att bland annat redovisa hur de på olika sätt kommer att arbeta med tillgänglighet och jämställdhet. I och med det ökar kraven att vi själva också ska arbeta aktivt med frågorna. Det är en sak att granska andras projekt och en annan att granska sin egen verksamhet. 

I och med att Svenska ESF-rådets lokaler har inventerats ur tillgänglighetssynpunkt har medarbetarna också fått utbildning, det här är något som de förhoppningsvis också har nytta av i sitt arbete med att bedöma projekt. Så arbetet med att granska den egna tillgängligheten skapar lärande för vidare syften. 

Myndigheten kommer också snart ha en utbildningsdag om tillgänglig kommunikation, med särskilt fokus på tillgängliga möten, dvs. konferenser, informationsmöten, personliga möten och telefonsamtal. Den här inriktningen har vi valt eftersom mycket av vår verksamhet består av att möta människor. 

Att definiera kompetens

Att utgå från en sökandes kompetenser i relation till fastställda kompetenskrav är ett bra sätt att rikta fokus mot just det vi är ute efter det vill säga kompetensen. För vår myndighet blir det ett tydligt sätt att bl.a. arbeta med likabehandling. 

Kravprofilen utgör värderingsgrunden för ansökningarna och därefter följer även intervjuguiden kravprofilens struktur. Alla ska genomgå samma granskning. Intervjun kan ju visa på nya delar av personen, så det behöver inte vara den som får högst värdering i CV-bedömningen som i slutändan får jobbet, men då vet man och kan visa på hur bedömningen är gjord. Om personen har en funktionsnedsättning eller inte är inte relevant i de här stegen, utan den kompetens som individen presenterar är i fokus.

Motargumenten mot att jobba med kompetensbaserad rekrytering har främst varit att ta sig tiden att analysera och beskriva kraven innan. Man vill ibland gå på annonsering direkt eftersom tjänsten behöver tillsättas omedelbart. Men nu har organisationen förstått vinsterna med att lägga lite extra tid precis i inledningen av rekryteringen.

Om personen som slutligen rekryteras har en funktionsnedsättning som kräver någon typ av anpassningar så ordnar arbetsgivaren med detta.

Kunskap om tillgänglighet är en kompetens

Eftersom våra handläggare ska kunna bereda ärenden och göra bedömningar om projekt så är förmåga att organisera, strukturera, dokumentera och följa upp ärenden en huvudkompetens som vi efterfrågar. Eftersom tillgänglighet ingår som ett krav i projekten blir förmågan att värdera tillämpning av tillgänglighet en kompetens bland många andra. Det avgörande är om du har den kompetensen oavsett funktionsförmåga. Det handlar om att presentera sina individuella förutsättningar som kompetenser.

Föräldralediga har blivit bra på att beskriva vad de har lärt sig och så skulle det även gå att tänka om exempelvis en långtidssjukskrivning eller en funktionsnedsättning. Arbetsgivare och arbetssökare behöver båda fokusera på kompetenser - det är ju arbetsuppgifter som man i slutändan vill ska bli utförda eller som man ska kunna utföra som en rekrytering handlar om

Fortsatt arbete 
Att bygga in systematik som också är integrerat i verksamhetsstyrningen är spännande och en stor framgångsfaktor. Alla myndigheter planerar sin verksamhet och i den processen går det att få med små och större utvecklingsprojekt inom det här området. Vi har bland annat lyckats bra när det gäller rekrytering och arbetsmiljö. En möjlighet är att integrera det fortsatta tillgänglighetsarbetet i det redan väl fungerande arbetsmiljöarbetet. Vi ska även vidareutveckla vårt arbete med likabehandlingsplanen. Så det finns alltid frågor att utveckla för att lika rättigheter och möjligheter för medarbetare och medborgare ska förbättras.
Ny myndighet ger fler förutsättningar

Transportstyrelsen

Exemplet är baserat på en intervju med Anders Ericsson, personalchef.

Transportstyrelsen startade sin verksamhet 1 januari 2009 och är en sammanslagning av flera myndigheter inom transportområdet. Det är 1600 anställda på myndigheten. Myndigheten arbetar med järnvägs-, luftfarts-, sjöfarts- vägtrafik-, körkorts- och yrkestrafikfrågor. Transportstyrelsen är en av de strategiska myndigheterna inom funktionshinderspolitiken.
En ny likabehandlingsplan

En ny myndighet kräver en ny likabehandlingsplan. Vi ville inte bara ta en av de tidigare myndigheternas plan rakt av utan skapa en utifrån våra förutsättningar. De bästa exemplen och erfarenheterna kommer självfallet med. Myndigheten har också tagit hjälp av studenter, som skrivit uppsatser inom området, för att få in ny kunskap. Nu blir arbetet att omsätta planen i konkreta åtgärder och det arbetet kommer att påbörjas under hösten.

Nya tillgängliga lokaler

Myndigheten flyttade in i nya lokaler och hade hjälp av en tillgänglighetskonsult för att byggnaden skulle vara så tillgänglig som möjligt. Det är hundraprocentigt bra ännu, men arbetet för att få till en god tillgänglighet fortgår. Ingången är exempelvis fortfarande inte bra.

Den person som var intendent och ansvarig för lokalfrågorna hade också erfarenhet från att bygga upp andra verksamheter och hade konkreta förslag på exempelvis hur en tillgänglig och säker reception skulle kunna byggas upp, Konsulten var också mycket engagerad och jobbade för att få till förbättringar där det gick, även belysning och var dörröppnare bör placeras.

Specifik kompetens styr rekryteringen

Det behövs mycket specifik kompetens på många av myndighetens tjänster. De som jobbar på Transportstyrelsen måste känna branschen mycket väl. Det kan vara begränsande i sig.

Under förutsättning att det inte görs avkall på förtjänst och skicklighet kan i vissa fall funktionsnedsättning vara en tillgång. Exempelvis genom att kvalitetssäkra skrivningar i förordningar utifrån ett funktionshinderperspektiv. 

Myndigheten har flera anställda med funktionsnedsättning. De ses inte som anställda med funktionsnedsättning utan anställda som använder rullstol eller har behov av hörselteknisk utrustning. Även bland inspektörerna som har världen som arbetsfält finns personer med funktionsnedsättning. Det är helt naturligt för oss.
Slutsatser fördjupade exempel

Det är mycket arbete som pågår ute på myndigheterna för att skapa ökade möjligheter för personer med funktionsnedsättning att bli anställda. Det finns många sätt att arbeta med frågorna, men det finns också gemensamma faktorer. Förutsättningarna och behoven är lika många som individerna och det kan vara allt från väldigt enkla insatser till mer omfattande stöd. Exemplen visar på att alla arbetsplatser, oavsett storlek och typ av arbetsuppgifter kan göra någonting. Det är många små insatser från ett stort antal aktörer som till slut leder till en stor förbättring.
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Fokus på rätt kompetens istället för hinder
En rad myndigheter använder sig av kompetensbaserad rekrytering. Det är ett sätt att försäkra sig om att det är förtjänst och skicklighet som blir föremål för diskussion under rekryteringen. Har personen mest lämplig kompetens så blir den anställd och så förs diskussionen om vilka anpassningar som eventuellt behöver göras efter det.

Det här är en metod som har visat sig gynna flera underrepresenterade grupper. Om det har lett till att fler personer med funktionsnedsättning blir anställda är oklart, eftersom någon sådan statistik inte förs och metoden bara har använts under några år på myndigheterna.

I det här arbetet ingår också att tänka en extra gång kring platsannonsernas språk och utformning. Exemplen visar också på att det kan leda vidare till att formulär på webbplatsen görs mer tillgängliga. 

Att komma ihåg att ställa samma krav på externa aktörer som ansvarar för delar av rekryteringsarbetet på myndigheter är ytterligare ett sätt att försäkra sig om att rekryteringen verkligen blir kompetensbaserad.

Stöd från Arbetsförmedling och Försäkringskassan

Bra kontakter med Arbetsförmedling och Försäkringskassan visar att fler personer med funktionsnedsättning har fått både praktik och anställning. Det är särskilt stödet från SIUS-konsulenter som lyfts fram som ett centralt stöd när en ny person med funktionsnedsättning och behov av stöd anställs.

De myndigheter som har haft kontakter med arbetsförmedlare och handläggare är i flertalet fall mycket nöjda. Fler myndigheter skulle kunna använda sig av stödet som går att få från Arbetsförmedling och Försäkringskassan, precis som medarbetarna på Arbetsförmedlingen och Försäkringskassan kan bli bättre på att etablera bra kontakter med personalansvariga på fler myndigheter.
Samarbete med Samhall ger anställningar

Det är bara ett av exemplen som beskriver ett samarbete med Samhall, men det skulle kunna vara ett framgångsrikt samarbete för fler myndigheter. Att det bara är en myndighet, av de redovisade, stämmer väl överens med Samhalls egen uppfattning om att det är svårt att få till samarbeten med statliga myndigheter.
Om fler myndigheter samarbetar med Samhall ges personer med funktionsnedsättning och nedsatt arbetsförmåga möjligheter att få prova på att närma sig arbetsmarknaden.
Ge möjlighet till praktik

Möjligheten att erbjuda praktik är en nyckelfaktor som återkommer hos flertalet av de medverkande myndigheterna. Flera av exemplen vittnar om att praktiken leder till anställning. All praktik kan självfallet inte leda till anställningar, men praktikperioden ger individer erfarenheter från arbetslivet. Därmed ökar personernas möjligheter att bli anställda. Att ha personer med funktionsnedsättning på arbetsplatsen motverkar negativa föreställningar bland chefer och medarbetare. Det skapar också en bättre förståelse för att området är viktigt.

Att erbjuda studenter med funktionsnedsättning praktik under utbildning eller sommaren är också en idé som har diskuterats på några myndigheter. 
En anställd med funktionsnedsättning leder ofta till flera

Arbetsplatser som har haft en person med funktionsnedsättning på praktik eller subventionerad anställning tenderar att ta in flera personer med funktionsnedsättning efter det. Just för att de har fått bevis på att det är en tillgång, snarare än ett problem, att ha personer med funktionsnedsättning anställda. Det här är inget typiskt för statliga myndigheter, utan finns i alla sektorer visar Arbetsförmedlingens undersökning bland arbetsgivare.
 Det är de personliga mötena som kan skapa de allra största förbättringarna.
Det gäller att stödja fler arbetsplatser att ta det första steget att våga ta in en praktikant eller anställa den första personen med funktionsnedsättning. På så sätt ökar även möjligheten för fler personer med funktionsnedsättning att få anställning.

Chefen visar vägen till handling
Flera av exemplen visar att när ledningen visar engagemang i arbetet så händer det saker. De personer som arbetar med frågorna får mer gehör i organisationen. På så sätt hålls frågorna också levande. 

Ledningen vill att myndigheten ska vara ett gott föredöme. Att de anställda i så hög utsträckning som möjligt ska spegla befolkningen är också något som flera ledningar trycker på som viktigt för myndigheten.
Chefer har möjlighet att inspirera den egna organisationen, men kan också sprida arbetet till andra och liknande organisationer. Möjligheterna för chefer att inspirera andra aktörer att göra liknande insatser bör kunna användas i högre grad än idag.
Ökad tillgänglighet ger ökade möjligheter
För personer med vissa funktionsnedsättningar är en förutsättning att kunna finnas på arbetsplatsen att den är fysiskt och kommunikativt tillgänglig. Genom att myndigheter arbetar med att förbättra tillgängligheten skapas fler arbetsplatser som är möjliga att söka sig till för personer med funktionsnedsättning. 

Att ta bort ett trappsteg inne i byggnaden, ta bort doftande rengöringsmedel eller sätta in hörselteknisk utrustning i ytterligare ett konferensrum kan vara det enda som behövs för en person med funktionsnedsättning ska kunna arbeta på myndigheten. Det är därför viktigt att fortsätta det tillgänglighetsarbete som pågår inom flertalet myndigheter och inte glömma bort personalfrågorna i arbetet.

Exemplet med att låta alla anställda få rättstavnings- och uppläsningsprogram till sina datorer är ett mycket bra exempel på att en insats som är nödvändig för vissa också underlättar för alla.

Ta med frågorna i det systematiska arbetsmiljöarbetet

Utifrån enkätundersökningen och de fördjupade exemplen framgår det tydligt att myndigheterna är bra på att se till att de som är anställda får den anpassning och det stöd de behöver. På det här området verkar det finnas tydliga och väl inarbetade metoder som fungerar bra.

Det går säkert att i större utsträckning än idag använda sig av de fungerande metoder som finns för att bli säkrare på att myndigheter klarar av att möta behov från nyanställda och praktikanter. Genom att se till att även myndigheternas tillgänglighetsarbete och systematiska arbetsmiljöarbete kopplas samman går det att dra nytta av det arbete som redan fungera bra för att åstadkomma att fler personer med funktionsnedsättning blir anställda.
Dra nytta av arbete som pågår

Flera av exemplen visar på att det är viktigt att titta på vad som redan görs bra för att kunna bygga vidare på. Det tydligaste exemplet är universitet och högskolor där det under ett flertal år har pågått ett bra arbete med att se till att studenter med funktionsnedsättning kan ta del av undervisningen. Inom det området finns mycket erfarenhet och kunskap om vilka behov och förutsättningar som personer med funktionsnedsättning har. Detta kan fler universitet och högskolor dra nytta av, så att även personer med funktionsnedsättning i högre utsträckning kan arbeta på myndigheter.
Många myndigheter har ett bra jämställdhets- eller mångfaldsarbete och kan utgå från det när de vill skapa bättre förutsättningar för personer med funktionsnedsättning.

Erfarenheter kan bli kompetenser

För vissa verksamheter kan erfarenheter och kunskaper som personer med funktionsnedsättning har, vara viktiga kompetenser för verksamheten. Det är inte funktionsnedsättning i sig som är en kompetens, men erfarenheterna och vad personen i fråga har lärt sig av dessa. Det kan exempelvis vara att personen kan teckenspråk eller har erfarenhet av att tidigare ha varit kund i myndighetens verksamhet. Ytterligare ett exempel är förmåga att bedöma vilken tillgänglighet som krävs för att ett projekt ska kunna godkännas.

Utgångspunkten ska vara den egna kärnverksamheten. Utifrån den går det att föra en diskussion om vilka kompetenser som är viktiga på just den här arbetsplatsen som relaterar till funktionshindersfrågor och tillgänglighet. Det är få myndigheter som har påbörjat en diskussion om det finns sådana kompetenser som myndigheten är i behov av. Däremot har detta område stor möjlighet att utvecklas framöver.
Utbildning skapar öppenhet

Flera av exemplen vittnar om att utbildning leder till reflektion och bättre förståelse. Det visar sig också att redan anställda med funktionsnedsättning vågar vara mer öppna med vad deras funktionsnedsättning innebär för dem. Ett tillåtande klimat för de redan anställda underlättar även för nyanställda.
Om chefer får utbildning i vad som förväntas av dem när det gäller att vara en arbetsgivare för personer med funktionsnedsättning och nedsatt arbetsförmåga vågar cheferna att anställa personer med funktionsnedsättning i högre utsträckning.

Hur utbildningarna arrangeras är mycket varierande utifrån myndighetens verksamhet. Det går att ha fokus på en diskrimineringsgrund i taget, under en längre tid. En annan möjlighet är att arrangera en temadag om mångfald där många aspekter kommer in samtidigt.
Gemensamma delar med annat förändringsarbete
Mycket av det som presenteras i exemplen är inte unikt för det här området utan gemensamt för allt förändringsarbete. Det krävs en vilja, planering, en positiv ledning, förankring och genomförande. Det är inte lätt att se resultat av en rad insatser på en gång men däremot på längre sikt. 

Det gäller at använda de metoder och modeller som redan idag fungerar bra på arbetsplatsen och utveckla dem. Med ett systematiskt arbete kan alla arbetsplatser bidra till att anställningsgraden hos personer med funktionsnedsättning ökar.
Resultat av kartläggning

Sammanfattning
Svarsfrekvensen för enkäten var 87 procent. Av de svarande myndigheterna var det 53 procent som kände till att de har en eller flera personer med funktionsnedsättning och någon form av anpassning. En rad myndigheter har inte uppgifter av den här karaktären och därför är andelen troligen en underskattning.

Av de myndigheter som nyanställde under 2010 var det 14 procent som anställde en eller flera personer med funktionsnedsättning och behov av anpassning från arbetsgivaren.

Det är 41 procent av de svarande myndigheterna som uppger att de har gjort generella åtgärder för att öka möjligheterna för personer med funktionsnedsättning att få anställning. Det handlar främst om förbättringar i rekryteringsprocessen och förbättringar i den fysiska miljön.

När det gäller rekrytering och utveckling av verksamheten är det 29 procent av myndigheterna som arbetar med ”Inkluderande synsätt” i stor omfattning.

På 65 procent av myndigheterna har en eller flera personalansvariga genomgått utbildning om diskriminering av personer med funktionsnedsättning i arbetslivet de senaste två åren.

Vad gäller stöd- och anpassningsåtgärder är de vanligaste personligt anpassade hjälpmedel, anpassade arbetsuppgifter och åtgärder i gemensamma lokaler.

Anställning av personer med funktionsnedsättning 

Enkäten skickades ut till alla statliga myndigheter, inklusive alla tingsrätter. Totalt fick 303 myndigheter enkäten och svar inkom från 263 myndigheter. Det ger en svarsfrekvens på 87 procent.

Drygt hälften av myndigheterna, 137 stycken (53 procent), uppger att de har någon anställd där det gjorts någon form av anpassning relaterat till funktionsnedsättning. Det är troligen en underskattning eftersom flera myndigheter valt att inte svara på frågan.
Bland de 137 myndigheterna var andelen anställda allt från mindre än en procent upp till att 25 procent av de anställda hade en funktionsnedsättning och behov av någon anpassning. 

Under år 2010 var det 14 procent av myndigheterna som gjorde nyanställningar som har anställt en person med funktionsnedsättning och behov av anpassningar. Totalt var det 233 myndigheter som hade nyanställt under året.
Generella åtgärder

Det är 41 procent av de svarande myndigheterna som uppger att de har gjort generella åtgärder för att öka möjligheterna för personer med funktionsnedsättning att få anställning. Det handlar främst om förbättringar i rekryteringsprocessen, den fysiska miljön och arbetsmiljön.

Åtgärder inom rekrytering innebär exempelvis att verksamheten aktivt arbetar med sin rekryteringspolicy genom att rekryteringsprocessen ses över och kvalitetssäkras från ett mångfaldsperspektiv. Ett annat exempel är att de aktivt arbetar med sin annonsering, så att fler med rätt kompetens ska känna sig välkomna att söka tjänsten. 

Skälen till att myndigheter har arbetat med fysisk tillgänglighet och arbetsmiljö är exempelvis att de anställt en person med funktionsnedsättning och då anpassat lokalerna till personen ifråga. Ett annat skäl är flytt till nya lokaler eller ombyggnad av befintliga lokaler då myndigheten kunnat åtgärda brister i den fysiska tillgängligheten.

När det gäller åtgärder av brister i tillgängligheten i personalutrymmen är det 62 procent av myndigheterna som uppger att de ”i stor utsträckning” har gjort detta.

Inkluderande synsätt

I rekrytering och utveckling av myndighetens verksamhet är det 29 procent som arbetar med ”Inkluderande synsätt” i stor omfattning. Det är 43 procent som har uppgett att de ”till hälften” eller ”till viss del” påbörjat arbetet.

Inkluderande synsätt är ett stöd och ett verktyg framtaget av Arbetsgivarverkets medlemmar för att statliga myndigheter ska kunna nå det gemensamma arbetsgivarpolitiska målet om att statliga verksamheter ska präglas av mångfald. Strategin utgår från ett gemensamt förhållningssätt för statliga arbetsgivare och pekar på vikten av ett strategiskt, långsiktigt utvecklingsarbete för att ovidkommande faktorer, som fördomar, inte ska få något utrymme genom ett inkluderande förhållningssätt.

Av de myndigheter som uppger att de till stor del arbetar med ”Inkluderande synsätt” använder sig flertalet av kompentensbaserad rekrytering. 
Modellen grundar sig på framtagandet av kravprofil för en ledig tjänst görs utifrån krav och mål för den specifika tjänsten. Urvalet görs sedan utifrån den uppställda kravprofilen med hjälp av screeningstest och kompetensbaserade intervjuer. Det handlar om att välja ut den person som har den efterfrågade utbildningen och för myndighetens verksamhet en lämplig praktiskt bakgrund. På så sätt säkras att det är kompetensbehovet och kraven på tjänsten som är avgörande för en anställning. 
Det framkommer att flera myndigheter ser det som viktigt att ha ett synsätt som präglas av mångfald och som säkerställer att inga grupper utestängs. Det görs bland annat genom att myndigheterna sett över sin rekryteringspolicy, utveckling av platsannonser men också genom att verksamheterna sett till att den fysiska miljön är tillgänglig. Många myndigheter arbetar också med att informationsmaterial från myndigheten, webbplatsen och andra kommunikationsvägar till myndigheten kan användas av alla. 

Flera av myndigheterna uppger att de erbjuder utbildningar i likabehandling och mångfald till främst rekryterande chefer. Men det sker också mer övergripande utbildning för övrig personal för att de ska känna till begreppens innebörd.

Utbildning av personalansvariga om diskrimineringslagen

Det är 65 procent av myndigheterna som har en eller flera personalansvariga vilka, de senaste två åren, har genomgått utbildning i lagstiftningen som förbjuder diskriminering i arbetslivet på grund av funktionsnedsättning.

Stöd- och anpassningsåtgärder

42 procent av myndigheterna svarade ja på frågan om de vidtagit stöd- och anpassningsåtgärder för att personer med funktionsnedsättning ska kunna arbeta på lika villkor som andra anställda. 35 procent av myndigheterna svarade att de vidtagit åtgärder vid begäran. 

De vanligaste stöd- och anpassningsåtgärderna som myndigheterna uppgav att de vidtagit var personligt anpassade hjälpmedel, därefter kom anpassade arbetsuppgifter och åtgärder i gemensamma lokaler. Minst vanligt var det att det skett åtgärder i gemensamma arbetssystem samt distansarbete. 

	18. Vilka åtgärder har myndigheterna vidtagit för att personer med 

	funktionsnedsättning ska kunna arbeta på lika villkor som andra anställda?*

	 Åtgärd
	Antal
	 
	 

	Anpassad arbetstid
	111
	
	

	Anpassat arbetstempo
	111
	
	

	Anpassade arbetsuppgifter
	136
	
	

	Distansarbetet
	69
	
	

	Åtgärder i gemensamma digitala arbetssystem
	45
	
	

	Åtgärder i gemensamma lokaler
	134
	
	

	Personligt anpassade hjälpmedel
	170
	
	

	Lokalanpassning för individ
	127
	
	

	 
	 
	
	

	
	
	
	

	* mer än ett svarsalternativ kunde anges.
	
	
	


De myndigheter som svarade att de inte vidtagit någon stöd- eller anpassningsåtgärd uppgav att det främst berodde på att de inte har några anställda som är i behov av särskilt stöd. Nio procent av myndigheterna svarade att arbetsplatsen inte behöver anpassas. 

Slutsatser

Det går inte att dra långtgående slutsatser utifrån enkätsvaren och det är svårt att säga vad som är orsak och verkan. Det är omöjligt att avgöra om vissa åtgärder har skett före en person med funktionsnedsättning har anställts eller om åtgärderna har varit ett resultat av en person med funktionsnedsättning har anställts. Det går inte heller att göra några tillräckligt hållbara jämförelser mellan typer och kategorier av myndigheter.
På myndigheterna som uppger att de har anställda med funktionsnedsättning har personalansvariga genomgått utbildning i diskrimineringslagstiftningen i högre utsträckning än på myndigheter som inte uppger att de har anställda med funktionsnedsättning. En större andel av dessa myndigheter har också åtgärdat brister i tillgängligheten i personalutrymmen.

Personer som redan är anställda eller får anställning och har behov av stöd och anpassningsåtgärder verkar få det i hög utsträckning. I det avseendet kan efterlevnaden av arbetsmiljölagstiftningen ses som hög.

Det här är första gången som Handisam har gjort en kartläggning över myndigheternas arbete med att anställa personer med funktionsnedsättning, även om det har funnits några frågor sedan tidigare i myndighetsenkäten som fångar vissa aspekter av området. Den här mätningen och kartläggningen kan därmed ses som en noll-mätning. Framöver har Handisam för avsikt att regelbundet fortsätta att följa myndigheternas arbete med att anställa personer med funktionsnedsättning, som en del av uppföljningen av strategin för funktionshinderspolitiken
. 
Förslag på spridning av resultaten

Det krävs att många aktörer, på olika nivåer får ta del av resultaten, därför presenteras förslag för olika aktörer och arenor. 


[image: image2]
Handisam kommer också att använda redan existerande kanaler, uppdrag och forum för att sprida resultaten, exempelvis Processtöd
 tillgänglighet och Hjärnkoll
.

Samarbete med andra statliga aktörer

I arbetet med att få fram de fördjupade exemplen har myndigheter som har ett pågående arbete identifierats. De har ett arbete som de är stolta över och gärna vill föra vidare och vidareutveckla tillsammans med andra. De här myndigheterna och personerna är nyckelaktörer i att föra ut vad arbetet med att anställa personer med funktionsnedsättning i statliga myndigheter kan innebära. Myndigheterna blir de konkreta bevisen på att alla arbetsgivare kan göra någonting.  

Handisam kommer i all spridning av resultatet försöka att få med representanter från myndigheter i de fördjupade exemplen, eller andra som jobbar på ett liknande sätt. I sammanhanget är det också viktigt att dessa myndigheter får möjlighet att medverka i arbetet med att sprida resultaten.

Samhall är en annan statlig aktör som kan användas för att sprida resultaten ytterligare.

Seminarieserie

En seminarieserie med olika aspekter av Inkluderande synsätt arrangerat av Handisam tillsammans med Arbetsgivarverket, arbetsmarknadsdepartementet och socialdepartementet är ett sätt att sprida resultaten ytterligare. En rad myndigheter arbetar redan med Inkluderande synsätt, men arbetet kan utvecklas ytterligare. Inkluderande synsätt är också något som är gemensamt för samtliga myndigheter och hanterar arbetsgivarperspektivet. Om det förtydligas hur Inkluderande synsätt och arbetet med funktionshindersfrågor länkas samman blir det en gemensam vinst.

Seminarieserien blir också en insats för att nå de uppsatta målen i strategin för funktionshinderspolitiken och bidrar till att förverkliga arbetet med FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning. Seminarierna kan även visa på att arbetet ingår i ett större sammanhang.

Arbetsgivarverkets sektorsmöten
Arbetsgivarverket har sektorsmöten för sina medlemmar, främst statliga myndigheter. Resultaten från rapporten kan spridas på utvalda sektorsmöten, gärna i samarbete med någon av de myndigheter som beskrivs bland de fördjupade exemplen. 

Samarbete med Arbetsförmedlingen

Arbetsförmedlingen har i uppdrag att informera arbetsgivare bland annat om arbetshjälpmedel, men även bredare än så.
 Syftet är att få dem att anställa fler personer med funktionsnedsättning som medför nedsatt arbetsförmåga. I det arbetet kommer exemplen som presenteras här att ingå. På så sätt kommer resultatet fler arbetsgivare till del. Samarbetet mellan Handisam och Arbetsförmedlingen är kontinuerligt.

Handisam har ytterligare ett uppdrag att om ta fram metoder med syfte att få arbetsgivare att anställa fler personer med funktionsnedsättning. I den kunskapssammanställningen kommer de fördjupade exemplen att visa på arbetet inom statlig sektor. Arbetsförmedlingen kommer att medverka i spridningen av resultaten från denna kunskapssammanställning.

Vidareutveckla arbetet tillsammans med myndigheter

Det finns flera stora myndigheter som påbörjat arbetet, men som fortfarande har en rad områden de vill fortsätta att utveckla. Handisam har sett att myndigheterna har mycket att lära av varandra och gemensamt kan arbetet utvecklas framåt. Därför har Handisam tagit initiativ till ett möte för personalstrateger på Arbetsförmedlingen, Försäkringskassan och Försvarets materielverk. Syftet med mötet är att diskutera hur ett framtida samarbete kring de här frågorna kan se ut och vad de kan lära av varandra redan idag. Dessa personer kan även bli starkare bärare av frågorna i sina egna organisationer och nätverk.

Konferenser och nätverk

Regionala konferenser

Statliga myndigheter finns spridda över landet och för att resultaten ska nå ut till fler är regionala konferenser ett alternativ. På så sätt ökar möjligheterna att personer med funktionsnedsättning blir anställda inom statlig sektor över hela landet. På dessa seminarier är det viktigt att använda sig av lokala och regionala exempel. Konferenserna skulle också kunna rikta sig bredare, exempelvis till kommuner, landsting och regioner, eftersom de tillsammans bildar den offentliga sektorn. Ett komplement skulle vara att Arbetsförmedlingen, Försäkringskassan och Samhall även medverkar för att dela med sig av sin kompetens för att stödja offentliga arbetsgivare.

WorkingLife

Handisam kommer att medverka på konferensen ”WorkingLife 2011”. Det är en konferens som riktar sig till personer som har intresse av arbetslivsfrågor. I dialog med deltagare kommer resultaten av den här rapporten att förmedlas till exempelvis personalansvariga och rekryterare. På så sätt sprids arbetet som görs inom statliga myndigheter till en bredare publik.

Statliga nätverk

Det finns flera statliga nätverk som kan vara relevanta att använda sig av för att sprida resultaten. Några exempel är HR-kompetens i staten och GD-nätverk. Under hösten undersöker Handisam närmare möjligheterna att sprida resultaten i dessa nätverk och på möten arrangerade av dessa, eller andra, nätverk.

Bilaga 1. Frågor i myndighetsenkäten

7. I vilken omfattning har myndigheten inom följande områden åtgärdat brister i tillgängligheten för personer med funktionsnedsättning? (personalutrymmen) 

Svarsalternativ (Ej påbörjat, Delvis, Till hälften, En stor andel, Fullständigt)
10. Hur arbetar myndigheten med ett ”Inkluderande synsätt” vid rekrytering och utveckling av myndighetens verksamhet?
Svarsalternativ (Ej påbörjat, Till viss del, Till hälften, Till stor del, Fullständigt)
16. Har personer som ansvarar för personalfrågor de senaste två åren genomgått utbildning om lagstiftningen som förbjuder diskriminering i arbetslivet på grund av funktionsnedsättning?

Svarsalternativ (Ja, alla, Ja, någon/några, Nej)

17. Har myndigheten vidtagit några generella åtgärder för att öka möjligheterna för personer med funktionsnedsättning att söka arbeten och bli anställd på myndigheten?
Svarsalternativ (Ja, Nej)
18a. Har myndigheten vidtagit åtgärder för att personer med funktionsnedsättning ska kunna arbeta på lika villkor som andra anställda?
Svarsalternativ (Ja, Ja, endast vid begäran, Nej)
18b. Om ja, vilken typ/vilka typer av stöd- och anpassningsåtgärder handlar det om?
Svarsalternativ samtliga besvaras med Ja/Nej (anpassad arbetstid, anpassat arbetstempo, anpassade arbetsuppgifter, distansarbete, åtgärder i gemensamma digitala arbetssystem, åtgärder i gemensamma lokaler, personligt anpassade hjälpmedel, lokalanpassning för individen)
18c. Om nej, varför har inga stöd- eller anpassningsåtgärder gjorts?
Svarsalternativ (Har inga anställda i behov av särskilt stöd, Arbetsplatsen behöver inte anpassas, Annat ange vad)
19b. Hur många anställda hade myndigheten den 31 december 2010, där det har gjorts någon form av anpassning för att personen har en funktionsnedsättning?

20a. Hur många personer har myndigheten anställt totalt under 2010?

20b. Hur många av dessa hade en funktionsnedsättning där arbetsgivaren har gjort någon form av stöd och anpassning?

Vad gör myndigheter för att anställa personer med funktionsnedsättning?
Rapporten är en kartläggning och analys av vad myndigheter gör för att anställa personer med funktionsnedsättning. 
Exempel från tio myndigheter presenteras samt resultat från en enkätundersökning till samtliga myndigheter.

Faktorer som ökar möjligheterna att anställa personer med funktionsnedsättning är bland annat att få med frågorna i det systematiska arbetsmiljöarbetet, genomföra utbildningar och erbjuda praktikplatser.

Förslag på hur resultatet kan spridas så att fler kan åstadkomma mer presenteras.

Handisam
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”Knäckfrågan som chefer måste få svar på är Vad innebär det och vad krävs av mig om jag anställer en person med funktionsnedsättning?”





”Alla anställda ska få tillgång till rättstavnings- och uppläsningsprogram.”





”Att låta människor mötas på en gemensam plattform - arbetsplatsen - och få arbeta tillsammans är ett sätt att sudda ut fördomar och ändra attityderna hos medarbetarna.”





”Folk vet inte vad en funktionsnedsättning innebär utan de känner en rädsla inför det som är annorlunda och okänt. Då hjälper det inte med policydokument.”





”Myndigheten ska ha en bra arbetsmiljö för alla anställda.”





”Att våga ta in personer med funktionsnedsättning på arbetsplatsen är viktigt för att motverkar negativa attityder.”





Det är positivt att titta på vad som har gjorts när det gäller studenter med funktionsnedsättning och lära av det i arbetet med personalfrågor.








”att myndigheten ska återspegla mångfalden i dagens samhälle och att det i sin tur leder till utveckling av myndigheten”





”Samarbetet med Samhall kan beskrivas som att man beställer en paketlösning med fullservice.”





”nu när vi har haft en person med funktionsnedsättning anställd på så kan vi erbjuda en ny person samma möjlighet”





”Den person som är bäst lämpad för tjänsten, oavsett om den personen har en funktionsnedsättning eller inte, får jobbet.”





”SCB beskriver samhället i statistiska och ekonomiska aspekter och då borde vi som gör det också spegla samhället i stort.”








”Att ge personer en extra möjlighet att, genom praktik, komma in på arbetsmarknaden är vi inte rädda för.”





”Det gäller att hitta systematiken i arbetet för det är med den ständiga påminnelsen som det går att skapa utveckling.”





”Det handlar om att presentera sina individuella förutsättningar som kompetenser.”








Tips för att skapa ökade möjligheter till jobb för personer med funktionsnedsättning: 


Lär av frågor som har fått bra genomslag i verksamheten


Engagera ledningen


Granska rekryteringsprocessen


Genomför utbildningsinsatser


Ta med frågorna i det systematiska arbetsmiljöarbetet


Fortsätt förbättra tillgängligheten


Samarbeta med Arbetsförmedlingen och Försäkringskassan


Erbjud praktikplatser


Samarbeta med Samhall


Lär av andra arbetsgivare


Se möjligheter, inte hinder





Insatser för att sprida resultatet från rapporten:





Medverkande myndigheter blir goda förebilder


Seminarieserie om ”Inkluderande synsätt” tillsammans med Arbetsgivarverket


Informera vid Arbetsgivarverkets sektorsmöten


Sprid information genom Arbetsförmedlingens uppdrag


Vidareutveckla arbetet tillsammans med myndigheter


Anordna regionala konferenser


Medverkan på WorkingLife


Använd statliga nätverk








� http://www.regeringen.se/sb/d/108/a/162666


� Fram till 2005 var det Handikappombudsmannen som genomförde undersökningarna.


�  Uppföljning av statsförvaltningens tillgänglighetsarbete 2003-2010, Handisam 2010:09


� Öppna jämförelser 2011 på Handisams webbplats http://www.handisam.se/Tpl/OpenComparisonSurvey2010____181302.aspx


�Funktionsnedsnedsattas situation på arbetsmarknaden -4:e kvartalet 2008


� SIUS står för särskilt introduktions- och uppföljningsstöd och en SIUS-konsulent har kompetens i introduktionsmetodik och ska stödja både arbetsplatsen och arbetstagaren


� En arbetsmarknadspolitisk satsning där arbetslösa erbjöds tre eller sex månaders praktik inom offentlig sektor.


� SIUS står för särskilt introduktions- och uppföljningsstöd och en SIUS-konsulent har kompetens i introduktionsmetodik och ska stödja både arbetsplatsen och arbetstagaren


� Samhall är ett aktiebolag helägt av staten. Samhalls syfte är att skapa utvecklande arbeten som kan stärka våra medarbetares ställning på arbetsmarknaden. För mer info: http://www.samhall.se/


� http://www.hjarnkoll.se/Engagera-dig/Bestall-material/Handledning-Sa-gor-du-som-chef/


� Ett regeringsuppdrag som syftar till att förbättra allmänhetens attityder till personer med psykisk sjukdom och psykisk funktionsnedsättning. Läs mer på http://www.hjarnkoll.se/


� En arbetsmarknadspolitisk satsning där arbetslösa erbjöds tre eller sex månaders praktik inom offentlig sektor. 


� Diskrimineringslagen SFS 2008:567 http://www.regeringen.se/content/1/c6/11/19/86/4a2b4634.pdf


� Arbetsförmedlingens undersökning till arbetsgivare, med riktade frågor, genomförd 2008, nämns även i Arbetsförmedlingens underlag till strategin för funktionshinderspolitiken.


� Arbetsgivarverket, Inkluderande synsätt – en strategi för mångfald: http://www.arbetsgivarverket.se/upload/Avtal-Skrifter/Skrifter/strategi081022.pdf


� http://www.regeringen.se/sb/d/14025/a/171269


� http://www.tillgangligtprojekt.se/


� http://www.hjarnkoll.se/


� Arbetsförmedlingens regleringsbrev för 2010. http://www.esv.se/Verktyg--stod/Statsliggaren/Regleringsbrev/?RBID=13149





	



