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Forord

Denna delrapport &r en del av den larande utvarderingen av ESF-projektet FRAMM. Projektet pagar 2016-
2018 och syftar till att utveckla arbetet med Manskliga rattigheter (MR) i Moélndals stad. Delrapporten
beskriver och analyserar vad som har hant hittills och ger rekommendationer infor den avslutande tiden i
projektet. Det dr Roger Orwén (Orwén Konsulting AB) och Eva Sennemark (Contextio Ethnographic AB)
som ar ansvariga for utvarderingens resultat.
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1. Bakgrund

Den larande utvarderingen av ESF-projektet FRAMM (2016-2018) féljer projektet under hela projekttiden i
syfte att bidra med larande for att underlatta och stéarka projektgenomfoérandet, men ocksa som
redovisning till finansidaren om hur medel anvands.

Utvarderarna har fram till februari 2018 genomfort olika utvarderingsinsatser med bade rapporter och
processtod. Vi har foljt tre handledningsgrupper, deltagit pa styrgruppsmaoten, tagit fram en rapportl,
varit stod vid framtagande av handlingsplan for horisontella principer, genomfort deltagande observation
vid tva utbildningstillfallen, varit bollplank for projektledare och genomférde en workshop i september
2017.

Foreliggande rapport ar en den andra delrapporten i den larande utvarderingen som genomfors av
Contextio Ethnographic AB tillsammans med Orwén Konsulting AB.” Avslutande utvirderingsrapport
kommer att levereras hosten 2018.

1.1 Syfte och fragestallningar

Denna delrapport syftar till att beskriva genomférda insatser hittills i FRAMM och ge projektledningen
underlag till mojliga forbattringsomraden infor projektets avslutande del och dess implementering.

Huvudsaklig fragestdllning dr:

Har utbildning och handledning inom ramen for FRAMM gett cheferna den kompetens som behdvs for att
kunna genomfora forandring som framjar lika rattigheter och maojligheter samt minskar

diskriminering? 3

Denna huvudsakliga fraga ar bred och rymmer manga delar och behover brytas ner i mindre
bestandsdelar for att kunna besvaras och analyseras. Till hjalp for det har vi ett flertal delfragor som
bidrar till att svara pa den huvudsakliga fragestallningen:

e Vad har hittills genomforts i projektet?

e Hur ser projektorganisationen ut just nu och hur uppfattas den?

e Hur har projektets syfte kommunicerats och vilken kommunikation planeras framover?

e Hur gar arbetet med projektets resultat och effekter, enligt framtagen verksamhetslogik?

e Hur har projektet hittills arbetat med de horisontella principerna?

e Finns det forslag pa forbattringsatgarder infér den sista tiden i projektet?

e Hur ser projektet pa implementering av erfarenheter vid projektets slut? Vad ar det som
kan implementeras och hur kommer implementeringen att ske?

' orwén Konsulting AB och Contextio Ethnographic AB (2017) "Ett férsta PM i den ldrande utvdrderingen av
kompetensutvecklingsprojektet FRAMM i Mdéindals stad. Ett projektarbete i positiv riktning, men ocksG med
forbdttringspotential”, pa uppdrag av Mélndals stad

% Vart ramavtal om lirande utvardering med Svenska ESF-radet ar ett samarbete mellan tre fristdende foretag,
Contextio Ethnographic AB, Pay Off AB och Orwén Konsulting AB. Samverkan mellan dessa tre regleras internt i ett
samverkansavtal dar det tas ett gemensamt ansvar och dar varje foretag ar ansvarigt for sina uppdrag. Dar
Contextio ar part mot ESF-radet och avtalspart mot kunden. | FRAMM &r bade Contextio och Orwén delaktiga, dar
Orwén ar projektledare och har kontakter med kunden och dar bada ar ansvariga for utvarderingens resultat.

* Denna fraga fordes in av projektledaren till utvarderingen och har styrt denna delrapports inriktning.
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1.2 Metod

Rapportens fragestallningar utgar ifran varens rapport, erfarenheter fran workshop i september,
deltagande observation vid tva utbildningstillfallen, handledning under aret, [6pande samtal med
projektledare (bade den tidigare och den nuvarande) och styrgruppsmoten samt de teorier vi anvander
som ett hjalpmedel att forsta projektet (se teoretisk bakgrund nedan i avsnitt 1.3). Utover detta har vi
studerat dokument och annat material i projektet samt intervjuat projektledare och nyckelpersoner i
projektet. Delrapporten baseras pa material som &r insamlat fram till december 2017.

Intervjuer har, utover projektledaren, genomférts med styrgruppsordférande samt ytterligare en
styrgruppsmedlem, tva personer i projektgruppen, ansvarig pa Emerga samt ansvarig for HR-fragor pa
Stadskontoret. | rapporten hinvisar vi till dessa intervjuer. Aven om det minskar i tydlighet véljer vi att
inte skriva ut intervjupersonens funktion av etiska skal.

En av utvarderarna har deltagit i tre av fyra handledningstillfallen och pa detta satt foljt tre av grupperna
under processen. Urvalet av handledningsgrupper gjordes tillsammans med projektledare och Emerga i
syfte att fa en bred spridning pa grupperna. Social- och arbetsmarknadsférvaltningen (SAF) valdes da dven
nyckelpersoner deltagit handledningen, Stadsledningsférvaltningen (SLF) da den har ett mer Gvergripande
ansvar inom staden. Slutligen valdes en grupperna fran Vard- och omsorgsférvaltningen (VOF), da denna
utgor en de storsta forvaltningarna.

En kort enkat delades ut i borjan och i slutet av handledningstillfallena, dar cheferna ombads att markera
sin egen och medarbetarnas kunskap om Manskliga Rattigheter utifrdn Oversittningsmodellen (se 1.3.2).
Syftet var att mata eventuella forandringar 6ver tid. | samband med sista handledningstillfallet
genomfordes ocksa en kort fokusgrupp med cheferna, dar handledningens innehall, eventuella effekter
och kommunikationen inom projektet diskuterades.” Totalt deltog 19 chefer och 2 nyckelpersoner i dessa
fokusgrupper. Se mer under 1.3.2.

Intervjuerna genomférdes per telefon mellan slutet av november till mitten av december 2017. De utgick
fran en intervjuguide som skapats utifran de fragor som beskrivs ovan och varade mellan 30 min till en
timme. Intervjuerna nedtecknades vid intervjutillfallet och renskrevs sedan och skickades till
intervjupersonen som har fatt godkanna utskriften eller lagga till andringar. Fokusgrupper spelades in
digitalt och skrev sedan ut i sammanfattad form. Deltagande observation nedtecknades och skrevs rent.

Det insamlade materialet har analyserats utifran teorierna nedan tillsammans med andra erfarenheter
och andra tillkommande teoretiska perspektiv. Rapporten riktar sig saledes framst till projektledningen
och har sin tyngdpunkt pa att forsta nu-laget i projektet och ge forbattringsforslag infér den sista tiden i
projektet som kan underlatta implementering av erfarenheter fran FRAMM i den ordinarie organisationen
efter projektets slut. Enkaterna analyserades i Excel. Stod vid granskning av rapporten har ocksa varit
Hansi Hinic, Fil lic vid Hogskolan i Halmstad och en av konsulterna i teamet.

Rapporten presenterades for styrgruppen och projektledningen den 12 februari och godkandes med
nagra redaktionella andringar. Ett rapportutkast skickades, forutom till styrgrupp och projektledning,
ocksa ut till 6vriga intervjupersoner for synpunkter. Tre svar kom in, fran utbildningsforetaget och de tva i
projektgruppen. Tva hade inga ytterligare kommentarer och ett svar sa att rapporten gav en realistisk
bild.

* Gillde inte V3rd- och omsorgsférvaltningen som enbart hade tva timmars handledning istallet for tre. Via
forvaltningschefen har forfragan om telefonintervju mailats till berérda chefer vid tva tillfdllen, dock har ingen chef
hittills sagt ja till intervju.



1.2.1 Utvarderarnas roll

Utvarderare i en larande utvardering balanserar mellan att vara nara ett projekts processer och samtidigt
ha distans for att utifran kunna bedéma projektets insatser. Vi har framst haft distans till projektet, men
har ocksa pa olika satt varit delaktiga i projektutvecklingen. Bland annat genom att tillsammans med
projektledningen processa fram projektets verksamhetslogik i jan-feb 2017, slutsatser fran PM i april 2017
har diskuterats och anvants i projektarbetet och slutsatser fran namnda PM var ett av underlagen for den
framtidsverkstad (workshop) som utvarderarna genomférde i september 2017.

1.2.2 Forforstaelse hos ldsaren

Delrapporten riktar sig saledes framst till projektledningen och utgar darmed fran att lasaren ar insatt i
bland annat projektets syfte, bakgrund och omradet Manskliga rattigheter. Vi var har darfor valt att i
denna delrapport inte beskriva dessa och andra delar/omraden som diskuterats tidigare i projektet eller i
andra rapporter, i detalj. Dessa kommer att beskrivas mer i utvarderingens avslutande rapport.

1.3 Teoretisk bakgrund

| utvarderingen anvander vi oss, bland annat, av olika teoretiska perspektiv/modeller for att 6ka
forstaelsen for projektet. De anvands bade vid formuleringen av fragor och vid analys av resultat.
Teorierna ar etablerade och finns med i beprovad litteratur.

1.3.1 Verksamhetslogik

Utvarderingen utgar fran den verksamhetslogik som tagits fram i samarbete med tidigare projektledaren
och beslutats av projektets styrgrupp (I bilaga 1 finns den verksamhetslogik som nu géller for projektet,
och som togs fram jan-feb 2017). Verksamhetslogik (ibland kallad programteori eller férandringsteori) ar
ett verktyg som anvands for att 6ka forstaelsen foér vad verksamheten forvantas dastadkomma och pa
vilket satt, dar overgripande malsattningar bryts ner till mindre och konkreta delar. Den ar ett hjdlpmedel
for att tillsammans med uppdragsgivaren skapa en visuell bild 6ver verksamhetens olika delar, dess
resurser, tankta aktiviteter och forvantade effekter pa kort och lang sikt. Nedan visas en bild som fangar
rérelsen mellan projektets olika delar och som tillsammans ska/bér bidra till ett lirande.’

Figur 1. Verksamhetslogik

Larande

> Det finns ett flertal utvarderingsmodeller som kan anvandas for att studera och férklara uppkomna effekter i program
eller projekt, se t ex “Perspektiv pa utvdrdering” av Sandberg & Faugert fran 2016.
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Genom verksamhetslogiken har ocksa ett ramverk av bedomningsindikatorer skapats som utgangspunkt
for analys av den fortsatta processen, och utgér dven utgangspunkt for mer preciserade fragestallningar
for utvarderingen. Den fungerar dessutom som ett fortldpande processtod genom att det finns ett
utgangslage att jamfora utvecklingen i verksamheten med.

| FRAMM har denna modell anvants pa flera satt i utvarderingen. Dels for att beskriva projektets
uppbyggnad och forvintade resultat/effekter, men ocksa som en av utgangspunkterna for ett PM i april
2017, som underlag for en workshop i september och den diskuterades bland annat vid ett
styrgruppsmote i oktober 2017.

1.3.2 Oversittningsmodellen

Att forandra normer - att 6versatta till nya handlingar - tar tid. Att synliggdra sina egna och arbetsplatsens
normer kan vara en lang process som handlar om att bade bli medveten sjalv och i organisationen, vilket
kraver hog grad av kunskap, medvetenhet och 6ppenhet. Att sedan fordndra dessa normer ar en komplex
process som ofta sker Over en langre period. Denna férandringsprocess askadliggors pa ett bra satt i den
s.k. dversattningsmodellen®.

Modellen utgar fran att idéer om forandring sprids fran ett stalle till ett annat och maste tolkas
(6versattas) for att passa in i den lokala omgivningen. Chefer och medarbetare maste alltsa Gversatta
idéerna till den egna verksamheten och omsatta dem till praktiskt handlande. Det i sin tur kraver en
tolkning for hur nagot ska goras och vad malet med forandringen ar. Om Gversattningsprocessen fungerar
som det ar tankt kan idéerna och det nya beteendet pa sikt institutionaliseras och hallbara resultat skapas
(se bilden nedan).

Figur 3. Oversittningsmodellen

Konkretiseras

| FRAMM har modellen anvants for att fanga processen, det vill sdga pa vilket stadium som cheferna
upplevt att de sjdlva och medarbetarna befinner sig gillande méanskliga rattigheter. Modellen har anvants
som utgangspunkt for en kort enkat till tre handledningsgrupper, men ocksa i utformningen av
intervjufragor och teman for fokusgrupper

® Eriksson- Zetterquist och Renemark (2011) "Jamstalldhet i organisationen — hur foréandringen gors hallbar".
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2. Insatser hittills

2.1 Utbildning, handledning och fordjupningsutbildningar

Huvudsakliga utbildningsinsatser i projektet har varit en introduktionsdag for alla chefer och for
nyckelpersoner, tva férdjupningar for alla chefer med tva halvdagar och motsvarande for
nyckelpersoner med tva fordjupningar. Projektet &r i januari 2018 klara med alla handledningar (och
utbildningar).

Flertalet forvaltningar har haft fyra halvdagar med handledning, med undantag for
Stadsbyggnadskontoret, Miljoforvaltningen och Stadsledningskontoret samt
Utbildningsforvaltningen. Dessa har haft tre halvdagar plus ett tillfalle dar cheferna fick anmala sig pa
personlig handledning med utbildningsforetaget. Ser mer om handledningen i kap 4.

Det har ocksa genomforts enskilda insatser i olika forvaltningar med férdjupningar inom skilda
omraden. For dessa insatser finns det totalt en pott pa 600 000 kr som forvaltningarna sjalva beslutar
om. Se mer i aktivitetskalendern i bilaga for det som genomforts och vad som planeras for 2018.
Projektet gar nu in i en fas dar farre aktiviteter planeras och genomférs av projektledningen och dar
forvaltningarna sjalva ansvarar for insatserna med hjalp av projektmedel.

2.2 Workshop - framtidsdag

Efter manga utmaningar i projektet under varen ville den nya styrgruppen och projektledningen goéra en
nystart efter sommaren fér att fa in ny energi och skapa en klarare bild av vad projektet ska kunna uppna.
Efter forslag fran utvarderarna och via beslut av styrgruppen genomférdes - med projektgruppen,
styrgruppen och projektledarna - en workshop av utvirderarna med metoden Framtidsverkstad.” Denna
bestar av tre faser. En problemfas dar utmaningar for projektet beskrevs, en visionsfas om vad som kan
uppnas inom projektet och en fas om genomfoérandet, dar fokus var pa projektets konkreta arbetssatt for
att uppna malen. Utgangpunkter for workshopen var varens PM av utvarderarna och framtagen
verksamhetslogik. Se minnesanteckningar fran workshopen i bilaga 48

2.3 Horisontella principer

Jamstalldhet ar en av socialfondens tre horisontella principer som ska genomsyra projektarbetet,
de andra tva ar icke-diskriminering och tillginglighet. Arbetet med Manskliga rattigheter i FRAMM
bestar av ett flertal omraden, dar alla tre principer ryms inom den ram - Manniskorattsramen - som
ar en utgangspunkt i projektets utbildning och handledning om Maénskliga rattigheter.

” F6r mer info om metoden Framtidsverkstad, se t ex skriften "Metodhandbok Samtidigt, guide for

samverkansprojekt" av Géteborgs regionens kommunalférbund (GR) utifran erfarenheter fran ESF-projektet

SamTidigt (2012-2014) med GR som projektégare.

& Utfallet av workshopen &r svart att med sdkerhet saga ndgot om, da vi har uppfattat att det finns flera olika asikter kring
den och vi som utvarderare dr ocksa en part. Men var uppfattning ar att det sindes en vardefull signal att nu vill
projektledningen gora férandringar for att fa ut mer av projektet. Dock gav inte workshopen den extra energi som
forvantades av en del, utan den klargjorde istéllet att det fanns oklarheter kring exempelvis férvantningar och syftet med
projektet. Det fanns ocksa - dven om det hade processats fore och det gjordes ett utskick innan workshopen - oklarheter
kring syftet med just workshopen och dess roll. Men trots dessa oklarheter blev olika utmaningar/problem och méjliga
I6sningar troligen annu tydligare for alla inblandade. Det gavs ocksa ett tillfalle att uttrycka sina tankar om dessa.
Workshopen blev ddrmed blev ett, av flera, underlag for utvecklingsarbetet i projektet.



Dessa tre horisontella principer kan saledes sagas vara en del av de Manskliga rattigheterna,
darmed en del av kompetensutvecklingen och en del av det konkreta utvecklingsarbete som
genomfors i projektet. De tre principerna ar ocksa perspektiv som ska anvandas for att analysera
aspekter i sjalva projektgenomférandet, dvs. saker som urval till utbildningarna och handledning,
narvaron, processerna vid utbildningstillfallen etc.

Projektledningen har tagit fram en plan for de horisontella principerna, vilken i delar har arbetats
med och foljdes upp av projektledaren och bitr. projektledaren i december 2017. Vi upplever efter
intervjuerna att det finns en medvetenhet om de horisontella kriterierna, bland annat lyfts
checklistor vid utformning av lokaler vid foredrag och projektledaren har deltagit i utbildning om
jamstalldhet vid GR.

Samtidigt upplever vi att det strukturerade arbetet med att integrera de horisontella principerna -
med analys och uppfdljning - kan utvecklas. Under varen 2017 tog utvarderarna fram ett underlag
for en ny plan for de horisontella principerna, med analys av varje kriterium och forslag till satt att
arbeta med mal och uppfoljning, och darefter togs en ny plan fram. Pa grund
avpersonalférandringar har denna plan inte anvants. Vi menar att projektet kan arbeta mer
strukturerat med att integrera principerna i projektarbetet.

3. Handledningen

Detta kapitel beskriver handledningens syfte, innehall och upplagg samt vilka resultat som intervjuade
chefer och nyckelpersoner ser av denna. Beskrivningen av handledningens upplagg och innehall bygger pa
Emergas anbud samt samtal med en av handledarna.

3.1 Handledningens syfte, innehall och upplagg

Syftet med handledningen &r att med utgangspunkt i genomgangen utbildning i Manskliga rattigheter
stotta och leda cheferna mot en férdjupad forstaelse och tillhandahalla verktyg for arbetet i den egna
verksamheten. Syftet ar ocksa att fortydliga vilket ansvar chefer har for att respektera och framja
manskliga rattigheter.

Enligt ursprunglig plan skulle cheferna vid samtliga tio forvaltningar i MélIndals stad fa fyra
handledningstillfallen efter avslutad utbildning. Handledningen tillhandaholls av Emerga, specialiserade
inom Manskliga Rattigheter. Vard- och omsorgsférvaltningen samt skolférvaltningen delades, pa grund av
sin storlek, in i tva handledningsgrupper, vilket innebar totalt 12 handledningsgrupper.

Handledningen skulle enligt den ursprungliga planeringen ges till cheferna inom férvaltningarna. Efter
diskussioner inom Stadsbyggnadsforvaltningen valdes dock ett upplagg dar bade chefer och
nyckelpersoner skulle delta for att forstirka arbetet i verksamheterna. Aven négra av de dvriga
forvaltningarna valde att lata nyckelperson/er delta vid ett eller flera tillfallen.

Upplagg och innehall

Majoriteten av forvaltningarna har fatt fyra handledningstillfallen i grupp; tva under varen 2017 och tva
under hosten 2017. Av skal sasom tidsbrist, krock med andra aktiviteter och missndje med handledaren
kom fyra forvaltningar (stadsledning, utbildning, miljo och stadsbyggnad) att istéllet fa tre tillfallen i grupp



och i tre fall ocks3 ett tillfalle byggt pa enskilda handledningar.’ Handledningen har utgatt fran féljande
fragor dar varje handledningstillfalle har utgjort ett steg mot konkret utvecklingsarbete (anbud Emerga).

Vad gor vi idag? — nuldgesanalys och kartlaggning?

Vad kan vi forbattra/utveckla? — identifiering av utvecklingsomraden.

Vad hénder i verksamheterna? — aktiva atgarder.

Hur kan méanskliga rattigheter leva kvar i verksamheten, bade som en styr- och

bl

ledningsfraga och som en praktisk verksamhetsnéara fraga for varje medarbetare?

Processen har byggt pa eget arbete mellan handledningstillfallena, exempelvis utformning av en
kartlaggning och handledingsplan, aterkoppling fran handledarna och diskussioner via telefon eller mail.
Som ett led i arbetet utvecklade Emerga en digital plattform dar handledarna tillhandaholl information
och redskap for arbetet och cheferna kunde besvara fragor, liksom stélla fragor om arbetet.

Handledningstillfallena har enligt intervjuad handledare foljt ett upplagg dar ett teoretiskt ramverk
presenterats och diskuterats i grupperna. Teorin har anpassats till respektive férvaltning utifran
styrdokument, arsberattelser etcetera och dven kopplats till specifika lagar som beror verksamheterna.
Darefter har praktiska gruppdiskussioner/6vningar genomférts medatersamling och presentation i
storgrupp. Aven évningarna har varit anpassade till férvaltningarna for att underlatta kopplingen till det
konkreta arbetet inom varje férvaltning.'® Vid de tva sista handledningstillfallena fick deltagarna ocksa
testa verktyg som tagits fram av Emerga for det konkreta MR-arbetet, exempelvis fragor att stalla vid en
tillganglighetsanalys, checklista for rattighetsbaserade beslut och fallstudier.

Deltagande observation i tre av handledningsgrupperna visar att upplagget och innehallet varierat utifran
grupp och forvaltning. Vard- och omsorgsforvaltningen hade en kortare tid till forfogande, tva timmar
istallet for tre, vilket minskade utrymmet for diskussioner och évningar. Informella samtal med chefer och
nyckelpersoner under gruppernas handledningstillfallen visar att dvningarna har varit uppskattade och
cheferna engagerade. Dialogen mellan handledare och chefsgrupper upplevs av utvdrderaren som alltmer
positiv dver tid, nagot som ocksa uttrycks i fokusgrupperna.

3.2 Handledningen har varit till nytta

Deltagande observation i grupperna visar att bade upplagg och innehall fokuserat pa de omraden som
finns preciserade i verksamhetslogiken, namligen att féormedla...

Okad kunskap om MR,

Okad kunskap om hur arbeta med MR

Okad kunskap om kommunens ansvar och roll i arbetet med MR
Okad motivation till att utveckla arbetet med MR

Okad kunskap om egen roll och ansvar i arbetet med MR

e W RE

Den korta enkadt med 6versattningsmodellen (se figur 3, sidan 7) som distribuerades vid
handledningstillfalle 2 respektive 4 i de handledningsgrupper som foljdes visar pa en stegforflyttning for
b&de chefer och medarbetare.' De olika ”bollarna” i modellen har tilldelats siffrorna 1 (idé) till siffran 5
(stabilisering). Om nagon markerat mellan tva bollar har vardet blivit mitt emellan dessa. Nedanstaende
tabeller visar medelvardena for respektive forvaltning vid de tva mattillfallena.

*Enav forvaltningarna ville enbart ha tre tillfallen. | en av férvaltningarna fick omradeschefen enskild handledning.
0 En av VOF-grupperna ville inte ha handledning utan har arbetat med konkreta fall vid samtliga tillfallen.
" D& endast tva nyckelpersoner deltagit i dessa handledningsgrupper har de inte separerats i analysen.
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Tabell 1. Bedomning chefer i bérjan av och efter handledning

Férvaltning Medelvarde i Medelvarde Okning
b6rjan av HL efter HL

SAF 3,0 3,6 0,6

SLF 2,5 3,6 0,9

VOF? 3,5 4 0,5

Medelvirde 3,0 3,7 0,7

Tabell 1 visar att det skett en stegforflyttning fran modellens tva forsta steg (idé, tolkning) mot
konkretisering och omséattning av Méanskliga rattigheter i praktisk handling. Det finns dven chefer som
menar att arbetet redan har stabiliserats i verksamheten. En viss stegforflyttning galler dven
medarbetarna (tabell 2), dock i nagot mindre omfattning. Den mindre stegforflyttningen beror
formodligen pa att det &r cheferna som deltagit i utbildning och handledning. Det ar ocksa viktigt att
notera att det ar deltagande enhetschefer som har gjort bedémningen for sina respektive medarbetare.
Nagra av cheferna beskriver ocksa processen som en pendling mellan de olika stegen.

Tabell 2. Bedomning av medarbetare fore och efter handledning

Férvaltning Medelvarde i Medelvarde Okning
b6rjan av HL efter HL

SAF 2,3 3,2 0,9

SLF 2,1 2,5 0,4

VOF 2,5 2,8 0,3

Totalsumma 2,30 2,83 0,6

Fokusgrupper med chefer, deltagande observation och Emergas dokumentation stédjer ovanstaende
resultat, det vill sdga att det har skett en kunskapsutveckling i dessa grupper. Samtidigt papekar en av
handledarna att det har funnits ett visst motstand mot handledningen inom vissa av forvaltningarna
och/eller att arbetet har burits av enstaka eldsjalar. Det finns alltsa variationer mellan férvaltningarna och
mellan handledningsgrupperna.

Under de tva fokusgrupperna efter handledningstillfalle 4 uttrycker bade chefer och nyckelpersoner att
handledningen har varit till stor nytta och att de har kommit en bit pa vagen for varje handledningstillfalle
och fatt anviandbara verktyg for det fortsatta arbetet. Aven om flera chefer betonar att de redan hade viss
kunskap inom MR, sa har handledningen tillfért ny kunskap och medvetenhet genom 6vningar och
diskussioner. Chefer som deltagit i enskild handledning med Emerga betonar nyttan av detta, da de
kunnat stélla verksamhetsspecifika fragor till handledaren.

"Ndr vi trdffade XX fér enskild handledning i syfte att ha en avdelningsdag sa fick vi fantastiskt
bra redskap. Mdnga évningar som vi kommer att anvénda, inte bara pd avdelningsdagen utan
mer systematiskt ndsta dr. De har tillfdllena tycker jag har varit jéittebra och tankevéckande.
Svart i bérjan kanske att forsta syftet men sG smdningom ramlade polletten ner". (ur en intervju)

"Jag tycker att just det hdr som vi fick idag med teoretiska kopplingar mellan begrepp och praktik.
Den hédr MR-ramen. Den typen av kopplingar dr vdldigt viktiga ndr man gdr in och ur en process
som vi gér. Vi gar tillbaka till vardagen och sedan hit igen. Fér att faG det integrerat i var vardag
och knyta ihop det. Att vi far den hjdlpen att tdnka, vad dr MR egentligen?" (ur en intervju)

12 Gller den grupp chefer som féljdes av utvarderaren, alltsa cirka halften av vard- och omsorgscheferna.
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Ett antal goda exempel pa rattighetsbaserat arbete kommer upp under handledningstillfallena,
exempelvis vid nyanstallning av personal. Detta galler dock inte alla verksamheter. De intervjuade
cheferna betonar att nasta steg handlar om att fa kunskapen och férhallningssattet att sippra ner till
medarbetarna vilket inte alltid ar 1att. En av verksamheterna har haft en workshop som varit lyckad och
dér 6vningar fran handledningen anvandes.

Infor framtiden betonar de intervjuade vikten av att de far fortsatt stod fran hogre chefer, exempelvis
pafylining och krav pa uppfoljning av arbetet. Léirdomar infor framtida liknande projekt ar vikten att skapa
en struktur for eventuella kontaktpersoner till medarbetarna, ge nya chefer introduktion kring aktuella
projekt samt att vara tydlig med vad som forvantas av cheferna.

3.3 Delade meningar om nyttan

Intervjuer med nyckelpersoner (se metoddelen) visar att uppfattningen om handledningen varierar
mellan grupperna, delvis beroende pa vem som hallit i handledningen. Detta styrks ocksa av uttalanden
fran chefer som bytt handledare under processens gang samt uttalanden i flera av de 6vriga intervjuerna.

"Handledningen har ocksd blivit uppskjuten och har inte hdllit mdttet. Vissa ganger har det varit
bra och vissa har inte alls fungerat alls, men har berott pd individer som hdllit i det. Blivit flera
negativa saker for vissa grupper. Dels ddligt handledningstillfille och ddlig gruppaktivitet och den
sammantagna bilden blir inte positiv. Detta har bidragit negativt till projektet. Denna negativa
bild dr tyvdrr ocksG ganska utbredd. Det dr kanske hdlften som inte dr néjda”. (ur en intervju)

Andra mindre positiva aspekter som framfors i fokusgrupperna ar besvikelse 6ver att inte ha fatt personlig
aterkoppling pa handlingsplaner i borjan av handledningen, samt att den aterkoppling som givits kom sent
och inte var kopplad till verksamheten. Tekniska problem med den digitala plattformen tas upp som ett
problem av bade chefer och handledare.

4. Nagra resultat hittills

| detta kapitel sammanfattar vi nagra av de resultat som vi hittills kan se. Det ar en sammanfattande
beskrivning som f6ljs av en sammanfattande analys i kommande kapitel.

4.1 Okad kunskap och goda exempel pa hur arbetsplatser konkret kan arbeta med MR

"Det dr mycket som har gjorts. Exempelvis rdttighetskonsekvensanalyser, handlingsplan fér
likabehandling, socialkonsekvensanalyser med MR perspektiv, tydligare koppling mellan AML och
diskriminering utifran medarbetarperspektiv, mer kunskap om digitalt utanférskap och vad det
innebdr, hemsidan utvecklas och granskas utifran MR-perspektiv, de har gjort évningar som har
vdckt medvetenhet om MR frdgorna och vad det konkret kan innebdra i termer av delaktighet t
ex. Flera har sett éver brukaransékningar éver hur data bryts ner". (ur en intervju)

Utvarderingsresultatet tyder pa att det har skett en stegforflyttning fran projektstart med idéer och
tolkningar av MR mot konkretisering och omsattning i praktisk handling. Ett underlag for att bedéma
denna forflyttning ar den enkat som redovisas i ovan kapitel, ett annat ar intervjuer och fokusgrupper, dar
flera ger uttryck for att det finns en annan férstaelse for fragor om MR idag. Ett annat underlag &r de goda
exempel pa satt att arbeta med MR som redovisas i bilaga 2.
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Vart material pekar pa att det nu finns en 6kad kunskap om MR. Projektet har i bland annat
handledningen via olika metoder arbetat med och deltagare har fatt 6kad kunskap om de fem omraden
som definieras i projektets verksamhetslogik: 6kad kunskap om MR, 6kad kunskap om hur arbeta med
MR, 6kad kunskap om kommunens ansvar och roll i arbetet med MR, 6kad kunskap om egen roll och
ansvar i arbetet med MR och 6kad motivation till att utveckla arbetet med MR. Vi baserar detta pa
observationer i handledningen och fokusgrupper med de tre grupperna, men det fanns dven tendenser till
detta i den inledande enkaten varen 2017. Vi har sett att manga (svart att sdga hur manga) har lart sig
mer om vad MR dr och hur det kan tillampas i praktiken.

4.2 Fatt upp fragan pa dagordningen - omvarldens betydelse och Me-too rérelsens
paverkan

"Men det finns bra delar ocksd. Projektet har lyft fragorna pa dagordningen, det har t ex blivit
mer fokus pad fragorna vid samtal om rekrytering. Me too-rérelsen har ocksa bidragit. Vi jobbar t
ex vidare med jamlikhetsplaner och det dr ldttare nu att jobba med fradgorna” (ur intervju)

"Andra chefer hér av sig och vill ha hjdlp med uppdragen men ocksG med egna saker pa
arbetsplatsen. Men det gadr inte att stédja alla ute i verksamheterna. Det efterfrdgas mer stéd och
mer utbildning ute. Det hdnder mycket" (ur intervju)

Trots en utmanande start for projektet tyder utvecklingen pa att projektet har utvecklats i positiv riktning.
Intervjupersoner pa olika nivaer uppger att MR-fragorna nu diskuteras mer pa arbetsplatserna. Flera
chefer hor exempelvis av sig till projektledaren och vill ha tips och rad for arbete pa sin arbetsplats.

Det verkar ocksa vara sa att fragorna har kommit hégre upp pa dagordningen, i bemarkelsen att fragorna
ges storre vikt och kommer hégre upp pa agendan i Mdlndals stad. Det ar sannolikt sa att projektet haft
betydelse for detta, men dven andra hdndelser i omvarlden har troligen paverkat fragornas vikt. Det kan
exempelvis rora sig om att projektet har varit kommunévergripande med stod fran stadsdirektoren - vilket
flera intervjupersoner betonar - men ocksa att projektarbetet sammanfallit med #metoo rorelsen, vilken
fatt stort genomslag i den offentliga debatten.

5. Sammanfattande analys med nagra lardomar hittills

| detta kapitel presenterar vi - utifran vart samlade material - en analys av olika omraden i projektet som
belyser projektutvecklingen pa ett sammanfattande satt.

5.1 Forbattringsarbete pagar i ett projekt med dubbla ansikten

Det trader fram tva grova bilder - som tva ansikten - av FRAMM som ger olika syn pa projektet och som
visar en betydande forandring, menar vi. Den forsta bilden dominerade starten av projektet och varen
2017, medan den andra bilden trader fram efter sommaren 2017. Den forsta tiden praglades av manga
utmaningar, sasom oklara mal, bristande kommunikation om projektets varde till cheferna, oklar
projektorganisation och oklarheter i forhallande till utbildningsféretaget och upplevda brister i
genomforandet av utbildningen.
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Den andra bilden - det andra ansiktet - praglas av det motsatta. Sdsom klarare mal och kommunikation av
varde med projektet, konkreta exempel pa vad arbetet med MR kan ge, tydligare projektorganisation,
okad néjdhet med handledning och insatser av utbildningsféretaget, samarbete och forankring med
befintlig organisation. Vi menar att det ar en betydande férandring som har skett i projektarbetet, dven
om den forsta bilden delvis, men mycket mindre, fortfarande till viss del lever kvar. Da forandringen kan
sparas inom flertalet projektomraden valjer vi att nedan beskriva utvecklingen utifran denna
forandringsprocess.

5.2 Oklara mal - nu ar projektlogiken tydligare

"Det har varit svart att fd ihop en helhet som dr hyfsat tydlig, om vad som édr MR fér mig i min
férvaltning. Det blev en berg- och dalbanestart dér mal och effekt inte var tillréickligt tydliga. Det
var oklart fér cheferna vad de skulle géra, det var oklart i alla led. Bdde projektledning, styrgrupp
och stadsledning. Denna oklarhet héingde ihop med oklarheten kring vem som tar ansvar och vem
som tar helhetsgreppet". (ur en intervju)

| arbetet med varens rapport, i olika intervjuer, pa handledning och traffar med projektet har en
aterkommande synpunkt varit att det ar svart att forsta vad projektet egentligen syftar till. MR-paraplyet
ar brett med manga perspektiv och det har for flera varit svart att forsta hur projektet bidrar till det
arbete som redan pagar. Det har ocksa varit oklart vad som forvantas av cheferna.

"Vi har bérjat fa béttre grepp om kommunikationen, som att lyfta fram vdrdet och syftet tydligare
och visa kopplingen till begrepp med konkreta exempel. T ex vad tillgdnglighet innebdr och att
sedan ge exempel som visar detta, bdde teori och begriplig praktik”. (ur en intervju)

Utvarderingens material tyder pa att oklarheten 6vergatt till 6kad tydlighet kring vad som forvantas av
cheferna och vad projektet vill uppna. Aven om flera chefer i handledningen fortfarande upplever en
otydlighet. En anledning till detta ar sannolikt att arbetet i handledningen har konkretiserat och tydliggjort
vad ett MR-perspektiv dr och hur det konkret kan anvandas i en verksamhet. Det har tagits fram flera
goda exempel pa MR-arbete, vilket har klargjort kopplingen till den egna verksamheten. Denna
konkretisering verkar ha 6ppnat upp arbetet med MR och vi menar att det ar viktigt att fortsatta bryta ner
och konkretisera breda principer sa att de blir hanterbara och déar det tydligare gar att se vardet av att
tillampa dem.

En annan anledning till 6kad klarhet ar sannolikt att styrgruppen har intagit en mer strategisk roll i
projektutvecklingen, med mer fokus pa att kommunicera projektet utat och ta initiativ till fragor som rér
implementering och hur nya erfarenheter fran projektet kan tas tillvara. En del i det strategiska arbetet
var att styrgruppen i borjan av hésten 2017 tydliggjorde effektmalen i verksamhetslogiken och att de
skulle kommuniceras ut i organisationen. Detta gjordes i oktober, bland annat via ett brev till
forvaltningscheferna i SDLG ™ dar FRAMM s effektmal beskrevs och dér forvaltningscheferna uppmanades
att i kommande verksamhetsplaner integrera MR-arbetet (i enlighet med projektets verksamhetslogik).

Fokusgrupperna visar att kunskapen om projekt FRAMM s syfte och effektmal varierar mellan cheferna
dven om majoriteten sager sig kdnna igen de forvantade resultaten vid upplasning. Flera chefer menar
dock att syftet har klarnat efterhand.

Géllande det andra effektmalet - att cheferna har en rutin fér hur ménskliga rattigheter tillampas vid
rekrytering - har projektet en dialog med HR-avdelningen kring utveckling av befintlig rutin och hur den

3 SDLG - Stadsdirektérens ledningsgrupp
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kan spridas vidare. Som ett exempel pa detta uttryckte en chef i en av fokusgrupperna att en
medvetenhet om icke-diskriminering nu ar tydligare vid nyrekrytering.

Projektledningen har ocksa skickat ut brev till de deltagande cheferna om de tva effektmalen - att
integrera MR-arbetet i kommande verksamhetsplaner och utveckling av rekryteringen - samt vad som
forvantas av cheferna framover. Det som framst forvdntas av cheferna ar att redovisa vad de praktiskt gor
idag - visa goda exempel - och vad som planeras framéver. For redovisningen har det bland annat tagits
fram en mall.

5.3 Oklart agarskap och projektorganisation - tydligare nu

"Projektansbkan gjordes fran stadsdelsférvaltningen och vi var tillfrégade, men vem dr det som
dger projektet - alla eller ingen?" (ur en intervju)

Det har funnits oklarheter kring projektets dgarskap och darmed vem som tar ansvar for
projektférandringar och implementering av erfarenheter. Agarskapets vikt for att kunna ta tillvara
erfarenheter dr ocksa nagot som betonas i forskning *. Under hasten har styrgruppen saledes tagit ett
tydligare strategiskt ansvar och mindre arbete av operativ projektkaraktar. Daribland hur projektets
erfarenheter kan arbetas in i ordinarie beslutsstrukturer.

Rollerna i projektgenomférandet har ocksa tydliggjorts, dar bland annat styrgruppsordforande tagit mer
ansvar tillsammans med ny projektledare. Aven projektgruppens roll har blivit tydligare, med &kad
information till och fran forvaltningarna. Dock framstar nyckelpersonernas roll fortfarande som oklar.
Flera intervjupersoner upplever att projektorganisationen ar mer stabil nu.

5.3.1 Projektgruppen

Projektgruppen, med en anstélld fran varje férvaltning (tio personer), ér en lank mellan projektet och
forvaltningarna. Gruppen samlar in information och formedlar vidare ut till férvaltningarna samt
stammer av med projektledningen. Projektgruppen traffas en gang i man. P4 mote i november
behandlades t ex fragor om fordjupningsutbildning fér nyckelpersoner, mall for goda exempel om MR i
forvaltningar, ekonomiska redovisningar, om potten med pengar for forvaltningarna och hur den anvands.
Flera intervjupersoner menar att denna grupp fungerar mycket battre nu, men att det ar viktigt att det
hela tiden finns ett flode mellan styrgrupp-projektledning-projektgrupp sa att alla i projektet ar medvetna
om vad som sker.

5.3.2 Administration

Projektadministrationen har delvis varit instabil under processens gang. Ny projektledare pa 75 %
tilltradde i augusti 2017 medan bitrddande projektledare arbetar kvar pa 40 %. | oktober 2017 bérjade en
kommunikator pa 20 % (som dock slutar i januari 2018). Det finns ocksa tillgang till en ekonom fran
Stadsledningsforvaltningen som &r utlanad till projektet vid behov. Det finns dven en administratér som
sitter pa Skolfoérvaltningen och stodjer arbetet med narvaro- och deltagarrapportering samt hamtar in
fakturor. | flera intervjuer papekas att det kan finnas skal att uppmarksamma administrationen och
redovisningen, det finns en risk att spridningen av personer - som inte sitter pa en plats - kan leda till
oklarheter.

¥ Se t ex Svensson & Brulin m.fl i boken "Att fanga effekter av program och projekt"
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5.4 Bristfallig kommunikation - pa vag att dndras

"Det har ju varit svajigt internt ocksd och det kéinns som om kommunikationen mellan projektet
och vdr egen projektledning i staden alltid varit kompatibel. Det gdller ju att atererévra
fértroendet hos cheferna, sa det har varit en resa. Nu har vi hela 2018 och kanske behéver man
tydliggéra vad som ska hédnda under 2018. Vad kan vi chefer géra, férutom att jobba med det vi
ska? Ar det ndgot som projektet kommer att hélla ihop? Det dr lite otydligt, ndsta steg 2018". (ur
intervju)

Generellt upplever de intervjuade cheferna, liksom flertalet 6vriga intervjupersoner, att mycket har varit
rorigt i projektet. Detta har dven omfattat den externa digitala plattformen och kommunikationen med
det foretag som ansvarat for handledningen. Kommunikationen inom projektet har inte heller fungerat
optimalt menar flera av cheferna och det finns dven fragetecken infér 2018 och om projektet kommer att
ha gemensamma aktiviteter eller inte. Detta skapar en kansla av osdkerhet dar flera chefer undrar om det
ar de sjalva som inte ar uppdaterade eller om det beror pa brister i kommunikationen.

"Vi behéver ha olika sorters information och tydligéra och géra enklare, bland annat om vad som
dr syftet och hur Iangt vi har kommit. Vi har tagit stort kliv framdt, men det dr jdttesvart att ng ut
till alla och fGd med sig alla. Chefer ldser t ex inte alla mail eller intrandt. Vi mdste hitta olika
kanaler med samma information. Vi har bérjat tdnka i andra banor. Det dr stor skillnad jémfért
med tidigare och vi har bérjat ta greppet om oss sjilva mer". (ur intervju)

Samtidigt visar utvarderingenatt det har det skett tydliga férandringar i hur projektet tanker och agerar
kring kommunikationen om projektet. Sasom citatet ovan pekar pa. Ambitionen &r att tanka flera olika
kanaler och grupper for att na ut med informationen. Daribland finns trycksaker for att visa de goda
exempel om Manskliga rattigheter som tagits fram i forvaltningarna, MR-konferens i mars 2018 pa 200-
dagen (samlingsplats med alla chefer), Intranatet och att an mer via projektgruppen kommunicera till och
fran forvaltningarna. Kommunikationen ska handla bade om vardet att konkret arbeta med MR och roller
och ansvar i projektorganisationen.

5.5 Flera delar som forsvarat projektet - som ar pa vag att andras

"Det hdr projektet innehdller alla ingredienser for ett projekt som inte fungerar bra. Det dr t ex
oklart vem som dger det, varfér det gors, varit strul med tidsplaner, man skjuter in saker fran
sidan och entusiastiska projektledare som bara har detta". (ur intervju)

De utmaningar som tidigare funnits i projektet, och som till viss del fortfarande finns kvar, har férandrats
och utvarderingens resultat pekar pa att det finns ett 6kat engagemang och konkreta tankar och bilder
om fortsatt konstruktivt utvecklingsarbete.

Kanske kan ocksa lardomar dras av de tidigare insatserna infor kommande projektsatsningar. Nagra av
dem som vi sett, och som flera intervjupersoner berattat om visas nedan (ingen rangordning, och flera har
beskrivits tidigare i rapporten):

Tidigare utmaningar att lara av (?):
e Oklart dgarskap
e Oklararoller i projektorganisationen

e Oklara mal med projektet
e Oklara forvantningar pa och kommunikation med utbildningsanordnaren
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e Oklart med forvantningar pa cheferna

e  Oklart med styrgruppens strategiska ansvar

e  Oklart med projektets konkreta varde

e  Oklart med kopplingen till det ordinarie arbetet med MR i verksamheterna
e Oklart med kopplingen till befintlig beslutsstruktur

e Personalomsattning - ny personal med nya tolkningar

Ett aterkommande resultat i forskningen15 ar bland annat att forandringsarbete i projektverksamhet
behover forankras i och foras in i ordinarie verksamhet for att det ska kunna fa bestaende effekter. Detta
ar nagot som flera intervjupersoner aterkommer till, och som ocksa arbetas mycket mer med i projektet
efter sommaren. Bland annat genom att tydligt ga via SDLG infér fortsatt projektutveckling.

"Projektet kunde hdnga ihop mer, nu kénns det som ytterligare en pdlaga. Det kunde hédnga ihop
mer med det som redan gérs, sa att det inte upplevs som ytterligare tilldgg. Vi gér redan idag
mycket, men kan alltid utveckla det mer. | nytt HR system férséker vi t ex nd grupp med
funktionsnedsdttningar, genom att t ex ha ldttillgéinglig text. | vart ordinarie arbete kan vi géra
mer. Det dr dock svart att se hur projektet kan komma in i ordinarie arbetet". (ur intervju)

Av skal, som vi beskrivit tidigare i rapporten, har det funnits ett visst missndje med den utbildning och
handledning som formedlats inom ramen for projektet. Detta framgar i baslinjeenkaten som gjordes
varen 2017 och i intervjuer infor PM 1. Dels har det funnits ett visst motstand mot att delta i projektet pa
grund av att kunskapen om MR upplevts som hog i verksamheten. Dels har missnojet varit relaterat till
enskilda foretradare for utbildningsforetaget eller enskilda situationer. Den oklara kopplingen till
chefernas egen verksamhet och férvantningar pa uppdraget ar formodligen ytterligare skal till missnojet.
Dock uppfattar vi att flera gemensamma insatser - bade fran utbildningsforetagets sida, liksom
foretradare for styrgruppen och projektledningen - har genomforts for att dtervinna fortroendet for
projektet. Det har i sin tur lett till att processen under hosten 2017 har fungerat mycket battre.
Observationerna vid handledningstillfallena visar ocksa pa i huvudsak néjda deltagare.

Oklar problemanalys

En anledning till oklarheter i projektet den forsta tiden ar sannolikt den mycket breda ansats som fanns
vid projektstart. Dar mycket breda begrepp, som innehaller manga kunskapsomraden, sasom ¢kade
rattigheter och minskad diskriminering, troligen ytterligare kunde definieras och klargoras i ett tidigare
skede. Det fanns, enligt flera intervjupersoner, en évergripande bild av normkritiska problem som var
grunden till projektet. Ett dilemma for projekthanteringen har sannolikt varit att denna bild inte tillrackligt
tydligt och konkret definierades i ett tidigare skede.

5.6 Nyckelpersonernas roll kan tydliggéras

Bade chefer och nyckelpersoner betonar att nyckelpersonernas roll har varit otydlig och att det saknades
riktlinjer och planering for deras arbete fran bérjan. | en av forvaltningarna kdnde majoriteten av de
deltagande cheferna inte till att det utsetts nyckelpersoner.

"Uppstarten till projektet i 200-grupperna, vi som var utsedda till kontaktpersoner fér FRAMM, vi
var ju inte med ddr. Och vi skulle inte heller fa vara med i handledningsgrupperna. Hur ska vi
kunna driva eller pusha pa ndgonting om vi inte far vara med i diskussionen och dialogen och far
inputen? Sedan har vi haft sittningar bara fér oss nyckelpersoner, men det var ldnge sedan. Sa jag
tycker det var ganska ddligt planerat. (ur en intervju)

15 Se t ex Brulin och Svensson m.fl. i boken "Att fanga effekter i program och projekt"
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Vi menar att nyckelpersonernas roll varit oklara under projekttiden och att detta ar ett omrade som kan
klargoras ytterligare. De ska vara ett stod till cheferna, men hur kan detta ga till? Kan de vara
stédpersoner pa nya satt i kommande implementeringsfas?

6. Implementeringsarbete och rekommendationer

"Projektet kommer ocksa att lyftas till SDLG i februari, dér vi kommer att informera om FRAMM
och ge exempel pd vad som gjorts inom MR i andra kommuner. De som dger fragan,
férvaltningsgruppen, maste fatta beslut om hur vi ska gé vidare. Vi mdste félja processerna for
stadens utveckling, men vi kan visa pa alternativa sétt, med t ex goda exempel fran andra
kommuner om hur fa in i styrning och ledning pd ldng sikt". (ur intervju)

| projektet har det hosten 2017 blivit 6kat fokus pa implementering efter projektets slut. | fokus finns de
tva effektmalen i verksamhetslogiken och att arbetet sker tillsammans med och férankrat i den ordinarie
beslutsstrukturen. Detta innebar att ga via SDLG for att via gemensam dialog komma fram till hur
projektet bast kan bidra till att utveckla arbetet med MR. Detta ar centralt da projektet inte har ett eget
mandat. Tanken ar att projektet, i dialog med stadsdirektoren, forbereder underlag till alternativa satt att
arbeta framat infor dialog med SDLG.

Vi menar att detta satt att verka i den ordinarie strukturen ar ett bra och lovande satt att arbeta. Nedan
har vi ndgra rekommendationer som kanske kan ge nagra tankar infér det fortsatta implementerings- och
projektarbetet fram till projektets slut. Dessa kan delas in i féljande omraden:

Kommunikation

e Fordjupa arbetet med att kommunicera till olika malgrupper pa skilda satt och att halla
arbetet levande med konkreta exempel om hur arbetsplatser kan arbeta med MR.

e Fortsatta klargora effektmalen och forvantningar pa chefer.

e Uppmarksamma projektstruktur med administratér och ekonom som sitter pa olika platser
och foérvaltningar, har kan det uppsta missforstand, vilket &r viktigt att undvika.

e Setill att alla i projektorganisationen halls informerade och arbetar at samma hall,
styrgrupp-projektledning-projektgrupp.

Intern styrning och ledning i projektet

e Fortsatta verka i och hitta satt att utveckla arbetet med MR inom ramen for den ordinarie
verksamheten och beslutsstrukturen, sasom att se dver mojligheten att fora in
rattighetsperspektivet i samtliga styrdokument och skapa indikatorer for interna
kvalitetsuppfoljningar.

e Fortsatta lara av det nationella natverket for Méanskliga rattigheter och mangfald genom
SKL om konkreta forslag for utveckling av MR.

e Tadel avandra kommuners konkreta utvecklingsarbete, exempelvis Uppsala kommuns
handlingsplan. Bland annat innebar denna handlingsplan att det finns konkreta
malomraden, en bred samverkan med forvaltningar och kommunala bolag och att beslut
tas i kommunstyrelsen, vilket gor att politiken formellt staller sig bakom och darmed stérre
mojligheter att arbeta med MR-perspektivet.

e Utveckla det strukturerade arbetet med att integrera de horisontella principerna i
projektarbetet, det vill sdga vidareutveckla den plan som finns framtagen
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e Klargor nyckelpersonernas roll resterande projekttid samt i det framtida
implementeringsarbetet. Gor detta tillsammans med nyckelpersonerna?

e Fortsatt arbeta med de utmaningar som tidigare praglat projektstyrningen. Se avsnitt 5.5:
"Flera delar som forsvarat projektet - som &r pa vag att dndras".

Implementering

e |dentifiera och ge konkreta exempel till SDGL, men dven for politiska namnder och
kommunstyrelsen, om majliga beslut kring implementering och dess konsekvenser.

e Involvera om mdjligt de politiska namnderna och kommunstyrelsen i dialogen kring MR
och de framtida steg/beslut som behdver tas.

e Det finns i forskning en idé om parlbandsprojekt, att ett projekt leder vidare till nya
satsningar. Kan FRAMM i slutfasen av projektet definiera och tydliggoéra hur framtida
insatser kan se ut? Behovs det t ex en struktur for vidare gemensam kompetensutveckling
av personal och chefer?

e Fortsatta jobba bade strategiskt med implementering, sasom med styrdokument, och
kunskapshéjande aspekter, sasom att fordjupa kunskapen om MR i férvaltningarna. Det
behover troligen ske parallellt.

7. Slutsatser

Den huvudfraga vi som utvarderare ska besvara i denna rapport ar saledes: -Har utbildning och
handledning i FRAMM gett cheferna den kompetens som behdvs for att kunna genomfora férandring som
framjar lika rattigheter och maojligheter samt minskar diskriminering?

Vi har i rapporten brutit ner denna fraga, som projektledningen har definierat, i olika delfragor for att
kunna ndrma oss ett svar. Dessa delfragor besvaras i rapporten. | huvudsak visar utvarderingen att
projektet har brottats med ett antal utmaningar som har hanterats och darfor lett projektet i en positiv
riktning. Det finns tydliga tendenser till kunskapsékning hos chefer och personal liksom effekter i form av
goda exempel pa hur verksamheterna integrerat ett rattighetsperspektiv i arbetet. Det framgar ocksa att
projektet i hog grad arbetar med den under varen 2017 beslutade verksamhetslogiken, med resultatmal
om 6kad kunskap om MR och effektmal om rekrytering och att integrera MR i planeringen av
verksamheterna.

Dock &r det svart att svara pa i vilken omfattning det framjar lika rattigheter och majligheter och minskar
diskriminering for invanarna och anstallda i MoéIndals stad. Som vi inte heller anser kan vara detta projekts
syfte, utan istallet att bidra till 6kade mojligheter for detta langre fram. For att ytterligare ndrma oss
svaret pa fragan behdéver vi ocksa i 6kad grad reda ut vilka rattigheter och vilken diskriminering som avses,
vilket &r en stor uppgift med tanke pa faltets omfattning (tank alla rattigheter och alla
diskrimineringsgrunder).

| denna delrapport har vi tagit nagra steg i processen att bedéma projektets utveckling. Vi menar att
projektprocessen och utfallet hittills pekar mot 6kade majligheter att arbeta mer rattighetsbaserat
gentemot invanarna och anstéllda och darmed ocksa minska diskriminering pa sikt. Vi avser att i den
avslutande rapporten fordjupa forstaelsen for den eventuella férandring som har skett. Det vi ser i vart
material tyder alltsa pa stegforflyttningar och att projektet har varit till nytta.
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| den avslutande rapporten avser vi dven att pa ett djupare satt forsoka forsta drivkrafterna bakom
chefernas vilja, eller ovilja, att arbeta med MR pa sin arbetsplats, bland annat med hjalp av
erbjudandemodellen *° och fallstudier. Vi avser att férska férsta mer av motstand och hinder och vad
som framjar - finns kanske mer eller mindre osynliga motstand? Vi hoppas ocksa kunna fordjupa
forstalsen for vad som kan implementeras efter projektet och villkor for denna implementering.

8. Referensforteckning

Eriksson- Zetterquist och Renemark (2011) "“Jdmstdlldhet i organisationen — hur féréndringen gors
hdéllbar", Liber

Goteborgs Regionens kommunalférbund (GR) "Metodhandbok Samtidigt, guide fér samverkansprojekt",
utifran erfarenheter fran ESF-projektet SamTidigt (2012-2014) med GR som projektagare

Handlingsplan for att fraimja Manskliga rattigheter och motverka diskriminering och rasism i Uppsala
kommun

Orwén Konsulting AB och Contextio Ethnographic AB (2017) "Ett férsta PM i den Iérande utvéirderingen av
kompetensutvecklingsprojektet FRAMM i Mélndals stad. Ett projektarbete i positiv riktning, men ocksd
med forbdttringspotential”, pa uppdrag av Mélndals stad

Sandberg & Faugert (2016) “Perspektiv pa utvérdering”, Studentlitteratur

Svensson & Brulin m.fl (2013) "Att fanga effekter av program och projekt", Studentlitteratur

16 Se t ex PM fran i véras for mer underlag om erbjudandemodellen.
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Bilaga 1. Verksamhetslogik for FRAMM

Effekter

2 Resultat }

Resurser

Projektledare och|
bitr projektledare

ca 220 \
chefer S

Ca 80
nyckelpersoner

Emerga

Kommunika-
t6r och filmare

Styrgrupp!
Projektgrupp F

Introduktionsut-
bildning om MR

Utbildning 1:
arbeta med MR i
vardagen

—~ Utbildning 2:
arbetssétti MR

Handledning med
kartlaggning och
utvecklingsarbete

Foérdjupningsutbildning
for nyckelpersoner
utifran behov, kopplat
till MR

Projektet erbjuder ett
utbud av workshops,

forelasningar,
forestéllningar kopplat till
MR

Genomférande av

N/

Okad kunskap
om MR

Okad kunskap
om sitt att
arbeta med MR

Okad kunskap om
kommunens roll och
= ansvar i arbetet med
MR

Okad kunskap om sin
egen roll och ansvar i
arbetet med MR

Okad motivation
till att utveckla
arbetet med MR

Kunskap om

Proj;

plan

Introduktion och
utbildning for styrgrupp,
projektledning och
projektgrupp om MR

innehall och syfte

Strategisk paverkan
och implementering
av resultat

Pa den enskilda arbetsplatsen

finns MR integrerat i planeringen

av verksamheten och det finns en

plan fér fortsatt integrering av
MR i verksamheten.

Processtod och stod
vid implementering
av resultat
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Bilaga 2. Goda exempel pa insatser inom MR i forvaltningarna

MolIndal Handledning — Goda exempel fran olika forvaltningar inom ramen fér projektet FRAMM

Kultur och fritid

1.

Under varen togs det fram ett forslag pa en rattighetskonsekvensanalys som forvaltningen har
beslutat att anta och testa implementera under hésten pa samtliga enheter. Det finnas planer pa
att utbilda chefer i hur analysen kan anvandas i det dagliga arbetet da underlag for beslut ska
planeras och analyseras samt att utvardera hur val implementeringen genomfors och om det
faktiskt har inverkan/péaverkan pa beslut. Se bilaga 1 — forslag pa rattighetskonsekvensanalys.

En av enheterna har utvecklat en handlingsplan — for att utveckla arbetet for ungdomar med
funktionsvariationer med avseende pa inflytande samt meningsfull fritid. (se forslag pa
handlingsplan i en bilaga och se forslag pa hur kartlaggning med gruppen kan genomforas —
behov, tankar och synpunkter).

P3 en av avdelningarna/enheterna har chefen beslutat att se dver fragorna i brukarenkaten for
att fa med ett tydligare rattighetsperspektiv samt se 6ver underlag for certifiering av
foreningsverksamhet for att synliggora rattighetsperspektiv. (se bifogat forslag pa hur fragorna
kan utvecklas)

Pa en av enheterna har personalen gjort en "tillganglighets” vandring for att se pa vilket satt
arbetsplatsen och omgivningen kan goras mer tillganglig utifran fler aspekter an bara fysisk miljo.
Personalen fick fylla i papper under rundan och sedan sammanstalldes allting i ett gemensamt
dokument med forslag pa olika atgarder att arbeta med under hésten 2017.

Det finns tankar och idéer pa ett av biblioteken att hitta former for att sprida "boklador” till fler
malgrupper an bara forskolan som det idag riktas till.

Flera enheter har kopplat manskliga rattigheter till OSA (organisatorisk och social arbetsmiljo) for
att pa det sattet synliggora for personalen pa APT hur de kan arbeta vidare med olika fragor som
beror arbetsmiljon och for att starka och utveckla det redan pagaende och utvecklade arbetet.
En enhet vill se 6ver hur tillgdnglig konst ar? Vem ar konstens tillganglig for? Vem representerar
konsten i MoIndals stad? Hur gors urvalet av konstnarer?

Det finns 6nskemal om att Emerga ska ta fram ett verktyg for att kunna anvanda
tillganglighetsanalys pa APT. Det ska vara i form av en lattarbetad gruppévning, och nagon form
av checklista som medarbete kan ga igenom. (Den ar under framtagande och kommer att bifogas
sa snart den ar fardig)

Skolférvaltningen

Férskolan

1.

Redan innan FRAMM startar finns det intresse av att utveckla integritetspolicy som ska
implementeras pa alla forskolor i staden. Under FRAMM gors det en tydlig koppling mellan
policyn och méanskliga rattigheter i synnerhet Barnkonventionen. (se forslag pa integritetspolicy,
bilaga xxx)

En nybyggd forskola utgar fran tre omraden som ska vara barande for hela verksamheten,
namligen manskliga rattigheter. MR integreras i VP, dr barande i allt arbete och principerna ar
vagledande for personalen och skolans hela verksamhet (se intervju med forskolechef, se VP, se
pp som har tagit fram for foraldrar och personal, annat material som kan vara relevant bilaga xxx)
Manga forskolor har inlett arbetet med att se 6ver likabehandling planen utifran ett bredare MR
perspektiv och i synnerhet utifran de nya lagandringar i Diskrimineringslagen. (se om det finns ett
exempel pa nagon av forskolorna som har gjort en andring i av sin plan eller om vi kan gora ett
forslag pa en plan for att visa pa hur den skulle kunna utformas, bilaga xxx)
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Manga forskolor vill ha forslag och metoder pa hur de kan utbilda sin personal i att aktivt arbeta
med likabehandlings planen utifran samtliga diskrimineringsgrunder. (vi har samlat olika exempel
pa metoder som vi ocksa kan dela med oss i ett bredare underlag, bilaga xxx)

En av forskolecheferna vill ta fram gemensam litteratur som pedagogerna kan ldsa och diskutera
kring pa APT, som handlar om MR, genus, inkludering, inflytande osv. Pa det sattet kan det skapas
diskussioner kring materialet och olika vinklar, perspektiv kan synliggéras som gor det lattare att
arbeta med hela personalens tolkning och syn pa olika begrepp. Processen bedrivs utifran att
personalen beskriver ett nu och nylage, utfor aktiviteter, utvarderar utfallet av dessa, analyserar
utfallet och sedan skapar ett nytt nylage. (se om vi kan fa fram litteraturlistan och en liten notis
om hur de har arbetat med den)

Skapa foraldrabrukarrad med fokus pa inflytande och delaktighet. (se om vi kan fa fram nagon
form av underlag kring detta, bilaga xxx)

Kartlaggning bland personal for att forsta hur de tolkar olika begrepp som likabehandling,
inkludering, delaktighet och utifran det satta ihop ett material som vi kan utgar ifran och anvdnda
pa APT. (se om vi kan fa fram information om hur kartlaggningen genomfordes och vad den ledde
till, bilaga xx)

Rektorer

1.

Se over fragorna i elevenkaten med fokus pa inflytande och delaktighet, samt involvera
personalen i analysen av svaren for att se hur arbetet med inflytande och inkludering kan
fortsatta att utvecklas och forbattras med storre fokus pa barns rattigheter (se exempel pa fragor
i elevenkaten, bilaga xxx)

Temat manskliga rattigheter synliggtras pa APT, pa olika satt. Dels genom att diskutera olika case
(ge forslag pa dessa, se bilaga xxx) genom att se film och diskutera materialet sedan (se film och
material bilaga xxx)

Arbeta med rekryteringsprocessen i synnerhet ansokningsforfarandet. Forsoka t ex att se ansékan
utan att se pa kon, etnicitet, alder och se hur detta paverkar rekryteringen.

Arbeta aktivt med elevhalsan utifran ett rattighetsperspektiv utifran fragor som delaktighet och
inflytande. Inleda med en kartlaggningen for att undersdka personalens tolkning av olika begrepp
och utifran det skapa en samsyn kring det fortsatta arbetet.

Handlingsplan for att inkludera nyanlanda far ett tydligare rattighetsperspektiv (se om vi kan fa
fram planen, bilaga xxx)

Teknisk forvaltning

Arbeta delaktighet och inflytande pa arbetsplatsen. Lyfta fragor om hur vi bemoter varandra, osv.
se underlag pa fragor som vi har skickat till cheferna pa teknisk att anvanda pa apt, bilaga xxx)
Anvanda tillganglighetsanalys for att sakerstalla att Gronplanen ger forutsattningar for
tillgdngliga parker och allmanna platser for alla. (se hela tillgdnglighetsanalysen och hur de
anvande den i arbetet, bilaga xxx)

Se 6ver hur vi MR kan integreras i de riskanalyser som idag gérs pa enheten, utifran
arbetsmiljoperspektivet. Se 6ver hur skyddsombud kan fa stérre kunskap kring fragorna.

Det bedrivs arbete for koppla ihop olika stadsovergripande dokument som Vision Mdélndal,
bemotandeplan, Emergas underlag samt VP. Allt ska integreras i det fortsatta arbetet for
forvaltningen under 2018. (si bilaga pa VP och hur det har integrerats).

Anvanda MR i anstallningsprocessen, i utformningen av rekryteringsannonsen (se forslag pa
annons, bilaga xx)

Inledande fas av utredning om vattenskyddsomrade dar samradsfasen ar viktig framéver.
Viktigt att fundera pa hur de som kan berdéras nas av information och sakerstéllande av
mojlighet att ge synpunkter. Dialog i samband med vattenskyddsdrende samt information till
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medborgare vid driftstorningar (se om vi kan fa fram info pa hur detta har forandrats i enlighet
med MR)

Serviceférvaltningen

1.

Har bestdmt att de ska ha 2 heldagars utbildning/workshop med hela personalen med fokus pa
MR. (se bilaga xxx, for att se upplagget pa dagarna, forslag pa workshop och case. Emerga
kommer under handledingen att hjalpa cheferna att fa fram case som vi kommer att bilagga till
detta).

Service har ocksa tagit fram ett MR, APT-kit som vi ska titta ndrmre pa och input. (kommer som
bilaga senare)

Social och arbetsmarknadsforvaltning

Pa en av enheterna ska det utformas en handlingsplan for att na ett rattighetsbaserat arbete nar
det galler verksamhetens service, tillgénglighet och information. (se forslag pa handlingsplan,
bilaga xxx)

Koppla det befintliga arbetet kring arbetsmiljé och manskliga rattigheter och utga ifran
diskrimineringsgrunderna. Skapa en handlingsplan for arbetet och utbilda personal.

Se 6ver utredningsprocessen kring barn och unga for att sdkerstalla att alla barn och ungdomar
som utredes inom socialtjanstens enheter ska hanteras pa likvardigt satt.

Granskning av vardnadsutredningar med utgangspunkt fran manskliga rattigheter och
barnkonventionen. Fragestallningarna handlar om i vilken grad handldggarna har integrerat dessa
dokument i utredningarna samt om att identifiera vilka forbattringsomraden som finns. (bilaga
xx, exempel pa hur vardutredningar kan goras utifran ett rattighetsperspektiv)

Se Over och revidera rutiner och riktlinjer for att skapa ett konsneutralt sprak i dessa. (bilaga xxx,
se Over ett exempel pa hur detta gors)

Utbilda alla personal pa enheter i vad méanskliga rattigheter ar och hur de kan integreras i det
dagliga arbetet.

Vard och omsorg grupp 1

1.

Introduktion for alla nyanstallda kring begrepp som vardegrund, samt sakerstélla att all ny
personal far likvardig information fran Staden.

Ta fram en forslagslada dar brukare, anhériga och personal kan lagga ett forslag, idéer samt
forbattringsomraden som vi kan jobba med. ¢ Delaktighet ¢ Medbestadmmande e Yttrandefrihet o
Engagemang

Vard och omsorg grupp 2

Anvanda auktoriserad tolk i storre utstrackning for att 6ka sdkerheten och patientens
delaktighet.

Arbeta med MR pa APT — utifran delaktighet och inflytande. Vad betyder det fér oss internt och
vad betyder det for vara brukare. (bilaga se de case vi har tagit fram)

Arbeta med réatten till information - alla som &r inne i var verksamhet far tillgang till
information. Alla timanstallda ska fa en egen inloggning sa att sjdlva kan ta reda pa information
som de kan tdnkas behdva samt att jag som chef enklare kan nd ut med information.

Se 6ver rutiner och riktlinjer - forsoker upptécka brister i vara dokument genom att utga fran
olika former av rattigheter, ex. fysisk tillganglighet, eventuella principer som kan hindra
medborgare fran att tillgodogora sig vara insatser utifran bland annat ett ekonomiskt och
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kunskapsmassigt perspektiv. (bilaga xxx, se om vi kan fa fram ett ny typ av rutin som de har
skapat)

Arbeta med MR i virdegrundsarbete genom att arligen utfora riskbedémning genom
friskfaktorer. Fragestallningar kring rattigheter i upprattande av GFP samt i medarbetarsamtal.
Arbeta med delaktighet och inflytande - arbeta efter en processkarta jag gjort tillsammans med
en kollega infor flytt till ny gruppbostad. Brukare och Gode mén ska vara delaktiga.

Stadsledning

10.

11.

Okad tillganglighet i digitala system

Tydlig och tillgdnglig information till chefer och medarbetare om forutsattningar och rattigheter
som anstalld i MdlIndals stad

Arbeta med att mojliggdra karridr och foraldraskap. Information om hur kommunalskatt fungerar
och vilket verksamhet som finansieras

Tydliggdra méanskliga rattigheter i naringslivsmalen

Likvardig och effektiv IdGneadministration mellan férvaltningar /avdelningar/enheter. Okad
information om pensionsfragor.

Ta emot asylsokande sa att de far praktisera hos oss. Medvetandegdéra min enhet gillande MR
med koppling till vara kunder.

Behandla alla lika vid rekrytering och i det dagliga arbetet. Bevaka kulturen pa arbetet och hur
jargongen ar.

Skicka ut lattforstaelig info ( t.ex. kundfakturor). Fanga upp aldre nar dem inte klarar sin ekonomi
sjalva langre.

Rekryteringsprocessen behover ses dver och ev. forbattras. Nyhetsbrev ”attraktiv arbetsgivare”
arbeta mer med kommunikation.

Underséka vilka som besoker Hallbarhetsveckan och hur de upplever det. Utveckla enkdter som
stélls till bes6karna. Analysera svaren med hjalp av ett MR raster.

Tillganglighet pa webben samt info som skickas ut

Stadsbyggnad och miljé

Lyfta bemotande fragor utifran var likabehandlingsplan och utifran samtliga
diskrimineringsgrunder.

Se Over vara rutiner i motet med kund och hur detta kan férbattras utifran ratten till information.
Se over rekryteringsprocessen och hur vi kan sakerstalla att vi inte staller orimliga krav nar det t
ex galler sprak — se 6ver hur vi skriver annonser.

Alla pa enheten ska ha kunskap om hur vi arbetar med social hallbarhet, om den framtagna
handlingsplanen f6r social hallbarhet, aktiviteter som ska genomfdras och hur detta kommer
sedan att foljas upp.
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Bilaga 3. Aktivitetskalender

Aktiviteter inom FRAMM®’

Utférare/Deltagare

2016

6 okt | Heldagsutbildning — Introduktion till Alla chefer/Utbildare Emerga
manskliga rattigheter

10 Utbildning 1 i manskliga rattigheter Alla chefer/ Utbildare Emerga

nov

24 Heldagsutbildning — Introduktion till Nyckelpersoner/ Utbildare Emerga

nov manskliga rattigheter
2017

7 Utbildning 1 i manskliga rattigheter Nyckelpersoner/ Utbildare Emerga

feb

18 Utbildning 2 i manskliga rattigheter Nyckelpersoner/ Utbildare Emerga

maj

16 Handledning Stadsbyggnadsforvaltningen/Emerga

aug

21 Handledning Stadsledningsférvaltningen/Emerga

aug

6 Framtidsverkstad/Workshop med Projektledningen/projektgrupp/styrgrupp

sep utvarderarna

7 Utbildningstillfalle tva for chefer — tema 5 olika utbildare genom Emerga

sep normkritik och rekrytering

12 Handledning Kultur- och fritidsférvaltningen/Emerga

sep

14 Handledning Skolférvaltningen/Emerga

sep

18 Verksamhetsdag med MR-tema med Seroj | Social- och arbetsmarknadsférvaltningen

sep Gazharian

20 Handledning Serviceforvaltningen/Emerga

sep

21 Handledning Tekniska forvaltningen/Emerga

sep

25 Handledning Vard- och omsorgsforvaltningen/Aldreboende

sep med Emerga

5 okt | Handledning Skolférvaltningen/Emerga

13 Verksamhetsdag med forelasning och Social och arbetsmarknadsf/Emerga

okt workshop med Seroj Gahzarian

16 Handledning 3 Vard och Omsorg 2/Emerga

okt

17 Handledning2 0 3 Utbildningsférvaltningen/Emerga

okt

19 Natverkstraff — Natverket for manskliga Projektledaren

Y Denna sammanstallning &r fran projektledaren i december 2017.
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ok rattigheter och mangfald i Sverige Anordnare: SKL/Uppsala kommun
20 Natverkstraff — Natverket for méanskliga Projektledaren
okt rattigheter och mangfald i Sverige Anordnare: SKL/Uppsala kommun
24 Handledning, férdjupning SLF, vissa nyckelpersoner/Emerga
okt
30 Workshop om bemotande, tillgdanglighet, Servicefdrvaltningen
okt HBTQ och normer pa verksamhetsdag
nov | Se éver ramprogrammen utifran MR - Lokalférsorjningen, SLF
bl.a. ramprogram for skolan
7 Handledning 4 Kultur o fritid/Emerga
nov
9-10 | MR-dagarna — Miniseminarium om Projektledningen
nov | Manskliga rattigheter i MéIndals stad
16 Utbildning i manskliga rattigheter For personal pa stallbackensforskola. Utbildare
nov Emerga
20 Handledning 3 Tekniska/Emerga
nov
20 Klarspraksutbildning, del 1 Ledningsgrupp och medarbetare som skriver
nov tjansteskrivelser samt kommunikatérer pa Kultur o
fritid
22 Utbildningsdag - Okad delaktighet fér barn | Pedagoger p& gymnasiesirskolan Frejagymnasiet -
nov | och unga med funktionsnedsattning utbildningsfoérvaltningen
27 Handledning 4 Social och arbetsmarknadsnamnd/Emerga
nov
27 Handledning 4 Vard o omsorg 1/Emerga
nov
28 Handledning 4 Stadsbyggnad/Emerga
nov
29 Klarspraksutbildning, del 2 Ledningsgrupp och medarbetare som skriver
nov tjansteskrivelser samt kommunikatérer pa Kultur o
fritid
5 Handledning 3 UTF UTF/Emerga
dec
6 Invigningsdag biblioteket med Lattlast Moderator, projektledaren Framm
dec litteratur med Johan Werkmaster, tema
tillganglighet/delaktighet
6 Invigningsdag biblioteket — Forfattarmote i | Projektledningen
dec Horsalen: Christina Rickardsson, tema
mangkultur och sprak
6 Invigningsdag biblioteket - Framm — ett Projektledningen
dec projekt i tiden
7 Handledning 4 Stadsledningsférvaltningen/Emerga
dec
14 Handledning 4 Skolférvaltningen/Emerga
dec
14 Handledning 4 Vard o omsorg 2/Emerga
dec
15 Handledning 4 Vard och omsorg 1/Emerga
dec
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jan Foreldsning/Workshop infor férintelsens For pedagoger vid Krokslattsgymnasiet och
minnesdag 27 jan Frejagymnasiet
18 Teaterforestallningen ‘Tva sanningar’ med | Kultur och fritid
jan Carmen och Segal, tema
utanforskap/innanforskap
18 Foreldasning med Kitimbwa Sabuni och Kultur och fritid
jan Tobias Hiibinette om afrofobi och
jamlikhetsdata kopplat till arbetsplatsen
Molndals stad och kommunen MéIndal
23 Normkritik i arbetsvardagen med Syrene Nyckelpersoner
jan Hagelmark
24 Normkritik i arbetsvardagen med Syrene Nyckelpersoner
jan Hagelmark
24 Handledning 4 Tekniska/Emerga
jan
25 Teaterforestallningen 'Tva sanningar’ med | Stadsledningsforvaltningen
jan Carmen och Segal
25 Forelasning med Kitimbwa Sabuni och Stadsledningsforvaltningen
jan Tobias Hiibinette om afrofobi och
jamlikhetsdata kopplat till arbetsplatsen
och kommunen
1feb | Forelasning Ann Bergholtz, Sedd, hérd och | Vard o omsorg
berord (om delaktighet och bemdotande)
6 feb | Verksamhetsdag Tekniska
20 Foreldsning Jeanette Ohlsson, Kulturmoéten | Vard o omsorg spar 3
feb i varden
jan
21 Forelasning Jeanette Ohlsson, Kulturmoten | Vard o omsorg
feb i varden
15 MR-konferens for samtliga chefer i MS Projektledning, styrgrupp
mar
21 Teaterforestallningen "Stretarna" av och Vard och omsorg
mar | med Teater Gladje, tema diskriminering o
funktionsvariationer
23 Teaterforestallningen "Stretarna" av och Vard och omsorg
mar | med Teater Gladje
26 Teaterforestallningen "Stretarna" av och Vard och omsorg
mar | med Teater Gladje
20- Hallbarhetsveckan Projektledningen
april
30 Slutkonferens for nyckelpersoner Projektledningen, projektgruppen
maj

Skolférvaltningen- planerade
satsningar 2017-2018

MALGRUPP

KOSTNAD ANSVARIGA

”Ratten att vara ute”
Méte nyanlanda + svenskar pa
ett nytt satt.

Personal Balltorps

Forskolechef Camilla
Stenman/Svensson +
Miljésamordnare Sofia
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Utbildning personal forskolor 30 000 kr Knlppel SUE
”Ratt till en tillganglig 1armiljo”
Mote nyanldnda + svenskar pa
ett nytt satt. Personal Rektor Carina Olsson
Utbildning personal Eklandaskolans 20 000 kr Simon Sundelius
utefritids
Ny forskola — profil tre M
Ett M = Manskliga rattigheter Forskolechef Christina
Utbildning personal Personal ny forskola, 30 000 kr Gyllander
16 nov?
Delaktighet & Inflytande pa
riktigt i SKF
Utbildning, workshop Kontaktlarare elevrad Verksamhetsutvecklare
kontaktldrare elevraden i SKF alla skolor SKF 24 000 kr SUE Kristofer Skogholm
Delaktighet & Inflytande pa
riktigt i SKF-dar olikhet ar
normen
Utbildning personal som provar Rektor Annika Karlsson
tillhorighetsgrupper i sina klasser Utvecklingschef Christer
pa Skanhallaskolan F-6. Personal 20 000 kr Ferm
Skanhallaskolan
Larare hogstadiet pa Rektorer
Flickors hélsa — Jamnstalldhet Kvarnbyskolan och Ulf Berglund
Utbildning larare hogstadiet Sérgardsskolan 36 000 kr Fredrik Melleroth
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Bilaga 4. Minnesanteckningar fran workshop

13/9

Workshop FRAMM 6/9 2017 (minnesanteckningar till projektledare)

Workshopen leddes av Roger Orwén.

Deltagare enligt lista fran projektledaren

Carolina Day Vard- och omsorgsforvaltningen

Christer Ferm — Skolférvaltningen

Hakan Gustavsson -utbildningsforvaltningen

Elisabeth Rex - Miljoférvaltningen

Tanja Backhaus — Kultur- och fritidsférvaltningen

Julia Halldin — Stadsbyggnadsforvaltningen

Maria Lyreus — Social- och arbetsmarknadsforvaltningen
Angelica Haga Tekniska forvaltningen

Hillevi Funk, Styrgruppen, Folkhdlsosamordnare

Fredrik Hellsten — FC Skolférvaltningen

Monica Holmgren — styrgruppen, Vard- och omsorgsférvaltningen
Goran Werner — Styrgruppen, FC Tekniska

Katrin Ceesay — projektledare

Tove Orjansdotter - bitr. projektledare

Roger presenterar syftet med workshopen som &r att skapa en gemensam forstaelse for utmaningar,
klarare bild av vad projektet kan uppna och implementera samt hur jobba vidare. Dagen &r indelad i tre
faser dar deltagarna forst diskuterar och tanker fritt i storgrupp, darefter prioriterar omraden samt
diskuterar de tre viktigaste i smagrupper. Redovisning sker i storgrupp for varje fas.

Kritikfasen
Vad finns det fér utmaningar i FRAMM for att komma vidare?

Kompetens om manskliga rattigheter

Atervinna fortroendet hos cheferna

Forankring av férvantningar

Arbetstid/resurser (géller alla delar av projektet)
Organisering i staden och i projektet (ha en organisation som kan driva projektet och som kan ta
emot)

Brist pa kommunikationsplattform”

Ledning och styrning

Otydlig malbild

Att konkretisera - handlingsplan

Implementering - att leva kvar efter projektet
Stabilitet for personal

Matcha och ha timing for att koppla till verksamheten
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- Integrera projektet i vardagsarbetet, tappas bort eftersom jobbar med fragorna (hur formedla att
de ska gora extra saker nar de gar pa knana).

- Hitta mervardet som ar kopplat till min vardag (hanger ihop med forra).

- Oklar analys av MR i relation till ordinarie uppdrag

- Olika behov i olika férvaltningar

- Brist pd gemensam vardegrund kring MR i staden

- Brist pa samsyn kring hur gor idag, bra/mindre bra

- Olika engagemang fran cheferna

- Varierad kvalitet pa utbildningarna

- Kommunikation om projektet

- Samarbete chef och nyckelperson

- ”"Nordkorea”

Prioriteringen gav fyra omraden sasom viktiga utmaningar infér framtiden vilka konkretiserades i
smagrupper:

- Att koppla MR till verksamheten

- Att gora till verklighet

- Implementering

- Att atervinna chefernas fortroende.

Redovisning

Grupp 1) Diskuterade hur de kan atervinna fortroendet hos cheferna, vilket forlorats genom att
utbildningar och handledning inte upplevts bra. Viktigt att aterfa fortroendet. MR kopplat till
verksamheterna — kanns inte alltid relevant for medarbetarna, hittar inte verksamheternas ingang till MR
och hur ska det lata sig goras.

Implementering: Vad ska leva kvar efter projektet — brist pa konkreta HP, maste vara kopplad till
verksamheten och det maste finnas ledning och styrning kring detta.

Grupp 2) Atervinna fortroendet hos cheferna: Maste ha med dem pa taget, ar olika i olika férvaltningen
och grundar sig nog i en brist pa analys kring hur MR ar kopplat till ordinarie uppdrag. Chefer och
medarbetare maste kanna att MR &r nagot for dem och att det &r l4tt att arbeta med.

Grupp 3) Instammer med grupp 1, det handlar om fértroende och det maste forankras sa att cheferna kan
skapa mervarde. Det har inte varit sa bra utbildningar och handledning, fortfarande otydligt. Chefernas
fortroende dr nyckeln till att projektresultatet ska kunna leva kvar. Ar 13ngt inne i projektet och hur
atervinna fortroendet, tidsaspekten ar ett problem idag med sa kort tid kvar.

En otydlig malbild kan vara en orsak till att det saknas fortroende, hanger ihop.

Visionsfasen

Q: Vad ar realistiskt att uppna under resten av projekttiden utifran den problemanalys som ni har gjort?
Konkret malbild.

Deltagarna hade lite olika forvantningar pa vad diskussionen ska ge. En efterlyser syfte och malbild med
projekt FRAMM medan en annan vill tdnka mer visionart. Deltagarna diskuterar syftet och
workshopledaren visar projektets verksamhetslogik for att fortydliga det arbete som redan gjorts i
styrgruppen och att de nu kan fundera pa vad som ér realistiskt att projektet kan uppna till juni 2018.
Flera personer instammer i de férvantade resultaten medan effektmalen inte ar helt klara.
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Pa blddderblock utifran diskussion i storgrupp

- Nuvarande forvantade resultat, blir for stort annars — manga av utmaningarna kommer av att blir
for stort

- Att det finns en organisation centralt i staden for att jobba med MR.

- ldentifierade utvecklingsomraden samt en plan for hur jobba med de sakerna

- Medarbetare i MéIndal vet hur jobba med MR, kunskapsbas

- Inga MR i uppfdljnings- och kvalitetsarbete

- Tydlig info internt och externt om hur Mélndals stad jobbar med MR — medborgardialog

- Storre kunskap hos anstallda vad ett rattighetsbaserat arbete ar och hur battre méter invanarnas
behov. Stérre medvetenhet. Att i juni ser och hor folk berdtta om att de genomgatt programmet.

- Molndals stads hemsida blir tillgdnglig for fler, ex syn, horsel, sprak mm.

- Gemensam vardegrund i staden

- Rekrytera mangfald, ndstan hela HR &r kvinnor.

- Okad kunskap om hur olika perspektiv hdnger ihop

- Olikhet ar normen

- Kunskapsbas om satt att jobba med MR

Prioriteringen ger tre omraden: 1) Nuvarande férvantade resultat och mal 2) Central organisation i M som
jobbar med MR och 3) att finns fungerande uppféljning- och kvalitetsarbete.

Gruppredovisning

Grupp 1) Nuvarande mal &r OK men undrar over effektmalet om rekrytering och hur HR kan arbeta med
detta. Alla chefer kanske inte vill bli kompetenshdjda? Finns det en sjalvklar koppling mellan
kompetenshdjning och effektmalen sa att kompetenshojningen automatiskt leder till de effekter som
beskriv i verksamhetslogiken? Det finns en brist pa koppling mellan resultat- och effektmal.

Grupp 2) | diskussionen betonas att det &r viktigt att ta hand om resultatet efterat, de ska ha ett
medborgarperspektiv och hur méta detta? Ett tips ar att inte svara nej pa medborgarnas férslag utan
lyssna in dem. Kvalitetsarbetet kan bli luddigt om det ska in. Det finns redan nationella uppdrag som de
arbetar med. Kommunstyrelsen kan ge uppdrag att folja upp MR ocksa men finns andra satt att centralt
folja upp MR och maste resonera vidare om detta samt koppla det till verksamheternas utvecklingsmal.
Tror inte att det hjalper att anstalla en person som ansvarar for detta utan att det ska in i det systemet
som redan finns. Inte toppstyrt, ska finnas pa golvet. Maste dela erfarenheter och vill gérna ha en
plattform.

Grupp 3) Har tappat fortroendet hos cheferna — beror pa bristande utbildningskvalitet. Cheferna har fatt
och ska inom ramen framat bestamma hur de ska jobba med MR, maste knyta ihop projektet med
respektive forvaltning och dess specifika behov. Det géller att hitta verksamheternas respektive ingang till
MR.
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Foérankringsfas
Q: Vilka ar de stora fragorna att arbeta vidare med framéver for att uppna mal och visioner? Vilka
I6sningar finns?

Pa blddderblock utifran diskussion i storgrupp
- Bra kvalitativa moéten
- Omtagifragan, bérja om
- Tavara pa forslag fran enkaten
- Kommunicera vad som hander i staden — flera forvaltningar jobbar med MR
- Lyssnain cheferna
- Anvéanda handledningen som ett instrument for att peppa cheferna
- Forlanga sista handledningen sa att hinner med att jobba mer med det
- Om ett ar ska alla chefer redovisa vad och hur jobbar med MR — fa veta det redan nu vad de
forvantas leverera. Om ej finns leveranskrav, ska kommunicera detta.
- ldentifiera kunskap/utvecklingsomraden och vad bor vi gora framover?
- Koppla ihop chefer och nyckelpersoner
- Serviceforvaltningens ex — goda exempel, lyssna in personalen
- DELA-seminarier
- Tydliggora roller i projektet, styrgrupp, operativt
- Gora mer aktiviteter (bade férvaltning och projekt) kan leda till mer engagemang och fértroende.
- Konsekvent sprakbruk kring MR — skapar gemensamma begrepp

Prioritering ger foljande tre omraden:
1) Lyssnain cheferna
2) Kommunicera forvantningar fran projektet till cheferna
3) Sprida goda exempel

Redovisning

Grupp 1) Lyssna in och anvdnda det som vi redan vet, exempelvis svaren fran utvarderingsenkaten.
Konkretisera férvantningar pa cheferna vilket bor komma fran styrgruppen och kanske bér de hoja ribban
och lyssna in i 20-grupper och pa annat satt, exempelvis via handledningen. Kontextualisera hur FRAMM
hanger ihop med andra processer, satta det i ett sammanhang, koppla det till styrsystemet. Det ar en
fraga om styrning och ledning, det finns styrsystem och MR/FRAMM maste in dar sa att olika mal kan
samordnas. Styrgruppen har det 6vergripande ansvaret for att fanga upp detta, rollerna maste bli tydliga.
Dela- seminarium namns som bra exempel pa hur arbeta.

Grupp 2). Viktigt att lyssna in cheferna och hur detta ska goras rent konkret? P3 vilken niva ska
inlyssnandet ske, vem ska géra det? Att lyssna ar att atervinna fortroendet. Finns det behov som cheferna
ser och vem ska ta tag i det i sa fall?

Det ar viktigt att genom information och kommunikation tydliggéra vilka forvantningar som finns pa
cheferna fran projektets-/stadens sida. Medarbetarna kanske har férvantningar pa cheferna? Det géller
att hitta tider for att informera om FRAMM pa arbetsplatserna, nagot som kan forbattras. Projektet bor
dven tillhandahalla tryckt material till dem som inte har tillgang till intranatet, exempelvis
underskoterskor.
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Grupp 3) Viktigt att ta tillvara och sprida goda exempel pa olika satt, intranatet, 20-grupperna ex
forvaltningscheferna i morgon. Darigenom kan olika exempel belysas sa att alla forstar projektprocessen.
Att ta tillvara goda exempel blir ocksa ett satt att lyssna in cheferna. Goda exempel bor delas i olika forum
och grupper.

Att kommunicera forvantningar pa cheferna.

Presentera och belysa olika idéer i hela staden, vilket redan &r igang.

Viktigt att anknyta projektet till verksamheterna i respektive forvaltning.
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