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1. INLEDNING

1.1 OM PROJEKTET KICK OFF

Projektet Kick Off ar ett kompetensutvecklingsprojekt i vastra Skaraborg som syftar till att oka
kunskapen om hur diskriminering kan forhindras och lika rattigheter och mojligheter framjas.
Projektagare var fran borjan Samordningsforbundet Vastra Skaraborg som under projekttiden
har omvandlats till Samordningsforbundet Skaraborg. Projektets genomférandefas pagick fran
september 2019 till och med mars 2021.

Kick Off har genom inspirationsforelasningar, rekryteringsutbildningar och workshopar @mnat
att utéva paverkan pa diskriminerande normer och strukturer pa arbetsplatser. Malgrupper for
projektet har varit bade medarbetare och chefer vid arbetsplatser inom offentlig och privat
verksamhet. Fokus i samtliga insatser har legat pa omradena jamstélldhet, diskriminering,
kommunikation och normkritik. Forhoppningen for projektet har varit att bidra till Idngsiktiga
attityd- och beteendeférandringar vilket i slutdndan kan stérka arbetslivets inkluderande di-
mension.

Projektet har satt upp ett antal resultatmal och forvantade kortsiktiga effekter fran genomfo-
randet:

Resultatmal

e Projektdeltagarna har 6kad kunskap om och forstaelse for diskriminering, jamstélldhet,
normkritiskt forhallningssatt och kommunikation.

e Projektdeltagarna har en 6kad insikt i mangfalds- och diskrimineringsfragornas kom-
plexitet.

e Strukturer som kan diskriminera i arbetslivet ar synliggjorda och utmanade.

e Deltagande arbetsgivare har forbattrade policys och styrdokument som beaktar diskri-
mineringsgrunder och jamstélldhet vid rekrytering.

e Deltagande chefer och HR har teoretisk kunskap och praktiska verktyg i hur man rekry-
terar fordomsfritt.

Kortsiktiga effekter

e Deltagande arbetsplatser ar i storre utstrackning positiva till inkludering och mangfald.

e Rekryteringsprocesser och rekryteringar som sker ar i storre utstrackning fordomsfria.

e Deltagande arbetsplatser arbetar aktivt for att framja breddad rekrytering och for in-
kludering pa arbetsplatsen.
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1.2 SWECOS UTVARDERINGSUPPDRAG

Sweco har lI6pande utvarderat och foljt projektet Kick Off. | september 2019 avrapporterade
Sweco en nuldgesanalys av projektet. Darefter har Sweco regelbundet haft kontakt med pro-
jektledaren under genomfoérandets gang for att ge stod och diskutera olika vagval for pro-
jektet. Utvarderingens roll har varit att:

e Fortlépande och sjadlvstandigt bidra med val underbyggd kunskap till projektdagaren och
projektorganisationerna om projektets utveckling och behov.

e Ligga till grund for larande inom projektorganisationerna, bade under projektgenomfo-
randet och efter avslutat projekt.

e Bidra med val underbyggd kunskap till Svenska ESF-radet.

Utdver den inledande nuldgesanalysen har Sweco under projektets gang dven gjort deltagan-
deobservationer vid nagra projektaktiviteter. | juni 2020 aterrapporterade Sweco reflektioner
och analys utifran deltagarobservationer samt genomgang av utvarderingsenkater fran pro-
jektets aktiviteter.

Under varen 2021 har slututvarderingen av Kick Off genomforts. Resultaten och analysen fran
slututvarderingen presenteras i denna rapport.

1.3 METOD OCH GENOMFORANDE AV UTVARDERINGEN

Under varen och sommaren 2019 genomfdrdes en nuldgesanalys av Kick Off. For nuldgesana-
lysen genomforde Sweco 13 intervjuer med representanter ut styr- och referensgrupp samt
projektgrupp. Dartill granskades dokument och skriftligt material fran projektet.

Under varen 2020 deltog Sweco vid tva rekryteringsutbildningar och gjorde observationer. Dar-
till analyserade Sweco svaren fran utvarderingsenkaterna fran samtliga av Kick Off:s genom-
forda kompetenshdjande insatser till och med varen 2020. Analysen fran observationerna
samt genomgangen av utvarderingsenkaterna rapporterades till Kick Off i juni 2020.

For slututvarderingen har Sweco gjort observationer vid en rekryteringsutbildning. 14 inter-
vjuer har genomforts med projektledning och representanter i styrgrupp samt med chefer och
medarbetare vid nagra arbetsplatser.

Sweco har dven tagit del av och analyserat enkatsvaren fran den for- och eftermatning som
projektet latit gora med samtliga deltagare. Enkaten skickades forts ut till samtliga deltagare
innan projektgenomférandet drog igdng. Samma enkét skickades ut igen till samtliga deltagare
efter att genomforandet hade avslutats. | efterenkaten ingick dven nagra extra fragor kopplat
till hur deltagarna upplevt projektet och vilka resultat de kan se fran genomforandet pa indi-
vid- och arbetsplatsniva. For- och efterméatningen baserades pa fragor dar respondenterna
skulle uppskatta sin kunskap, sina attityder och sitt beteende kopplat till olika fragor pa temat
jamstalldhet och icke-diskriminering.

Enkaten som skickades ut innan projektets genomférande pabdrjades besvarades av 311 per-
soner. Enkdten efter projektet besvarades av 184 personer.
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1.4 DISPOSITION AV RAPPORTEN

| kapitel 2 presenteras kortfattat resultaten fran den inledande nuldgesanalysen for att ge en
bild av utgangslaget for Kick Off infor att projektgenomférandet drog igang. | kapitel 3 beskrivs
projektets genomférande och de aktiviteter som ingatt. | det kapitelet presenteras aven siffror
for deltagande och narvaro samt vilka betyg de olika aktiviteterna fatt. | kapitel 4 presenteras
resultaten fran projektet baserat pa enkatstudien och intervjuer. Aven projektets maluppfyl-
lelse diskuteras i forhallande till resultaten. | kapitel 5 presenteras avslutningsvis Swecos analys
av projektet och dess bidrag i en bredare kontext.

2. UTGANGSLAGE OCH FORANDRINGSLOGIK

2.1 SAMMANFATTNING AV NULAGESANALYS

| september 2019 avrapporterade Sweco en inledande nulagesanalys av Kick Off. Nuldgesana-
lysen fokuserade pa projektets utformning och férutsattningar for resultat och tog utgangs-
punkt i projektets férandringsteori. En forandringsteori beskriver hur vi tanker oss att forand-
ring ska astadkommas med en given insats. Den utgar fran de problem, eller den bakgrund,
mot vilka projektet utformas. Darefter foljer de resurser som finns for att genomféra projektet.
Forandringskedjan, som vi ocksa kan kalla mallogiken, malkedja eller projektlogiken, ar sedan
den tankta sekvens enligt vilken resurser omsatts i aktiviteter, som leder till resultat, som leder
till effekter.

Kick Off bestar av en metod som bygger pa de tre delarna inspirationsforelasningar, workshops
med medarbetare samt rekryteringsutbildningar till chefer och HR-personal. Inspirationsfore-
lasningarna syftar till att skapa motivation och "kicka igang” @mnena, workshoparna syftar till
att framja ett gott och inkluderande arbetsklimat, chefsutbildningarna syftar till att lara chefer
och HR-personal hur och varfor de ska rekrytera fordomsfritt.

| nuldagesanalysen menade Sweco att det kunde antas som logiskt att projektets insatser kom-
mer leda till projektets forvantade resultatmal om 6kad kunskap och insikt i fragor som ror
jamstalldhet och diskriminering samt att arbetsplatserna som ett resultat av projektet tar fram
uppdaterade policys och har forbattrade verktyg for att rekrytera fordomsfritt. Daremot me-
nade Sweco att det fanns visst glapp i férandringsteorin mellan 3 ena sidan projektets tankta
resultat och a andra sidan de langsiktiga och kortsiktiga effekter man 6nskar bidra till. Bland
annat framholls att det finns ett potentiellt glapp mellan att chefer och HR far 6kad kunskap
om hur personer som bryter normer ska rekryteras in till arbetsplatsen och att faktiskt fa dessa
personer att valja och stanna kvar i verksamheterna. Sweco menade, utifran tidigare erfaren-
heter av kompetenshojande insatser kring dessa fragor, att det krdvs mer an 6kad medveten-
het och kunskap hos medarbetare fér att andra normer och varderingar pa arbetsplatser.
Sweco menade att det krdvdes mer arbete av projektet for att framja langsiktig forandring hos
de deltagande arbetsplatserna och att ett sddant, mer langsiktigt forandringsarbete, inte hade
paborjats vid tiden for nulagesanalysen.
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En annan aspekt som framkom i nuldagesanalysen var att det fanns en bristande koppling till
naringslivet i projektet styrgrupp och att det framgent skulle vara centralt att uppratthalla kon-
takter med foretag och kommunernas naringslivschefer. Vidare menade Sweco i nuldgesana-
lysen att en potentiell utmaning for projektet skulle bli de stora skillnaderna mellan deltagande
arbetsplatser. Det framkom i nuldagesanalysen att det vid vissa arbetsplatser redan fanns stor
kunskap om projektets amnen samt vana att diskutera fragor som makt och diskriminering,
medan dessa fragor tenderade vara helt nya vid andra arbetsplatser. Sweco menade att pro-
jektet behovde fundera kring dessa skillnader i framtagande och genomférande av workshopar
och rekryteringsutbildningar.

Avslutningsvis framholl Sweco att en potentiell risk i projektet var att vissa deltagare tycktes ha
bristfallig information om Kick Off och det egna deltagandet i projektet. Sweco menade att det
var avgorande att projektet anvande sig av arbetsplatsernas chefer och sag till att dessa gav
adekvat information om projektet till de personer som var avsedda att delta. Deltagarna be-
hovde fa kunskap om varfor de valts ut att delta, vad syftet &r med projektet och hur det ar
tankt att arbetsplatsen ska driva fragorna internt.

2.2 NULAGESANALYSENS REKOMMENDATIONER FOR DET FORTSATTA ARBETET

Kopplat till nulagesanalysen tog Sweco fram ett antal rekommendationer for det fortsatta pro-
jektgenomforandet. Rekommendationerna tog utgangspunkt i behoven av att arbeta mer for
langsiktig forandring och hallbara resultat pa arbetsplatserna.

e Att astadkomma reell férandring kopplat till normer och inkludering méter manga
ganger motstand och kan skapa irritation och obekvama situationer. For att skapa
djupgaende forandring racker det inte att prata om normer och inkludering sa langt
det rader konsensus och att ”skrapa pa ytan”. | intervjuerna har flera respondenter
refererat till att Kick Off dr ”lattsamt” och "roligt” — det ar jattebra! Men det ar ocksa
viktigt att projektet kan fa vara tungt och svart. Centralt i detta ar att belysa normer
och strukturer pa den egna arbetsplatsen och arbeta for att utmana dessa. Det ar
darfor viktigt att projektet a ena sidan vagar vara obekvdama och ifragasitta normer
och strukturer samt att a andra sidan ger forutsattningar fér hur dessa obekvama si-
tuationer ska hanteras:

e Chefer och arbetsledare behéver fa verktyg for hur de ska hantera eventuella kon-
flikter som uppstar genom deltagandet i Kick Off. Det kan dven handla om att fa verk-
tyg att hantera situationer dar nagon medarbetare eller grupper av medarbetare kan-
ner sig utsatta eller diskriminerade.

e Forankringen hos medarbetare och chefer i deltagande verksamheter ar avgorande for
att djupgdende férandring ska kunna ske. Aven under projektets genomférande beho-
ver deltagandet vara forankrat hos de som deltar och det behover finnas en forstaelse
for den forandringsresa man ar en del av. Ta hjdlp av chefer och HR-personal i verk-
samheterna for att ytterligare stirka och kontinuerligt uppratthalla forankringen for
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projektet. Dessa kan exempelvis fa i uppgift att lyfta fragorna vid moéten samt pa-
minna om varfér verksamheten deltar i Kick Off.

e FOr att personer som bryter normer ska vélja att stanna i verksamheterna efter de bli-
vit rekryterade kravs att de kanner sig vdalkomna och inkluderade. For att skapa ett sa-
dant arbetsklimat behover chefer och HR-personer vara medvetna om normer och ak-
tivt arbeta for att uppratthalla ett gott arbetsklimat for alla. Se 6ver férutsattningarna
for att chefer och HR-personal far ta del av innehall och kunskap fran medarbetarnas
workshopar eller att liknande inslag inkluderas i utbildningarna for chefer och HR.
Har kan aven redan framtagna och etablerade metoder och verktyg anvdandas som tips
och forslag till cheferna.

e For att de utbildande insatserna ska knytas samman till en helhet och ett langsiktigt
arbete, inte bara enskilda kunskapshojande insatser, ar det viktigt att arbete sker mel-
lan tillfdllena pa hemmaplan. Se till att deltagande medarbetare och chefer far hem-
uppgifter att genomfora och reflektera kring mellan utbildningarna. Dessa genomfors
och diskuteras med fordel mellan chefer och medarbetare tillsammans.

e Vid arbetsplatser med manga deltagare ar erfarenheten fran tidigare projekt att arbe-
tet uppratthalls och fragorna fortlever om forum skapas for att diskutera fragorna och
reflektera dver den egna arbetsplatsens normer och strukturer. Se 6ver mojligheten
att ge verktyg for deltagande arbetsplatser att skapa sadana forum.

e Under projektets genomférande kommer deltagare missa tillfdllen och nyanstall-
ningar kommer goras. Fran tidigare projekt har Sweco sett att det &r viktigt att pro-
jektet redan fran borjan har en plan for hur man inkluderar och uppdaterar dessa
personer. Bortfall av kunskap kan annars paverka helheten pa en arbetsplats och den
kollektiva viljan och modet till att forandra till exempel en diskriminerande struktur.

e Aven pa arbetsplatser med fa deltagare i Kick Off kommer detta vara en utmaning.
Har bor projektet fora en dialog med chefer om vad det innebar for hur arbetsplatsen
formedlar kunskap fran projektet. Till exempel kan de som deltar fa maojlighet att ater-
kommande beradtta om projektet pa ATP. Dessa personer kan dven behoéva stod fran
sin chef eller projektet i hur de bast kan sprida sin kunskap fran projektet till kolle-
gor.

Sweco — Sweco 7



3. GENOMFORANDE OCH AKTIVITETER

3.1 DELTAGANDE ARBETSPLATSER OCH REKRYTERING

Projektets initiala malsattning var att nd 350 deltagare varav halften kvinnor och halften man.
Vid tid for att genomforandefasen skulle dra igang hade malet om kdnsfordelning korrigerats
till 40 procent man och 60 procent kvinnor utifran de branscher och sektorer som projektet
natt.

Kick Off har natt deltagarmalet med rage och hade vid projektavslut sammanlagt 526 registre-
rade deltagare. Av dessa var cirka 60 procent kvinnor och 40 procent man. Det ar dock fa av
deltagarna som deltagit vid samtliga aktiviteter. For foreldsningarna Iag deltagandet pa mellan
89 och 36 procent. Deltagandet vid workshoparna har legat pa mellan 74 och 33 procent och
vid utbildningarna har denna siffra legat pa mellan 84 och 32 procent. Deltagarna har i genom-
snitt varit med vid 56 procent av projektets aktiviteter.

Projektet har riktat sig bade till privat naringsliv och till offentlig verksamhet i Skaraborg. Initi-
alt fanns en 6nskan om att na bada sektorerna i ungefar lika stor omfattning. Det visade sig
dock redan i projektets planeringsfas att det var svarare att na privata an offentliga aktoérer.
Nar projektets genomforandefas paborjades var det 8 privata aktorer och 5 offentliga aktorer
som deltog. Under projektets gang ar det fler privata aktorer som fallit bort och nagra offent-
liga aktorer som tillkommit. Vid projektsavslut var det 4 féretag och 7 kommuner kvar i pro-
jektet. Antal deltagare fran privata aktorer var vid projektavslut cirka 65. Av dessa var det dock
en betydande andel som inte deltog vid samtliga aktiviteter. Bortfallet fran foretagen kan till
stor del kopplas till forandringar och omstallningar pa grund av coronapandemin — nagot som
diskuteras vidare under avsnitt 3.7 nedan.

Figur 1: Sammanstdllning av aktérer och deltagare i Kick Off. Kdélla: Kick Off

Deltagande Antal Status Narvaro
arbetsplatser

Lidkopings kom- | 126 deltagare Slutfort Inspirationsforeldsningar: 1-2 (70%), 3 (30%)
mun
3 workshopgrupper Workshops: 1-4 (70-80%) 5* (10%)

Rekryteringsutbildningar: 1-2 (70%), 3 (30%)

*Raddningstjansten avbrét deltagande helt

Gotene 114 deltagare Slutfért Inspirationsférelasningar: 1 (60%), 2 (80%), 3

(20%)
kommun 4 workshopgrupper

Workshops: 1-3 (70%), 4-5 (30%)

Rekryteringsutbildningar: 1-2 (50%), 3 (30%)

Skara 72 deltagare Slutfort Inspirationsforeldsningar: 1-2 (80%), 3 (45%)
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kommun

3 workshopgrupper

Workshops: 1-3 (75%), 4 (50%), 5 (30%)

Rekryteringsutbildningar: 1-2 (80%), 3 (50%)

1 workshopgrupp

Vara 64 deltagare Slutfort Inspirationsforeldsningar: 1 (80%), 2 (70%), 3
(50%)
kommun 1 workshopgrupp
Workshops: 1-5 (80%)
Rekryteringsutbildning: 1 (70%), 2 (60%), 3
(20%)
Essunga kom- 54 deltagare Slutfért Inspirationsforelasningar: 1-2 (80%), 3 (40%)
mun
2 workshopgrupper Workshops: 1-4 (70%), 5 (Instélld, deltagare ute-
blev)
Rekryteringsutbildningar: 1-2 (65%), 3 (22%)
Hullert maskin 24 Avbruten Inspirationsféreldasningar: 1 (25%), 2 (30%), 3
(5%)
1 workshopgrupp
Workshops: 1 (75%), 2 (60%)
Rekryteringsutbildningar: *
L3g narvaro, avhopp pga pandemi
TI Automotive 22 Slutférd Inspirationsforelasningar: 1-2 (80%), 3* (10%)
1 workshopgrupp Workshops: 1-4 (80%), 5 (50%)
Rekryteringsutbildningar: 1-2 (70%), 3 (14%)
*Enbart chefsmedverkan
Fazer kvarn 21 Slutfért Inspirationsférelasningar: 1-2 (80%), 3 (30%)
1 workshopgrupp Workshops: 1-2 (90%) (darefter avhopp pga pan-
demi)
Rekryteringsutbildning: 1 (90%), 2 (45%), 3
(20%)
Eurofins 20 Slutfért Inspirationsférelasningar: 1-2 (90%), 3 (50%)
1 workshopgrupp Workshops: 1-3 (60%), 3-6 (80%)
Rekryteringsutbildningar: 1-2 (70%), 3 (30%)
Skaraverken 12 Avbruten Foretagsrelaterade anledningar till avhopp, deltog

i forsta halvan av projektet.
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tell aktiviteter.
1 workshopgrupp

Skara Stadsho- 12 Avbruten Konkurs av bolag, deltog enbart i projektets forsta

Tibro 4 Slutfort Inspirationsforeldsningar: 3 (100%)

snabbspér
kommun Rekryteringsutbildningar: 2 (50%), 3 (50%)
Lansforsakringar | 2 Slutfort Inspirationsforeldsningar: 50%
Skaraborg

Rekryteringsutbildningar: 100%

Gullspdng kom- | 1 Slutfért Enbart deltagande pa en rekryteringsutbildning.
mun snabbspdr
Novarto 1 Avbruten Inspirationsforelasningar: 50%

Rekryteringsutbildningar: 50%

SUMMA: =549

Trots att det vid projektavslut gar att konstatera att andelen deltagare och aktorer fran det pri-
vata naringslivet varit relativt liten upplever Sweco att Kick Off har arbetat strukturerat for att
na dessa aktorer. Det har hela tiden funnits en medvetenhet om privata aktorers forutsatt-
ningar och behov och projektet har lagt resurser pa att na ut till det privata.

| nuldgesanalysen konstaterade Sweco att det pa vissa arbetsplatser fanns en otydlighet kring
syftet med medverkan i Kick Off. Det framkom dven att nagra deltagare inte kdnde till om de
hade blivit utvalda att delta som representant for den egna arbetsplats och vad som i sa fall
forvantades av dem. En del deltagare visste inte vad syftet med féreldasningar och workshops
var forran de kom dit. Det var en utmaning som projektledningen var medveten om och funde-
rade kring fran borjan. Det stora deltagarantalet och det stora antalet medverkande organisat-
ioner gjorde att det var svart att kontrollera informationsflodet till deltagarna. Hur deltagande
arbetsplatser valt ut deltagare har ocksa sett olika ut. Projektet har varit beroende av att orga-
nisationerna sjdlva kommunicerat ut syftet med medverkan till deltagarna. Det ar en utmaning
som har kvarstatt under och efter projektet. Vid intervjuerna for slututvardering framkom att
en del deltagare inte visste om att projektet var avslutat eller vad som skulle hdnda framat.

3.2 INSPIRATIONSFORELASNINGAR

En inledande inspirationsforeldsning planerades i uppstarten av varje termin. Forelasningarna
skulle enligt plan erbjudas vid tva tillfallen for att deltagarna skulle kunna vélja vilket tillfalle
som passade bast. Utgangspunkten for inspirationsforeldasningarna var att de skulle tacka upp
olika teman utifran diskrimineringsgrunderna samt att de skulle ge just inspiration till delta-
garna for att lara sig mer om fragorna i kommande workshopar och utbildningar. De forsta tva
inspirationsféreldasningarna holls pa plats i Vara konserthus. Den tredje foreldsningen
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senarelades pa grund av pandemin och holls tillslut i digitalt format. Sammanlagt 132 personer
(cirka 25 procent av deltagarna) har deltagit vid samtliga tre inspirationsforelasningar.

| utvarderingarna fran inspirationsforeldsningarna var de flesta respondenterna mycket posi-
tiva i sin aterkoppling. Resultaten skiljer sig dock en del mellan de olika foreldsningarna. Flerta-
let 6ppna enkatsvar handlade om att respondenterna blev inspirerade och att forelasningarna
var energifyllda, roliga och tankvarda.

| september 2019 hoélls inspirationsféreldsning ett med Tobias Karlsson pa temat “Livet - inte
alltid en dans pa rosor”. Foreldsningen erbjods den 18 och 24 september och sags av totalt
364 deltagare. Foreldsningen ansags av projektet ha fokus pa diskrimineringsgrunderna kon,
sexuell Iaggning och kénsoverskridande identitet eller uttryck. Féreldsningen fick snittbetyget
4,8 av 5. Manga deltagare har i enkéater och intervjuer aterkopplat att Tobias Karlssons forelas-
ning gav dem "aha-upplevelser” och att de fick upp 6gonen for nya saker. Flera respondenter
har dven uttryckt att forelasningen var det basta och mest minnesvarda i hela Kick Off.

| januari 2020 holls inspirationsforeldsning med Marika Carlsson pa temat "Férdomsmed-
veten”. Foreldsningen erbjods den 23 och 29 januari och sags av totalt 376 deltagare. Forelds-
ningen ansags av projektet berora diskrimineringsgrunderna religion och etnicitet. Forelas-
ningen fick snittbetyget 4,66 av 5.

| september 2020 skulle den sista inspirationsforelasningen ha hallits men den skots fram till
januari 2021 pa grund av coronapandemin. | januari 2021 holls inspirationsférelasning med tva
foreldsare, Pelle Sandstrak pa temat “Vem &ar normal och maste vi ma sa bra?” samt Elaine Eks-
vard pa temat “Knack generationskoderna — sa formade din tid din karaktar.” Foreldsningen
erbjods digitalt den 13 och 19 januari. Totalt tog 179 deltagare del av féreldsningen. Pelles fo-
reldasning ansags av projektet berdra diskrimineringsgrunden funktionsnedsattning och Elaines
foreldsning ansags berdra diskrimineringsgrunden alder. Snittbetyget for de digitala forelas-
ningarna var 4,2 av 5.

3.3 REKRYTERINGSUTBILDNINGAR FOR CHEFER OCH HR

Rekryteringsutbildningarna syftade till att ge chefer och HR-personal mer kunskap om hur och
varfor de ska rekrytera fordomsfritt. | projektet planerades inledningsvis att tre dagars utbild-
ning i fordomsfri rekrytering skulle genomfdras for minst 50 chefer och HR. Vid utbildningsda-
garna deltog chefer och HR fran olika arbetsplatser. Rekryteringsutbildningarna genomférdes i
samarbete med den upphandlade konsulten TNG Evolve. TNG Evolve ar ett rekryterings- och
bemanningsforetag som specialiserar sig pa fordomsfri rekrytering och bemanning.

Dag ett och tre har genomforts som heldagar medan dag tva komprimerades och gjordes som
en féreldsning utan grupparbeten. Dag ett genomfordes pa plats som planerat medan dag tva
och tre genomfordes digitalt. Vid den sista utbildningsdagen fick deltagarna dva pa att an-
vanda de verktyg de blivit introducerade till vid de tidigare utbildningstillfdllena. Vid detta till-
falle fick deltagarna genomfdra en hel rekryteringsprocess. Projektet hade anlitat skadespelare
som agerade arbetssokande och deltagarna i utbildningen fick 6va pa att genomfora kompe-
tensbaserade intervjuer med skadespelarna.
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Vid rekryteringsutbildning ett deltog 200 personer. Utbildningsdagen fick 3,74 av 5 i snittbetyg.
| de 6ppna enkatfragorna efterfragade flera deltagare mer konkreta verktyg och ett hogre
tempo i genomforandet.

Vid utbildningsdag tva — som komprimerades till en digital foreldsning utan grupparbeten —
deltog 125 personer. Utbildningsdagen fick 3,42 av 5 i snittbetyg. | de dppna kommentarerna
var det flera respondenter som tyckte det var bra att projektet lyckats stalla om till digital ut-
bildning samt att utbildaren var engagerad. Samtidigt var det flera respondenter som ansag att
stora delar av innehallet var upprepningar fran det forsta utbildningstillfallet.

Vid den tredje och sista rekryteringsutbildningen deltog 67 personer och denna utbildning fick
4,2 av 5 i snittbetyg. Flera deltagare angav i utvarderingsenkaten att de var positiva till upplag-
get med skadespelare och att det blev valdigt konkret och larorikt nar de fick 6va pa hela rekry-
teringsprocessen. Flera respondenter var dven positiva till hur det digitala forumet hade an-
vants.

Totalt var det 40 av 211 anmaélda chefer och HR-medarbetare som deltog vid samtliga tre ut-
bildningsdagar.

3.4 WORKSHOPAR FOR MEDARBETARE

Workshoparna med medarbetare har haft som syfte att framja ett gott och inkluderande ar-
betsklimat. Workshoparna genomférdes vid varje arbetsplats. Till skillnad fran rekryteringsut-
bildningarna har workshoparna darmed inte blandat deltagare fran olika arbetsplatser. Inled-
ningsvis genomférdes workshoparna pa plats pa arbetsplatserna. | och med att coronapande-
min borjade skots workshopstillfallen inledningsvis upp och omformades senare till digitala
workshopar. Sex workshopar var planerade att genomféras men detta kortades ned till fem

workshoptillfallen for de flesta arbetsplatserna. Temana for workshoparna har bland annat va
rit normer och varderingar, jamstalldhet, diskriminering, kultur och kommunikation samt
mangfald och inkludering.

De digitala workshops som &gt rum har i snitt ftt 4,0 av 5 i betyg. Ovriga workshopar har fatt

snittbetyg 4,3 av 5. | utvarderingsenkaterna for workshoparna med medarbetare framhalls att
dessa varit intressanta och 6gondppnande, haft bra uppldagg och genomférts av bra och enga-
gerande workshopledare. Vissa deltagare har efterfragat 6kad konkretisering och mer forsta-

else for hur kunskapen kan anvandas pa arbetsplatsen.

Totalt var det 40 av 323 anmaélda medarbetare som deltog vid samtliga workshopar.

3.5 TILLKOMNA AKTIVITETER UNDER PROJEKTETS GANG

Utover de aktiviteter som fran borjan var planerade har projektet lagt till flera fordjupande in-
satser pa temat inkludering. Enligt projektet har skalet till dessa nya aktiviteter varit att ge
starkta forutsattningar att bidra till attitydférandringar. Ett ytterligare skal till nya aktiviteter
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har varit att 6ka deltagarantalet da detta hade sjunkit som ett resultat av omstallningarna uti-
fran coronapandemin.

Digitala seminarier

Tva digitala seminarier har genomforts. Ett med Edna Eriksson som pratade om manskliga réat-
tigheter pa en 6vergripande niva och ett med Charlotte Axelsson som pratade om inkludering
pa en mer arbetsplatsnara niva. 175 personer deltog vid Ednas seminarium och 80 personer
deltog vid Charlottes seminarium.

Ednas seminarium fick snittbetyget 3,7 av 5. Charlottes seminarium fick snittbetyget 3,6 av 5.

Digital teater

En digital teater pa temat funktionsvariationer erbjods till cirka tio nyckelpersoner, med syfte
att dessa personer skulle kunna driva internt arbete pa arbetsplatsen. Det fanns till en bérjan
intresse i fyra till fem grupper men ytterligare pandemirestriktioner férsvarade sedan genom-
forande. Tva grupper med totalt 21 deltagare tog del av teatern ”Churchill var inte heller klok”.

Snabbspar

Ett snabbspar skapades i projektet under hosten 2020, framforallt for chefer och HR, detta
mojliggjordes tack vara att projektet hade bade digitala seminarier och del tva av rekryterings-
utbildningen inspelade och mdjliga att ta del av i efterhand. 25 deltagare hoppade pa detta
satt in i projektet.

3.6 ORGANISERING OCH STYRNING AV PROJEKTET

Kick Offs projektorganisation har bestatt av en projektledare, en ansvarig chef fran projekta-
garorganisationen, en utbildningsledare som genomfort workshopar samt en projektadminist-
rator. Under delar av genomfdrandet har projektet dven haft stod av ytterligare en utbildnings-
ledare for att genomféra workshopar. Utover detta upphandlade projektet externt stéd i form
av ett jamstalldhetsstod, processledare for chefsutbildningarna samt externa utvarderare.

Sweco beddmer att projektet har genomforts pa ett professionellt och organiserat vis. Projekt-
organisationen har uppfattats som kompetent, effektiv och strukturerad. Det har 6verlag fun-
nits en tydlighet och stringens i genomférandet och flera intervjupersoner vittnar om att de
kdnt sig trygga med hur projektet drivits. Aven flera projektdeltagare har framhallit att kontak-
ten med projektet varit mycket god.

Kopplat till projektet har det funnits en styrgrupp samt inledningsvis dven en referensgrupp.
Referensgruppen avslutades dock under projektets gang da dess roll var otydlig och projektled-
ningen inte uppfattade att de hade samma anvandning av den efter att anpassningar hade ge-
nomforts kopplat till coronapandemin.

Arbetet i styrgruppen uppfattas 6verlag ha fungerat bra. Styrgruppen har varit ett bra stod till
projektledningen och den har varit delaktig i beslut rorande exempelvis omstallningar av pro-
jektet. Sweco uppfattar dven att det har funnits en nédra och bra dialog mellan Kick Off:s pro-
jektledare och projektagare. Det har |I6pande funnits ett gemensamt strategiskt tank kring

Sweco — Sweco 13



projektets bidrag till projektagaren Samordningsforbundet Skaraborg. Sweco uppfattar daven
att den ndra samverkan mellan projektledning och -dgare har bidragit till att projektet varit
snabba i att stdlla om genomforandet som en konsekvens av pandemin.

| den inledande nuldgesanalysen konstaterade Sweco att det fanns bristande koppling till na-
ringslivet i projektets styrgrupp och att det framgent skulle vara centralt att uppratthalla kon-
takter med foretag och kommunernas naringslivschefer. Som ett svar pa detta valde projektet
att knyta till sig fler styrgruppsrepresentanter med koppling till ndringslivet. Samtidigt har det
storsta bortfallet av aktorer under projektets gang skett bland det privata naringslivet och pro-
jektets genomférande har successivt fatt allt mer fokus pa de offentliga aktorerna. | intervjuer
med styrgruppsrepresentanter for denna slututvardering har det framkommit att flera repre-
sentanter med koppling till ndringslivet har uppfattat deras roll i styrgruppen som otydlig. | och
med att fa foretag var med i projektet mot slutet upplevde de narinslivsakdternas medverkan
som 6verflodig och det var inte alltid tydligt hur naringslivets perspektiv skulle komma in i pro-
jektet.

3.7 OMSTALLNING UTIFRAN CORONAPANDEMIN

Kick Off:s genomforandefas pabodrjades i september 2019. Bara ett halvar senare drabbades
véarlden av en pandemi. Projektets samtliga aktiviteter var planerade att genomfdras pa plats
hos arbetsplatser och i olika samlingslokaler. Deltagarna skulle traffas for att lyssna pa forelas-
ningar, diskutera och genomfdra 6vningar tillsammans. Projektet behévde darmed stdlla om
sitt genomforande till att bli helt digitala och fortsatta erbjuda aktiviteterna 6ver video. Utover
den digitala omstéllningen paverkades projektet dven av att flera deltagande arbetsplatser fick
andrade direktiv och inte langre kunde delta i projektet. Framfor allt var det privata foretag
som fick restriktioner att delta — bland annat som en f6ljd av minskad produktion.

| och med att flera aktorer foll bort under projektets gang och projektet forlorade deltagare
skedde det budgetférandringar i projektet. Detta resulterade bland annat i att projektpersona-
len arbetade mindre tid i projektet under perioder an vad som var planerat fran start. Pro-
jektet forlangdes aven i tva manader for att hinna med att genomféra insatser som blivit upp-
skjutna i pandemins inledning.

Aven projektets férutsattningar att skapa langsiktig férdndring pa arbetsplatserna har paver-
kats av pandemin. Manga chefer och HR-personal i saval privat- som offentlig sektor har varit
upptagna med krishantering. Darmed har projektets mojligheter att arbeta langsiktigt och
strukturférandrande med dessa aktorer minskat.

Sweco uppfattar att projektet har varit snabba och strukturerade i omstallningen till de nya
forutsattningarna som en f6ljd av coronapandemin. Samtliga aktiviteter har kunnat erbjudas i
en ny, digital version. Projektledningen har arbetat strukturerat for att i dialog med deltagande
aktdrer fanga in vilka behov och férutsittningar dessa haft att fortsatta sitt deltagande. Aven
arbetet i styrgruppen upplevs ha fungerat vil som ett stéd i omstéllningen. Aven om pandemin
har paverkat deltagandet negativt bedomer Sweco att det fanns risk att genomférandet hade
paverkats dn mer om inte projektledningen hade varit [6sningsorienterade i sitt arbete att
stdlla om och hitta vagar att fortsatta driva projektet.
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4. RESULTAT OCH MALUPPFYLLELSE

| det héar kapitlet beskriver och analyserar Sweco de resultat som uppnatts under projekttiden,
hos deltagande medarbetare, chefer och HR-personal samt pa arbetsplatserna. Resultatavsnit-
tet har delats in i tre Overgripande teman: kunskap, attityd och beteende, utifran projektets
grundlaggande logik att 6kad kunskap resulterar i forandrade attityder som resulterar i forand-
rat beteende. Resultatanalysen sammanfattas i en bedomning av projektets maluppfyllelse.

Sweco har analyserat skillnader i svar mellan kvinnor och man kopplat bade till kunskap, attity-
der beteende. Det har varit svart att se nagra tydliga skillnader i svaren mellan kvinnor och
man. Antal respondenter som ar man har aven varit betydligt farre an antal kvinnor — vilket bi-
dragit till svarigheten att analysera resultaten utifran kon. Av dessa anledningar presenteras
svaren nedan inte uppdelade pa kon.

4.1 KUNSKAP

En 6kad kunskap och insikt om jamstalldhet och diskrimineringsgrunderna har varit projektets
stomme. Som Sweco lyfte i den inledande nuldgesanalysen av Kick Off var en utmaning for pro-
jektgruppen att kunskapslaget hos deltagarna vid projektstart var relativt olika. Deltagarna ar-
betade dven pa arbetsplatser och i roller som innebar olika behov av kunskap utifran ett jam-
stalldhets- och icke-diskrimineringsperspektiv. Projektet var dock forberedda pa detta och stra-
vade efter att skapa ett klimat pa foreldsningar, workshopar och utbildningar som skulle vara
givande oavsett kunskapslage. | figur 2 nedan beskrivs resultatet av tva enkatundersokningar,
fore och efter projektet, dar deltagare svarat pa fragor om deras kunskap om inkludering och
mangfald. Svaren tyder pa att det skett en betydande férandring mellan mattillfallena.

Figur 2: Deltagarnas kunskap om inkludering och mdngfald fér och efter projektet

| vilken grad har du kunskap om inkludering och
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Figur 2 visar att andelen respondenter som svarat de att har “mycket god kunskap” om inklu-
dering och mangfald var 15 procent fore projektet och 46 procent efter projektet. Resultatet i
figur 2 bygger pa en rad olika fragor om kunskap som i figuren kombinerats till ett diagram. En
av fragorna var "i vilken grad har du kunskap om vilka fordelar och utmaningar som finns med
att vara olika pa en arbetsplats" dar 53 procent svarade att de hade "mycket god kunskap" ef-
ter projektet, jamfoért med 32 procent fore projektet. Pa fragan ”i vilken grad har du kunskap
om hur du kan bidra till en inkluderande arbetsplatskultur" var det lagst andel som svarade att
de hade "mycket god kunskap" bade fore projektet, 11 procent, och efter projektet, 39 pro-
cent. | genomsnitt minskade andelen som uppgav att de inte hade nagon kunskap eller mycket
I3g kunskap pa fragorna fran 11 procent till 1 procent. Foérdelning av svar och forandringringen
fran fore till efter projektet foljde samma utvecklingsmonster hos medarbetare som hos chefer
och HR-medarbetare. Nagot fler man an kvinnor uppskattade att de hade hogre kunskap efter
projektet jamfort med fore.

Chefer och HR-medarbetare har dven svarat pa fragorna ”Jag har god kunskap i hur min arbets-
plats policys och styrdokument vid rekrytering ser ut.” och ”Jag har teoretisk kunskap och
praktiska verktyg i hur jag kan rekrytera fordomsfritt”. Figur 3 nedan visar svaret pa fragorna
och visar tydligt att chefer och HR-medarbetares kunskap om férdomsfri rekrytering 6kat mar-
kant under projektet.

Figur 3: Kunskap om férdomsfri rekrytering och policys och styrdokument
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FORE = EFTER

Intervjuerna med deltagare bekraftar bilden fran enkatstudien att deltagare fatt 6kad kunskap
om projektets fragor. | intervjuer beréattar flera deltagare att Kick Off bekraftat det de redan
vetat, men fordjupat kunskapen. Exemplen som ges i intervjuerna handlar fraimst om kunskap
om férdomar. Flera deltagare beskriver att de upptackt att de inte ar sa férdomsfria som de
trott. De resonerar att det ar Iatt att tro att man inte domer nagon utifran till exempel sexuali-
tet eller etnicitet, men att projektet hjalpt dem upptacka de situationer dar de tidigare gjort
det utan att veta om det. En respondent beskriver i fritextsvaren i enkatstudien efter pro-
jektet:
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”Alltid viktigt att fa en knuff i ratt riktning. Ogondppnare. Man tror att man ar sd
himla fordomsfri.”

Andra deltagare beskriver att Kick Off bidragit med en 6kad kunskap om hur vi uppfattar olik-
heter och riskerar att doma manniskor utifran dem. En HR-medarbetare beskriver i intervju:

"Projektet har belyst olikheter och begransad kunskap om vad olikheter innebar
—vi ar sa snabba att klassa in olikheter som hinder. Har varit positiva att tanka i
de banorna.”

| deltagarutvarderingar av workshoparna liksom i intervjuer framhaller flera att projektets akti-
viteter varit intressanta, engagerande och 6gondppnande. Respondenter aterkommer ofta till
at de fatt "aha”-upplevelser och att projektets aktiviteter vackt nya tankar. Ett exempel som
namnts i intervjuer var nar deltagarna gjorde en 6vning dar de gissade vilken sexuell laggning
personer pa bild hade. Flera insag under évningen att de drog stereotypa antaganden. Inspirat-
ionsforeldsningarna har ocksa spelat en avgérande del i att skapa dessa “aha”-upplevelser.
Flera respondenter beskriver i deltagarutvarderingar att de gatt ifran foreldsningarna med
kdnslan av att “vi maste prata mer om det vi inte pratar om”.

Utifran enkatstudierna, observationer och intervjuer bedémer Sweco att en bidragande faktor
till den kunskapsokning som deltagarna fatt ar den genomgaende hoga kvalitén pa forelds-
ningar, workshops och utbildningar som praglat projektet. | kapitel 3 presenterades de hoga
betyg som projektets aktiviteter genomgaende fatt. Tidigare studier och forskningen om kom-
petensutveckling och arbetsplatsforlagt larande understryker just vikten av att utbildningar
och workshops upplevs som bra och motiverande for att de ska leda till 6kad kunskap.! Tidi-
gare studier framhaller dven att detta speciellt géller fragor som jamstéalldhet, diskriminering
och mangfald som latt kan avfardas som “flummigt” eller “mjuka fragor” om de inte lars ut pa
ett satt som gor att deltagarna kan relatera kunskapen till sin egen vardag och konkreta situat-
ioner.

Det férekommer att deltagare har kritiserat aktiviteter i projektet for att inte vara tillrackligt

anpassade till deltagarnas vardag. Gruppen deltagare som arbetar med HR-fragor har i hogre
grad an Ovriga deltagare inte upplevt att kunskapsnivan i projektet legat pa ratt niva for dem.
En HR-medarbetare som intervjuats beskriver:

”Pa HR har vi for mycket kompetens inom omradet for att fragorna ska bli rele-
vanta. Det var inget nytt som sades pa rekryteringsutbildningarna.”

Intervjupersonen beskriver dock att projektaktiviteterna bidragit till en battre dialog om dessa
fragor mellan HR och de chefer som deltog i projektet. Projektledningen har kant till att flera
deltagare med HR-kompetens haft denna erfarenhet och forsokt mota problemet genom dia-

log.

1 Kock, (red) (2010) Arbetsplatsldrande, att leda och organisera kompetensutveckling. Lund: Studentlitte-
ratur
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4.2 ATTITYDER

Som beskrevs i foregaende avsnitt kan Sweco konstatera att projektet resulterat i en kunskaps-
Okning hos en stor andel av deltagarna. Fragan som foljer ar om den 6kade kunskapsnivan bi-
dragit till forandrade attityder?

| enkatstudien fore och efter projektet har en rad fragor stéllts kring hur deltagare ser pa att
arbeta i en arbetsgrupp med medarbetare av olika bakgrunder och identiteter. Pa fragan om
deltagarna anser att en blandad arbetsgrupp ar positivt for deras arbete och arbetsplatsens at-
traktivitet ar svaren ungefar det samma fore och efter projektet (figur 4). | genomsnitt 6kade
andelen som svarade "haller med fullstandigt" fran 58 till 69 procent av respondenterna.

Figur 4: Attityd till virdet av en blandad arbetsgrupp
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Fragor har dven stéallts om deltagares installning till att arbeta i en arbetsgrupp med olika et-
niskt ursprung, alder, kon, kénsidentitet eller konsuttryck, religion eller trosuppfattning, sexu-
ell laggning och funktionsvariationer. Figur 5 visar att majoriteten av deltagarna har haft en po-
sitiv installning till detta bade fore och efter projektet, men att det finns ett antal betydande
skillnader mellan olika typer av olikheter. Pa pastaendet om deltagarna ar positiva till att ar-
betsgruppen "ar i olika aldrar" var det storst andel som svarade "stammer helt" efter pro-
jektet, 86 procent, och 79 procent fore projektet. Pa pastaendet om personen ar positiv till att
arbetsgruppen "har olika religioner och trosuppfattningar" var det lagst andel som svarade
"stammer helt" efter projektet, 66 procent, och 57 procent fére projektet. Stérst forandring
fran fore projektet till efter projektet aterfanns fér svaren pa pastaenden om en ar positiv till
att arbetsgruppen “har olika kdnsidentitet eller konsuttryck” dar svaret “stammer helt” fore
projektet fick 58 procent av svaren och efter projektet 72 procent. Vart att notera var att 10
procent svarade “vet ej” pa detta pastaende innan projektet vilket kan forklaras av att
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kunskapen om normbrytande kdnsidentitet och konsuttryck fore projektet var mer begransad.
En bidragande orsak till fordandrade attityder om normbrytande kdnsidentitet och kdnsuttryck
ar troligen Tobias Karlsson inspirationsféreldasning som fick mycket héga poang av deltagarna
och gav ett djupt avtryck pa flera intervjupersoner.

Aven om fler deltagare efter projektet instimmer helt i att de skulle vara positiva till att arbeta
i en arbetsgrupp med olika bakgrunder och identiteter ar det viktigt att notera att en relativt
hog andel deltagare fortfarande inte gor det.

Figur 5: Attityd till att arbeta i en blandad arbetsgrupp
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| intervjuer beskriver flera respondenter att de ar positiva till att rekrytera och arbeta tillsam-
mans med personer av olika bakgrund och identitet och att projektet har bidragit till att for-
andra deras attityd i denna fraga. Flera berattar dock att sprakkunskap ibland &r ett hinder da
arbetsrollen kraver att man kan gora sig forstadd pa svenska. En chef pa kommun beréttar:

”Jag upplever mig sjdlv som att vara ratt 6ppen kring sexuell laggning, etnicitet och sa. Jag
kan inte ta in nagon som inte kan spraket men om du dr moérkhyad eller asiat eller sa spelar
ingen roll. Det ar bara en fordel att vi ser olika ut. Men jag ar lite mer starkt i den asikten
efter projektet och forstar annu mer vikten av det — att man har nagot att tjana pa det.”

Flera chefer beskriver med liknande resonemang som ovan att projektet har forandrat deras
syn pa rekryteringsprocessen och deras installning till vilken person som ar ratt for en viss ar-
betsuppgift. Framst handlar det om att man fokuserar mer pa kompetens vid rekrytering och
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anvander olika verktyg for att motverka att férdomar paverkar ens bedomning. En chef pa
kommun berattar:

"Det ar latt att man bara gar pa och démer den arbetssdkande snabbt utifran hur den for
sig, om den tittar en i 6gonen och sa. Men jag hoppas att jag nu har med mig att jag ska
tanka ett varv till, att man inte ska bestdamma sig sa himla fort. Annars blir det I4tt en likhet i
gruppen och att man gar mer pa personlighet.”

En annan chef berattar ocksa om insikten att det &r viktigt att lata rekryteringsprocessen ta lite
langre tid. Hen forklarar:

”Som rekryterande chef tog jag med mig att man inte ska bestamma sig for fort.
Jag ar som person sadan som garna bestammer mig snabbt. Men jag larde mig
att man ska ténka efter mer och inte bestdmma sig for snabbt for att gora ett
bra beslut.”

Flera chefer och HR-medarbetare understryker dven vardet av att ha fatt féra dessa diskuss-
ioner med andra under utbildningarna. HR-medarbetare framfor att det varit bra att fa ett fo-
rum for att prata om fordomar tillsammans med sina chefer, eftersom man under en rekryte-
ringsprocess ofta ar tidspressad och inte har det utrymmet. Deltagare berattar dven att det va-
rit vardefullt att gruppen bestatt av chefer och HR-medarbetare bade fran offentlig och privat
sektor och att man fatt idéer fran att lyssna pa varandra. Deltagarna har dven insett att det
finns fler likheter mellan privat och offentlig sektor ur ett rekryteringsperspektiv én de trott.

Det ar nagot svarare for utvarderingen att bedoma graden av attitydforandring, an kunskaps-
forandring, hos deltagare som resultat av workshopar och foreldsningar. | intervjuer ar det
svart for flera deltagare att konkretisera vad de “aha-upplevelser” som ndmndes i féregaende
avsnitt resulterat i mer konkret. Manga beskriver att de haft “ett tank” eller ”en installning”
tidigare som forstarkts eller bekraftats av projektet. Delvis kan det handla om att detta ar fra-
gor som behodver mogna hos deltagarna och att det &r komplexa processer som &r svara att
satta ord pa i en intervju. En mer negativ tolkning, som Sweco lyft i nuldgesanalysen, ar att ak-
tiviteterna pa grund av upplagg och begransat tidsutrymme inte kommit at att provocera del-
tagare i tillrackligt hog utstrackning eller att problematisera djupt rotade antaganden och atti-
tyder.

4.3 BETEENDE

Det sista steget i resultatkurvan ar att 6kad kunskap och férandrade attityder leder till férand-
rade beteenden. Som beskrivits tidigare i rapporten har projektets aktiviteter har syftat till att
ge bade okad kunskap och férse deltagarna med verktyg som mojliggor forandrade beteenden.
Forskningen betonar att kompetensutveckling — att omsatta kompetens i handling —
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forutsatter inte bara kunskap och vilja utan daven det utrymme som kravs for att en forandring
kan ske.?

| nuldgesanalysen betonade Sweco att projektet pa detta omrade stod infor en rad utma-
ningar. En stor mangd arbetsplatser deltar i projektet, projektet har till olika grad varit férank-
rat i kommunen eller féretaget och projektledningen har inte haft direkt kontakt med delta-
gare fore och efter projektaktiviteter. Analysen av forandrade beteenden delas upp i tva typer
av beteenden - bemoétandet av andra och breddad rekrytering.

Bemotande av andra

| enkatstudierna fore och efter projektet har deltagare fatt svara pa fragan ” Hur ofta forekom-
mer skamt du upplever olampliga pa din arbetsplats? (Till exempel ett rasistiskt, sexistiskt,
nedlatande eller pa annat satt diskriminerande skamt.”. Figur 6 illustrerar att svaren pa denna
fraga inte skiljer sig markvart at fore och efter projektet. Cirka 70 procent av deltagarna upp-
levde "mer sallan” (an varje manad) olampliga skamt bade fore och efter projektet.

Figur 6: Oldmpliga skdmt pa arbetsplatsen
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Deltagarna har ocksa fatt svara pa fragor om hur de sjalva skulle agera om nagon drar ett
skdmt som de upplever som olampligt pa arbetet. Deltagarna fick valja mellan svarsalternati-

ven "vara tyst”, "skratta med”, “sdga ifran” eller "beréatta for chefen”. Figur 7 visar att flest
deltagare, bade fore och efter projektet svarat att de “ofta” eller "alltid” skulle saga ifran.

2 Kock, (red) (2010) Arbetsplatsldrande, att leda och organisera kompetensutveckling. Lund: Studentlitte-
ratur
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Andelen som uppgav att de "ofta" eller "alltid" skulle saga ifran eller beratta for sin chef 6kade
i genomsnitt fran 5 procent fére projektet till 7 procent efter. | genomsnitt 6kade andelen som
uppgav att de "aldrig" skulle skratta med eller vara tyst fran 28 procent fore projektet till 35
procent efter projektet.

Figur 7: Beteende vid oldmpliga skdmt
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| en jamforelse mellan olika yrkesgrupper har fler chefer och HR-medarbetare uppgett att de
"aldrig” skulle vara tysta eller skratta med, och en 6kning av antalet chefer och HR-medarbe-
tare som angett detta svar har skett under projekttiden. Antalet chefer och HR-medarbetare
som svarat att de “alltid” skulle séga ifran eller beratta for chefen har dubblerats fran 8 pro-

cent fére projektet till 17 procent efter projektet.

| intervjuer med deltagare och fritextsvar i enkatstudien efter projektet reflekterar flera delta-
gare Over att projektet bidragit till att man blivit battre pa att upptacka och reagera pa diskri-
minerande situationer. En enhetschef pa kommun berattar:

”Jag har blivit battre pa att lyfta problem och inte ignorera dem. Kunskapsmass-
igt har vi som arbetsplats lart oss mer om gruppdynamik.”

Pa enkatfragan “vilka forandringar har du gjort i ditt eget agerande som kommer av projektets
utbildningsaktiviteter” ger majoriteten av respondenterna exempel pa férandringar de gjort.
Exempel pa svar som aterkommer ar:

"Tydligare i mina stallningstaganden”

"Tanker mer pa vad jag sager och gor”
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"Upplever att jag jobbar mer aktivt med att ifragasatta mina egna férdomar,
mer lyhord”

” Jag tar upp amnet omgaende med de involverade sa det inte blir oklarheter
och snack bakom ryggen”

En del deltagare svarar att de inte gjort nagra forandringar i sitt agerande eller att de inte upp-
statt situationer dar de behovt agera annorlunda. Till exempel svarar en respondent i enkatstu-
dien:

”Har kanske inte gjort s& mycket forandringar, da vi inte har nagra problem pa
min arbetsplats.”

Till viss del ar det dven svart for respondenter att sjdlva ge ett konkret svar pa fragan om deras
agerande forandrats. En medarbetare som beskriver att projektet 6kat hens kunskap reflekte-
rar:

"For min egen del ar det inget direkt som forandrats i hur jag agerar. Jag har ett
visst tank med mig fran tidigare. Det som ar bra med projektet ar att man aterigen
far underhalla den har kunskapen. Sa har ser det ut och sa har kan det vara. Blir
en aha-upplevelse. Latt att man fastnar i ett spar annars.”

Svaren ovan fran enkat- och intervjustudien synliggor de subtila férandringar i deltagares age-
rande som projektet bidragit med. Resultaten pekar pa att Kick Off bidragit till att fler delta-
gare nu upptdcker eventuellt diskriminerande situationer och fler deltagare tar stallning eller
agerar da detta sker. Det ar ett mycket positivt resultat, aven om det &r svart att mata exakt i
vilken utstrackning det sker. De ar dven svart att uppskatta nar ett litet antal medarbetares
agerande leder till att en arbetsplatskultur férandras. Projektledningen reflekterar att pro-
jektet gett storts avtryck i de organisationer som haft fler deltagare och dar bade chefer och
medarbetare deltagit. Det ar ett resultat som ar i linje med radande forskning som understry-
ker just vikten av att hela arbetsplatsen deltar i en kompetensutvecklingsinsats for att en for-
andring pa organisationsniva ska ske. | fragor som ror icke-diskriminering och jamstéalldhet pe-
kar dven tidigare utvarderingar pa att det kravs att en storre grupp medarbetare och chefer ar
forandringsagenter for att en jargong eller arbetsplatskultur férandras.® Nar majoriteten av
medarbetarna inte skrattar med om ett olampligt skamt dras dr det ganska snart ingen som
gor det.

| intervjuerna blir det tydlig att deltagande arbetsplatser i mycket begransat utstrackning haft
en intern dialog om projektet och projektets fragor mellan aktiviteter. Detta ar nagot som
Sweco ser som en viktig forklaringsfaktor till att férandrade beteenden till viss del uteblivit. Det
ar av storsta vikt att deltagare i kompetensutvecklingsprojekt upplever att fragorna ar forank-
rade i den egna organisationen och att den egna ledningen prioriterar insatserna.

3 Sweco (2019) Kunskap, makt och bestdende férindring, utvardering av projektet Kunskap dger
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Breddad rekrytering

Chefer och HR-medarbetare som deltagit i rekryteringsutbildningen upplever, som beskrevs i
foregaende avsnitt, att utbildningen 6kat deras kunskap och férandrat deras attityd om hur
fordomar paverkar rekrytering. Figur 8 indikerar att en viss beteendeférandring skett da fler
chefer och HR-medarbetare efter projektet svarat att de arbetar aktivt med att rekrytera for-
domsfritt och att de har policys och styrdokument vid rekrytering som beaktar diskriminerings-
grunder och jamstalldhet. Flera deltagare som intervjuats kan ge sma exempel pa konkreta for-
andringar som de gjort som féljd av projektet. En chef pa kommun berattar att hen efter pro-
jektet valt att ta bort krav pa hogskoleutbildning och korkort i en annons. Hen reflekterar 6ver
att dessa kompetenser egentligen inte behdvdes for att utféra arbetsuppgiften och att de bara
statt kvar i annonsen “av gammal vana”.

Figur 8: Beteendefdrdndring fordomsfri rekrytering
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Som beskrivits i kapitel 3 har deltagarna i rekryteringsutbildningen olika uppfattningar om hur
mycket konkreta metoder och verktyg de fatt med sig fran utbildningen. Sweco deltog vid tva
tillfallen av utbildningen for observation och noterade da att dven om verktyg presenterades
och diskuterades sa framstar det som oklart hur chefer och HR-personal ska anvdanda dessa pa
den egna arbetsplatsen. | intervjuer berattar chefer och HR-personal att steget fran att lara sig
om verktygen i Kick Off till att anvdnda dem i vardagen &r svart. Den framsta anledningen som
ges ar att det ar tidskrdvande. Flera chefer som har intervjuats berattar att de tittar pa verkty-
gen och tar med sig delar av dem men att de skulle behova frigéra tid for att ga igenom dem
ordentligt och anpassa nuvarande rekryteringsprocess. En del beskriver dven att de digitala
verktyg som idag anvands for rekrytering till viss del inte ar férenliga med det man lart sig i
projektet.
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4.4 LANGSIKTIGHET OCH HALLBARHET

Liksom for all projektverksamhet har langsiktig férandring och hallbara resultat varit en utma-
ning for Kick Off. Att ett stort antal arbetsplatser har deltagit och projektledningen inte funnits
pa plats i organisationerna forsvarar ytterligare mojligheten att forflytta kunskap och metoder
fran projektet till linjeverksamhet.

Deltagare som intervjuats ar dock overlag positiva till att projektet kan ha paverkan pa klimatet
pa arbetsplatserna pa lang sikt. Manga reflekterar dven over att den kunskap som projektet
bidragit med behover “underhallas” och “komma fran flera hall” innan férandringen blir mark-
bar. En chef pa kommun beskriver:

”Man tar till sig lite har och dar till slut sker en forandring i samhallet.”
En medarbetare reflekterar:
”Kursen gav bra tankestéllare som jag snarare tror har verkan pa sikt.”

Chefer och HR-personal beskriver, som utvecklats i tidigare avsnitt, att tid och utrymme behover
skapas i verksamheterna for att implementera nya rekryteringsprocesser. Har framhaller flera
intervjupersoner coronapandemin som den avgodrande forklaringen till att man inte kommit
langre under projekttiden. Verksamheter, bade kommuner och féretag, har varit i krislage och
kompetensutveckling och utvecklingsprocesser har nedprioriterats. Projektledningen lyfter att
man idag hade valt att ha ett sarskilt spar for HR-personal for att géra en utbildning eller works-
hop som var annu mer riktad till dem. Samtidigt reflekterar projektledningen 6ver att en svarig-
het ar att HR-rollen ser olika ut i olika kommuner och pa féretag vilket gor det svart att ta fram
ett upplagg som passar alla.

Som diskuterats ovan har majoriteten av de deltagande arbetsplatserna inte haft ett internt for-
andringsarbete eller dialogyta kopplad till projektet. Medarbetare har deltagit pa workshopar
och chefer och HR-personal pa rekryteringsutbildningarna. Nagra undantag finns. En chef berat-
tar att hen ordnade sa att chefer och medarbetare deltog pa inspirationsforelasningarna tillsam-
mans och hade tid avsatt for att diskutera dem efterat. Det har bidragit till att férankra fragorna
i arbetsgruppen.

Sweco noterade i nuldgesanalysen att en viktig fraga for deltagande arbetsplatser var hur kun-
skapen fran projektet férvaltas och kan spridas till nyanstallda medarbetare. Ingen chef eller
HR-person som har intervjuats for slututvarderingen har en tydlig plan for hur det ska ske, men
man ser att det ar viktig fraga. En chef pa kommun reflekterar 6ver att det skulle vara bra om
projektets fragor forvaltades av en extern aktor eller centralt pa kommunen som ”paminde”
om kunskapen genom till exempel arliga foreldsningar.

Det finns exempel pa aktorer dar det langsiktiga férandringsarbetet tagit vid pa arbetsplatsen
efter deltagandet i Kick Off. Ett privat foretag berattar om hur de arbetar for att ta vidare och
utveckla arbetet internt. Varen 2020 satte nagra av foretagets deltagare i Kick Off samman en
workshop med utgangspunkt i det de lart sig i projektet. Workshopen testades pa en avdelning
dar samtliga medarbetare och chefer deltog. Planen ar att utvardera genomférandet och
sprida workshoparna till fler avdelningar. Det finns dven planer pa att bérja med
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jamstalldhetsambassadorer pa arbetsplatsen och integrera dessa i on-boarding av nya medar-
betare. Intervjupersonerna fran féretaget menar att Kick Off varit en av anledningarna till att
detta utvecklingsarbete sker nu. Foretaget ar dven delaktiga i andra projekt och satsningar
med fokus pa jamlikhet och jamstélldhet som ocksa har bidragit. Aven hégsta ledningens med-
vetenhet och engagemang kopplat till fragorna lyfts som framgangsfaktorer till varfor det in-
terna utvecklingsarbetet kommit igdng och &r planerat att fortsatta. En medarbetare vid fore-
taget uttrycker:

"Projektet blev som ett startskott. Det skapade nya tankar och bra kunskap. Sen
har det fallit sig sa att var organisation centralt ifran har satt massa fokus pa
jamstalldhet. Vi har hittat satt att samla de olika delarna vi arbetar med. For att
jobba med fragorna pa det har sattet var projektet en borjan. Nu ar det upp till
oss att hitta formerna framat.”

Projektagaren, Samordningsforbundet Skaraborg, berattar att projektet fatt stor paverkan pa
den egna organisationen. Kick Off har bidragit till att Samordningsférbundet blivit mer valkant
som aktor i regionen. Projektet har dven bevisat att Samordningsforbundet, som tidigare
framst arbetat direkt med att fa personer i arbete, dven har en roll att spela i det forebyggande
arbetet med att férbereda arbetsplatser pa att ta emot personer utanfor arbetsmarknaden.
Parallellt med att Kick Off avslutas har samordningsférbundet statat upp ett nytt ESF-projekt,
Cresco Creare — Vaxa & utvecklas, vars syfte ar att personer med psykisk ohalsa, missbrukspro-
blematik och utrikesfodda kommer i arbete eller studier. Projektdgaren framhaller att man re-
dan ser att Cresco Creare gynnas av de kontakter som har upparbetats under Kick Off. De ar-
betsplatser som deltog under Kick Off och som vill rekrytera mer fordomsfritt kan nu fa stod i
att hitta personer fran minoritetsgrupper att anstalla. | Cresco Creare finns planer att fortsatta
arbeta med de metoder som tagits fram i Kick Offs workshopar.

4.5 MALUPPFYLLESE

Sweco beddémer Overlag att projektets maluppfyllsel &r hog. | bedomningen av maluppfyllelse
har Sweco utgatt fran uppfylinadsgraden for de deltagare och arbetsplatser som deltagit under
hela eller stora delar av projektet. Det innebér att Sweco i lagre grad utgatt fran projektets re-
lativt Iaga narvaro och hoga bortfall av deltagare. Anledningen till denna utgangspunkt ar att
bortfallet av deltagare till stor del varit utanfér projektets kontroll och berott pa coronapande-
min.

Nedan sammanfattas Swecos bedémning av projektets maluppfyllelse:

Mal Maluppfyllelse Swecos reflektion

Deltagande chefer och HR har Hog Kick Off har genom rekryteringsutbildningen
teoretisk kunskap och praktiska forsett deltagande chefer med 6kad kunskap.
verktyg i hur man rekryterar for- Fran HR-medarbetare efterfragas en hogre kun-
domsfritt? skapsniva. Bada grupperna har fatt praktiska

verktyg med sig.
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Deltagande arbetsplatser ar i
storre utstrackning positiva till
inkludering och mangfald?

Rekryteringsprocesser och rekry-
teringar som sker &r i stérre ut-
strackning fordomsfria?

Deltagande arbetsplatser arbe-
tar aktivt for att framja breddad
rekrytering och for inkludering
pa arbetsplatsen?

Projektdeltagarna har 6kad kun-
skap om och férstaelse for diskri-
minering, jamstalldhet, normkri-
tiskt forhallningssatt och kom-
munikation?

Projektdeltagarna har en 6kad
insikt i mangfalds- och diskrimi-
neringsfragornas komplexitet?

Strukturer som kan diskriminera
i arbetslivet ar synliggjorda och
utmanade?

Deltagande arbetsgivare har for-
battrade policys och styrdoku-
ment som beaktar diskrimine-
ringsgrunder och jamstalldhet
vid rekrytering?

Medel

Medel

Medel

Hog

Hog

Hog

Medel

Utvarderingens samlade empiri tyder pa att del-
tagande arbetsplatser i storre utstrackning ar
positiva till inkludering och mangfald. Fler delta-
gare fran samma arbetsplats och/eller en aktiv
dialogyta pa arbetsplatserna hade bidragit till en
hogre maluppfyllelse.

Utvarderingens samlade empiri tyder pa att vil-
jan och kunskapen for att genomfora férdoms-
fria rekryteringar finns men att utrymme maste
skapas i verksamheterna efter pandemin for att
realisera det i praktiken fullt ut.

Hos flera av de deltagande arbetsplatserna ar
detta processer som ligger utanfor projektet.

Det finns ett aktivt arbete men det har pabor-
jats oberoende av projektets aktiviteter.

Projektet har dock bidragit till att flera individer
har fatt okad medvetenhet och agerar an-
norlunda i rekryteringssituationer. Deltagare an-
ser att projektet framjat ett aktivt inkluderings-
arbete pa arbetsplatserna.

Majoriteten av deltagarna uppger att de har fatt
en 6kad kunskap om projektets fragor som foljd
av sitt deltagande.

Majoriteten av deltagarna har som féljd av pro-
jektet fatt insikten att mangfald och diskrimine-
ring inte ar sa svart/vitt som en tidigare utgatt
fran.

Kick Off har bidragit till att synliggdra och ut-
mana diskriminerande strukturer under pro-
jektets aktiviteter. Resultatet forvaltas i den pro-
jektdgande organisationen.

Andelen arbetsplatser som har policys och styr-
dokument som beaktar diskriminering vid rekry-
tering har 6kat nagot under projekttiden men
totalen utgor efter projektet endast cirka half-
ten av arbetsplatserna. Deltagare berattar att
detta ar processer som tar tid, men det finns
férhoppning att utvecklingsarbete kommer fort-
satta efter projektet.
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5. UTVARDERINGENS AVSLUTANDE ANALYS

| foljande kapitel sammanfattar Sweco det vi ser som projektets viktigaste resultat och bidrag
samt de lardomar som genererats for deltagande arbetsplatser, Samordningsférbundet, fram-
tida projekt och ESF-radet.

Som tydliggjordes i foregaende kapitel anser Sweco att projektet uppnatt en hog maluppfyl-
lelse, trots de stora utmaningar projektet moétt i och med coronapandemin. De malomraden
dar Kick Off natt en lagre maluppfyllelse férklaras huvudsakligen av coronapandemin och till
viss del av en bristande férankring och ledning pa deltagande arbetsplatser.

Att dstadkomma bestaende forandring genom projektverksamhet ar en utmaning for alla pro-
jektledningar. Kick Off har, som diskuterats i utvarderingen, haft en an stérre utmaning an
manga andra projekt i och med det stora antalet deltagande arbetsplatser. De deltagande ar-
betsplatserna har dessutom varit olika organiserade, utgér en blandning av privata och offent-
liga aktorer, initiativet att delta i projektet har kommit fran olika roller pa arbetsplatserna, del-
tagare har valts ut pa olika grunder och erfarenheten av att arbeta med projektets fragor har
sett olika ut pa arbetsplatserna. Detta har inneburit ett antal utmaningar for projektledningen.
Framst har utmaningarna handlat om kommunikationen med deltagare och forankringen av
forandrade beteenden pa arbetsplatserna. Flera av de forankringsaktiviteter som var plane-
rade under varen 2021 stélldes dven in pa grund av coronapandemin.

Sweco ser att det hade gynnat projektets maluppfyllelse om varje deltagande arbetsplats haft
en eller ett par personer med utpekat ansvar for att forankra projektet i den egna organisat-
ionen. Ansvariga ledare pa arbetsplatsen hade da tydligare kunnat koppla projektaktiviteter till
pagaende processer i organisationen och kommunicerat detta med deltagarna. Det hade gett
deltagare en béttre forstaelse for projektets syfte och skapat kontaktytor mellan de olika spa-
ren; workshops och rekryteringsutbildning. Detta hade dven kunnat skapa en ndarmare kontakt
med deltagarna och motverka en sjunkande narvaro pa projektets forelasningar och works-
hops (som var pavisbar redan innan coronapandemin). Till viss del var detta en del av styr-
gruppsrepresentanternas roll, men Sweco menar att uppgiften dven borde ha legat pa perso-
ner med en mer operativ roll och ett tydligare mandat pa den egna arbetsplatsen.

HR-funktionernas roll i projektet dr en fraga som lyfts i utvarderingarna och diskuteras av pro-
jektledningen. HR-medarbetarna har i hogre grad dn andra deltagare efterfragat ett annat fo-
kus och en hogre kunskapsniva pa rekryteringsutbildningen. Samtidigt har en utmaning for
projektet varit att HR-funktionen ser olika ut pa de deltagande arbetsplatserna och de har del-
vis olika ansvar och mandat i rekryteringsprocesser och jamstélldhetsarbete. Detta ar en utma-
ning som kanns igen frén andra organisationer och ESF-projekt.* HR-funktionen har en central
roll i arbetsplatsfragor men funktionen ser olika ut pa olika arbetsplatser och deras roll i internt
hallbarhets- och inkluderingsarbete varierar. Projektledningen reflekterar 6ver att om

4 Sweco (2021) Effektutvirdering av det nationella socialfondsprogrammet https://www.esf.se/app/uplo-
ads/2021/04/ESF slutrapport 210326-TA.pdf
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projektet genomfordes idag hade man stravat efter att skapa en dialog med HR-enheterna i
deltagande organisationer redan under projektets planeringsfas. Vid projektstart hade Sam-
ordningsférbundets framst upparbetade relationer med arbetsmarknadsenheter pa kommu-
nerna, och darfor blev det den naturliga ingangen. Kick Off har dock bidragit till att Samord-
ningsforbundet idag har tydligare kontaktytor med HR-enheterna i kommunerna. Fér ESF-radet
och framtida projekt menar Sweco att det ar viktigt att ytterligare félja upp incitamentsstruk-
turer for HR-funktioner att delta i ESF-projekt och framja kontaktytor mellan olika typer av ak-
torer.

Kick Off ar originellt i den mening att en projektaktor, ett samordningsférbund, som vanligtvis
driver projekt riktat mot malgruppen personer som star langt fran arbetsmarknaden, skiftat
fokus och riktat projektinsatser mot de arbetsplatser som ar maojliga framtida arbetsgivare for
personer som star langt fran arbetsmarknaden. Utifran radande forskning och erfarenhet fran
tidigare projekt satter det fokus pa tva viktiga aspekter av inkludering och icke-diskriminering
pa arbetsmarknaden.® Fér det férsta att rekryteringsprocesser idag ofta utestinger arbetsta-
gare pa oskaliga grunder, som en konsekvens av forlegade kompetenskrav och férdomar.
Manga arbetsplatser brottas med att leva upp till nya lagkrav om aktiva atgarder och det finns
ett stort behov av stdd och resurser for att uppdatera till exempel rekryteringspolicys, rekryte-
ringsverktyg och annonstexter. For det andra brister manga arbetsplatser i ett aktivt inklude-
ringsarbete pa arbetsplatsen. Det bidrar i viss utstrackning till att arbetsplatser har svart att
behalla personal som tillhér en minoritetsgrupp pa arbetsplatsen eftersom diskriminerande
situationer eller minoritetsstress uppstar. Arbetsplatskulturer och diskriminerande jargonger
ar svara att férandra och de kraver manga ganger insatser och initiativ fran externa aktorer.
Genom Kick Off har Samordningsforbundet Skaraborg synliggjort dessa fragor och bidragit till
att ge arbetsplatser verktyg for att utmana radande normer.

Som Samordningsférbundet sjalva berattar har Kick Off bidragit till ett larande i organisationen
och nya kontakter med arbetsplatser som man ser kommer gynna pagaende projekt med mal-
gruppen personer som star langt fran arbetsmarknaden. Genom Kick Off har man fatt kontakt
med arbetsplatser som vill anstadlla mer fordomsfritt och som har beredskapen for att inklu-
dera personerna pa arbetsplatsen. For ESF-radet ar Kick Off ett mycket bra exempel pa hur
bryggan mellan programomrade 1 och programomrade 2 kan se ut och vilka mervarden det
skapar for bade anstallda, arbetsplatser och personer som star langt fran arbetsmarknaden.

En utmaning for projektet har varit att inkludera privata arbetsgivare och deltagare fran pri-
vata arbetsplatser i projektet. Som beskrivs i Swecos Effektutvardering av det nationella soci-
alfondsprogrammet (2021) ar detta en utmaning Kick Off delar med flera projekt inom pro-
gramomrade 1.° Fér Kick Off var utmaningen tidigt under projektet framst hur privata

5 Se ex SOU 2014:30, Jamstallt arbete? Organisatoriska ramar och villkor i arbetslivet.; Tillvaxtverket
(2015), Gppna upp!

Nationell strategi for ett féretagsframjande pa likvardiga villkor 2015-2020.

6 Se Sweco (2021) Effektutvardering av  det  nationella  socialfondsprogrammet
https://www.esf.se/app/uploads/2021/04/ESF_slutrapport 210326-TA.pdf
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arbetsplatser skulle rekryteras och hur projektet kunde anpassas for att vara relevant for alla
deltagare. Under coronapandemin var utmaningen att privata arbetsgivare i hogre grad an of-
fentliga var tvungna att avsluta sitt deltagande eller att medarbetare inte hade digitala moijlig-
heter att delta pa distans. Ett varde som dock skapades av projektet var det erfarenhetsutbyte
som skedde mellan chefer och HR-medarbetare i privat och offentlig sektor inom ramen for
utbildningen. Erfarenheterna fran Kick Off visar pa mojligheterna att lyckas engagera privata
aktorer i projekt och erbjuda ett mervarde for offentliga aktérer genom nya kontaktytor mot
naringslivet. Kick Off &r ocksa ett bevis pa de svarigheter som fortsatt finns for ESF-projekt att
skapa incitament for privata aktorer att delta i kompetensutvecklande projekt och den tid och
de relationer som kravs for att mojliggora detta.

Avslutningsvis menar Sweco att utvarderingen visat att Kick Off har utmanat deltagarnas
vérldsbild och att flera deltagare har fatt en ny eller férdjupad forstaelse fér bland annat fordo-
mar. Detta resultat visar pa kraften i att utmana radande normer och ifragasatta forestall-
ningar om kon, sexualitet, konsidentitet, etnicitet, alder, funktionalitet och religion som perso-
ner bar med sig. Fa deltagare kan ge konkreta exempel pa vad i varldsbilden som férandrats,
utdver att man ar mindre fordomsfull. Men flera exempel namns i utvarderingens underlag
som pekar pa sma men betydande beteendeférandringar. Det dr daremot svart att i dagslaget
uppskatta hur bestaende dessa forandringar blir och vad som kravs av deltagande arbetsplat-
ser for att dessa forandringar faktiskt ska leda till mer inkluderande arbetsplatskulturer.
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