Modellerna

Beskrivning av vdra partners modeller for hur och varfér rekrytering och anstdllning av personer med
funktionsnedsdttning genomfors.

Det som ar gemensamt for partnerna ar att de alla utgar fran sin egen vardegrund. Mangfaldsfragan
och nyttan av mangfalden dr genomgaende. Ytterligare en likhet ar behovet av att i framtiden
rekrytera fler personer i foretaget. Arbetskraftsbrist kommer vara ett allt storre problem i framtiden
som man idag forsoker atgarda genom att rekrytera grupper av personer som idag star langt fran
arbetsmarknaden.

Parternas olika agarbild spelar stor roll for CSR-arbetet vilket skapar olika forutsattningar for
forandringar i organisationen. ICA AB ar en koncern men ICA ar uppbyggd av autonoma ICA-handlare
med egen bestammarratt over sin verksamhet. Max Hamburgerrestauranger ar ett familjeagt
foretag. Telenor &r ett aktiebolag och slutligen Swedavia ar ett statligt bolag med &gardirektiv fran
regeringen.

Parterna befinner sig i olika stadier. ICA AB och Max Hamburgerrestauranger samt Telenor har under
de senaste 15 till 20 aren arbetat med att mojliggéra for personer med funktionsnedsattning att
komma i arbete. Framst har man anlitat Samhall och Arbetsformedlingen for att rekrytera och for att
senare kunna anstalla direkt. ICA AB, Max och Telenor har idag egna modeller och metoder som kan
tjana som forebilder och inspiration till andra foretag.

Swedavia ar ett bolag, som genom sitt dgardirektiv paborjat sitt mangfaldsarbete. De har ocksa
rekryterat via Samhall till ett pilotprojekt som ska ge Swedavia kunskaper och erfarenhet till att ga
vidare. Swedavia har fatt rad och inspiration fran Max.

Misa, slutligen, har som sin affarsidé att stodja personer med funktionsnedsattningar till arbete. Misa
skiljer sig darfor fran de andra foretagen genom att de erbjuder sina tjanster till foretag och offentlig
verksamhet. Misa bidrar ocksd med sina kunskaper och erfarenheter. Deras arbete med Supported
Employment ger foretag mojlighet att lattare rekrytera personer med funktionsnedsattningar.

Modell Ica
Langsiktigt mangfaldsarbete bygger pad virdebaserat ledarskap.

Medarbetare

Etablera tydliga
interna strukturer

Bygg in Stodja interna
affarsprocessen chefer



ICA-modellen kannetecknas av att den bygger pa lokala erfarenheter och att integrera mangfalds-
frdgorna i karnverksamheten. Langsiktighet &r ett nyckelord tillsammans med vardebaserat
ledarskap.

Beskrivning: Under manga ar har flera av ICA-handlarna anstallt personer med funktionsnedsattning
pa olika hall i Sverige. Under hdsten 2009 gjorde ICA centralt en satsning “Vi kan mer” som syftar till
att oka intresset for och mdjligheterna till ytterligare sysselsattning for personer med funktions-
nedsattning i ICAs butiker.

Kampanjen var ett led i det strategiskt langsiktigt arbete som visar att ICA &r en god samhallsaktor.
Viktigt var att fa all personal att inse vardet av satsningen. Det gjordes bland annat via den s.k. ”ICA-
sapan” i TV4, nar praktikanten Jerry introducerades.

Syfte: Grunden var att koppla satsningen/kampanjen med karnverksamheten.

Modellen: ”ICAs arbete med mangfaldsfragor ar langsiktigt och utgadr fran ett vérdebaserat
ledarskap, att ta tillvara olikheter och eldsjédlar samt att lata arbetet ta tid och ha uthallighet”, ur ICAs
dokument av deras arbete med satsningen ”Vi kan mer”

Ambitionen var att langsiktigt skapa tydliga interna strukturer inom foretaget genom att bygga in
mangfaldsarbetet i affarsprocesserna och skapa majlighet for medarbetare att delta i mangfalds-
arbetet.

Modellen bygger pa lokalkdnnedom dvs. att ICA-handlarna i manga fall kdnner ortsbefolkningen
(kunderna) och har kdnnedom om de som soker arbete. En viktig byggsten har varit att stétta de
interna cheferna i arbetet. Kontinuerliga informationskampanjer och diskussioner har varit
avgorande for att uppna resultat.

Anvandbarhet: ICAs modell bygger pa langsiktighet, dvs. att man tar sig tid till implementera det som
fran borjan var en kampanj till att fa det till att bli en helt naturlig del av ICAs verksamhet. Det &r en
frdga om uthallighet. Absolut att foredra men det bygger pa att man ar redo att vianta pa vinsterna.
Det virdebaserade ledarskapet ar ocksa en nyckel till framgang. Cheferna maste veta att detta ar en
del av ICAs vardegrund. Medias positiva uppmarksammande av enskilda butikers arbete har troligen
ocksa inspirerat andra butiker och fungerat som en katalysator.

Sammanfattning:
Hur arbetar ICA med att rekrytera och anstélla personer med funktionsnedsattning?
Hur gor ICA for att dessa personer gar vidare till anstallning och stannar i foretaget?
* Lokal kdnnedom, férankring
e Aktivt varderingsarbete
e Utbildning (Icaskolan)
*  Chefsutbildning
* Kontinuerlig handledning
* Kampanjer

Uppfoljning: S& har ser det ut i dag: Ca 700 ICA-butiker har idag medarbetare med funktions-
nedsattning, merparten av dessa har 1-2 medarbetare med funktionsnedsattning.

Ungefar hélften av medarbetarna har [6nebidrag fran arbetsférmedlingen. Lonebidrag berdknas efter
individuella forutsattningar och kan hogst vara 80% av medarbetarens totala |6n. Alltsa star butiken
for en betydligt mindre del av den totala I6nen.Under aret har medarbetare med
funktionsnedséattning i ett 20-tal butiker overgatt till anstallning i butiken fran Sambhall eller
Dagligverksamhet.



Modell Max Hamburgerrestauranger
Modellen karakteriseras av ett starkt fokus pd Max vérdegrund.

Virdegrunden baseras pa ett aktivt hallbarhetsarbete i form av mangfald, milj6-/klimatfragor, halsa
och ledarskap. Modellen har implementerats pa alla restauranger och arbetet sdkerstdlls genom
regelbundna utbildningar for samtliga chefer, i synnerhet linjecheferna.

Modellen bygger pa att undanréja férdomar och forutfattade attityder hos chefer, medarbetare och
kunder och att kunna se vardet i att erbjuda arbete till personer med funktionsnedsattning och att fa
det att fungera genom att se vad det innebér fér Ionsamhet, trivsel och arbetsgemenskap.

Detta gors genom att:

1. Utbilda alla chefer i olika metoder for "gott chefskap”, men ocksa i hur man som chef bekdmpar
fordomar och radslor genom att anvanda féretagets vardegrund.

2. Matcha ratt person med ratt typ av arbetsuppgifter

3. Stalla likvardiga krav pa en person med funktionsnedsattning som pa ovrig personal (vilket minskar
“tycka synd om”-mentalitet och minskar sarbehandling).

Modellen leder till Iangsiktig inkludering av samtliga anstallda och en stolthet 6ver att kunna bidra till
ett samhalle dar alla individer dr vdalkomna.

Ansvar

Mangfald

Halsa Kundfokus Miljo

Ledarskap

(Modellen dr tagen frén Max hemsida)

Beskrivning: Max ar ett familjedgt bolag med visionen att bli ett hallbart foretag i ett hallbart
samhille.

| borjan pa 2000-talet borjade Max att medvetet rekrytera personer med funktionsnedsattning.
Bakgrunden var att Max grundare sjalv har en funktionsnedsattning, men framférallt att foretaget
sag behovet av att kunna anstélla flera. Detta bland annat pa grund av en forvdntad brist pa



arbetskraft. Rekryteringen gjordes med hjalp av Samhall. Idag rekryterar Max HR-avdelning sjalva
medarbetare med funktionsnedsattning.

Anvandbarhet: Ett genomtankt vardegrundsarbete som framférallt lever och exemplifieras av Max
alla chefer. Modellen kraver ett “moget” foretag och stark narvaro av chefer. Modellen kan anvandas
som inspiration och marknadsfors av Max som ett satt att ta socialt ansvar.

Sammanfattning: Hur arbetar Max med att rekrytera och anstdlla personer med funktions-
nedsattning? Hur gér MAX for att dessa personer gar vidare till anstélining och stannar i foretaget?

e Aktivt varderingsarbete

*  Chefsutbildning

* Matchning

* Kontinuerlig handledning

Uppfoljning: Max har genom manga kanaler, framst via sin hallbarhetschef, synliggjort Max arbete.
Detta har skapat en goodwill for foretaget men ocksa inspirerat manga andra foretag att vaga och
satsa pa att bekampa fordomar och skapa ett inkluderande samhille.

Modell: Telenor Open Mind

Telenor har en modell som syftar till att fa personer med ett IGngvarigt utanférskap anstdllningsbara.

ANTAGNING INTRODUKTION ARBETSTRANING J» AVSLUTNING

Antagning och programs! M Del nar)qr nintroducerasi
sker ett par ganger arlige hjalp avsin

ham. amt genomagar medlinge n och hand \ daren Ld"vm\ﬂv are harﬂ lenor
fran Telenor
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(Modellen dr tagen fran Telenors hemsida)

Nyckelordet i modellen ar arbetstraning. Genom arbetstraningen har personer med funktions-
nedsattningar mojlighet att undersoka vad de kan och hur de hanterar sin arbetslivssituation.
Direfter tas ett beslut om anstéllning i foretaget. Telenor ser modellen/ programmet som en s.k.
"Vinn-vinn-situation” for alla.

Deltagaren far relevant arbetstraning, Telenor far motiverade och engagerade medarbetare och
staten far i slutdandan farre bidragstagare och fler skattebetalare.

Beskrivning: Telenor Open Mind &r ett arbetstraningsprogram for funktionsnedsatta som startade i
Telenor Norge 1996. | Sverige startades Open Mind 2007 och skots av HR-avdelningen. Programmet
erbjuder arbetstraning for manniskor med fysisk eller psykisk funktionsnedsattning inom olika delar
av Telenors verksamhet. For att fa delta i programmet krdvs att man beviljas ersdttning fran
Forsakringskassan och att man &ar inskriven p§ Arbetsformedlingen. Programmet pagar under
maximalt ett ar.



Syftet: Telenor vill minska gapet till arbetsmarknaden for en grupp som befinner sig i utanférskap.
Telenor vill bidra till 6kad kunskap och motverka fordomar. Programmet syftar ocksa till att
ledare/chefer far majlighet till att utvecklas.

Anvandbarhet: Telenor ar unika med att driva denna typ av program i egen regi och kan fungera som
en forebild for andra foretag som vill ta liknande initiativ. Modellen kraver ett foretag som har
arbetat igenom sin vardegrund och har en utarbetad hallbarhetsstrategi (Ekonomisk hallbarhet,
Social hallbarhet, Miljomassig hallbarhet). | Telenors fall sa ligger det ett direktiv fran dgaren att
uppfylla krav pa mangfald och hallbarhetsstrategi.

Sammanfattning: Hur arbetar Telenor med att rekrytera och anstilla personer med funktions-
nedsattning? Hur gor Telenor for att dessa personer ska ga vidare till anstallning och stanna i
foretaget?

e Aktivt varderingsarbete
* Arbetstraning
* Kontinuerlig handledning

Swedavias implementeringsmodell for att anstilla manniskor med

funktionsnedsattning.
Kdrnan i Swedavias modell ér att Idra sig arbeta ”utifrén och in”.

Swedavias implementeringsmodell har provats i ett pilotprojekt tillsammans med Samhall for att
undersoka mojligheter till egen rekrytering. Modellen innebér att Swedavia lar sig arbeta “utifran och
in”, dvs. projektet ska leda till att personalen forbereder sig for att ta emot den forandrade bilden av
var framtida medarbetare kommer ifran och vilken kompetens de besitter. Motsatsen kan ses som
inifran och ut, dar Swedavia ”"bestammer” hur de dnskar den framtida medarbetaren bor se ut, for
att upptacka att dessa kanske inte finns i verkligheten.

Modellen innefattar:

1. Att identifiera ett [ampligt instegsjobb och tillsammans med Samhalls matchningssystem hitta
kandidater som under en tid far chans att prova dessa jobb.

2. Att projektdeltagarna far prova pa olika arbeten som behdvs i organisationen.
3. Att Swedavia far kunskap, ledare far nya erfarenheter och 6ka sin kompetens.
4, Utveckling som leder till inkludering som maijliggor...

5. ..foretagets karnvarden.
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Beskrivning: Swedavia ar ett statligt dgt foretag. Det aligger Swedavia att arbeta strategiskt med
social utveckling. Som statligt agt bolag ska Swedavia vara ett féredéme inom hallbar utveckling. Det
innebar att Swedavia grundar sitt arbete i FNs Manskliga rattigheter och arbetar aktivt fér 6kad
mangfald, jamstalldhet och fér manniskors lika ratt och varde. For att leva upp till sitt atagande
startade Swedavia ett pilotprojekt. Efter projekttiden ska de ha byggt kunskap och skaffat de verktyg
de behover for att pa basta satt for bada partners erbjuda hallbara, relevanta och riktiga jobb dar
kompetensen och férmagan att utféra det aktuella jobbet ar vad som rdknas.

Malgrupp: Unga som &r pa vag in i arbetslivet som har en eller flera funktionsnedsattningar

Syfte: Erbjuda personer med funktionsnedséattning arbete. Detta som en sjalvklar del i
rekryteringsprocessen, dar Swedavia rekryterar efter kompetens.

Utvarderingen: Swedavia har latit géra en utvardering som inte ar fardigstalld.

Anvandbarhet: Modellen kraver ett foretag som har arbetat igenom sin vardegrund och har en
utarbetad hallbarhetsstrategi (Ekonomisk hallbarhet, Social hallbarhet, Miljomassig hallbarhet).
Pilotprojektets resultat kan anvandas av foretag som har for avsikt att paborja sitt mangfaldsarbete
med att inkludera personer med funktionsnedsattning.

Sammanfattning: Hur arbetar Swedavia med att rekrytera och anstélla personer med
funktionsnedsatta? Hur gér Swedavia for att dessa personer gar vidare till anstéllning och stannar i
foretaget?

e  Aktivt varderingsarbete
* Pilotprojekt
¢ Kontinuerlig information



