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UTVARDERARENS KOMMENTAR

Tranquist Utvardering har sedan i sommaren 2012 haft i uppdrag att
I6pande utvdrdera Sumak med syfte att kunna ge underlag for god styrning
mot projektets mal medan projektet pagar.

Denna rapport beskriver resultatet av den utvardering som genomforts av
Sumak. Rapporten utgdr produkten av det arbete som utférts med
utvarderingen, men det ska podngteras att det har forts en I6pande dialog
med i forsta hand projektledaren for Sumak. P& sa vis har utvarderingen
dven varit en process som praglats av en l6pande dialog kring utvecklingen
i projektet. Detta utgar fran idén om participativ utvardering, ett
forhallningssatt som syftar till framtagande av anpassningsbar kunskap.
Samtidigt antas den participativa ansatsen i sig leda till en stérre
anvandning av utvarderingens resultat dn vad som vanligtvis ar fallet da
information tas fram genom traditionella utvarderingsformer. Det samspel
som uppstatt med projektledningen ar ocksa nagot som fungerat mycket
vidl. Den bild jag som utvdrderare har &r att de synpunkter som
presenterats med underlag i den |6pande utvarderingen pa ett konkret satt
kunnat anvandas i den strategiska planeringen av Sumak.

Att utvardera innebar i grunden att géra en bedémning av nadgonting, men
detta &r en relativ foreteelse — vad som ar bra eller daligt ar begrepp som i
de allra flesta fall beror pa utvarderarens synvinkel. En central utgangspunkt
for utvarderare ar darfor att veta vad det ar man soéker efter innan analys
gors och slutsatser dras. | denna utvardering har referensramarna hamtats
fran de resultat och effekter som i den ursprungliga ansokan formulerats
for Sumak, men aven modeller for utvardering av utbildningsinsatser. Att
utvarderingen sedan genomforts pa det satt som skett praglas till stor del
av mina personliga erfarenheter i rollen som utvarderare. Jag har féljt och
utvarderat ESF-projekt under mer &n 10 ar och har dven medverkat i olika
forskningsprojekt om genomférande av projekt. Nagot som kanske mer &n
annat praglat denna utvardering ar det antagande som jag gbr om
programteorins betydelse i projektsammanhang. Det ar mycket med detta
som grund som jag forsokt besvara fragan om vad som fungerar fér vem
inom ramen for Sumak och under vilka omstandigheter det sker.

Joakim Tranguist

Lomma
Juni 2013
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UTVARDERING AV SUMAK

Slutrapport
Joakim Tranquist

Tranquist Utvardering

sumak (av. sumac) = Mérklila - réda, sma bdr med en syrlig, fruktig smak
som anvdnds mycket i mat fran mellanéstern (t exi turkisk, libanesisk och
arabisk matlagning). Bdren anvénds torkade, antingen hela eller malda fér
att ge syrlighet at allt fran kétt- eller grénsaksrdtter till sallader. Sumak ér
ocksd huvudingrediensen i kryddblandningen Zatar som ocksG anvdnds
flitigt i mellanéstern. (...) Sumak anvdnds i matlagning fér sin syrlighet. Som
ersdttning i grytor etc, prova rivet citronskal och lite extra salt, ev. pressad
citron eller lime. Om sumak ingdr i en sallad fyller den liknande funktion
som citron-/limesaft eller vindger.

INLEDNING

Sumak &r ett projekt som under perioden 1 maj 2012 till 30 juni 20131
drivits av Drémmarnas Hus i samarbete med Xenofilia och Kryddor fran
Rosengard. Projektet, som finansierats av Europeiska Socialfonden (ESF),
bygger pa en forandringsprocess for att genom varderingar, attityder och
mangfald utveckla mer inkluderande arbetsplatser. Byggforetaget NCC,
revisionsbyran PwC och anstallda i sdf Vastra innerstaden, Malmo stad har
deltagit i projektet som genom mat, kultur och kommunikation arbetat
med att synliggbra och ifragasatta normer pa arbetsplatsen.

1 Ursprungligen 2012-02-01 — 2013-04-30 med mobiliseringsfas 2012-02-01 — 2012-04-30.
Andrat p g a férdrdjning av beslut till 2012-05-01 — 2013-06-30 med mobiliseringsfas
2012-05-01 — 2012-08-31 (Kalla: Underlag for prioritering).



Tranquist Utvardering har I6pande under projekttiden haft i uppdrag att
utviardera Sumak. | denna slutrapport kommer vi att analysera det
sammantagna genomfdrandet av projektet samt dess resultat. Forst foljer
emellertid en presentation av utgangspunkterna for Sumak.

—_— e o & U S _—

BUROPEISKA SOCIALFONDEN

Sumak har finansierats av Europeiska Socialfonden (ESF) som &r EU:s
viktigaste finansiella redskap for att framja sysselsdttning och stimulera
tillvaxt i medlemslanderna. Fonden instiftades ar 1957 och har som mal att
minska skillnader i valstand och levnadsstandard mellan EU:s medlems-
lander. Det Overgripande malet for det nationella socialfondsprogrammet
ar ”Okad tillvixt genom god kompetensférsérining samt ett o6kat
arbetskraftsutbud”. | detta perspektiv ges sarskild prioritet till adekvat
kompetens i organisationer samt battre integration i arbetslivet?.

Socialfondens programomraden

Socialfonden har finansierat projekt i Sverige sedan 1995 och for den
aktuella programperioden (2007-2013) &r fonden uppdelad i tva
programomraden dar Sumak sorterar under Programomrade 1 -
kompetensférsorjning. Dar avses insatser for anstéllda pa saval privata och
offentliga som ideella arbetsplatser som behéver kompetensutveckling for
att skapa tillviaxt, effektivitet eller utvecklingskraft3. Insatser som
finansieras inom PO 1 ska i férsta hand skapa mervarde genom att
mojliggbra insatser som ska syfta till att paverka och forbattra enskilda
individers och gruppers situation i arbetslivet och foretagens strategier,
produktivitet och tillvdxt genom tillvaratagande av adekvat kompetens-
utveckling. Projekt inom programomradet ska:

2| 45 mer om ESF i “Nationellt strukturfondsprogram fér regional konkurrenskraft och
sysselsdttning (ESF) 2007-2013".

3 Programomrdde 2: Okat arbetskraftsutbud inriktas pa individer som befinner sig utanfér
arbetsmarknaden och som behéver stéd for att fa/behalla arbete. Sarskilda malgrupper ar
unga, sjukskrivna och personer med utlandsk bakgrund.



*  Underldtta fér sysselsatta kvinnor och mén att utvecklas i takt med arbets-
livets krav.

e Oka kunskapen i arbetslivet om hur diskriminering motverkas och likabehand-
ling frdmjas.

e Oka kunskapen i arbetslivet om hur léngtidssjukskrivningar kan férebyggas.

For Socialfonden finns vidare fyra programkriterier som underlag for
genomfdrandet av programmet, kriterier som syftar till att sakerstalla att
programmet ger ett mervarde vad géller 6kad tillvaxt och sysselsattning.
De fyra horisontella kriterierna ar: Idrande miljéer, samverkan, innovativ
verksamhet och strategisk pdverkan (se vidare i Bilaga 1). Dessutom ska
projekt som finansieras av Socialfonden inférliva ett tillgdnglighets- och
jamstalldhetsperspektiv pa alla nivaer.

Socialfondens utlysning

For att finansiera projekt inom sina programomraden gors utlysningar till
regionala ansokningsomgangar. Sumak utgar fran en utlysning i Sydsverige
som hade féljande inriktning*:

”Svenska ESF-radet och Strukturfondspartnerskapet i Sydsverige (Skdne och
Blekinge ldn) efterlyser hdrmed nyskapande, intressanta projekt som
verkligen kan géra skillnad. | denna ansékningsomgdng utlyses totalt 123
miljoner kronor, varav cirka 80 miljoner kronor avsdtts fér projekt som
fréamjar likabehandling och motverkar diskriminering i arbetslivet. (...)

Projekt som ska 6ka kunskapen i arbetslivet om hur likabehandling
frémjas och diskriminering motverkas

Det évergripande syftet med denna ansékningsomgdng dr att bidra till
O6kade kunskaper i arbetslivet for att frimja likabehandling och motverka
diskriminering. Principer om likabehandling och ickediskriminering dr
grundldggande i ett demokratiskt samhdlle. Arbetet fér och med
likabehandling kan ocksG definieras som arbete med mdngfald.
Definitionen av begreppet mdngfald i detta sammanhang utgdr frdn
diskrimineringsgrunderna och till exempel olikheter i kén, dlder, sexuell
ldggning, utbildning, etnisk och kulturell bakgrund.

Det strategiska mdngfaldsarbetet i organisationer bérjar utvecklas fran att
vara lag- och kravstyrt mot ett férdels- och nyttotidnkande. Genom Gkade

4 Citerat fran ESF-radets dokument med diarienummer: 2011-5040001



kunskaper pdverkas attityder, méjligheter éppnas fér bade individer och
organisationer och de strategiska férdelarna med att aktivt arbeta med
mdngfald blir tydliga.

Men fér att mdngfald och mdngfaldsarbete ska ge den nytta som
efterstrdvas krdvs det av organisationerna att dessa vill tillgodogéra sig
nyttan med mdngfaldens férdelar. Att de stdllt sig fragorna "vad gdr vi
miste om ndr vi inte utnyttjar mangfald strategiskt? Hur dyrt och riskfyllt dr
det for vdra verksamheter att vara lika?" Om utmaningen ligger i att fd
kompetensférsérjningen att bidra till 6kad produktivitet, till Ibnsamhet och
konkurrenskraft, att den ska frdmja idéutveckling och innovationer samt
frdmja individuell utveckling och livsldngt ldrande, dd madste
mdngfaldsarbetet sdttas in i ett strategiskt sammanhang. Till exempel finns
det mdnga olika verktyg for att sdkra rekryteringar ur ett madngfalds-
perspektiv. De dr tillgéngliga pd internet och kan anvdndas utan kostnad av
den som sG énskar. Denna typ av verktyg skulle kunna vara en
utgangspunkt foér det strategiska mdngfaldsarbetet och en del av
projektens metoder. Arbetet med kompetensférsérjning blir da inte ldngre
en sdrskild HR-frGga utan en naturlig del i verksamhets- och affdrs-
utvecklingen.

Fér projekt med denna inriktning dr det viktigt att insatserna syftar till att
Oka arbetsgivares kunskaper och medvetenhet och pdverka attityder for att
komma till rétta med férekommande diskriminering och hinder (...)".

SUMAKS

Mot ovanstaende bakgrund ansokte Drommarnas Hus och Xenofilia i
augusti 2011 om medel fran Socialfonden om att genomféra projektet
Sumak. Utgangspunkten var att driva “férdndring med hjérta, hjérna och
mage”. Ambitionen i ansékan var att med erfarenhet och kunskap fran de
bada parterna skapa en ny metod for att konkret jobba med
mangfaldsarbete pa foretag och inom offentlig verksamhet: “Genom att
utveckla en metod vill vi visa pd hur man kan anvdnda ett strategiskt

5 Denna beskrivning bygger huvudsakligen pa den ursprungliga ansékan till ESF-radet samt
avstamningsrapporten efter mobilseringsfasen.



mdngfaldsarbete och minska diskriminering och utanférskap i arbetslivet”.
Denna metod skulle férena teater, delaktighet, upplevelse, méten, mat och
kunskap. Vidare skulle utbildningen férlaggas i Rosengard i syfte att lata
deltagarna uppleva omradet: “Genom att boende i Rosengdrd arbetar i
projektet tréffas boende och kursdeltagare. Detta skapar personliga méten
och avdramatiserar rédslor”.

Efter mobiliseringsfasen hade ambitionerna med projektet utvecklats
vidare och man valde nu att inte ldngre tala om utvecklingen av en metod:
"Vi har under mobilseringsfasen férdjupat vdr férstaelse for vad som
faktiskt dstadkommer férdndring i samband med kompetenshéjande
insatser pa likabehandlingsomrddet. (...) Med denna nya kunskap utvecklar
vi ansatsen fér Sumak. Vi har insett att det inte finns EN metod som kan
férdndra féretag/organisationer. Att vi har kommit fram till detta ser vi
som ett framsteg i projektet. | Sumak vill vi istdllet utveckla en férdndrings-
process ddr vi jobbar med individuellt ldrande genom olika steg. Som
verktyg anvdnder vi kultur, mat och kommunikation fér att bdde arbeta
med en strategisk férdndringsprocess och individuell utveckling. (...)
Férdndringsprocessen kommer att leda till en kompetenshéjning bdde hos
ledning och medarbetare”.

Nedan foljer en beskrivning av Sumak med utgangspunkt i dess
programteori, d v s den logiska idén om hur resurser, aktiviteter och
resultat tillsammans ska medverka till att projektet nar tankta effekter som
i sin tur relaterar till en definierad behovsbild. Fér en mer fullstandig
presentation hianvisas till projektets egen slutrapport till ESF-radet®.
Utvarderingen bor dven som helhet ses som ett komplement till denna och
for fullstandig forstaelse lases med férdel bada dessa rapporter.

Intressenter i projektet

Projektet dgs formellt av Drémmarnas hus, som under lang tid arbetat
strategiskt med innovativa metoder fér férandringsarbete. Drommarnas
hus har under tjugo ar strivat efter att férandra synen pa barn- och
ungdomskulturen. Drommarnas Hus ar en ekonomisk férening som har en
stor erfarenhet av att arbeta med att anvanda kulturen som ett kraftfullt
verktyg i larandeprocesser. En del av den réda trdden genom projekten
bestar av social forandring. En férandring som startar hos individerna som
deltar, men som i férlangningen siktar pa samhillet i stort.

6 Alla projekt som finansieras av ESF redovisar en uppféljningsrapport till ESF-radet. Dessa
rapporter laggs vanligen ut i ESF:s projektbank och finns dar tillgéangliga for nerladdning. Las
om Sumak pa: www.esf.se/sv/Projektbank/Behallare-for-projekt/Sydsverige/Summak-.




Vidare delags Sumak av Xenofilia dir medarbetare fran Kryddor fran
Rosengard’ kommer att ingd. Flertalet av de medverkande i Kryddor fran
Rosengard ar langtidsarbetslésa och flera har aldrig varit delaktiga pa den
svenska arbetsmarknaden. Projektet kommer att paverkas av Kryddor fran
Rosengard genom att de boende i stadsdelen sjilva far vara med och
utforma en metod och utbildning i mangfaldsfragor.

Deltagande aktérer i Sumak dr PwC, NCC Construction och sdf Vistra
Innerstaden, Malmo stad.

PwC &r landets storsta revisionsbyra. | projektet ingar Malmokontoret dar
200 personer arbetar. PwC:s personal ar hogutbildade, med ett primart
fokus pa ekonomi och affarsverksamhet. Enligt avstamningsrapporten har
de gett uttryck for att de ser nya svenskar som en ny kundgrupp.

NCC Construction har 3 000 anstdllda i Malmoregionen, men bara en
procent av medarbetarna har utomnordiskt ursprung. Féretaget ser enligt
kartlaggningsrapporten en kommande vinst fran sitt deltagande genom att
kunna rekrytera anstéllda i fler grupper och forbattra sin kundkontakt.

| Vastra innerstaden i Malmo bor en aldrande befolkning som nu ersétts av
unga och barnfamiljer som garna vill bosdtta sig i den attraktiva
stadsdelen. Totalt bor 32 000 invanare i stadsdelen och kommunen har
1 500 personer anstallda. Stadsdelsledningen har uttryckt ett behov och en
vilja att jobba mer med mangfaldsfragor och anser att det ar viktigt att de
som tillhor en stadsdel med relativt fa nya svenskar arbetar med just
denna metodutveckling. Vastra Innerstadens deltagare skiljer sig at fran
ovriga tva parter i det att de representerar en offentlig verksamhet, ar
betydligt mer kvinnodominerad samt att medarbetarna kommer fran
skilda avdelningar/ enheter inom stadsdelsforvaltningen.

Tabell 1: Sammanstillning av deltagare fran respektive organisation.

Mmal Uftall® ‘ Main Kvinnor
NCC 77 71 60 11
PwC 138 137 57 80
Malmo stad 150 159 19 140
Totalt 365 367 136 231

7 Kryddor fran Rosengard &r en tv-som sandes forsta gangen sommaren 2010 i Nyhetsmorgon
i TV4. En andra omgang spelades in och séandes i TV4 i december 2010.

8 Totala antalet registrerande deltagare per organisation. En del av dessa personer har
deltagit i en av de tre etapperna, andra tva etapper och andra tre etapper.



Mal for projektet

| avstamningsrapporten efter genomford mobiliseringsfas konkretiserades
foljande malsattningar for Sumak. Malen ror sig dels pa organisationsniva,
dels pa individniva.

Overgripande mal

» Stdrka mdjligheterna fér organisationerna att utveckla ett inkluderande/
erkédnnande synsdtt som motverkar diskriminering och frdmjar likabehandling i
arbetslivet.

* Bidra till att féretag och offentlig verksamhet stdr rustade for ett alltmer
integrerat samhdlle ddr likabehandling, oavsett hdrkomst, ér en sjélvklarhet
och férutséttning fér att vara en attraktiv arbetsgivare och for tillvéixt och
Iénsamhet.

e Ett inkluderande férhdllningssdtt och ledningens stéd for mdngfaldsarbetet
stdrker organisationernas vilja och férmdga att ta tillvara medarbetarnas idéer
och kompetens pd ett bdttre sdtt. SG bidrar Sumak pa lang sikt till att
organisationernas fortsatta strategiska mdngfaldsarbete ocksd leder till
Idngsiktiga vinster.

* Sumak bidrar till att vdrdefulla kontaktytor skapas mellan Rosengdrd och
deltagarna.

* Fler organisationer/féretag ska inspireras och vilja arbeta med den férdndrings-
process som utvecklas under projektperioden och vilja att arbete med kultur,
mat och kommunikation som pedagogiska verktyg i olika ldrprocesser.

Projektmal

* Fler deltagare ska ha ldst mdangfaldsplanen.
* Fler deltagare ska anse att mangfaldsplanen dr relevant fér deras arbete.
* Fler deltagare ska anse att mangfald dr en framgdngsfaktor for organisationen.

* Deltagarna ska forstd hur de genom sitt sdtt att agera eller strukturera arbetet
kan bidra till en inkluderande och erkdnnande organisationskultur.

* Medverkande aktérer ska fa okad forstaelse fér hur férdndringsprocesser pd
likabehandlingsomrddet kan planeras och ledas.

* Alla, oavsett funktionshinder, ska kunna delta i aktiviteter pd lika villkor.

* Féra upp jamstdlldhetsperspektivet pG agendan i métet med deltagarna.

* Okad kunskap om tillgdnglighet i projektorganisation

* Okad fé6rmdga att anvénda tillgénglighetsperspektiv i den egna verksamheten
* Representativ kénsférdelning bland deltagarna.

* Féra upp jamstdlldhetsperspektivet pd agendan i métet med deltagarna
 Okad kunskap om ji@mstdlldhet fér projektorganisationen

* Okad férmdga att anvénda jimstdlldhetsperspektiv i den egna verksamheten.



Genomforande av projektet

For att na de ovan beskrivna malen avser Drommarnas Hus och Xenofilia
att inom ramen for Sumak genomfora foljande aktiviteter, som i
avstamningsansokan ar beskrivna som delmal (slutprestationer):

Delmal

* 3 medverkande organisationer (NCC, PwC och sdf Vdstra Innerstaden, Malmé
stad).

* 365 deltagande individer.
* 15 ledningsgrupptrdffar (fem per organisation)
* 4 styrgruppstrdffar med representanter fran samtliga medverkande parter.

* Totalt 54 processdagar fér medarbetare och chefer (tre etapper ddr varje
deltagare medverkar vid totalt tre processdagar).

¢ Alla deltagare skriver ett uppdragsavtal fér vad man sjdlv vill utveckla i sitt eget
agerande i férhallande till likabehandling.

* Atgdrdsskrift med deltagares konkreta idéer pd fordndring av sin organisation.

* Dokumentation av individernas upplevelse av férédndringsprocessen

For genomforandet har sedan tva huvudsakliga verktyg utvecklats: kultur
och mat. Ansatserna bygger pa de principer och antaganden som beskrivs
nedan. Texterna ar hamtade fran dokument som forfattats av medlemmar
av projektgruppen.

Kulturen som liromedel i Sumaks mangfaldsutbildning

“Att anvédnda kulturen som Idromedel har sina uppenbara férdelar. Det
fungerar ypperligt som ett komplement till den teoretiska férkunskapen
som dr utgdngspunkten i vart arbete. Med kultur menar vi hér verktyg som
dramadvningar, teater, musik och upplevelser.

| Sumak ger vi férst deltagarna en grundande férkunskap och insikt i vad
t ex normer dr fér ndgot. Deltagarna far diskutera och sjélva sétta ord pd
detta begrepp. Ddrefter kompletterar vi, eller snarare befdster och styrker,
den nya kunskapen med hjélp av praktiska dramadvningar. Vi spelar t ex
upp en scen som utspelar sig pd en buss, ddr vi exemplifierar en situation
ddr ndgon passagerare bryter mot de gdngse normerna. Deltagama dr
dskadare och far efter scenen sjélva diskutera och komma fram till att det
var just normerna som passageraren brét mot.

For att ytterligare lata deltagama sjélva fa uppleva och utsdttas fér normer
skapar vi en mingelévning dér alla deltagare far vara med. Tva personer far



ldmna rummet fér en liten stund. Ndr de tvd personerna har ldmnat
rummet bestdmmer resten av gruppen sig fér att skapa sina egna specifika
normer, som de tvd personerna utanfér dérren omdjligt kan vara
foérberedda pa. Det kan vara t ex en specifik hdlsningsnorm; som att vi
hdlsar pa varandra med armbdge mot armbdge, ett specifikt gemensamt
intresse o s v. Ndr sd de tva personerna kommer tillbaka in far de mingla
runt med resten av gruppen och utsdttas for de olika normerna och fysiskt
uppleva hur det dr att inte tillhéra normen. Majoriteten av gruppen far pa
s@ sdtt ocksG kdnna pa hur det dr att tillhéra normen. Efterdt diskuterar
man de olika insikterna. Hur kédndes det att komma till den har mingel-
festen och férhdlla sig till de okdnda normerna? Hur upplevdes det att
tillhéra normen?

Med kulturens hjdlp underséker vi ocksG begrepp som status och
hdrskartekniker. Vi upplever att kulturen hdr dr ett ovdrderligt verktyg fér
att verkligen synliggéra och férsta olika gruppdynamiska processer. Istdllet
fér att enbart diskutera och féreldsa om begreppen och problematiken de
medfér kan vi istdllet praktiskt pd golvet experimentera med vad som
faktiskt hdnder med en mdnniskas status och sjdlvkdnsla om man utsdétts
fér t ex hirskartekniker.

Kulturens virde som ldromedel ligger i att fysikalisera ndgot som i grunden
dr ett teoretiskt férhdllningssdtt. Kulturen som verktyg dr ocksd
demokratiskt dd alla kan se eller héra, och med sina egna kroppar och
vdrderingar fa uppleva ett begrepp eller en teori. Ddrigenom kan man i
bdsta fall f& en insikt i hur, och varfér, man bér iaktta och kanske férdndra
sitt forhdllningssdtt till sina medmdnniskor - eftersom man sjdlv har fatt
uppleva vad det innebdr att vara i liknande situationer och vad de
mekanismerna kan géra med ens sjélvkdnsla”.

Matpedagogik - vad gor vi egentligen?®

“Fyra kdrnvdrden i matlagningen: Samtal, Méten, Kunskap, Lust.

Lust

De allra flesta har ett grundintresse fér mat och fér att dta. Detta skapar
lust att fa laga mat och dta god mat. Det dr spdnnande att fd laga ny mat.
Det dr lustfyllt att fé jobba med hdnderna och skapa ndgot! Kéket
symbolisera ndgot trevligt, positivt och varmt. Skapar en bra kédnsla. Alla
har ett k6k som man kan relatera till. Att géra ndgot tillsammans skapar
delaktighet vilket skapar lust.



Samtal

Mat har olika traditioner och kulturer, detta dr precis som med ménniskor.
Genom att diskutera olika mattraditioner kan édven samtalen om olika
mdnskliga traditioner synliggéras och diskuteras. Alla mdénniskor har
ndgon relation till maten och det man tror dr sd typiskt ”svenskt”, kan
resultera i fragestdllningen: Vad dr typiskt svenskt? Potatisen dr sG typiskt
svensk, men den dr dven typiskt libanesisk. Genom att hitta dessa likheter
sd raderas grdnserna sakta. Olikheter blir till likheter!

Intresse fér maten skapar intresse fér mdnniskan. Ndr deltagaren fysiskt
tar av sig kavajen och sdtter pa férklddet tar man pd sig en mer privat roll,
arbetarrollen blir inte s dominerande. Man skapar méten 6ver hierarkier.
Hdr star chefen och friterar 16k tillsammans med receptionisten. Detta
bidrar till goda och personliga samtal ddr deltagarna dr mer 6ppna.

PG arbetsplatsen dr det ldtt att gémma sig i mdngden fér man dr sd
mdnga, svdrt for ny personal att synas eller héras. | Sumak sG jobbar man i
smd grupper och tvingas att prata och sdga sina dsikter. Alla far komma till
tals och man fér diskussioner med folk man sdllan pratar med pa sin
arbetsplats. SG att komma ifrén sin arbetsmiljé och in i en som dr helt
motsatt som kéket, bidrar till goda samtal och till bdttre bemétande till
sina kollegor. Det dr vdldigt ldtt att se i kéket hur deltagarna beter sig mot
varandra ndr de ska jobba tillsammans. Saker som inte uttalas verbalt, kan
man se med blotta 6gat i beteendet. Outtalade chefer kan ldtt lokaliseras
och arbetsplatskulturen forflyttas in till kéket.

Méten

Mdnga har férutfattade meningar kring Rosengdrd. F6r mdnga dr det
férsta gdngen de dr i Rosengdrd och far tréffa boende i stadsdelen. Det
finns en nyfikenhet pG de som bor i Rosengdrd. Flera av matpedagogerna
har rétterna i ett annat land och ddr finns mdnga frdagor kring religion och
kultur som deltagarna vill stilla. | kéket kanske det dr forsta gdngen man
trdffar ndgon person med utlindsk bakgrund och som man har méjlighet
att stdlla fragor till. Det dr vérdefullt att géra ndgot tillsammans med
boende i Rosengdrd — plétsligt delas en jimlik upplevelse. Med maten kan
vi visa pa hur lika vi dr, ej olika.

Kunskap

| kéket far deltagarna ldra sig nya recept, nya kryddor och matlagnings-
metoder. Under etapp ett fick alla deltagare laga mat som de flesta inte
var sd bekanta med. Detta uppskattades vdldigt mycket och de fick ldra sig
ndgot nytt. Under etapp tvd Ildg fokus pd kunskap om mdnniskor i
Rosengdrd och kunskap om stadsdelen. Kunskapen som man fdar under
vandringen i stadsdelen har skapar en bdttre forstdelse kring omrddet och

10



mdnniskorna. Man har haft férutfattande meningar om att det dr smutsigt,
brdnda bilar, stékigt, nerslitet och farligt. Under vandringen har man fatt
héra motsatser om hur grént det dr, hur rent det dr, hur tyst det dr, vilka
Oppna ytor det finns, sé mdnga lekplatser det finns med mera”.

ESF-radets prioriteringsgrund for Sumak

Mot ovanstaende bakgrund har ESF-radet beviljat Sumak med en
projektbudget pa 4 745 000 kr. | promemorian Underlag fér prioritering
sammanfattas de utgangspunkter som finansidren fattat sitt beslut pa. |
detta dokument ges féljande bild av projektet.

“Projektet vill ta fram en ny metod att arbeta med kunskapshéjning och
attitydférdandringar kring frdgor om madngfald. De tre deltagande aktérerna
(sdf Vistra innerstaden i Malmé, PwC i Malmé och NCC Construction) har
alla olika behov och férvintar olika effekter av sina deltagande, men
kdrnan i vad som ska géras dr att genom ett otraditionellt sétt arbeta pd
bdde personlig och organisatorisk nivd med attityder, strategier och
bemétande. (...)

Det évergripande syftet med projektet dr att skapa attitydférdndringar hos
deltagarna och verksamheterna. Att det aktiva mdngfaldsarbetet bdde dr
en konkurrensférdel och en del i utvecklingen av ett demokratiskt samhdlle.
Metoden som utvecklas i projektet ska ocksG kunna implementeras pd
andra féretag och verksamheter. (...)

Projektet bedéms som vil godkdnt. Projektet uppfyller samtliga nationella
urvalskriterier. Den ldrande miljén kopplat till samverkan och innovativitet i
metodutvecklingen hédnger samman och far bdring in i den strategiska
paverkan pad individ- och organisationsnivd”.

ANALYS AV SUMAK

For att skapa underlag fér utvarderingen har information inhdmtats genom
studier av dokument som funnits tillgdngliga, t ex projektansdkan och
avstamningsrapport fran mobiliseringsfas samt programdokument och
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prioriteringsunderlag fran ESF-radet. Huvudsakligt underlag utgors dock av
tva enkater — en som riktats till de personer som arbetet med projektet, en
som riktats till de medarbetare samt ledingsforetradare i respektive
organisation som deltagit i projektet. | detta avsnitt ska vi redovisa
resultaten fran dessa enkater. Vi borjar med projektgruppen, for att sedan
ga vidare till projektdeltagarna.

Enk&t till projektgruppen

| syfte att analysera hur genomférandet av Sumak avlopt riktades en
kvalitativ enkat till de personer som varit engagerade i genomférandet av
projektet. Detta avser personer fran saval projektledningsgruppen och
projektledare som mat- och kulturpedagoger samt Ovriga administrativa
funktioner. Totalt besvarades enkaten av 12 personer. Nagra enstaka
personer hade hunnit avsluta sin anstallning i projektet innan enkaten
sandes ut och har foljaktligen inte kunnat besvara fragestallningarna.

Vi inledde med att fraga hur man ansett att arbetet i Sumak
huvudsakligen fungerat? Vi bad dven projektgruppen att beskriva
positiva och negativa faktorer som paverkat arbetet.

*  Arbetet i Sumak har varit spdnnande och roligt fér mig. Jag tycker att jag har
utvecklats mycket under den tid jag har arbetat i Sumak och allt har fungerat
vdldigt bra. Det positiva med Sumak var det underbara bemétande vi fick av
alla ménniskor vi trdffade.

*  Eftersom det inte fanns ndgon som visste hur eller vad vi skulle géra féra att
Idra ut mangfald i 3 olika organisationer har det huvudsakliga arbetet handlat
om att hitta en metod eller process. Det har inneburit en massa inlédsning i
dmnet.

*  Tycker att Sumak har uppndtt sitt mdl. Har varit en stressperiod med till
exempel att man inte hade mycket tid pd sig att planera riktigt. Men man
lyckades med det oavsett.

*  Det har varit komplext. Vi har ndtt mycket bra resultat, utbildningen har blivit
bra. Det var en rdtt ostrukturerad véig under hésten dd det kdndes som vi var
fér mdanga kockar! Helt enkelt fér mycket personal som skulle tycka och
tdnka. Mycket ldttare under vdren.

*  Positivt har varit allas strédvan att projektet ska lyckas. Det har varit hégt i tak
och ett klimat dér alla kommit till tals. Arbetet har genomsyrats av glddje och
lust, vilket inneburit mdnga skratt. Vi har arbetat I6sningsfokuserat och haft
som mdl att inget dr omdjligt allt gdr att I6sa. Negativt har varit att personal
arbetat pd olika anstdllningsgrad, vilket gjort att det ibland varit svdr med
kommunikationen till alla. Det finns ocksd en ojdmn erfarenhet av att arbeta
som t ex pedagoger. Uppstarten blev seg da personal bérjade sin anstdllning



vid olika tidpunkter, ledde till att vissa fick mer tid till kunskapsinhdmtning
inom omrddet.

Jag dr viéldigt néjd med sjélva processen, uppldgg och metoder som vi har
jobbat med. Jag dr glad att alla pedagoger funkade sG bra ihop och att alla
ville projektets bdsta. Samarbetet mellan pedagogerna blev béttre ju ldngre
tid som gick i projektet och till slut sd bérjade vi jobba éver grdnserna.
Matpedagoger jobbade i kulturen och vice versa. Det som jag kénner har
problematiserat vdrt arbete dr uppldgget av vdra arbetstider. Ndgra jobbade
50 procent, ndgra 40 procent och ndgra 100 procent. Jag var en av de som
jobbade 50 procent i projektet och kdnner att det har varit jobbigt att ha koll
pd allt som hdnder och att synka mitt schema. De gdnger jag jobbade
halvdagar fick jag férflytta mig under min egen lunch mellan att Sumak pd
Sumak och sen mitt jobb pd Xenofilia. Ingen lunch och ingen vila. Sen
pdverkar detta kunskaps-inhdmtningen och utvecklingen. De som jobbar
heltid har kunnat emellan utbildningarna fG en kompetensutveckling i dmnet
vilket dr en férutsdttning for lyckad process. Jag kunde aldrig fd det eftersom
de gdnger jag jobbade oftast handlade om att komma och utféra arbetet med
deltagarna. Jag kdnner att jag ville ha mer kétt pd benen kring dmnet vi
jobbar med. Det som hade varit bra dr om man hade haft den tiden med att
ldra sig om dmnet innan man bérjade jobba med processen infér etapp ett.
Ndr vi bérjade jobba i Sumak var det att man direkt skulle bérja jobba med
etapp ett, utan att ha ndgon kunskap att luta sig mot.

Jag tycker projektet fungerat vdldigt bra dven om det varit inledningsvis
problem med roller. Men det hér till, nya mdnniskor, tva organisationer som
ska samverka osv. Alla i projektledningsgruppen har en vdldigt hog ambition
och dr vana att " ta tag i saker" och " f& saker gjorda" sa ddrfér har alla
blandat sig i olika saker. Jag menar; det dr av engagemang, inte illvilja. Jag
tycker ocksa att var projektledare har haft stor betydelse - alltid ndrvarande,
trygg, envis, varmhjdrtat och kunnig inom fradgorna och vill stdndigt mer.
Negativt kan vara att man ibland vill att alla ska vara med, hela vigen och dd
blir det ibland Idngsamt, kdnns otydligt, kan kédnnas som om ingen har
kontroll eller fattar beslut, men sG dr det i processen.

(...) Mdjligen kan jag tycka att det blir mdnga viljor i och med att projektet dr
delat mellan Xenofilia och Drémmarnas Hus.

Jag tycker att det har varit jobbigt for mig att tillhéra tva olika organisationer
som jobbar pd olika sdtt. Jag dr i Sumak anstdlld av Drémmarnas hus, men
arbetar i min yrkesroll som Kryddor frén Rosengdrd. Sen drivs Kryddor fran
Rosengdrd av Xenofilia som dr min arbetsgivare resten av tiden. Och
dessutom samarbetspartner till Drémmarnas hus i Sumak. Komplicerat och
jobbigt. Sen jobbar Xenofilia pa ett sdtt och Drémmarnas hus pd ett sdtt med
andra regler. Jag har ként mig kluven mdnga gdnger och fastklimd i mitten.

Jag dr n6jd med att vi lyckats nG vdara aktivitetsmal, vi har under ett drygt
halvar genomfért mer én 60 processdagar fér totalt (367) deltagare. Vi har
ocksd haft ledningstrdffar parallellt under hela perioden. Sumak har med
dessa aktiviteter och en pedagogisk Idrprocess, startat ett foréndringsarbete i
tre organisationer. Deras drivkrafter och férutsdttningar fér att bedriva den
hdr typen av férdndringsarbete (organisatorisk stabilitet, erfarenhet frdan
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liknade projekt, ledningens angelsldgenhetskédnsla mm) dr olika och det har
sannolikt haft betydelse for kortsiktigt projektresultat och sannolikt dven fér
effekter pa Idgre sikt. Jag skulle gérna drivit férdndringsarbetet under lingre
tid. Det skulle vara oerhért intressant att fortsdtta félja organisationerna och
se hur de tar tillvara pd kompetensutvecklingen och om/hur projektet leder till
varaktig fordndring. Jag upplever att det varit en fin sammanhdllning i
projektgruppen och att det varit avgérande fér arbetet.

Vi fortsatte med att fraga projektgruppen om man ansag att eventuella
problem som uppstdtt i projektet har hanterats pa ett bra
satt. Det var en mycket samstammig bild som framtrdadde, vilket féljande
citat far belysa: — ”"De flesta problem har hanterats utmdrkt under
projektet, vi har oftast diskuterat och hanterat problemen sd att alla kan
kdnna sig inkluderade och néjda. Vi som grupp i projektet har alltid pratat
om problemen och inte hdllit dem undan”. Det ar foljaktligen en mycket
positiv bild som lyfts fram kring kommunikationen inom projektgruppen.
Samtidigt ar det flera som pekar pa vikten av den tidigare erfarenhet som
Drommarnas Hus har av att driva socialfondsprojekt.

Att kommunikationen fungerat bra lyfts dven fram bland svaren pa fragan
om det tillfrdgade tycker att de fitt acceptans/forstéelse for sina
synpunkter vid diskussioner om arbetet i Sumak. En generellt sett positiv
bild tecknas, men nagra problematiserar bilden utifran den problematik
som pa forra sidan lyftes fram kring olika tjanstgoringsgrader i projektet: —
“Jag dr pd mitt andra jobb ndr de andra fortsdtter att jobba med
processen. (...) Sa ndr jag kommer tillbaka har det som jag har varit med
och tagit fram férsvunnit och ndgot annat har kommit in. D@ kénns det som
om det dr ingen idé att jag dr med och bidrar fér det kommer dnda att
dndras. Och sd@ dr det kanske att jobba i en process, den dr férdnderlig.
Men jag vill vara med hela vigen och inte férsvinna och komma tillbaka.
Dad tappar jag den réda traden och maste hela tiden fa en uppdatering om
nya saker”.

Sammantaget ar det en mycket positiv bild som formedlas av
genomfdrandet av det interna arbetet i projektet. Detta syns dven bland
svaren pa frdgan om man pa det hela taget &r nojd med det arbete
som bedrivits i Sumak dar foéljande citat far belysa helheten: — “Jag har
arbetat hart och kdnner mig néjd éver det arbete som (vi) har bedrivit i
Sumak”. | och med denna fraga trader emellertid dven vissa reservationer
fram i svaren:

*  Eftersom resultatet dr bra dr jag néjd. Sumak dr ett utvecklingsprojekt vilket
innebdr att man inte kan ha svaren forrén efterat. Hade vi vetat vad vi skulle
g6ra — och hur — hade vi riggat projektet annorlunda. Nu visste vi inte det.
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*  Arbetet gentemot deltagarna ér jag néjd med, men arbetet i projektgruppen
blev jag inte n6jd med férrdn vi hamnade i etapp tre. Da foll allting pd plats
och vi hade hittat ett arbetssdtt som funkade vildigt bra.

Vi ska aterkomma till dessa synpunkter som avser strukturen pa arbetet i
projektet, men forst stdlldes aven fragor till projektgruppen om vilka
resultat som de ansag att arbetet i Sumak gett upphov till. Vi bérjade med
att fraga vilka resultat som projektet generellt uppnatt hos
deltagarna.

e Okad medvetenhet om normer pé den egna arbetsplatsen och att dessa kan
vara hinder fér mangfald och likabehandling. En férstdelse hos deltagarna att
ansvaret fér att det finns en vilkomnande och inkluderande arbetsplatskultur
innebdr delat ansvar, bade ledning och medarbetare mdste vilja férdndringen
och bidra genom sitt sdtt att agera.

*  En medvetenhet om att mdngfald handlar om mer dn etnicitet. Att det krévs
en diskussion om vilka normer som rdder i den egna organisationen fér att
kunna verka fér en mer inkluderande arbetsplatskultur.

*  Generellt har vi ékat deltagarnas insikt kring de mdngfaldsfragor vi jobbat
med. Aven ékat deras férstdelse och nyttan med olikheter. Mdnga deltagare
har ocksa uttryckt att de fatt en helt ny bild av Rosengdrd som omrade.

*  Jag ser och kdnner att deltagarna mar bra och dr néjda med uppldgg. Det dr
vad man fdr veta via utvdrderingarna men dven ndr de dr med oss och visar
nyfikenhet pd vad som ska hdnda ndsta gdng. De berdttar sjdlva om hur bra
dagen har varit, Idrorik och hur tiden i kéket har varit inspirerande. Dessutom
god mat.

*  Jag tror att vi ppnat och berért deltagarna "pa riktigt", d v s de har fatt vara
med och det dr de som ska bidra med reflektion, samtal, erfarenheter osv. Jag
tror att vi genom att anvdnda kulturen for att spetsa, férdjupa och snabbare
kunna ta av "folks kavajer" och fG dem att vara mdnniskor sldppa prestige,
vad som dr rétt och fel, hur man beter sig osv utan att de ger av sig sjdlva och
berérs. Jag tror att deltagarna som varit i Sumak inte kommer att glémma
det. Jag tror att de kommer att alltid "tdnka efter" i vissa situationer eller nér
de hér andra kommentera osv. Jag hoppas att de blivit stérkta med att de dr
lika viktiga som alla andra. Om vi lyckats med det vdgar de sdga ifrén eller
tycka till och kdnner ocksa sitt eget ansvar att géra det. Jag tror ocksd att de
ldrt sig mer om madngfald, ocksG om Rosengard.

*  Jag tror inte man kan féréndra vdrlden genom Sumak, men jag dr fullstédndigt
évertygad om att Sumak har gjort skillnad i alla tre organisationerna. Man
har éppnat 6gonen, man dr pa vidg mot ndagot...

Svaren indikerar att insatserna i Sumak har inneburit en attitydpaverkan
hos de individer som deltagit. De flesta anvander uttryck som: dkad
medvetenhet, forstdelse, och insikt kring mangfaldsfrigor. Nagra
pekar pa att deltagarna har fatt en ny bild av Rosengard, medan nagra
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menar att Sumak har oppnat Ogonen och berdrt deltagarna. Flera i
projektgruppen vidareutvecklar med att resultaten i viss man kan ses
knutna till de individer som deltagit i de kompetenshdjande insatserna,
snarare an att resultaten fatt genomslag pa organisatorisk niva:

* Jag kdnner mig vdldigt néjd med resultatet med lite oroad 6ver resultatet
med Vistra Innerstaden.

*  Ja, absolut. Men man skulle vilja fortsdtta arbetet for att se den férdndring
som vi hoppas ska synas i féretagen léngre fram. Aven att féretagens ledning
tar till sig alla de fantastiska idéer som deltagarna tagit fram via idéstafetten.

e Aven om alla i organisationen delar ansvaret och mdste bidra till att skapa en
mer inkluderande arbetsplatskultur sG dr det viktigt att podngtera ledningens
betydelse. Vi har redan fran start férsékt skapa/férstirka ledningsgruppernas
angeldgenhetskdnsla fér férdndringsarbetet. Fér att lyckas med féréndring ér
det viktigt att ledningen dr engagerad och tydligt visar att frdgan/arbetet dr
viktigt. Det dr ocksa viktigt att de har insikt om sin egen roll som kulturbdrare
och om sin makt att faktiskt kunna pdverka ojdmlikheter genom dndrade
rutiner, policys, processer mm.

Vad reservationerna utgar fran fortydligas sedan i svaren pa fragan om
man skulle ha &ndrat nagot i projektarbetet om man i efterhand
hade haft mojlighet att paverka projektet. Bland svaren ser vi tva monster
dar det ena beror det interna arbetet i projektet och det andra avser
relationen till de deltagande organisationerna och i forsta hand
forankringsprocessen. Nar det géller det interna arbetet ser vi t ex féljande
kommentarer om férandringar man velat se:

*  Planeringen fér mobiliserings- och genomférandefas. Planeringen i bérjan av
projektet innebar att pedagoger och kommunikatéren endast arbetade tre
dagar under de férsta tre mdnaderna. Det saknades forutsdttningar for att
hinna med allt i mobiliseringsfasen som egentligen var énskvdirt.

*  Fordjupa projektorganisationens kunskaper i omrddet mdngfald och
likabehandling, stdrka teamet och skapa forstdelse for vara olika pedagogiska
verktyg,

*  Viskulle jobbat genom innehdllet i mindre grupp. | bérjan av projektet hade
alla sG mycket tid att alla skulle vara med och utveckla projektet. Det dr svart
fér 13 personer runt ett bord att géra det. Vissa grupper hade kunnat bérja
lite senare i projektet.

* | sa fall skulle jag dndrat pd uppstarten, d v s ndgon form av gemensam
utbildning inom omradet fér hela personalgruppen som jobbar i projektet.
Skedde till viss del, men hade kanske behévt viss férdjupning.

*  Det forsta jag skulle dndra pd skulle ha varit att projektet skulle vara i minst
tva dr. Sedan hade jag dndrat pd struktur och Iatit alla arbetare ha konkreta
uppgifter sa alla vet vad de har fér ansvar. Det med viss antal procent anstdll-



ning har ocksa varit jobbigt for oss alla som arbetat i Sumak, ingen skulle fa
under 100 procents anstdllning om jag fick bestémma.

Nar det handlar om relationen till det externa arbetet sa ar det t ex
foljande kommentarer som aterkommer:

*  Jag skulle vilja att man hade lédngre tid och gjorde ett systematiskt arbete
med varfér médnniskor skulle gé denna utbildning.

*  Mer tid fér férankring i medverkande organisationer. Férankring av vad vi vill
bidra med och hur det hjédlper organisationerna att utveckla sina
verksamheter har istdllet skett under ledningstréffarna.

* Jag skulle ha velat att férberedelsetiden med organisationerna innan
projektet skulle vi haft méten for att de skulle férsta vad vi ville och vad som
férvintades av dem. T e x métte PwC aldrig Drémmarnas Hus innan.

*  Specifika utbildningsaktiviteter fér chefer/ledare inom organisationerna som
skulle kunna fungera som motorer i férindringsarbetet.

e Okad samverkan mellan de tre medverkande organisationerna.

*  Det tar Idng tid mellan de olika etapperna och detta kan vara att deltagarna
tappar drivet och entusiasmen. Utbildningstillféllen borde ha varit tétare.

*  Arbetet med Vistra Innerstaden har varit svdrare eftersom deltagarna
kommer frdn sG mdnga olika arbetsplatser. DG dr det svdrt att prata om
normer pd arbetsplatsen ndr alla har olika. Svdrt att hitta gemensamma
ndmnare mellan de. Jag hade féredragit att de som jobbar under samma tak
hade kommit tillsammans for béttre resultat. Nu var de mixade med andra
kontor vilket forsvdrade arbetet.

* Jag skulle forsékt fa en avdelning (fran Vdstra Innerstaden) att genomgd
utbildningen istdllet f6r mdnniskor frdn olika avdelningar.

Det &r tva aspekter som tydligast aterkommer bland svaren. Den forsta
handlar om férankringen av projektets insatser hos de medverkande
parterna i syfte att dastadkomma béttre forutsattningar for ett strategiskt
kompetensutvecklingsarbete. Det andra handlar om férutsattningarna som
Véstra Innerstaden gick in i projektet med. Sumak handlar i férsta hand om
att synliggéra och diskutera normer pa (den egna) arbetsplatsen. Logiken i
detta bygger pa att personer som delar arbetsplatskultur kommer samman
och analyserar denna. Det har da visat sig vara en svarighet nar deltagarna
inte kommer fran samma arbetsplats, utan snarare ar spridda over hela
organisationen utan egentlig knytning till varandra.

Summering

N&r vi summerar svaren fran den enkit som riktades till 12 personer som
varit engagerade i genomférandet av Sumak &r det en mycket positiv bild
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som lyfts fram. P& det hela taget ar projektmedarbetarna mycket néjda
och stolta over utvecklingen i projektet. Vi har sett att man menar att
Sumak och de tre verktyg man arbetat efter har inneburit en attityd-
paverkan hos de individer som deltagit. Man pekar pa att insatserna lett till
Okad medvetenhet, forstdelse, och insikt kring mangfaldsfragor.
Deltagarna anses ha fatt en ny bild av Rosengard, och pa det hela taget
anses Sumak ha oppnat 6gonen pa och berort deltagarna. Vidare menar
projektgruppen att resultaten i forsta hand relaterar till de individer som
deltagit i de kompetenshdjande insatserna, snarare an att resultaten fatt
genomslag pa organisatorisk niva

Vi fragade om man hade velat dndra nagot i projektarbetet. Vi sag svar
som berdrde dels det interna arbetet i projektet, dels relationen till de
deltagande organisationerna och i forsta hand férankringsprocessen. Nar
det handlar om det inre arbetet ar det i forsta hand den initiala
forberedelsefasen i projektet som skulle ha varit mer omfattande.
Projektet fick en snabb start och genomférandet av projektet ansags inte
vara fardigplanerat och forankrat i projektgruppen vid starten. Nar det
handlar om arbetet med deltagarna och de medverkande organisationerna
ar det tva saker som lyfts fram: forankringen av projektets insatser hos de
medverkande parterna i syfte att astadkomma battre forutsattningar for
ett strategiskt kompetensutvecklingsarbete samt svarigheten att arbeta
med arbetsplatslarande nar deltagarna inte kommer frdn samma
arbetsplats, utan snarare ar spridda 6ver hela organisationen utan egentlig
knytning till varandra.

Enka&t till projektdeltagare

| syfte att vidare analysera hur projektdeltagarna uppfattat saval
genomférandet saval som nyttan av Sumak riktades en enkat till de
personer som deltagit i projektet. Enkaten riktades till de 367 personer
som enligt Drommarnas Hus deltagit i Sumak. Totalt besvarades enkaten
av 205 personer (varav 192 medarbetare och 13 chefer), vilket ger en
svarsfrekvens pa 56 procent. Till detta rdknar vi ett internt bortfall
(saknade svar) pa ca 10 procent. Erfarenheter fran liknande projekt visar
att detta ar en normal svarsfrekvens, och anses i detta sammanhang ge ett
bra underlag for utsagor om projektets genomférande och resultat. Det
finns inget som tyder pa att bortfallet skulle representera en snedfor-
delning av resultatet.

| detta avsnitt kommer resultaten for deltagarenkaten att redovisas. Vi har
analyserat statistiken for att se om det finns nadgra samband i férhallande
till tva bakgrundsvariabler: organisation och kén. Vi kommer att ange om



de respektive fragorna har uppvisat sddana monster. Ledningsgrupperna
fick besvara nagra ytterligare fragor om syftet med och nyttan av
deltagande i Sumak. Dessa fragor kommer att redovisas separat efter att
deltagarstatistiken presenterats.

Utfall av enkat till deltagande medarbetare i respektive organisation.

Organisation Antal Procent \ET)] Kvinnor Svarsfrekvens
(avtotal) (%inomorg) (% inom org) enkat
NCC 38 19% 77% 23% 53%
PwC 78 38% 43% 57% 57%
Malmo stad 89 43% 12% 88% 56%
Totalt 205 100% 36% 64% 56%

Framstéallningen kommer att folja strukturen pa enkaten. Det innebar att vi
inleder med fragor som rér uppfattningar om genomfoérandet av projektet.
Darefter redovisar vi fragor som rér de resultat och effekter som projektet
anses ha gett upphouv till.

Fragor kring genomférandet av Sumak

Vi boérjade med att stilla fragor kring genomférandet av projektets
aktiviteter. Vi stéllde frdgan "Hur har du sammantaget uppfattat
den/de processdagar som du deltagit i inom ramen for Sumak?".
Av de medelvirden (maxvarde=6) som syns i tabellen nedan framgar att
processdagarna Overlag uppfattats mycket positivt.

Hur har du sammantaget uppfattat
den/de processdagar som du deltagitiinom ramen fér Sumak?
Svar redovisas i medelvarde per processdag och organisation. (Skala 1-6)

Vilken organisation tillhér du? Process Process Process
dag 1 dag 2 dag 3
Medelvdrde (max=6) 4,44 4,48 4,63
Nec Antal 34 31 27
Medelvdrde (max=6) 4,57 4,71 5,02
Pwc Antal 63 58 54
Vistra Medelvérde (max=6) 4,62 4,71 4,69
Innerstaden Antal 71 66 62
Medelvdrde (max=6) 4,57 4,66 4,80
Total
Antal 168 155 143
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Vi kan dven se att det i de flesta fall ar en 6kande positiv uppfattning fran
den forsta till den tredje processdagen, aven om det ar en forhallandevis
jamn fordelning pa svaren. Vi bad dven deltagarna att kommentera sina
svar. Dar marks bland annat fdljande svar gédllande de respektive
processdagarna:

* Dag 1 och 2 var fantastiska med en mycket vélplanerad struktur och tydliga
"mdl" och uppgifter, men dag 3 kdndes lite mer otydlig och spretig.

* De tvd férsta dagarna var intressanta eftersom uppldgget var vdlplanerade.
Fantastiska sdtt att ta upp madngfald. Véldigt kul. Tredje dagen var mycket
diskussion.

*  Deltagarna/grupper var mer interaktiv med pedagogerna dag 1. | dag 2 var
de flesta mer tillbakahdllna, inte sG mkt p g a av kursen utan mer bara p g a
av personkemin och deltagarna i gruppen som av ndgon anledning inte var
lika frisprakig som férsta gangen.

*  Det var fler praktiska 6vningar under férsta tillfdllet som var roliga och
Idrorika. Bra med diskussioner medan vi lagade mat férsta géngen.

*  Ddlig info till férsta trdffen vad det handlade om. Rérigt och otydligt, stressig
moderator. Dag 2 och 3 var lugnare och mer konkreta.

*  Forsta processdagen speciellt kindes som fokus mer IGg pa att pricka av alla
punkter fér dagen, vilket gjorde att vissa diskussioner aldrig fick slutféras.
Aven fundersam kring upplédgget i stort. Att diskutera mdéngfald i en grupp,
som bestdr av personer som i stort dr som sig sjélv, utvecklar inte ndmnvdrt.
Var tog utsattheten for sina egna férdomar vigen. Att blanda de tre
féretagen var det minsta man kunde gjort i alla fall.

. Férsta tillféllet kéindes lite ostrukturerat, sedan blev det bdttre.

*  Foérsta tillfdllet var lite vl tillrdttalagt, det sades att det var for att inte
skrdmma upp oss men pa vilket sdtt utmanades vdra tankebanor? Resterande
delar dr jag mycket néjd med, de vickte manga tankar och fragor.

*  Forsta triffen tyckte jag inte gav sG mycket och jag tror att jag hade hégre
férvédntningar pa att vi inte skulle prata sG mycket om vdr syn pé PwC utan
om hur vi kunde férdndras mot omvdrlden och fa inspel frén andra kulturer
och normer f6r att bli 6ppnare i vdrt synsdtt. Andra tillfdllet gav mer och
speciellt inblicken i kénslan av att inte tillhéra nér vi fick vars en roll och vi
skulle besvara om det hade hindrat oss i vart liv. Tredje dagen gav mest och
det var ett jdttebra sdtt att sammanfatta allt pa. Forst tredje tillfdllet tyckte
jag att vi fick bra tips om hur vi kan ga vidare fér att vara bra férebilder och
hur vi ska agera.

*  Forsta tva dagar gav mig inte sG mycket, ansdg att (mannen) som hoéll i det
var alldeles fér partisk och éverhuvudtaget inte éppensinnad. Dédremot var
évriga trevliga, och enklare att arbeta med. Den férsta dagen var jag
6ppensinnad, men fick en ganska negativ bild utav det hela nér jag ldmnade.
Diskussionerna som provocerades fram var léjliga och gav inget djup. Andra
gdngen gick i samma tema, men ddligt framtagna évningar... Ddremot tredje
gdngen var en oerhért positiv éverraskning som var bra fran start till slut.
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Tyckte det var mycket trevligt att fG ga runt i Rosengdrd, och ldra sig om
samhdllet, bara plus fér detta tillfélle!

* Jag har varit mycket néjd vid samtliga tillfillen. Viktiga fragestdllningar har
belysts pa ett ytterst bra sdtt. Arbetsformerna har varit varierade och bra.
Kdnner mig allra mest n6jd med tillfélle tre.

* Jag tycker dag 1 var vdldigt luddig. Tycker man borde varit tydligare vad
syftet med projektet var samt kapat bort vissa av rollspelsinslagen.

*  Processdag 1 tog upp mdnga viktiga frGgor, men det fanns inte tid att prata
fardigt, sa det blev lite ytligt. Processledaren var vdldigt entusiastisk, tyvdrr
lite vdl entusiastisk eftersom han bara gav tanketid i ca 30 sek innan han
bérjade hitta pa forslag till svar etc. Det gjorde det svdrt att faktiskt fa
reflektera sjdlv och ldgga lite eftertanke kring de viktiga fragestdllningarna.

*  Processdag 3 var i sdrklass den bdsta gdngen. Samtal samt uppldgg var
mycket trevligt och givande. De évriga tvd gdngerna var raka motsatsen.

Av kommentarerna kan vi se att det finns olika uppfattningar. En del tyckte
badst om de forsta processdagarna, medan en del foredrog det avslutande
tillfallet. Ett monster ar dock att flera svar pekar pa en otydlig start, men
att utvecklingen varit positiv. Flera har dven lyft fram den avslutande
rundvandringen ("Rosengangen”) som mycket positiv, dven om det finns
uppgifter om att denna insats vackt viss oro infor moétet med stadsdelen. |
en sammanfattning fran projektet syns att: ”“Ndr vi under etapp tvd
berdttade att vi under etapp tre ska vandra i Rosengdrd blev deltagarna
oroliga och spénda. Denna information kan ha resulterat i att vi har haft en
tappning av deltagare under etapp tre som inte har kommit. Just etapp tre
har skiljt sig fran de évriga med fdrre deltagare”.

Vi fortsatte med att stélla fraga mer specifika fragor om genomférandet av
och innehallet i processdagarna. Vi bad deltagarna ta stillning till fyra
pastaenden. Hur svaren fordelade sig syns i tabellerna nedan.
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Personen(-erna) som héll i Personen(-erna) som héll i

processdagarna i Sumak processdagarna i Sumak genomforde dem
varvdl insatt i sitt &mne. pa ett pedagogiskt sitt.
‘ Antal  Procent ‘ ‘ Antal ‘ Procent
1. Instdmmer inte alls 1. Instdmmer inte alls
2 1 5 2 3 1,6
3 13 6,8 3 11 5,8
4 19 9,9 4 24 12,6
5 78 40,6 5 73 38,2
6. Instammer helt 80 41,7 6. Instammer helt 80 41,9
Vet ej 1 ,5 Vet ej 0 0
Totalt 192 100,0 Totalt 191 100,0
Saknade svar 13 Saknade svar 14
Totalt 205 Totalt 205
Nivan pa processdagarna i Sumak Processdagarna i Sumak har varit
varvil anpassade till relevanta i férh&llande till
mina férkunskaper mitt vardagliga arbete

\ Antal \ Procent

1. Instammer inte alls 7 3,7 1. Instammer inte alls 5 2,7
2 7 3,7 2 12 6,4
3 16 8,4 3 35 18,7
4 35 18,3 4 40 21,4
5 66 34,6 5 56 29,9
6. Instammer helt 56 29,3 6. Instammer helt 35 18,7
Vet ej 4 2,1 Vet ej 4 2,1
Totalt 191 100,0 Totalt 187 100,0
Saknade svar 14 Saknade svar 18

Totalt 205 Totalt 205
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Sammantaget ser vi att det finns en mycket positiv uppfattning kring
projektmedarbetarnas insatser. Aven om synen pd nivan pé process-
dagarna och deras relevans i férhallande till det vardagliga arbetet ar
nagot lagre sa framstar uppfattningen dven har vara o6verlag mycket
positiv. En anledning till att uppfattningen pa dessa fragor sjunker forklaras
framst genom att medarbetarna fran Malmo stad forhallit sig mer
reserverade, och i vissa fall dven negativa, till nivan och relevansen. Manga
menar att arbetet som, i forsta hand, socionom inneburit att man redan
har en god kunskap om fragor kring mangfald och likabehandling. Detta ar
ett monster som vi sett i tidigare utvarderingar av motsvarande projekt,
t ex i fallet (o)Likabehandling som drevs av Trelleborgs kommun. Néar det
géller fordelning i forhallande till kon ser vi att kvinnor ar mer negativa an
mannen, men de ar dven mer positiva. Man har foljaktligen i hogre
utstrackning markerat mer neutrala svarsalternativ.




For att undersoka forankringen av kompetensutvecklingsinsatsen hos
deltagarna frdgade vi om man i férvig hade fatt information fran
ansvariga inom féretag om syftet med deltagandet i Sumak. P3
denna fraga ar det en nagot negativ bild som framtrader fran samtliga
parter, dven om vissa nyansskillnader syns.

Nar det géller NCC:s medarbetare 4r det en tydlig bild som tecknas, da de
flesta helt enkelt svarat: — “Nej”. Nagon svarade: — “Ja, delvis”, medan
nagon menade: — “Inte riktigt bara att det var ndgonting om mangfald”.

PwC:s medarbetare dr mer positiva och flera poangterar att detta skett: —
”Ja, vi hade under kontorsméten genomgatt varfér PwC gatt in i projektet”.
Det finns svar som nyanserar bilden: — “Att det var obligatoriskt men inte i
detalj vad det skulle innebdra. Det tycker jag dock var bra”. En annan
kommentar var: — ”“Att det avsdg mdngfaldsfragor och viss matlagning
visste vi men inte mycket mer”. Flera pekar samtidigt pa att stort fokus
kommit att ligga pa att leva upp till det utlovade engagemanget fran
organisationen och de ekonomiska incitamenten som finns inbyggda i
socialfondsprojektet: — “Inte mycket. Framférallt hade det varit bra om
man informerat om vikten av att fullfélia och om (projektdgarnas)
dterbetalningsskyldighet om man inte gjorde det. Istdllet blev det hédxjakt
paG vdra timmar.

Deltagarna fran Vastra Innerstaden férmedlar en tudelad bild. Manga ar
positiva och menar att man informerats om syftet med projektet. Andra ar
mer tveksamma: — “Nej, inte mycket. Blev ombedd att ga fér ‘ndgon mdste
gd’”. En annan kommentar var: — ”Inte klart och tydligt. Men jag visste att
det var ett projekt inom mangfald”.

Vi fortsatte med att friga om deltagarna hade upplevt att nagot
hindrat dem fran att delta i den omfattning som var planerat.
Av svaren framgar att en forhallandevis stor andel, nastan en fjardedel,
angett att sa varit fallet.

Har du upplevt att nagonting hindrat dig frén att
delta i Sumaks aktiviteter i den omfattning det var planerat?

Ja 45 23,4
Nej 147 76,6
Totalt 192 100,0
Saknade svar 13

Totalt 205
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Bland svaren marks ingen skillnad i férdelningen nar det avser organisation
eller kén. | kommentarerna pa fragan ar det dven likartade synpunkter som
framtrader kring hindrens karaktdr. Det handlar i viss utstrackning om
privata skal och sjukdom, men i férsta hand om att kompetensutvecklingen
krockat med det vardagliga arbetet. De kommentarer som skiljer sig fran
ovriga avser PwC, dar nagra anger ett annat skidl som uppfattats som
hindrande: — “Det var ndst intill obligatoriskt, men dnda fick vi inte sdtta
upp all tid pa jobb. En del fick bli fritid, och det dr plétsligt inte sa intressant
da. Tyvdrr!”

| syfte att undersoka tillganglighetsaspekten i projektet fragade vi om man
upplevt nédgra svarigheter att delta i Sumaks aktiviteter p g a
sarskilda behov, t ex i form av nagot funktionshinder? Svaren pa fragan
antyder att nagra svarigheter avseende tillgangligheten till projektets
aktiviteter inte forelegat. Den enda person som svarat ja pa fragan
fortydligar sedan sitt svar: — “Inte personligen men jag undrar hur en
person med fysisk funktionsnedsdttning/gdngsvadrigheter skulle ha klarat
sig i Drémmarnas hus.”

Har du upplevt nagra svarigheter att delta i Sumaks
aktiviteter genom att du har s&rskilda
behov, t exiform av nagot funktionshinder?

Ja 1 ,5
Nej 190 99,5
Totalt 191 100,0
Saknade svar 14

Totalt 205

Med detta summerar vi att genomforandet av aktiviteterna Sumak har
uppfattats mycket positivt av deltagarna. Man har uppfattat de tre
processdagarna positivt, dven om det finns olika uppfattningar bland
deltagarna om de respektive verktyg som projektet varit uppbyggt kring.
De reservationer som lyfts fram handlar i férsta hand om férankringen av
projektet och syftet med deltagandet infor starten. Framfor allt
medarbetare fran Vastra Innerstaden (socionomer) har sedan pekat pa att
relevansen av och nivan pa insatsen inte varit fullt anpassat till deras
arbete. Nagra problem att delta i projektets aktiviteter har inte férelegat
med héansyn till eventuella funktionshinder eller liknande, men en fjardedel
av deltagarna menar att det vardagliga arbetet har forsvarat mojligheterna
att folja projektet sdsom det var planerat.
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Fragor om projektets hallbarhet

Néasta del av vara fragor avser hallbarheten i projektet, d v s om insatserna
ocksa lett till avsedda effekter. De mal som satts upp for Sumak ar bade pa
organisationsniva (t ex: ”Stdrka mdjligheterna fér deltagande organisa-
tioner att utveckla ett inkluderande och erkdnnande synsdtt som motverkar
diskriminering och framjar likabehandling i arbetslivet”) och pa individniva
(t ex: ”“Deltagarna ska férstG hur de genom sitt sdtt att agera eller
strukturera arbetet, kan bidra till en inkluderande och erkdnnande
organisationskultur”). Nedan kommer de huvudsakliga utfallen av enkaten
till medarbetarna att redovisas i forhallande till projektmalen.

MAIL: Fler deltagare ska ha list madngfaldsplanen

For att folja upp detta mal stélldes tva fragor i saval kartlaggnings- som
slutenkat. Den forsta fragan avser om de tillfragade kanner till sin
organisations vardegrund.

Kénner du till din organisations v&drdegrund?
Svar redovisas i forhallande till enkat fore respektive efter deltagande i Sumak.

Vilken organisation tillhor du?

Vastra
Innerstad
en,
Malmo
stad
Kanner du till din  Ja Count 30 89 75 194
organisations % inom org 66,7% | 781% | 824% | 77,6%
vardegrund?
Nej Count 9 13 8 30
- % inom org 20,0% 11,4% 8,8% 12,0%
ore
Vetej Count 6 12 8 26
% inom org 13,3% 10,5% 8,8% 10,4%
Total Count 45 114 91 250
% inom org 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%
Kanner du till din  Ja Count 34 64 74 172
organisations % inom org 97,1% | 94,1% 94,9% | 95,0%
vardegrund? X
Nej Count 1 4 4 9
Efter .
% inom org 2,9% 5,9% 5,1% 5,0%
Total Count 35 68 78 181
% inom org 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%
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Av tabellen ovan framgar att deltagarna efter projektet anger att de i
betydligt hogre utstrackning kdnner till sin organisations vardegrund.
Storst utveckling syns bland NCC:s medarbetare dar skillnaden uppgar till
mer dn 30 procent. Det ska i sammanhanget tillaggas att NCC enligt uppgift
arbetat med internt vardegrundsarbete parallellt med Sumak.

Vi fortsatte med att frdga om de tillfrigade hade l&ést den egna
organisationens mangfaldsplan. Detta har varit ett centralt inslag i
projektaktiviteterna och deltagarna har t ex fatt ldsa och arbeta med
organisationens mangfaldsplan i samband med processdag 3. Att detta lett
till att deltagarna i betydligt storre utstrdackning last denna plan syns i
tabellen nedan.

Hardul&st den plan/policy som finns
for hur din organisation ska arbeta med mangfald?
Svar redovisas i forhallande till enkat fore respektive efter deltagande i Sumak.

Vilken organisation tillhor du?

Vastra
Innerstad
en,
Malmo
stad
Har du last den Count 23 32 62 117
f Ja
plan/palicy som % inom org 657% | 34,8% | 785% | 56,8%
finns for hur din
org. ska arbeta Nej Count 10 42 12 64
- med méngfald? % inom org 28,6% 45,7% 15,2% 31,1%
ore
Count 2 18 5 25
Vet ej .
% inom org 5,7% 19,6% 6,3% 12,1%
Count 35 92 79 206
Total .
% inom org 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Har du last den Count 32 55 67 154
f Ja
plan/policy som % inom org 91,4% | 80,9% | 87,0% | 856%
finns for hur din Count
Efter Or8.skaarbeta Nej oun 3 13 10 26
med mangfald? % inom org 8,6% 19,1% 13,0% 14,4%
Count 35 68 77 180
Total o
% inom org 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Av tabellen ser vi att det skett en utveckling, inte minst avseende PwC:s
medarbetare dar ndstan 45 procent fler anger att de last organisationens
mangfaldsplan. Att inte samtliga deltagare anger att de list planen
forklaras sannolikt med att inte alla medverkat vid samtliga processdagar
och att dessa troligen missat den dag da denna aktivitet genomfordes.




MAI: Fler deltagare ska anse att
méngfaldsplanen &r relevant fér deras arbete

N&sta mal avser att deltagarna ska anse att mangfaldsplanen &r relevant
for sitt arbete. Detta kan ses som ett svart mal att uppfylla dd Sumak inte
stravat efter att paverka parternas mangfaldsplaner. Tanken &ar snarare att
deltagarna genom att de far béattre kdnnedom om mangfaldsfragor/
likabehandling far battre forutsattningar att tillampa planen i sitt arbete.
Hur svaren pa fragan férdelade sig syns i tabellen nedan.

Om du svarat att du last din organisations mangfaldsplan, hur relevant
anser du att planen/policyn &r for ditt arbete?
Svar redovisas i forhallande till enkat fore respektive efter deltagande i Sumak.

Vilken organisation tillhér du?

VERIE]
Innerstaden, Medel-
Malmé stad Total varde
Om du svarat 1 Count 10 7 27 44
att du last din % inom org 29,4% 8,6% 36,5% 23,3%
organisations 5 Count 11 24 29 64
mangfaldsplan, % inom or, 32,4% | 29,6% 39,2% 33,9%
g
hur 'e:f"a’t‘tt ; Count 2 22 4 28
; ZT::;n /‘;gncyn %inomorg | 59% | 27,2% 5,4% 14,8%
6 arforditt 4 Count 2 3 5 10 M=2,91
r  arbete? % inom org 5,9% 3,7% 6,8% 5,3%
e 5 Count 1 2 1 4
1=MYCKET % inom org 2,9% 2,5% 1,4% 2,1%
IRRELEVANT Count 8 23 8 39
6=MYCKET 6 % i
RELEVANT %Inomorg | 53 5o | 28,4% 10,8% 20,6%
Total Count 34 81 74 189
% inomorg | 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%
1 Count 0 1 0 1
Ot:nddul f"f;a,t %inomorg | 00% | 1,6% 0,0% 6%
a 4st din
orga:isationls 2 Count 0 4 ! 5
N % inom or; 0,0% 6,5% 1,5% 3,1%
mangfaldsplan g ’ ’ 4 ’
hur relevant 3 Count 2 8 7 17
anser du att % inom org 6,1% 12,9% 10,4% 10,5% M=4 83
IfE planen/policyn 4 Count 7 17 10 34 ’
¢ ar for ditt % inom org 21,2% 27,4% 14,9% 21,0%
. arbete? s Count 15 17 26 58
r % inom org 45,5% 27,4% 38,8% 35,8%
?;;\QIE\';ELT ] Count 7 8 21 36
6=MYCKET % inom org 21,2% 12,9% 31,3% 22,2%
RELEVANT Vet  Count 2 7 2 11
ej % inom org 6,1% 11,3% 3,0% 6,8%
Total Count 33 62 67 162
% inomorg | 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%
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Av tabellen ser vi aterigen att det skett en stor utveckling. Denna gang
avser utvecklingen i forsta hand NCC, men d&ven Malmo stad.
Medarbetarna fran PwC lite mer reserverade, vilket utvecklas av nagra
personer i kommentarerna pa fragan: — ”Vildigt allmdnt hdllen. Den
paverkar inte mitt arbete direkt”. — ”En policy som inte dr sG handfast utan
beskriver mer bra ord. Det anvdnds i mitt dagliga arbete pd sa vis att vara
etiskt korrekt vid méte med nya mdnniskor (kollegor som kunder), vilket vi
dven utvdrderas pd”. — "Alltid viktigt men jag tror att det framfér allt dr
viktigt att ledarna visar vigen genom att "géra" sa att det inte blir bara
"ord". (...) Det mdrks tydligt om det kédnns genuint eller ej”. Aven fran de
Ovriga organisationerna finns dock reservationer till planernas
beskaffenhet: — “Mdnga fina ord, men det behévs en del arbete inom NCC
fér att uppnd dem och processa ut det ordentligt i organisationen”. — “En
mdngfaldsplan i en offentlig férvaltning (Vastra innerstaden) dr ALLTID
relevant. Men dr det genomférbart?”

MAL: Fler deltagare ska anse att mangfald &r en
framgangsfaktor £6r organisationen.

For att folja upp detta mal stilldes tva fragor i de tva enkaterna. Vi bad
deltagarna ta stallning till ett pastaende att mangfald kan bidra till att gora
organisationen mer framgangsrik samt om hur de ser pd mdtet med
manniskor av annan etnisk tillnorighet. | slutenkdten bad vi dessutom
deltagarna ta stallning till ett pastdende om huruvida de ser mangfald ar
en framgangsfaktor for organisationen.

Mangfald kan géra vart féretag/organisation mexr framgé.ngsrik.
Svar redovisas i medelvarde (M) (skala 1-6, max=6) férdelat pa org. samt enkat.

Medel, enkat 1 ‘ Medel, enkat 2 ‘ Forandring, el -> e2

Total 4,11 4,32 +0,21
NCC 3,77 4,21 +0,44
PwC 4,27 4,37 +0,10
Malmo 4,07 4,32 +0,25

Jaguppfattar moéten med manniskor av annan etnisk tillh. som positivt.
Svar redovisas i medelvarde (M) (skala 1-6, max=6) férdelat pa org. samt enkat.

‘ Medel, enkat 1 ‘ Medel, enkat 2 ‘ Forandring, el -> e2

Total 4,07 4,40 +0,33
NCC 3,64 4,09 +0,45
PwC 4,07 4,46 +0,39
Malmo 4,28 4,49 +0,21
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Jag tycker att mangfald dren viktig framgéngsfaktor for min org.
Svar redovisas i medelvarde (M) (skala 1-6, max=6) férdelat pa org. samt enkat.

Medel, enkat 1 Medel, enkat 2 Forandring, el -> e2

Total - 4,41 B
NCC - 4,15 -
PwC - 4,41 -
Malmo - 4,53 -

Av svaren kan vi se att Sumak har bidragit till en tydlig attitydpdverkan. Da
vi inte kan spara svar till unika respondenter kan vi inte uttala oss huruvida
svaren i de forsta pastdendena ar direkt kopplade till varandra. Likval ar
tendensen tydlig i det att samtliga varden dr mer positiva i slutenkaten an
vad som var fallet i kartlaggningsenkaten.

MAIL: Starka mojligheterna for organisationerna att utveckla
ett inkluderande/erkdnnande synsatt som motverkar
diskriminering och framjar likabehandling i arbetslivet.

For att fa en indirekt indikation pa huruvida ovanstaende organisationsmal
infriats bad vi deltagarna ta stéllning till ett pastdende om de sjdlva genom
Sumak fatt en o6kad kunskap om hur diskriminering motverkas och
likabehandling framjas. Detta relaterar ocksa en av de fyra resultat- och
effektindikatorer som stillts upp for socialfondsprogrammet®.

Genom Sumak har jag fatt 6kad kunskap om hur
diskriminering motverkas och likabehandling

framjas.
Antal Procent

1. Instdmmer inte alls 6 3,3
2 21 11,4
3 42 22,8
4 77 41,8
5. Instdmmer helt 38 20,7
Totalt 184 100,0
Saknade svar 21

Totalt 205

9 socialfondens indikator ar: “Antal deltagande arbetsstdllen som efter avslutat projekt
upplever att arbetsplatsen har fatt en 6kad kunskap om hur diskriminering motverkas och
likabehandling framjas”.

29



Svaren indikerar dven har att Sumak haft paverkan. Mer &n 60 procent
anger att de instimmer i att de fatt 6kad kunskap om hur diskriminering
motverkas och likabehandling framjas.

MAT: Deltagarna ska férstd hur de genom sitt satt att agera
eller strukturera arbetet kan bidra till en inkluderande och
erkdnnande organisationskultur.

For att undersdka relationen till detta mal stélldes tre fragor i slutenkaten.
Forst om deltagarna fatt okad kunskap om en inkluderande
arbetsplatskultur, sedan om de fatt insikt hur de sjalva kan bidra
till detta och avslutningsvis om de fatt okad kunskap om ett
inkluderande bemdtande. Hur svaren fordelar sig syns i de tre
tabellerna nedan.

Av tabellerna framgar att deltagarna forhaller sig positiva till Sumaks
betydelse i detta avseende. Mer an 60 procent har svarat nagot av de
positiva svarsalternativen i forhallande till pastdendena. Vad galler
fordelningen Over de respektive organisationerna ar Vastra Innerstaden
genomgaende mindre positiva &n PwC och NCC. De tva senare ar a andra
sidan forhallandevis lika i sina svar.

Genom Sumak har jag fatt 6kad kunskap om vad som
kdnnetecknar en inkluderande arbetsplatskultur.

‘ Antal Procent
1. Instdmmer inte alls 5 2,7
2 15 8,2
3 39 21,2
4 83 45,1
5. Instdmmer helt 42 22,8
Totalt 184 100,0
Saknade svar 21
Totalt 205

Total 3,74

NCC 3,88

PwC 3,93

Malmo 3,49
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Genom Sumak har jag fatt insikt om vad jag sjalv konkret
kan gora for att bidra till en mer inkluderande
arbetsplatskultur.

1. Instammer inte alls 3 1,6
2 21 11,4
3 45 24,3
4 85 45,9
5. Instdmmer helt 31 16,8
Totalt 185 100,0
Saknade svar 20
Totalt 205

Total 3,61

NCC 3,91

PwC 3,74

Malmo 3,34

Genom Sumak har jag fatt 6kad kunskap/verktyg om hur jag
kan bemdta andra manniskor pa ett
inkluderande satt.

1. Instammer inte alls 6 3,3
2 16 8,7
3 48 26,2
4 72 39,3
5. Instdmmer helt 41 22,4
Totalt 183 100,0
Saknade svar 22
Totalt 205

Total 3,66

NCC 3,88

PwC 3,76

Malmo 3,45

Vi bad deltagarna dven att kommentera sina svar. Dar marker vi bland
annat féljande synpunkter:

*  Tycker framférallt att Sumak gett en tankestdllare! Vicker tankar och idéer.

*  Bra diskussioner kring mdngfald, diskriminering osv pd Sumak, men inte sG
tydligt eller konkret vad exakt Jag sjélv kan géra, eller vad PwC kan/ska géra.
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*  Den kompetens Sumak hade att ge var ingen nyhet for mig. Kan en hel del om
olika kulturer.

e Detta dr lite svart att svara pd eftersom jag arbetar heltid med folk fran olika
kulturer och dr vil insatt i vikten av kulturella skillnader, virdegrund,
genusfragor mm.

* Jag har i mitt privatliv mycket kontakt med alla typer av mdnniskor och
mdnniskor fran andra ldnder och tycker inte att denna del gav mig sG mycket
nya insikter utéver de erfarenheter jag redan har.

*  Kan inte pdsta att jag fatt 6kad kunskap genom tvd dagar pég Sumak.

*  Tycker att Sumak har belyst mdnga aktuella problem i vardagen men kédnner
att jag redan hade dessa véirderingar med mig i bagaget. Ddremot kénner jag
att jag fatt en 6kad kunskap och insikt i andra kulturer genom méten och
delaktighet.

*  Som vanligt dr det sG att de personer (chefer) som verkligen behéver gé och
Idra sig avstdr fran att delta. Fnyser och rynkar pd ndsan och tycker att man
inte har tid och att det bara dr trams som tas upp.

*  Upplever inte att ledningen dr mottaglig fér det som workshoppades fram
som forslag till utveckling. Alla de delar som avsdg vad ledningen borde
férdndra sa att alla kan arbeta med mdngfald har nonchalerats utifrgn
“Typiskt medarbetare att hitta pd saker som dr fel hos ledningen istdllet for
att géra ndgonting sjélva”. De har inte insett att alla mdste géra ndgot men
de med stérst makt mdste géra mest.

De tva huvudsakliga poangerna som syns i kommentarerna ovan ar att
man redan sedan tidigare haft kunskaper kring @mnet och att den
omfattning som insatsen (tre processdagar) innebar inte ar tillracklig for
att ge upphov till djupare kunskaper.

Koppling till Socialfondens resultat- och effektindikatorer
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Sumak finansieras inom ramen for Socialfondens programomrade 1:
kompetensforsérjning. Den forvantan som stélls pa sddana insatser ar att
de ska leda till utveckling av kompetenser samt i forlangningen avtryck
inom medverkande organisationer. De indikatorer som stéllts upp ar
foljaktligen:

*  att deltagare ska uppleva att kompetensutvecklingsinsatsen resulterat i att de
1) givits forutsdttningar att ta sig an férdjupade arbetsuppgifter eller bredda
sitt arbetsomradde eller 2) har fatt férdjupade eller breddade arbetsuppgifter

* att kompetensutvecklingsinsatsen resulterar i att arbetsplatsen 1) préglas av
fordjupade kunskaper inom nuvarande arbetsomrdden och 2) har breddat sin
verksamhet, vilket kommer att leda/har lett till ett behov av att fé nya eller
férdndrade arbetsuppgifter utférda.



For att konkret undersdka projektets relation till dessa indikatorer stéllde
vi tre fragor i slutenkédten: om insatsen har lett till 5kade kunskaper som
deltagaren kan ha nytta av i sitt arbete, om deltagaren har anvant sig
av kunskaperna i utférandet av sitt arbete samt om insatsen har lett till
forandringar i organisationen. Hur svaren fordelade sig pa dessa
fragor syns i tabellerna nedan.

I vilken utstrackning har Sumak gett dig 6kade kunskaper
som du kan ha nytta av i ditt arbete?

‘ Antal ‘ Procent ‘
1. I mycket liten utstrackning 10 5,5
2 18 9,8
3 42 23,0
4 62 33,9
5. 39 21,3
6. | mycket hog utstrackning 12 6,6
Totalt 183 100,0
Saknade svar 22
Totalt 205

Total 3,73

NCC 4,09

PwC 3,76

Malmo 3,51

Av tabellen framgar att de tillfragade i férhallandevis hog utstrickning
anger att de fatt okade kunskaper (vi har tidigare sett att saval
projektgruppen som deltagare uttryckt att insatserna synliggjort aspekter
kring t ex normer pa arbetsplatsen). Vi ser samtidigt att medarbetare fran
NCC ar mest positiva, medan personal fran Vastra Innerstaden ar mer
reserverade. Detta bor dven ses i relation till resultaten som tidigare
presenterades avseende deltagarnas syn pa nivan pa processdagarna och
deras relevans i forhallande till det vardagliga arbetet (se s 22). Vi bad dven
deltagarna utveckla sina svar, och bland synpunkterna marks bland annat
foljande:

*  Att bdttre forsta kulturskillnader och vilken betydelse det har for invandrare
att komma in i samhdillet.

e Attstdlla fragor och inte ha férutfattade meningar.

* Delvis har jag nytta av ékade kunskaper i mitt arbete. Jag jobbar som
inképare och ibland gér jag afférer med féretagsledare som har utldndsk
bakgrund.
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*  Hade ganska mycket kunskaper fére projektdeltagandet.
*  Har fatt en 6kad medvetenhet kring mangfald m.m.

* Jag bérjade min tjdnst som praktikant och fick sedan besked om att jag kan
stanna ett dr till. Jag jobbar med arkivarbete och har inte sG mycket kontakt
med andra mdnniskor férutom mina kolleger forstds. Ddrav det IGga betyget
pd fragan.

* Jag vet ej hur jag ska anvénda ndmnda kunskapen i mitt dagliga arbete.

*  Kan inte direkt koppla detta till mitt arbete eftersom jag inte direkt arbetar
med mdnniskor.

* SmdG idéer har kommit fram ndr man har diskuterat i grupper och
sammanhdllning.

*  Upplever att SUMAK kompletterade mina kunskaper.

Av svaren framgar att deltagarna till viss del har svart att knyta larandet till
utférandet av arbetet, och i manga fall anger man att kunskapsnivan redan
varit hog infor deltagandet. Detta avser i forsta hand medarbetare fran
Vastra Innerstaden.

Vi fortsatte med att fraga om man anvant sig av de nya kunskaper man fatt
genom Sumak och vi ser att kommentarerna fran foregaende fraga
aterkommer. Av tabellen nedan framgar att svaren dr mer reserverade pa
denna fraga, och medelvardet sjunker fran M=3,73 till M=3,15. Vi ser dven
att monstret dar medarbetare fran NCC &r mest positiva, medan personal
fran Vastra Innerstaden ar mer reserverade kvarstar.

| vilken utstrackning har du anvant dig av de nya
kunskaperna nar du utfér ditt arbete?

‘ Antal Procent
1. I mycket liten utstrackning 20 10,9
2 28 15,2
3 66 35,9
4 47 25,5
5. 17 9,2
6. | mycket hog utstrackning 6 3,3
Totalt 184 100,0
Saknade svar 21
Totalt 205
Total 3,15
NCC 3,24
PwC 3,21
Malmo 3,06
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Vi bad dven har deltagarna utveckla sina svar. Bland synpunkterna marks
bland annat féljande:

*  Attvdga stdlla fragor!

*  Bemdéter medarbetare med annan etnisk bakgrund pd ett helt annat sdtt!
*  Harinte anvdnt det i ndgon stérre utstrdckning.

* | bemétandet av médnniskor.

* | mitt bemétande och i min syn pd hur andra beméts.

* Jag bedémer att jag redan sedan tidigare har ett Gppet sdtt mot alla
mdnniskor och vill ge alla ménniskor en drlig chans. Ddrmed vet jag inte om
jag har fatt ndgra nya kunskaper som jag har anvdnt mig av.

. Kanske lite omedvetet.

*  Man ténker mer pG hur man uttrycker sig, hur man blir bemétt och hur man
sjdlv beméter folk, funderar mycket pG mina egna vdrderingar.

*  Pratar med “nya” ménniskor i hissen.

* Jag arbetar med maskiner, och det var bara ett par veckor sedan sista Sumak-
dagen.

*  Svdrt att koppla detta till ekonomiadministration

Kommentarerna utvecklar vidare de svarigheter som flera av respon-
denterna uttrycker avseende 6verféringen av lardomarna fran projektet till
den egna arbetssituationen. Denna trend aterspeglas dven i den efter-
foljande fragan om larandet medfért nagra forandringar i organisationen.

| vilken utstrackning har larandet som skett hos dig och dina
medarbetare lett till utveckling av nya arbetssitt, attityder,
beteenden etc inom din organisation?

‘ Antal ‘ Procent ‘

1. I mycket liten utstrackning 21 11,5
2 37 20,3
3 64 35,2
4 43 23,6
5. 12 6,6
6. | mycket hog utstrackning 5 2,7
Totalt 182 100,0
Saknade svar 23
Totalt 205

Total 2,98

NCC 3,09

PwC 3,18

Malmo 2,74
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Av tabellen nedan ser vi att medelvadrdet sjunker ytterligare till M=2,98,
vilket illustrerar att majoriteten av de tillfrdgade angett att ldrandet i liten
utstrackning (hittills) bidragit till utveckling av nya arbetssatt, attityder,
beteenden osv inom organisationen. Denna gang ar personal fran PwC
mest positiva, medan personal fran Véastra Innerstaden fortsatt ar mer
reserverade. Bland kommentarerna pa fragan fortydligas svaren:

* Ldrandet som skett var mer av repetition, men inte har lett till ndgra nya
arbetssdtt, attityder eller beteende.

*  Dessa fragor har mina medarbetare och jag stdndigt pG agendan sen mdnga
ar. Ddrfér var det inte mycket nytt att diskutera.

* Vi var for det forsta riktigt bra pd mdngfald redan frén bérjan pd min
arbetsplats, och tre veckor dr pd tok for lite tid for att utveckla nya arbetsstt.

e Annu ser man ingen férdndring, detta tar tid.

e Tyvdrr har for fa gdtt for att det ska genomsyra arbetsplatsen.
*  Fd personer har genomfért.

*  Stor organisation — fG personer gatt utbildningen.

. Har dn inte lett till sG mycket mer én att samtal i dmnet/diskussioner kommit
igdng - men det kdnns som férsta steget.

e Allt tar ldng tid och det mdste vara chefer som driver pG ocksd, inte bara
vanliga medarbetare.

*  Ingen intern uppfdljning.

* Inget dr annorlunda, allt dr som vanligt. Har man en chef som édr emot
invandring kan det inte blir ndgon férdndring.

* Jag hoppas att det kommer en bra handlingsplan efter att ledningsgruppen
har tagit alla vdra kloka tankar och sammanfattat dessa.

Synpunkterna ovan illustrerar att det ar fyra teman som gar igenom i
kommentarerna. Den forsta ar tidsaspekten dar manga kommenterar att
en sadan utveckling tar tid, och att det inte ar rimligt att annu forvanta sig
en sadan utveckling. Den andra punkten dr insatsens koppling till
organisationen dar framfor allt medarbetare fran Vastra Innerstaden
podngterar att det inte varit en tillrdckligt stor andel av personalen fran
respektive arbetsplats som deltagit for att larandet ska kunna fa genomslag
pa organisationsniva. Den tredje podngen pekar pa att medarbetarna anser
att man redan haft valutvecklade arbetssitt pad arbetsplatsen och
att projektet inte bidragit till att utveckla dessa. Den avslutande, men inte
minst viktiga, podngen avser ledningens centrala roll i en strategisk
tilldmpning av en kompetensutvecklingsinsats. Bland kommentarerna
marker vi tveksamheter kring projektets férankring inom de deltagande
organisationerna.
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Att det finns synpunkter pa ledningens engagemang i utvecklingsarbetet
syns dven pa nasta fraga, d v s om man anser att Sumak bidragit till att
utveckla ett inkluderande och erki&nnande synsatt i organisa-
tionerna. Det ska tilldggas att medarbetarnas synpunkter ar tydligast i
forhallande till Vastra Innerstaden, vilket till viss del forklaras av den
omfattande organisationsférandring som pagatt i Malmé stad under
projekttiden och dar framfor allt ledningsstrukturen paverkats i mycket
hog utstrackning. Synpunkterna ar dock inte unika fér Malmé stad, utan
aterkommer nar det handlar om samtliga tre organisationer.

Malet med Sumak &r att stdrka din organisations
mdjligheter att “utveckla ett inkluderande och erkdnnande
synsatt som motverkar diskriminering och framjar
likabehandling i arbetslivet”.

| vilken utstrackning tycker du att Sumak bidragit till detta i
din organisation

‘ Antal ‘ Procent ‘

1. I mycket liten utstrackning 15 8,3
2 24 13,3
3 50 27,8
4 51 28,3
5. 31 17,2
6. | mycket hog utstrackning 9 5,0
Totalt 180 100,0
Saknade svar 25
Totalt 205

Total 3,42

NCC 3,74

PwC 3,50

Malmo 3,18

Av tabellen ovan framgar att det ar en stor spridning bland deltagarnas
svar pa fragan om projektets inverkan pa ”“ett inkluderande och
erkdnnande synsdtt”. Detta kan delvis bero pa att det ar en fraga som ar
nagot svar att tolka och ta stallning till. Vi kan likval se att monstret fran
tidigare dar NCC:s personal dr mer positiva och medarbetare fran Vastra
Innerstaden ar mer tveksamma aterkommer. Bland kommentarerna ser vi
sedan féljande exempel:

*  Det finns redan en medvetenhet i organisationen.
*  Det har gett tillfdlle till reflektion och lyft upp fragorna pa arbetsplatsen.

*  Det vet jag inte dnnu, dterstdr att se, detta dr en trég organisation
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e Det dr for tidigt att siga ndgot om detta dnnu. Det tar tid och man hoppas pd
en férédndring och en nyare syn. Men i sluténdan handlar det om att tjéna
pengar. Pengarna styr.

*  Har inte sett ndgon intern handlingsplan eller specifika aktiviteter som ett
tydligt resultat av Sumak. Var och en som deltagit tror jag har tagit till sig en
del och blivit béttre pa att samverka etc.

*  Om det skulle gjort ndgon pdaverkan av vdr organisation skulle alla mina
medarbetare gatt pG Sumak.

* Ingen mdrkbar foréndring, men hoppet kvarstar.

*  Jag som dr invandrare upplever att min organisation har ett inkluderande och
erkédnnande synsdtt som motverkar diskriminering och frémjar likabehandling
i arbetslivet, sd jag inte upplever att Sumak har direkt bidragit till detta.

*  Svdrt att definiera vad Sumak gett specifikt, men genom att stdndigt arbeta
med dessa fragor kan det ju bara bli bdttre. Jag ser Sumak som en del av det
arbete som redan genomférts och som det kontinuerliga arbetet som bedrivs
- ett komplement.

*  Tror det dr for kort tid som har gatt for att kunna svara pa det.

*  Tror sdkert att PwC utvecklar detta, men har inte ndgon information om hur
detta ska géras, eller ndr detta verkligen pabdérjas, eller om det “bara” blir en
ny policy.

*  Kdnner inte att det dr forankrat hos ledningen och det maste bérja ddr.

e Attinte vdra chefer har deltagit i stérre utstréckning dr anmdrkningsvdrt!

*  Chefer som sénder medarbetare till Sumak och sedan inte har en susning ang
innehdllet dér en skandal!

Nar det géller ledningarnas engagemang sa stalldes en fraga till
ledningsgrupperna fran respektive organisation vad de ansag att det
framsta vardet for organisationen lag av att ha deltagit i Sumak.
Bland svaren kan vi se att bilden kring attitydpaverkan och forstaelse
bekraftas av ledningarna.

e Att vi talar om problemen istdllet fér att Isa om ndgot som dr skrivet av HR-
avdelningen (policy).

e Okad kunskap om vad mdngfald innebdr och hur vi bidrar till att skapa
inkluderande arbetsplatser dér alla kdnner sig vélkomna och respekterade.

*  Att vi enats om att vi dr oense om affédrsnyttan/-virdet med 6kad mdngfald,
men att vi dr ense om att det kan vara "good enough" att vi tar ett
samhidillsansvar.

*  Att alla har fatt méjlighet att vara med under relativt ménga timmar for att
diskutera den hdr typen av frdgor med andra oberoende av befattning eller
specialistkunskap.



*  Att sd mdnga av vdra medarbetare tillsammans har diskuterat dessa fragor,
att frdgorna kommit upp pd bordet och att sé mdanga medarbetare faktiskt
kommit ut och besékt Rosengdrd.

*  Som jag ser det ligger det i de dialoger som startat 6ver vdra interna grénser.
Det har varit mycket virdefullt.

Avslutningsvis summerar en ur ledningsgruppen nyttan pa foljande satt:
— ”Information, férstdelse och ett uppvaknande ndr det gdller frégor som
idag dr stora i Sverige”. Detta sammanfattar pa ett traffsakert vis mycket
av det som kommit fram tidigare under framstallningen av utvarderingens
resultat.

Det 4r dags att summera vad som framkommit angdende hallbarheten i
Sumaks insatser. Vi har sett att deltagarna efter projektet anger att de i
betydligt hogre utstrackning kdnner till sin organisations vardegrund, samt
att deltagarna i betydligt storre utstrackning ldst sin organisations
mangfaldsplan. Nasta mal ar att deltagarna ska tycka att mangfaldsplanen
ar relevant for sitt arbete, vilket de i hogre utstrackning gor efter projektet.

Vidare har det framgatt att deltagarna angett att Sumak bidragit till deras
forstaelse av och kunskaper kring mangfalds- och likabehandlingsarbete.
Av svaren framgick att Sumak kan sdgas ha haft en tydlig attitydpaverkan
pa individerna. T ex menar mer dn 60 procent anger att den instimmer i
att de fatt okad kunskap om hur diskriminering motverkas och
likabehandling framjas. Samtidigt har vi sett att NCC och PwC genom-
gaende varit mer positiva, medan personal fran Vastra Innerstaden varit
mer reserverade.

Samtidigt har vi sett att deltagarna menar att de till viss del har svart att
knyta larandet till utférandet av arbetet. Flera av respondenterna uttrycker
svarigheter avseende 6verféringen av lardomarna fran projektet till den
egna arbetssituationen. Detta forklaras sedan genom tidsaspekten,
insatsens koppling till organisationen, att man redan haft valutvecklade
arbetssatt pa arbetsplatsen samt ledningens centrala roll dar det pekas pa
bristande forankring inom de deltagande organisationerna.

Synen pa Sumaks modell och pedagogiska verktyg

For att avslutningsvis folja upp hur deltagarna i ett 6vergripande perspektiv
uppfattat Sumak stéllde vi en frdga om hur deltagarna uppfattat
strukturen pa den féréndringsprocess som utvecklats och
tilampats inom ramen for Sumak. Av tabellen nedan framgar att
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deltagarna ger modellen ett 6vergripande positivt omdéme samt att detta
inte skiljer sig &t mellan de respektive organisationerna.

Sumak har utgatt fran en larprocess som bygger pa tre
pedagogiska verktyg: kultur/konst, mat och kommunikation.
1 vilken utstrickning anser du att det &r en framgangsrik/val
fungerade modell for att arbeta med kompetensutveckling i
vidare bemarkelse?

‘ Antal Procent
1. I mycket liten utstrackning 3 1,7
2 8 4,5
3 21 11,8
4 55 30,9
5. 58 32,6
6. | mycket hog utstrackning 33 18,5
Totalt 178 100,0
Saknade svar 27
Totalt 205

Total 4,43
NCC 4,44
PwC 4,40
Malmo 4,45

Vi bad deltagarna utveckla sina svar, och i dessa kommentarer syns att det
finns vitt skilda uppfattningar om de olika verktygens roll i processen. Vi
noterar t ex att det finns manga skilda asikter om matlagningsinslaget:

*  Sumak tycker jag dr en god idé och det har varit intressant att vara med, att
fa ldra sig mer om mdngfald, diskriminering etc. Ddremot saknar jag att
konkret kunna koppla ihop detta med mitt arbete, inom PwC dr det sG mdnga
olika grupperingar och arbetssdtt att det inte gdr att dra allt 6ver en kam.
Saknar ocksd mer information/feedback fran ledning eller dyl inom PwC vad
som nu ska hdnda/har hént (fér att inte Sumak ska falla i glémska).

* Alltid bra ndr ldrande gdr hand i hand med kultur och kommunikation. Att
dessutom fG med mat dr suverdnt och férenande.

*  Behévs mer kommunikation — 6ppenhet for att lyckas — den tryggheten fanns
aldrig i grupperna vid diskussioner.

*  Bra blandning av aktiviteter, dagarna gick superfort!

. Bra forum att diskutera i. Blir inte sd stelt. Revisorer/ekonomer behéver
komma utanfor sin zon fér att uppleva annat!

*  Det dr friare dn att bara sitta still, jag tror man tar mer Gt sig av infon man far
ndr det dr under sGdana former



*  Fantastiskt engagerande genom att arbetssdttet hela tiden dr omvdéxlande.
Matlagningen éppnade upp fér diskussioner pd ett naturligt och
avslappnande sdtt.

*  Det har blivit tydligt att Sumak anvdnt oss mer som provkaniner for att
utveckla sitt eget koncept mer én att Sumak varit ett verktyg for oss i offentlig
verksamhet att arbeta med madngfaldsfragor.

*  Jag skulle kunna viilja bort rent handgriplig matlagning till férdel fér de andra
delarna.

*  Jag tycker att matinslaget var en bra och trevlig del av projektet.

*  Kultur, konst och mat édr mycket viktiga delar nér det gdller att ldra kénna
andra kulturer.

*  Kdnde att maten kanske hade fér stor betydelse under projektet.

*  Mat har varit det mest intressanta, dd vi har fatt jobba tillsammans med
kvinnorna fran Rosengdrd och pd ett naturligt sdtt kommunicerat och frdgat,
vilket har gett mig mervdrde och mer kunskap om andra kulturer.

*  Maten dr ett trevligt inslag, men ger konkret inte lika mycket som de andra
delarna.

*  Matlagningen tillsammans uppskattade jag mycket!

*  Mycket bra och givande dagar! Framférallt dr det personerna som genomfért
Sumak som gjort det till en succé.

* Trevligt att arbeta tillsammans med matlagning eller annat, prova olika
matrétter och samtala. Dock anser jag att méjligheten till samtal med
representanter fran andra kulturer kunde vara fler och ldngre.

*  Vildigt trevligt sdtt, som ldtt “fastnar” i minnet.

Vi stéllde tidigare en frdga om hur man uppfattat de processdagar man
deltagit i (se s 19). Aven dir framkom synpunkter som rér uppliagget av
férandringsprocessen:

*  Bra och trevliga ledare, men med tanke pd gruppens sammanfattning ganska
lite mdngfald. Konceptet att géra saker tillsammans (matlagning) gav
médjligheter till samtal och méten.

*  De olika arbetssdtten, gruppdiskussionerna tydliggjorde pa ett bra sdtt hur vi
(ofta omedvetet) agerar pad ett exkluderande sdtt.

*  Det var hdrligt att f@ vara tillsammans med sd mdnga positiva/éppna
mdnniskor med olika bakgrund. Det var avstressande och kul. Vi blev mycket
vdl omhdndertagna av duktiga engagerade karismatiska projektledare. Att fa
bérja arbetsdagen i en sddan lugn atmosfdr var en lisa for kropp och sjdl.
Allra roligast hade vi i samband med matlagning. Maten blev fantastisk och vi
hade alla bidragit till resultatet.

* Det var mycket intressant att trdffa andra mdnniskor och laga mat
tillsammans. Det var spdnnande att bli informerad om att det finns sé manga

41



L2

olika kryddor man kan anvdnda i matlagningen. Att delta i sddana
gemensamma aktiviteter gor att man sdtter stérre vérde pa resultatet.

*  Diskussionerna som kommit upp samt hela upplégget med gemensamma
ovningar integrerat med matlagning, har gett ett mangfaldstdnk. Respekt for
individen i slutdndan som gagnar vdr personliga utveckling, men ocksd
stimulerar till ett sundare arbetsklimat.

* Intressanta pd sa viss att i vissa situationer som spelats upp, eller ddr vi sjélva
varit deltagare, sG har man kommit underfund med hur man personligen
reagerar i olika ldgen, var man sjdlv star i férhdllande till andra mdénniskor.
Man har fatt lite att fundera pG om sig sjélv och hur andra kan uppfatta saker
som fér mig dr sjélvklara. Matlagningen var ju en del, och det var en kul grej
att fa med sig.

*  Konceptet har varit for enkelt och har inte kdnts utvecklande. Nivan pd
utbildningen har ej levt upp till tidigare kunskaper man har med sig fran t ex
socionomutbildningen. Jag tycker dven att teorin och praktiken ej har gatt
ihop, d v s utbildning i mangfaldsfrdgor som faller i de klassiska féllorna att
kvinnor lagar mat och mdn star fér underhdllningen och “matlagning dr bra
for kulturméten”. Det har ej funnits ndgon sjdlvkritik i utbildningen.

* laga mat var jdttekul, men tyckte att det var bdttre diskussioner andra
gdngen. Min kénsla kan bero pé att det kdndes tryggare att ldra kdnna
varandra genom att vara tvungen att laga mat med varandra. Sa pa det hela
taget dr nog uppldgget rdtt

*  Var ett helt annat uppldgg dn vad man férvdntade sig. Trodde mer det skulle
vara diskussioner om mdngfald, men som uppldgget var blev det mycket mer
givande.

I anslutning till fragan om hur man uppfattat den modell som tillampats i
Sumak fragade vi &ven deltagarna om de skulle vilja se nagra
férandringar av projektet. Vi bad dem t ex att ange om man skulle
onska mer eller mindre av nagon del?

* Jag tycker att om Sumak ska ha ndgon pdverkan av vdr organisation ska det
gdras mer dn tre etapper och det ska vara med samma personer varje gang.
Det har kénts lite for rérigt i de sammanhangen. Dérfér blir det lite stelt i
bérjan av varje etapp.

*  Att det skulle ha varit samma grupper for alla processdagar.

*  Jag tycker att det hade varit bra om man hade varit med samma personer vid
alla tillféllen. Samtidigt ér det trevligt att trdffa nya mdnniskor.

*  Viskulle gatt fler samtidigt frdn samma arbetsplats sa att vi ldttare och pd
bdttre sdtt kunnat dterge till vara kollegor vad projektet Sumak innehéll.

*  Bdttre att Idta samtliga inom en verksamhet gd och inte som nu ddr ndgra fa
fran en avdelning gatt

*  Tydligare klargéra vad syftet med projektet var. Minska ner antalet rollspel
och fokusera mer pa interaktionen mellan olika kulturer.



e Att man frdn bérjan haft klart hur arbetet fortsdtter, foljs upp.

*  Bdttre att dven mixa deltagarna frn de olika ingdende enheterna -
kommunalt med privat, och inte bara frdn egna kommunala férvaltningen

*  Hade varit roligt att kunna diskutera med de andra organisationerna och fa ta
del av hur andra har det pad sina arbetsplatser.

*  Attalla tre féretag skulle delta samtidigt. Hade gett mycket bdttre output.

* Det har kanske inte varit optimalt att ingd i projektet under en omorga-
nisation, men G andra sidan har vi med oss ett medvetet tdnk kring dessa
fragor in i det nya sammanhanget.

*  Det skulle med férdel kunna fortsdtta I6pande med exempelvis en gang om
dret for att fortsdtta medvetandegérandet samt félja upp de tankar vi har.

*  Kanske fler praktiska évningar med teaterpedagogerna, da detta synliggor de
osynliga vérderingar vi bdr pa.

*  Mer diskussioner och dramatisering och mindre handgriplig matlagning.
Gdrna matkultur och att dta, men just det praktiska tog mycket tid fran
diskussionerna.

*  Mer konkreta arbetspunkter som man sedan pd kontoret ser att man
verkligen arbetar med. Tyvdrr har det inte ndmnts i nGgon stor utstrdckning
pd kontoret i efterhand, ingen arbetsplan eller liknande, och kénns lite som
“spel for galleriet”.

*  Mer tid for eftertanke och reflektion under férsta dagen. Gérna se lite mer
problematiserande kring fragestdllningarna. Hellre ldttare fragor frén bérjan
som skruvas till efter hand sG att det blir mer ”pa riktigt”.

*  Vad hdnder efter projektet, blir det ndgra konkreta férdndringar/beslut, eller

kommer man (som vanligt att sdga) det dr upp till den enskilde att férvalta sin
nya kunskap pad ett férnuftigt sdtt.

Summerar vi vad som framkommit i svaren pa fragorna om den modell
som tillampats i Sumak ar det en positiv bild som férmedlats dar uppldgget
med de tre verktygen har tagits emot val av deltagarna. Det finns varierade
uppfattningar om de tre verktygens inbdrdes relation, dar det framfor allt
finns omvéaxlande synpunkter pa matlagningen som det av mangfalds-
utbildningen. En del vill ha mer av detta, medan andra inte ser vardet av
denna aktivitet. Nar det handlar om forslag pa férandringar handlar detta
om att fler fran samma arbetsplats skulle ha deltagit (Vastra Innerstaden),
att det skulle varit ett utbyte mellan deltagarna fran respektive
organisation samt ett mer langsiktigt perspektiv med stoérre koppling till
den egna arbetsplatsen.

—_— s o (B =l S - —
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AVSTUTANDE KOMMENTAR

Vi har nu gatt igenom utvarderingens bild av Sumak och det ar dags att
summera slutsatserna — hur ska vi forhalla oss till det som presenterats
ovan? De fragor som vi stallt vilar i grunden pa en ofta tillampad modell for
att strukturera utvardering av kompetensutveckling och larande, namligen
Donald L. Kirkpatricks (1994) utvarderingsmodell bestaende av fyra nivaer:

1. Reaktion: | vilken utstrickning deltagarna reagerar positivt eller negativt
pd utbildningsinsatsen.

Exempelfrdga: Vad tyckte du om utbildningen?

2. Inldrning: | vilken utstrdckning deltagarna har tillignat sig de avsedda
kunskaperna, fdardigheterna, vdrderingarna som utbildningsinsatsen avsdg?

Exempelfraga: Vad ldrde du dig (kunskaper, fdardigheter, attityder)?

3. Tilldmpning: | vilken utstréckning som deltagarna tillimpar det de lért
sig ndr det dtervdnder till arbetet.

Exempelfrdga: Har du anvdnt dig av det du ldrt, i din vardagsmilj?

4. Effekt: | vilken utstrdckning avsedda effekter uppstdr som en féljd av
utbildningsinsatsen.

ExempelfrGga: Har mdlsdttningarna ndtts och har det resulterat i annan
organisatorisk nytta.

Generellt géller att niva 1 inte sager nagot om utfallet, utan snarare ger ett
underlag som visar om deltagaren ar ndjd med insatsen eller ej. Niva 2
handlar sedan om huruvida deltagaren faktiskt lart sig nagot genom
utbildningen. Niva 3-4 handlar sedan om huruvida utbildningen och de nya
kunskaperna faktiskt tillampas och ger upphov till effekter kopplat till
arbetsinsatsen, d v s forandrat beteende och efterféljande effekter av
detta. Niva 1 och 2 kan generellt matas i direkt anslutning till utbildningen,
medan niva 3 och framfor allt 4 inte gar att mata pa ett tillforlitligt satt
forran efter en tid passerat efter sjalva insatsen.

Om vi tar utgangspunkt i Kirkpatricks modell nar det géller utvarderingen
av Sumak sa kan vi se att mycket av de positiva varden som redovisats
ovan i forsta hand avser nivda 1 och 2. Det finns en klar uppfattning att
Sumak genomforts pad ett positivt satt och att modellen fo6r
forandringsarbete i forhallande till mangfaldsarbete varit uppskattad av
deltagarna. Det &r vidare en tydlig bild som tecknats av att deltagarna
anser att man har paverkats av Sumak i termer av 6kad medvetenhet,
forstaelse och insikt, en attitydpaverkan som motsvarar de ursprungliga
ambitionerna med projektet. Ett uttryck som ofta anvants ar att Sumak
bidragit till att synliggéra olika aspekter kopplade till mangfald och



likabehandling. Vi har sett att Sumak bidragit till att paverka deltagarnas
attityder och manga menar att de fatt nya kunskaper.

Begransningen av effekterna av Sumaks insatser ligger snarare i
overgangen till niva 3 och 4. Vi har sett att manga deltagare haft svart att
relatera larandet till utféorandet av sitt arbete, och framfor allt att det finns
oklarheter i overforingen av ldrandet till organisationens rutiner och
arbetssatt. Detta handlar ytterst om (o)tydligheten kring varfér man
(individ saval som organisation) deltagit i Sumak och vilken struktur som
funnits for att ta tillvara det larande som uppstatt i respektive
organisation. Inom ramen for projektet har ledningsgruppstraffar hallits
dar denna fraga behandlats, men ansvaret fér denna utveckling ligger inte i
projektet utan hos de medverkande parterna. Har spelar kopplingen till
organisationsledningens strategier for kompetensutveckling en central roll.
En deltagare summerar signifikant att: — “Overlag har det varit trevligt att
delta i projektet och det har fatt mig att tdnka till mer kring mangfald och
diskriminering pd min egen arbetsplats”. En annan deltagare poangterar
att: — ”Har inte sett ndgon intern handlingsplan eller specifika aktiviteter
som ett tydligt resultat av Sumak. Var och en som deltagit tror jag har tagit
till sig en del”. Aven om det fortfarande &r tidigt att spara férandringar i
organisationerna som gar att harréra till Sumak, finns det anledning att
ifragasatta om insatserna kommer att leda till sddana forandringar. For att
detta skulle ske hade det varit intressant att se en vidareutveckling av
arbetsmodellen i Sumak. Dar de tre processdagarna slutar hade sannolikt
en efterfoljande (eller parallell) del med processtod for integreringen av
larandet i de medverkande organisationerna varit intressant. Detta har t ex
tillampats i projektet Skaneakademier Kristianstad'® med tydlig framgéng.

Nar vi summerar genomforandet av Sumak kan vi under alla omstandlig-
heter se att de flesta av malen som sattes upp efter mobiliseringsfasen
infriats (jfr s 7-8). Ambitionen bakom projektet var att driva en
forandringsprocess for att genom virderingar, attityder och mangfald
utveckla mer inkluderande arbetsplatser. Genom mat, kultur och
kommunikation ville Drémmarnas Hus och Xenofilia arbeta med att
synliggora och ifragasatta normer pa arbetsplatsen. Det var mot denna
bakgrund som ESF-radet valde att bevilja en finansiering pa 4,7 miljoner kr
for med hanvisning till att: “Projektet vill ta fram en ny metod att arbeta
med kunskapshéjning och attitydféréndringar kring frGgor om mdngfald.
(...) Kérnan i vad som ska géras dr att genom ett otraditionellt sétt arbeta
pG bdde personlig och organisatorisk nivdé med attityder, strategier och
bemétande. (..) Det évergripande syftet med projektet dr att skapa
attitydféréndringar hos deltagarna och verksamheterna. (...) Den ldrande

10 | 55 mer pa: http://www.skaneakademierkristianstad.se
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miljén kopplat till samverkan och innovativitet i metodutvecklingen hdnger
samman och fdr bdring in i den strategiska pdverkan pd individ- och
organisationsniva”.

Den enda reservation som, mot bakgrund av utvarderingsresultaten som
presenterats ovan, bor goéras i forhadllande till ambitionerna fran saval
projektigare som finansidr rér projektets strategiska paverkan pa
organisationsniva. For att nd sddan effekt framstar det som att
insatserna inte varit tillrdckligt val integrerade i deltagande organisationers
ovriga strukturer. Detta menar t ex Ekenberg m fl (2009), som studerat
faktorer som kan ses paverka ett framgangsrikt arbetsplatslarande: “Ndr
en kompetensutvecklingsinsats integreras som en del av ett féretags
generella verksamhetsutveckling blir effekten av Idrandet sannolikt
ldngvarig”. De fortsatter med att mena att: “Ledningen mdste se ldrandet
som en strategisk fraga fér féretaget. Den mdste signalera att utbildning dr
ett prioriterat omrade och avsdtta tid for detta. Om en utbildning bedrivs
vid sidan av ordinarie verksamhet pdverkas inte organisationen”. Vi har
genomgaende sett att utbildningsinsatsen i Sumak inte varit tillrackligt val
integrerad i organisationerna och pa ledningsniva for att denna langsiktiga
effekt rimligen ska kunna uppsta.

Samtliga av de tre medverkande organisationerna har sedan tidigare
samarbetat med Drommarnas Hus och Xenofilia. Dessa tva parter har
sedan tidigare arbetat upp ett starkt varumarke kring mangfalds- och
likabehandlingsarbete. Aven i detta projekt har man genomfért en
uppskattad och framgangsrik insats, som sannolikt inte hade varit maojlig
om inte ett grundlaggande fortroende hade funnits fran de tre
deltagarorganisationerna. Men Drdmmarnas Hus och Xenofilias varumarke
kan samtidigt ha verkat hindrande for langsiktigheten i det att de
medverkande aktorerna i allt for hog utstrackning forlitat sig pa de externa
parterna att driva forandringsarbetet. Ekenberg m fl konstaterar pa detta
tema att: En utbildning far bara effekt i verksamheten om arbetskamrater
och chefer tar tillvara de nya kunskaper den anstdllde far med sig. Det ar i
detta skede som NCC, PwC och sdf Vastra Innerstaden nu befinner sig. Det
ar nu som alla lardomar och erfarenheter fran de aktiviteter som totalt 367
medarbetare tagit del av ska tas om hand och forvaltas pa den egna
arbetsplatsen. Att Sumak har gjort manga avtryck hos dessa individer rader
ingen tvekan. Drommarnas Hus och Xenofilia har i detta avseende fatt ett
kvitto pd att deras idé om att med hjarta, hjarna och mage paverka
attityder kring mangfald och likabehandling har omfamnats av de personer
de mott i Sumak.

[z
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Bilaga 1: ESF:s programkriterier

Projekten ska uppfylla minst ett av foljande kriterier: larande miljoer, inno-
vativ verksamhet, samverkan, samt strategiskt paverkansarbete. De fyra
programkriterierna syftar i forsta hand till att sakerstalla att programmet
ger ett mervérde till den s k Lissabonstrategins11 inriktning pa okad tillvaxt
och sysselsattning i Europa. Nedan foljer en kort beskrivning av vad som
avses med respektive kriterium. Beskrivningarna ar hamtade ur “Nationellt
strukturfonds-program for regional konkurrenskraft och sysselsattning
(ESF) 2007-2013".

Larande miljoer

Lirande miljoer inom Socialfonden fokuserar framfér allt pa individers
inflytande 6ver sin egen utveckling i arbetslivet och ldrande miljéer finns
pa individ-, organisations- och systemniva. Begreppet "miljo” avser t ex
arbetsplatsen, utbildningslokalen, hemmet, hdogskolan, folkhégskolan,
foreningsstamman eller studiecirkeln. I miljon ingar dven chefer och
personal, organisationskultur och rutiner for larande, utbildning och
utveckling. Begreppet ”larande” avser individens och organisationens
formaga att lara nytt och lara om. Det enskilda projektet ska nar detta
kriterium ar relevant definiera hur man bidrar till en larande miljo, vilket
innebar att beskriva pa vilken niva och vilken typ av larande som projektet
avser att arbeta med. | centrum star alltsd saval individuellt som
organisatorisk larande.

Innovativ verksamhet

Inom Socialfonden ska sarskild uppmaéarksamhet &dgnas at att framja
innovativ verksamhet, vilket framfor allt innebér att forsok med alternativa
satt att investera i humankapital. Projekt som finansieras kan utga fran
resultat i tidigare genomférda socialfondsprojekt (jfr relationen mellan
Arkimedes och Hermes), dar tidigare framgangsrika resultat integreras i
det nya projektet i syfte att utveckla dessa vidare. Detta sker t ex genom
att metoder anvands i stérre skala eller att malgruppen foréndras. Enligt
Socialfondens kriterier dr en projektinsats innovativ om: den svarar mot
verkliga behov, om resultaten uppvisar fordelar jamfort med befintliga

ey malsattning &r att "Europa ska vara den mest konkurrenskraftiga och dynamiska
kunskapsbaserade ekonomin i vdrlden Gr 2010" och arbeta enligt Lissabonstrategin.
Strategin omfattar atgdrder inom en médngd olika omrdden sGsom 6ka sysselsdttningen,
hdlla nere inflationen, férbdttra forutsdttningar fér en vdl fungerande inre marknad, 6ka
produktiviteten, tillférsdkra tillgdng till Internet i hela samhdllet, minska sociala klyftor och
inféra ekologiskt perspektiv” (www.tillvaxtverket.se).



I6sningar och om potentiella anvandare ar forberedda, initierade, och kan
overfora den nya l6sningen i de ordinarie verksamhetsstrukturerna.

Samverkan

Samverkan, med tillhérande férankring av idéer och strategisk langsiktig
planering, ses som ett centralt element i foérutsattningarna for att skapa ett
mervirde i Socialfondsprogrammet: "Medverkande aktérer maste vara
tydliga bdde med sitt syfte att medverka och sina dGtaganden inom
projektet, och med hur de avser att gé vidare med framkomna resultat for
att méjliggéra tillimpning i stérre omfattning”. Detta antagande bygger pa
att fokus i utvecklingsarbete i samverkan ofta hamnar pa kortsiktiga
resultat, inte minst da de &ar lattare att mata. | samverkan bor grund-
laggande problem och langsiktiga effekter, snarare dn omedelbara resultat,
uppmarksammas for att ett projekt ska bidra till problemets |6sning
“snarare dn att bara behandla dess symptom”. Darfor bygger ocksad ett
framgangsrikt partnerskap pa en strategiskt relevant sammansattning av
aktorer och “den gemensamma kdrnan i mitten dr utvecklingsorganisa-
tionen”. Upplevelse av nytta av medverkan ar grundforutsattningen for
deltagarna att engagera sig, vilket dven aterspeglar vad forskningen om
samverkan ofta lyfter fram: “Aktérer gdr samman fér att utvdxla resurser
med varandra. den ena deltagaren ger ndgot till den andra som hon tycker
sig kunna avvara, mot att hon av den andre far ndgot som hon gdérna vill ha
(...), sdtter pris pd (eller) hégt vdrderar. (...) Utvixlingen av resurser tar
formen av en vinna-vinna situation eller ett plussummespel. Alla tjgnar pa
att samarbeta. Ingen férlorar ndgot. Atminstone en vinner pd en utvéxling
utan att de andra férlorar ndgot” (Vedung 2006).

Strategiskt paverkansarbete

Ett av de starkaste perspektiven inom Socialfonden handlar om strategisk
paverkan, vilket slar an till det genomgaende temat att de finansierade
insatserna ska goéra skillnad och paverka befintliga strukturer. Ett
strategiskt paverkansarbete handlar om att sprida goda resultat och
lardomar fran sa att de kan 6verforas till policynivan. Har aterkommer, i
Socialfondens riktlinjer, vikten av att “aktérer som samverkar i projekt ér
tydliga dels med sin avsikt att medverka, dels med hur de avser att ga
vidare med framkomna resultat fér att méjliggéra tillimpning i stérre
omfattning. (..) | ett projekt berérda personer engagera sig och ha
inflytande. Med 6ppenhet fér ansvarstagande och engagemang fran dem
som berérs samt dem vars inflytande har betydelse fér att resultat uppnads,
skapas goda férutsdttningar fér att utvecklingsarbetet leder till 6nskat
genomslag. Detta dr kérnan i det strategiska pdverkansarbetet”.
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Sammantaget stélls olika krav pa projekt som far ekonomiskt stéd fran
Socialfonden, men en uttalad malsattning fran finansidren ar att det arbete
i tidsbegransade projekt som gett goda resultat bor spridas till ordinarie
verksamhet efter projektets slut. Ett annat satt att uttrycka detta ar att
projekten ska ge “ett mervdrde till Lissabonstrategins inriktning pa 6kad
tillvéxt och sysselsdttning” genom att det framjar antingen larande miljéer,
innovativ verksamhet eller strategiskt paverkansarbete.



