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Del 1

Varfor ska vi arbeta rattighetsbaserat?




Inledning

For att alla manniskor i Sverige ska kunna fa sina manskliga rattigheter uppfyllda kravs att det
rattighetsbaserade arbetet blir en central och medveten del av samtliga verksamheters
karnuppdrag. Det kravs att manskliga rattigheter finns med som grundlaggande principer i det
dagliga arbetet. Med andra ord behover manskliga rattigheter tas ner "fran abstrakta
forklaringar till vardagliga tillampningar"." Ett viktigt steg i ett sadant arbete kan vara att
tydliggora olika verksamheters kopplingar till manskliga rattigheter, dvs. att klargéra vad det
betyder att arbeta med manskliga rattigheter i praktiken.

Denna rapport beskriver hur ett praktiskt rattighetsbaserat arbete inom ett specifikt ESF-
projekt, Landa, kan utvecklas och bedrivas. Férhoppningen ar att underlaget ska fungera som
inspiration for olika projekt och verksamheter som vill arbeta praktiskt med jamlikhet, icke-
diskriminering, delaktighet och inkludering och for att starka egenmakten hos rattighetsbarare.
Rapporten bestar av tre olika delar. | den forsta delen beskriver vi projektet Landa, varfér det
ar viktigt for det offentliga att arbeta rattighetsbaserat. | den andra delen beskriver vi hur
Programmet Rattighetsbaserat arbete i praktiken har varit uppbyggt och vad vi har genomfort.
| den tredje delen beskriver vi hur det praktiska rattighetsbaserade arbetet i projektet Landa
har sett ut.

Finsam Goteborg och ESF projektet LANDA

Samordningsforbunden modjliggjordes genom lagen om finansiell samordning av
rehabiliteringsinsatser (Finsam) som tradde i kraft den 1 januari 2004.2 Denna lag 6ppnade
upp mojligheten for Arbetsformedlingen, Forsakringskassan, kommuner (socialtjanst) och
regioner (halso- och sjukvard) att samverka genom att bilda samordningsférbund. |
samordningsforbundet beslutar de fyra aktorerna tillsammans hur samarbetet ska utformas
utifran lokala forutsattningar och behov. Samordningsférbundens huvudsakliga uppgift ar att
verka for att rattighetsbarare som behdver ett mer sammansatt stéd fran flera av aktérerna
ska kunna fa detta pa ett satt som ger dem forutsattningar och mojlighet att férsorja sig sjalva.
Pa grund av detta syftar samordningsforbundens arbete framst till att individanpassa insatser
genom att samlokalisera, utveckla gemensamma metoder.

Det finns stora skillnader nar det galler sysselsattning och arbetsléshet mellan inrikes och
utrikes fodda, sarskilt vad galler kvinnor. Idag far invanare i Goteborg dessutom olika stéd
beroende pa var i staden de bor. Vilket stéd som erbjuds handlar ibland mer om vilket utbud
som finns i ett avgransat geografiskt omrade, snarare an vilket individuellt behov av stéd som
foreligger. Samordningsférbundet Finsam i Goteborg har identifierat att det finns behov av att
oka jamlik tillgang till adekvata insatser, som i storre utstrackning @n idag utgar fran individens
behov av stod for att fa sina rattigheter tillgodosedda. Att komma ut i arbetslivet &r en viktig
och stor del av integration.

Med projektet Landa?® ville Finsam Goteborg utveckla samordningsférbundets mojligheter att
fanga upp och stédja deltagare som &r utrikesfodda med sammansatt problematik i langvarigt

1 Gready, P. (2009) “Reasons to be Cautious about Evidence and Evaluation: Rights-Based Approaches to Development and
the Emerging Culture of Evaluation” i Journal of Human Rights Practice 1(3), s. 380-401.

2 Lag (2003:1210) om finansiell samordning av rehabiliteringsinsatser, tillganglig har

3 Utdrag ut ESF: projektansékan



utanforskap. Det &r en malgrupp som Finsam vanligen inte nar genom reguljéra insatser och
darfor valde man att gora en sarskilt riktad insats. Genom att starka Finsams roll i arbetet med
deltagare, tillsammans med olika parter och organisationer fran civilsamhallet, trodde man sig
kunna starka forutsattningar for att fler deltagare ska komma ut eller narma sig arbete eller
studier.

Det huvudsakliga och langsiktiga malet med projektet Landa var att oka den faktiska
integreringen i samhallet for deltagare. Det handlar om att ge forbattrade mojligheter till
utbildning, sysselséttning, arbete och deltagande for utrikesfédda man och kvinnor som star
sarskilt [angt fran arbetsmarknaden.

For att skapa forandring pa riktigt har Finsam bestamt att Landa ska genomsyras av
perspektivet manskliga rattigheter och praktiskt rattighetsbaserat arbete. Fokus ligger pa alla
manniskors ratt till arbete och det stéd som behovs for att fa arbete och tillgang till studier. En
segregerad arbetsmarknad begransar vissa gruppers rattighet att ha tillgang till hela
arbetsmarknaden och integration blir med andra ord en nddvandig forutsattning for att starka
ratten till arbete for alla. Starkt kopplade till denna rattighet finns aven ratten att inte bli
diskriminerad, ratten till information och ratten till delaktighet i beslut som ror individen.

Det som saknas i projektbeskrivningen fér Landa, liksom for manga andra liknande
integrations- och arbetsmarknadsprojekt, ar att det inte namns nagonstans att projektet ska
adressera en av grundorsakerna till att manniskor star utanfor arbetsmarknaden, namligen
den strukturella diskrimineringen som valdigt séllan problematiseras men som i allra hogsta
grad praglar den svenska arbetsmarknaden.

Kort om mianskliga rittigheter

Efter andra varldskrigets slut utvecklades ett gemensamt ramverk for de manskliga
rattigheterna. Den allmanna forklaringen om de manskliga rattigheterna som antogs 1948 lade
grunden till denna utveckling.* Forklaringens 30 artiklar kan sédgas beskriva vad som inte far
gbéras mot nagon manniska och vad som maste goras for varje manniska. Utifran detta
fyrsidiga dokument har sedan ett antal internationella konventioner utvecklats som dels
bekraftar att alla manniskor har ratt till en rad politiska, medborgerliga, ekonomiska, sociala
och kulturella réattigheter,® dels tydliggor hur dessa réattigheter bor anpassas sa att olika
grupper av manniskor far de uppfyllda.® Utover dessa utgar Sveriges rattighetsarbete dven fran
ett antal viktiga europeiska konventioner och stadgor.” | avtalen ligger ansvaret att respektera,
skydda och uppfylla de maénskliga rattigheterna pa "Staten”; det vill sdga myndigheter,
kommuner, regioner och andra offentliga verksamheter (samordningsférbund ingar har).

4 Férenta Nationerna, Office of the High Commissioner of Human Rights (OHCHR), Allmén férklaring om de mdnskliga
réttigheterna, 1948, tillganglig har

5 FN-férbundet, Internationella konventionen om medborgerliga och politiska réittigheter, 1966, tillgdnglig har, FN-
forbundet, Internationella konventionen om ekonomiska, sociala och kulturella rdttigheter, 1966, tillgdnglig har

6 UN Women Sverige, FN:s konvention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor, 1979, tillganglig har, FN-
forbundet, FN:s konvention om avskaffandet av alla former av rasdiskriminering, 1965, tillgénglig har, UNICEF, FN:s
konvention om barnets réttigheter, 1989, tillgdnglig har, Funktionsratt, FN:s konvention om réttigheter fér personer med
funktionsnedsdttning, 20086, tillganglig har

7 Europaradet, Europakonventionen om skydd fér de mdnskliga réttigheterna, 1949, tillgénglig hdr och Europeiska Unionen,
Europeiska Unionens stadga om de grundléggande réittigheterna, 2010, tillgénglig har



Rattighetforsvarares ansvar for rattighetsbararnas manskliga rattigheter

Enligt de internationella méanniskorattskonventionerna ar det den enskilda staten som maste
skapa och upprétthalla ett samhallssystem som kan garantera de manskliga rattigheterna. Det
ar alltsa de offentliga verksamheterna som ska garantera de méanskliga rattigheterna i Sverige.
Alla offentliga verksamheter fattar beslut och agerar pa satt som paverkar invanarnas
manskliga rattigheter; till exempel ratten till arbete, ratten till basta uppnaeliga fysiska och
psykiska halsa, ratten till rattslig prévning och ratten till lika behandling. De anstélldas
handlingar kan alltsa forstarka eller forsvaga mojligheterna for enskilda individer att atnjuta
sina manskliga rattigheter. P4 det sattet ar samtliga tjanstepersoner i offentliga sektor
ansvariga for olika manskliga rattigheter i sitt dagliga arbete.

Varje verksamhet har ansvar for att sakerstalla att tre grundlaggande dimensioner foljs av de
anstallda: Att respektera, skydda och uppfylla manskliga rattigheter for alla sina invanare.
Dessa dimensioner beskrivs i mer detalj nedan.

Att respektera manskliga rattigheter i en offentlig verksamhet

Det sjalvklara minimiansvar som alla verksamheter, dess chefer och anstéllda, har ar att
respektera de manskliga rattigheterna i sitt arbete. Det innebér att en verksamhet ska kunna
garantera att ingen medarbetare direkt eller indirekt bryter mot eller ignorerar nagons
manskliga rattigheter. Manga ganger saknar medarbetare kunskap och forstaelse for hur ett
beslut och agerande faktiskt kan inskrénka nagons rattigheter. Detta gor det annu viktigare att
standigt synliggora pa vilka satt beslut, policyer och praxis paverkar olika individers och
gruppers manskliga rattigheter. For att kunna gora detta maste varje medarbetare veta nér de
manskliga rattigheterna aktualiseras i deras arbete, vilkas rattigheter det ror sig om och vilket
ansvar de har for att respektera rattigheterna i fraga. For att respektera allas méanskliga
rattigheter maste alla verksamheter vara tillgangliga i den bredaste tolkningen av ordet. Om
individer inte kan fa tillgang till det skydd, stéd eller den service som tillhandahalls av en viss
verksamhet, eller om de inte kan ta till sig viktig information pa grund av olika hinder sdsom
fysisk otillganglighet, informationsbrist, spraksvarigheter, och hoga kostnader, innebar detta i
praktiken att dessa personers rattigheter inte respekteras.

Att skydda manskliga rattigheter i en offentlig verksamhet

Alla verksamheter har ansvaret att skydda sina malgruppers manskliga rattigheter fran andra
personer eller grupper som kranker dem. Beroende pa vilka befogenheter och ansvar
verksamheterna har kan detta innebara olika saker. Det betyder dock alltid att lokala och
regionala och nationella beslutsfattare har en skyldighet att anvanda sitt mandat for att skydda
alla invanares manskliga rattigheter.

Vissa personer ar sarskilt sarbara for kréankningar av de manskliga rattigheterna. De som inte
vet vilka deras manskliga rattigheter ar och de som befinner sig i underlage gentemot en
verksamhet har mindre makt att sjalva férhindra krankningar. De har i allmanhet ocksa svarare
att ndrma sig olika beslutsfattare. Personer som befinner sig i sddana situationer har darfor
ett extra behov av skydd och stéd och verkligt deltagande for att kunna garanteras sina
manskliga rattigheter.



Att uppfylla manskliga rattigheter i en offentlig verksamhet

Ansvaret for att uppfylla de manskliga rattigheterna innebar att staten ar skyldig att skapa och
uppréatthadlla system som ger det skydd, stéd och den service som behdvs for att alla
manniskor ska kunna atnjuta sina manskliga rattigheter pa lika villkor. For att uppfylla ratten
till arbete maste exempelvis en fungerande arbetsmarknad uppratthallas och vidareutvecklas.
Den maste dessutom vara icke-diskriminerande och tillganglig for alla. | ansvaret for réatten till
arbete ligger ocksa ansvaret att garantera att personer som behéver sarskilt stod for att kunna
atnjuta denna rattighet far detta. Har blir lokala och regionala verksamheter inklusive projekt
som Landa centrala eftersom de arbetar med rattighetsomraden som utbildning, social
trygghet samt héalso- och sjukvard. Det &r dock viktigt att komma ihag att dven om en
verksamhets huvuduppdrag ror uppfyllandet av en viss specifik rattighet finns det alltid ett
antal andra rattigheter som denna verksamhet ocksd maste respektera och skydda.
Sadant som rétten att slippa diskriminering, ratten till personlig integritet, yttrandefriheten och
ratten till fysisk och psykisk sdkerhet/trygghet ar t.ex. fundamentalt i alla sammanhang.

Manskliga rattighetsprinciper som grund for ansvarsbararens arbete

For att manskliga rattigheter ska bli en del av ordinarie verksamheter ar det viktigt att hitta
kopplingar till ménskliga rattigheter i det dagliga arbete som redan utférs och att lata detta bli
en utgangspunkt som kan fa faste och utvecklas vidare i praktiken.®

Manskliga rattighetsprinciperna ett antal kriterier, som kan sdgas vara en acceptabel process
for att nad ett visst resultat och som varje verksamhet ska arbeta med for att uppfylla
individernas manskliga rattigheter (en slags miniminiva for uppférande, agerande och
varderingar). Principerna ar. jamlikhet, icke-diskriminering, delaktighet, inkludering,
transparens, ansvarighet och egenmakt. Nedan forklaras rattighetsprinciperna lite narmare,
tillsammans med exempel pa hur principerna kan fungera i vardagen, i relation till ratten till
basta majliga halsa.

Jamlikhet

Det huvudsakliga malet med det rattighetsbaserade arbetet for all offentlig sektor &r att skapa
jamlikhet i samhallet och att se till grupper som idag star langt ifran stod, service och tjanster
far sina rattigheter uppfyllda. Att kontinuerligt synliggora skillnader mellan olika grupper och
att tidigt fanga upp de grupper som saknar skyddsn&t och som inte far sina rattigheter
uppfyllda ar grundlaggande i arbetet med jamlikhet. Den globala principen "leave no one
behind” ar fundamentet for att kunna minska ojamlikhet.

Ansvarighet

For att nagon ska ha rétt till arbete eller tillgang till rattigheter (ratt till information) maste det
ocksa vara tydligt vem som bar ansvar vid varje situation, exempelvis fér hur beslut fattas, hur
besluten omsatts i praktiken och vem som genomfor utvarderingar. Det maste ocksa vara klart
vart en person kan vanda sig med kritik eller 6verklagan av beslut eller behandling. Manskliga
rattigheter kraver denna tydlighet, annars blir det omdjligt att granska verksamheter och
utkrdva ansvar i situationer dar nagons manskliga rattigheter har krankts eller nedprioriterats.

8 Short, D. 2009. “Sociological and Anthropological Approaches” in M. Goodhart (red.) Human Rights: Politics and Practice,
s. 92-108. Oxford University Press.



Detta ar aven tatt forbundet med principen transparens. Om rattighetsbararen inte vet vilka
beslut som fattas och vem eller vilka som &r ytterst ansvariga sa har personen i fraga inte
mojlighet att protestera mot beslutet.

Till och med den mest valfungerade verksamheten riskerar att kranka eller asidosatta en
grupps mojlighet att atnjuta ratten till arbete genom att ignorera denna grupps behov av
riktade insatser. Det ar darfor viktigt att det ar tydligt vem eller vilka som bar ansvaret fér beslut
och agerande, eller effekten av dessa. Utan ett sddan medvetenhet &r risken stor att en specifik
grupps rattigheter inte uppfattas som nagon aktérs ansvar. Ett exempel pa detta ar nar
kommunen anser att det ar regionens ansvar att genomféra en viss stddinsats medan
regionen tycker att ansvaret bor ligga pa en myndighet - som i sin tur menar att det ar
kommunernas ansvar. Pa sa satt kan viktiga fragor slussas runt mellan aktorer en langre tid,
vilket leder till att individer faller mellan stolarna och far inte sina rattigheter uppfyllda.

Transparens/Insyn

Det ar viktigt att det finns klara och forutsagbara beslutsvagar, dvs. det ska vara magjligt for en
rattighetsbarare att veta hur en fraga bereds och nar liksom hur det ar mojligt att paverka
processen. Det ar darfor viktigt att samtliga verksamheter ser till att planer, information och
eventuella beslutsdatum som berdr deras malgrupp &r lattillgangliga for alla. Det ar forst nar
allmanheten vet nar, hur och varfér lokala, regionala och nationella myndigheter fattar beslut
om insatser som kan paverka deras mojlighet att atnjuta sina rattigheter, som de faktiskt kan
vara delaktiga i arbetet.

Icke-diskriminering

Manniskor har olika kon, alder, religion, sprak, etnicitet, sexuell laggning, funktionsféormaga och
konsidentitet. De har ocksa olika ekonomiska férutsattningar, halsoldage, mojlighet att delta pa
arbetsmarknaden och olika utbildningsniva. Men alla har precis samma rétt att atnjuta sina
manskliga rattigheter utan diskriminering. Ingen person far behandlas samre &n nagon annan
pa grund av dennes grupptillhdrighet (direkt diskriminering), eller motas av regler och kriterier
som t.ex. forsvarar gruppens mojligheter att fa ett visst arbete trots att dessa krav inte ar
nodvandiga for att genomfora arbetet ifrdga (indirekt diskriminering). For att garantera alla
invanares ratt till arbete maste olika verksamheters insatser planeras, genomféras och
utvarderas sa att de inte direkt eller indirekt 6kar diskrimineringen.

Inkludering

Att skapa inkludering pa riktigt handlar om att sétta ljus pa den egna verksamheten och stélla
sig fragan “vilka hinder har vi skapat medvetet och omedvetet som gor att manniskor inte kan
fa sina réattigheter uppfyllda?”. Inkludering handlar om att réja undan hinder och skapa en
verksamhet som erbjuder stdd, service och tjanster till alla sina rattighetsbarare. Det kan
handla om att ta bort fysiska hinder, att skapa inkludering i sitt utvecklingsarbete och i det
sociala samspelet mellan manniskor, samt att se Over administration som kan vara
begransande och otillganglig.

Inkludering innebar inte bara att rattighetsbararna sjalva deltar i olika processer, aktiviteter och
forum. Principen understryker ocksa hur viktigt det &r att de som planerar, samlar in data eller
utformar samhallsservice anvander ett inkluderande angreppssatt i sitt arbete — och inte bara
utgar fran sig sjélva. En viktig fraga har blir "Vilka personer har ratt att anvanda servicen



ifrdga?”. Det kommer inte finnas nagon i varje situation som kan eller bor forvantas lyfta
eventuella problem baserat pa sina egna upplevelser. Detta innebar exempelvis att anstéllda
sjalva maste kunna stalla medvetna fragor som lyfter huruvida deras verksambheter, aktiviteter,
information och/eller lokaler ar otillgédngliga for vissa grupper av invanare. Kartlaggningar,
analyser, planering och uppfoljning maste se till att samtliga personer/grupper som tillhor
malgruppen inkluderas. Inkludering ar alltsa i grunden beroende av samtliga anstélldas
skicklighet i att tdnka inkluderande i planering, analyser, moéten, genomférande och
uppfoljning, m.m. For att vara séker pa att en insats inte uteldmnar nagon grupp bor varje
verksamhet veta vilka som ingar i deras malgrupp. En grupp kan ha andra behov av stéd och
service for att kunna atnjuta basta mojliga halsa an majoriteten. Detta kan i sa fall motivera en
riktad insats. Men for att denna insats verkligen ska vara inkluderande maste planering och
genomforande ocksa ténka pa att ungdomar i sin tur kan ha olika sprakforstaelse, sexuell
laggning, alder och kon, osv. Annars riskerar en satsning pa att forbattra en grupps ungdomars
mojlighet att atnjuta badsta mojliga halsa att t.ex. bara vara planerad for svensktalande
heteroungdomar utan funktionsnedsattning.

Delaktighet

Tumregeln &r att ju mer ett beslut paverkar en ménniskas liv, desto viktigare ar det att hen ar
delaktig i beslutsfattandet. Alla manniskor har rétt till delaktighet i fragor som sarskilt beror
dem - saval i planering som i genomférandefasen. Denna tanke brukar ibland sammanfattas
med det engelska uttrycket "Nothing about us — without us!” Formerna for delaktigheten kan
se olika ut. Manga beslut som fattas beror vissa personer mer direkt dan det kanske forst
verkar. Darfor beh6vs konsekvensanalyser som inkluderar flera olika malgrupper. Myndigheter
pa alla nivder maste kunna garantera att de manniskor som paverkas av myndighetens
insatser, prioriteringar och beslut ocksa ar delaktiga i forarbete, genomférande och
utvardering av desamma.

Egenmakt

For att manskliga rattigheter ska fungera i praktiken behover varje manniska ha mojlighet att
efterfraga de rattigheter hen har ratt till och ocksa kunna utkrdva rattigheter som har
forvagrats henom. En person som behandlas med vardighet och utan diskriminering kommer
lattare att kunna utéva denna egenmakt (pa engelska empowerment). Denna rattighetsprincip
ar starkt kopplad till rattighetsprinciperna transparens och ansvarighet.
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Hur har vi genomf{ort programmet
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Rittighetsbaserat arbete i prakitiken - Emergas insats i
projektet Landa

Syfte och mal med Emergas Program Rittighetsbaserat arbete i
praktiken

Programmet Réttighetsbaserat arbete i praktiken har pagatt under hela projektets
genomforandefas, dvs. nastan 2,5 ar. Under tiden har vi genomfort flera olika insatser inom
ramen for programmet (se avsnitt Genomférande). Uppldagg och innehdll har anpassats
I[6pande utifran projektets utveckling och behov. Vi har vid ett flertal tillfdllen under
programmet valt att géra om upplagget for att battre méta behov som finns snarare an att
halla oss trogna programmets ursprungliga uppldgg.® | Emergas team har olika professioner
ingatt. Pol. mag. Lejla Mundzic har varit ansvarig for programmet i sin helhet, all
kompetensutveckling, metodstdd, coachning och foreliggande rapport. Fil. dr. Elisabeth Abiri
har varit ansvarig for forskningsoversikten. Fil. dr. Rebecka Arman har varit processtod for att
utforma de aktionsforskningsinspirerade gruppstudierna under hosten 2021 och varen 2022.
Fil dr. Lotta Bjorkman har varit processtod for att diskutera implementering av normkritiks
praktik i dagligt arbete. Marie Stenman har varit processtod for att utforma rattighetsdesign
som metod.

For att uppfylla en del av syftet med projektet Landa, namligen att arbeta med manskliga
rattigheter i praktiken, valde Finsam Goéteborg att anlita Emerga. Emerga fick i uppdrag att
stotta samtliga medarbetare i Landa att integrera ett rattighetsperspektiv i det dagliga arbetet.

For att genomfora uppdraget skraddarsydde Emerga ett program som skulle:
1. starka det rattighetsbaserade arbetet inom projektet Landa och;

2. analysera vilka metoder och arbetssatt som har fungerat val i projektet och kan forvaltas
och spridas till andra parter.

Syftet med Emergas Program - Réattighetsbaserat arbete i praktiken har varit att, inom ramen
for projektet Landa, utveckla ny kunskap och nya satt att arbeta med manskliga rattigheter i
praktiskt dagligt arbete. Syftet har ocksa varit att skapa samsyn och utveckla gemensam
kompetens for att implementera ett rattighetsbaserat arbetssatt bland medarbetare.

Det Overgripande malet med Emergas program har varit att fordjupa och utveckla
medarbetarnas kunskap och ge de praktiska verktyg for att utveckla projektets insatser utifran
rattighetsprinciper och lagkrav.

Emergas mal med sin insats har varit att bidra till att...

- forandra praktiken kring rattighetsbaserat arbete (arbetet med horisontella principer)
inom projektet Landa

- skapa forstaelse hos medarbetare for hur och varfor férandring sker

% Vi har bland annat valt att standigt i alla maten efterfrdga hur medarbetare har involverat deltagare i olika processer istallet for att Emerga
ska inta rollen av att samla in deltagares erfarenheter. Vi har valt att fokusera pa struktureras sjélvreflektion och larande seminarier istallet
for att genomféra kvalitativa intervjuer.
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- skapa forstaelse hos medarbetare for i vilket sammanhang projektet Landa verkar och
hur olika lagar och riktlinjer, olika professioner och olika malsattningar paverkar
personalens beredskap att arbeta rattighetsbaserat.

Malet har dven varit att ge rattighetsforsvarare™...
- mojlighet att orientera sig i vad en kan och inte kan férandra och paverka

- ett kollegialt sammanhang och gemensam kunskap som ger dem makt att kunna
agera utifran rattighetsprinciperna och inte se sig som offer for omstandigheter,
forutsattningar och sammanhang

- ett sprak for att argumentera for de férandringar de gor eller som de ser behover goras

Riittighetsdesign som metod

Det finns ett spanningsfalt mellan det som verksamheterna har i uppdrag att fokusera pa och
det som réttighetsbérare dvs. de som verksamheterna finns till for faktiskt efterfragar.
Professionens uppgift ar att halla en budget i balans och att nd de uppsatta malen for
verksamheten. For att gora detta skapas styr- och policydokument som ska fungera som ett
stod for prioriteringar och fokus for arbetet. Prioriterade omraden verkstalls genom insatser,
som riktas mot rattighetsbararna, och kan vara allt fran individuella beslut till projektinsatser.
Det som varje enskild rattighetsbarare efterfragar ar en likvardig service, respektfullt och
rattvist bemétande (notera att det inte handlar om trevligt bemdétande, som &r nodvandigt men
ocksa kan vara djupt diskriminerande). Det handlar om att hitta arenor for att skapa tillit och
respekt samt erbjuda likvardigt skydd, stod och service for alla invanare. Darigenom uppfylls
verksamhetens ansvar att arbeta med manskliga rattigheter, samt att i ljuset av det arbetet
bedoma ifall mal, handlingsplaner och insatser gar i linje med detta.

For att genomféra programmet inspirerades Emerga av réttighetsdesign ' som
forhallningsséatt och metod for forandringsarbete. Rattighetsdesign lampar sig val bade som
teoretiskt ramverk och en del praktiska verktyg for att stotta verksamheter att arbeta
rattighetsbaserat och for att synliggéra de forandringar som sker. Att utgd ifran
rattighetsdesign innebar att kontinuerligt stalla sig fragan “vilket vérde och skillnad skapar vi
for de som behdver det mest just nu?”. Metodiken gar ut pa att utforska och skapa forstaelse
for hinder och utmaningar som deltagare och anstallda upplever, och utifran denna kunskap
skapa insikter och olika idéer att testa i en liten skala, samt utvardera hela processen.

Genom programmet har vi arbetat for att flytta fokus fran verksamhet och praktiker till de
rattighetsbarare som verksamheten ar till for, - i detta fall deltagarna i projektet Landa.
Praktiskt rattighetsbaserat arbete utgar i forsta hand alltid ifran vilka réattigheter,
forutsattningar och behov deltagarna har av olika insatser och utformar darefter insatser
utifran verksamhetens forutsattningar.

10 Alla som arbetar inom den offentliga sektorn &r rattighetsférsvarare (ansvarsbéarare)

1 Vi har inspirerats av liberatory design som metod. Eftersom det dnnu inte finns en adekvat éversittning pa
svenska anvander vi i detta fallet rattighetsdesign eftersom det beskriver sa val allt vi har arbetat med under
programmet. Vi har utgatt ifran boken Design for belonging, how to build inclusion and collaboration in your
communities. Susie Wise
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Rattighetsdesign bygger pa ett antal principer som har varit vagledande i hela programmet.
Dessa principer ar:

1. Deltagare ar experter

Deltagare ar experter pa sitt eget liv och de forutsattningar och behov som de har for
att kunna gora en forflyttning' i sin vardag. Anstallda har en tilltro till att varje individ
vet vad de behdver och kan (trotts att deltagare manga ganger har svart att satt ord pa
det). Rattighetsbarare besitter en unik kunskap och erfarenhet om sin egen situation
som &r viktig for att kunna utforma insatser som &r efterfragade av rattighetsbéararna
och anpassade till deras situation. Manga ganger bygger beslut om olika insatser pa
tidigare erfarenheter av specifika malgrupper, pa mer eller mindre tillforlitlig statistik
och, inte minst, antaganden om vad rattighetsbarare behdver

2. Skapa tillsammans med deltagare, inte for deltagare

Med utgangspunkten i att deltagare &r experter pa sina liv blir det naturligt att skapa
insatser och aktiviteter tillsammans med deltagare utifran de faktiska behov som finns
i stéllet for att erbjuda samma l6sningar till alla utifran en pa férhand given mall. En
viktig del av programmet har varit att starka medarbetare i att aktivt kunna involvera
deltagare i planering och genomforande av olika insatser. | stéllet for att deltagare ska
vara passiva mottagare av stod ville vi hjalpa medarbetare att anvdanda deltagares
kunskap och erfarenhet, sa att deltagarna pa det sattet bli aktiva medskapare av de
insatser som de berors av varje dag.

3. Bygag tillit och psykologisk trygghet

For att skapa forutsattningar for deltagare att gora en forflyttning i sitt liv ar tillit och
psykologisk trygghet nodvandiga grundforutsattningar. Deltagare maste kanna tillit till
att de anstéllda vill starka, stotta och coacha, precis som de anstéllda maste kdnna
tillit till att deltagaren har férmaga, vill och kan skapa forandring.

4. Skapa tillfalle for deltagare att laka

En av manga forklaringar till att deltagare befinner sig langt ifran arbetsmarknaden och
manga ganger utanfor den svenska valfarden &r traumatiska upplevelser i livet som
inte har bearbetats och lakt. Att ge deltagare en majlighet att ldka individuellt och i
grupp ar avgorande for att ge de en chans att komma vidare i livet.

5. Identifiera och arbeta aktivt mot exkludering, fortryck och rasism

Att arbeta med rattighetsdesign ar att erkdanna och synliggéra att det férekommer
exkludering, fortryck och rasism mot olika grupper av manniskor i samhallet och att
aktivt arbeta for att motverka detta. Det handlar om att visa pa hur strukturell- och
kulturell rasism tar sig olika uttryck i olika verksamheter och hur vi alla omedvetet ar
med och bidrar till att den uppratthalls.

6. Trana sjdlvledarskap och sjalvreflektion

For att de anstéllda ska kunna genomfora férandring av strukturer och inom kulturen
maste de trdna sig i sjalvledarskap och en effektiv metod &r sjalvreflektion.

12 F3rflyttning kan vara precis vad som helst som gor att en deltagare upplever att hen mér lite battre i sin
vardag.
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7.

9.

Strukturerad skriftlig sjélvreflektion (fragor och tidsramar) med aterkoppling ar ett
beprovat satt att fa anstéllda att borja reflektera kring hur de utfor sitt arbete i vissa
situationer och hur dessa skulle kunna férandras.

Arbeta med radsla och att vaga sta kvar i obekvamhet

En del av sjélv ledarskaps trdningen &r att trana sig att sétta ord pa sina radslor, att
vaga sta kvar i obekvdma situationer och att inte ha svar néra till hands. Detta &r
mycket vanligt nar anstéllda diskuterar bland annat rasism och inser att de ar en del av
en storre samhallsstruktur som uppratthaller rasism och diskriminering som vi séllan
diskuterar eller pratar om.

Skapa larandei alla led

Det &r viktigt att ta vara pa professionens samlade kunskap, men den bor kompletteras
och utvidgas genom att aktivt involvera rattighetsbararna i olika processer. Det handlar
inte bara om att involvera rattighetsbarare genom att informera dem, utan snarare om
att involvera dem i olika beslutsprocesser. Pa sa satt utvecklas och forbattras
verksamheten, d@ man tar tillvara pa erfarenheter, kunskap och reella behov som
rattighetsbararna har. Larande sker hela tiden och det &r viktigt att kontinuerligt skapa
rutiner och tillfallen for att sprida larandet och ta hand om det som kommer fram. Att
skapa larande i grupp, att formedla lardomar till andra professioner och att standigt
hitta nya I6sningar pa olika problem &r ett sétt att arbeta med larande.

Vaga agera i komplexitet

Att vaga agera i komplexitet ar som att navigera i fullstdndig dimma. Du vet att du
maste rora dig framat utan att veta at vilket hall, eller vad som &r rétt nasta steg. Att ta
sma steg, utforska, testa och utvardera ar ett sétt att vdga agera nar det inte finns
nagra enkla eller sékra svar.

Rattighetsprinciper for att designa jamlika verksamheter

Skapa med Trana
deltagare sjélvledarskap

Arbeta Bygg I:illit
ocCl
m_ot mbjlighet
rasism att laka

Agera i Tréna
komplexitet sjélviedarskap
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Tre olika steg i genomforandet av programmet

Programmet genomférdes under tva ar och féljande steg :

Réttighetsbaserat idni
arbete i praktiken S%ﬂrg:n.%f ’
(hosten 2021 & varen (hosten 2022)

2022)

Steg 1 — Kompetenssakring, kunskap, metoder och verktyg

Under det forsta halvaret (varen 2021) fokuserade vi pa att ge anstallda kunskap och praktiska
verktyg for att arbeta rattighetsbaserat i dagligt arbete. Vi utbildade samtliga anstéllda inom
projektet Landa i praktiskt rattighetsbaserat arbete, normer och fordomar, beteendeférandring
och icke-diskminering. Vi forsag dem anstéllda med verktyg, metoder och 6vningar' for att
integrera manskliga rattigheter i dagligt arbete och vi erbjod kontinuerligt processtdd for att
reflektera kring de utmaningar som identifierades. Syftet med kompetenssakringen har varit
att lara ut hur praktiskt forandringsarbete kan bedrivas med utgangspunkt i réattighetsdesign
och med fokus pa aktuella utmaningar som projektet maste hantera och som direkt beror
deltagarna.

Under varen 2021 tog Emerga fram en forskningsoversikt. Fil. Dr Elisabeth Abiri var ansvarig
for forskningsoversikten tillsammans med forskningsassistent Josefin Magnusson.

Syftet med forskningsoversikten var att lyfta kopplingen som goérs inom vetenskaplig kontext
mellan integration och manskliga rattigheter. Emerga inledde arbetet av forskningsoversikten
med att soka efter vetenskapliga artiklar som behandlar relationen mellan integration och
manskliga rattigheter i manniskorattsliga tidskrifter. 2015-2020 var tidsspannet som
artiklarna soktes utifran. Sokorden som anvandes for att hitta artiklarna var: human, rights,
human rights, fundamental, fundamental rights, integration, segregation.

Forskningsoversikten klargor att mer forskning som tydligt gor kopplingen mellan integration
och maénskliga rattigheter behovs. Utifran artiklarna visar sig integration vara ett begrepp utan
en klar inneboérd. Vad géller manskliga rattigheter kan de tolkas pa manga olika séatt, men det
finns @nda en nedskriven kadrna. Annorlunda &r det for integration, dar finns ingen gemensam
utgangspunkt utan det finns manga olika férstaelser och ingen konsensus, vilket gor det svart
att diskutera resultat eller problematik med integration, da det ofta saknas en gemensam
utgangspunkt.

Artiklarna skildrar olika forstaelser av integration och rattigheter. Ett synsétt pa integration och
rattigheter som framtradde tydligt var att integration ses som ett verktyg for att fa sina
rattigheter infriade genom att staten implementerar integrationsstrategier som kraver
landskunskaper, sprakkunskaper eller atagande av nationella varderingar innan migranter far

13 De olika verktyg som vi har anvint ir tillgdnglighetsanalys, malgruppsanalys, rattighetsramen,
rattighetskonsekvensanalys, APT-kit, delaktighetsnivaer.
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tillgang till rattigheter. Detta ar en villkorad integrationsidé, dar migranter forst ska uppna vissa
krav for att fa tillgang till rattigheter och har en inneboende skevhet da migranter enligt
internationell manniskoratt redan ska ha dessa rattigheter. Bilaga 1

Steg 2 — Rittighetsbaserat arbete i praktiken — en fordndringsresa utifran rattighetsprinciper

Under hosten 2021 inleddes en ny fas med fokus pa larande, utveckling av nya arbetsmetoder
och utveckling av gemensam kompetens. De anstéllda fick trdda in i en tydligare roll som
forandringsledare med utgangspunkt i rattighetsprinciperna. Anstéllda fick tillsammans med
deltagare i projektet identifiera hur de kan arbeta praktiskt med att garantera att alla deltagare
far sina rattigheter respekterande, skyddade, uppfyllda, granskade och framjade. Detta gjorde
de anstdllda genom att i dagligt arbete integrera rattighetsprinciperna; jamlikhet, icke
diskriminering, delaktighet, inkludering, transparens, ansvarstagande och egenmakt. De
anstallda identifierade kontinuerligt aktiviteter (individuella och i grupp) som var av betydelse
och som skapade varde for deltagaren och verksamheten. Dessa aktiviteter utvecklades,
forbattrades och systematiserades utifran rattighetsprinciperna.

Emerga utgick bland annat fran aktionsforskningsmetoder som inspiration for att skapa
medvetenheten kring det larande som uppstar nar anstéllda gor pa annat satt an de vanligtvis
gor. Det intressanta ar att anstallda tillsammans med deltagarna har identifierat sa kallade
"skav” dvs moment som inte riktigt har fungerar i projektet men som ar viktiga for deltagarens
medverkan. Skav som pa olika sé&tt paverkar deltagare och som enkelt kan forandras genom
att anstallda testar olika I6sningar pa ett problem. Emergas roll har varit att stodja anstéllda
att identifiera skav, ge dem coachning for att arbeta rattighetsbaserat samt folja den
forandring/forbattring som sker. Emerga ville producera kunskap och medvetenhet om vad
som leder till forandring — dvs ett tydligt rattighetsbaserat arbete. Vi ville genom processen
bidra till en storre forstaelse kring hur en forandring sker i dagligt arbete. Vi ville ge de anstallda
ord och begrepp for att kunna definiera vad de gor i dagligt arbete samt synliggora den tysta
kunskap som ofta har en avgorande betydelse fér om en verksamhet lyckas bedriva ett
forandringsarbete. Vi ville skapa tillfallen for att stanna upp, tanka om, tanka nytt, reflektera,
analysera och hitta olika satt att formulera sig kring sitt eget arbete.

Centrala fragor som anstallda kontinuerligt har reflekterat kring &r:

1. Vad hander i denna situation?
2. Arjag nojd med det som sker? Vill jag ha det pa nagot annat satt?

3. Vad kan jag paverka och kontrollera for att forandra denna situation?

De anstallda delades in i tva grupper. Merparten av samtliga anstéllda har ingatt i antingen
grupp 1 eller 2. Grupp 1 féljde vi under hosten 2021 och grupp 2 under varen 2022. Bada
grupperna hade samma upplagg med undantag att workshop med deltagare genomférdes
endast under hésten 2021. Denna justering gjordes efter att vi hade avslutat grupp 1. Vi valde
att integrera ett annu tydligare deltagarperspektiv dar de anstallda reflekterade pa veckobasis
hur de kontinuerligt involverar deltagare i férandringsarbete. Vi kunde pa det séattet fanga upp
deltagarnas asikter direkt under en workshop och sedan kontinuerligt under varje veckas
arbete.

| bada grupperna inleddes arbetet med en workshop dar ramar for samarbetet definierades
och vi gick igenom rattighetsprinciperna. | grupp 1 valde samtliga anstéllda att fokusera pa
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rattighetsprincipen delaktighet i sitt forandringsarbete medan i grupp 2 valde de delaktighet,
inkludering och egenmakt.

For att driva forandringsarbete fick de anstéllda identifiera olika situationer under 8 veckor
som de ville forbattra/fordandra utifran en vald rattighetsprincip. Emerga foljde kontinuerligt
arbetet for att skapa larande kring de utmaningar som de anstéllda identifierade. De anstéllda
fick i uppdrag att féra dagbok minst en gang i veckan under 4 veckor. Emerga gav skriftlig
aterkoppling efter varje vecka bade individuellt och pa gruppniva. Emerga genomférde 3
larande traffar med respektive grupp 1 och grupp 2 for att diskutera lardomar, ge konkret
coachning for att fortsatta att arbeta med réattighetsprinciperna och for att skapa tillfalle till
larande i organisationen. Samtliga anstdllda har arbetat individuellt med sin egen
forandrings/forbattring. Det kollegiala larandet har skett mellan och under larande traffar. Vid
avslut genomférdes en gemensam workshop dar bade grupp 1 och grupp 2 medverkade for
att utifran alla lardomar av rattighetsbaserat arbete skapa Landa 2.0.

Under varen 2022 genomférdes intervjuer med samtliga anstallda for att fanga upp larande,
forandringsarbete och hallbarhet av det nya arbetssattet. * (Bilaga 2)

Workshop med deltagare

Tillsammans med anstallda i grupp 1 holl Emerga i en workshop dar bade anstéllda och
deltagare medverkade. Totalt medverkade 5 deltagare under workshopen och 5 anstallda.
Deltagarna var tre méan och tva kvinnor. De var fran Somalia, Syrien, Kurdistan. De var mellan
40 - 60 ar gamla och hade bott i Sverige mellan 4 och 16 ar. Deras svenska var nagot
begréansad for att kunna prata helt obehindrat men vi kunde géra oss férstadda och samtliga
deltagare valde att prata bade i mindre och helgrupp. En av Emergas medarbetare pratade
arabiska och kunder 6versatta vid flera olika tillfallen.

Syftet med workshopen har varit att undersoka hur deltagare tolkar/uppfattar begreppet
delaktighet. Vi ville undersoka och skapa stérre forstaelse kring olika situationer da deltagare
kant sig mer eller mindre delaktiga bade i projektet Landa men &dven i 6vrigt i livet. Anstéllda
medverkade under workshopen bade for att lyssna in och for att dokumentera deltagarnas
tankar under mindre gruppdiskussioner. En del av workshopen handlade om att deltagare
skulle identifierade vad de ville utveckla eller forandra i projektet som kunde gora den annu
battre. Workshopen var uppdelad i olika moment och deltagare fick mgjlighet att prata
ensamma med en anstalld fran Emerga, i mindre grupper med varandra, i mindre grupper
tillsammans med en anstalld och i helgrupp da vi alla var samlade.

For de fem deltagare som medverkade i workshopen betyder delaktighet: respekt, acceptans
och trygghet. Flera av deltagarna uttryckte att de upplevt ett framlingsfientligt bemétande i
Sverige och att det ar viktigt att alla manniskor oavsett hudfarg, ursprung och religion
respekterar varandra.

"Jag vill bli accepterad och respekterad fér den jag ar” sa en deltagare som beréattade att hon
blivit verbalt pahoppad av fraimmade personer pa stan pa grund av sin sl6ja. For henne innebar
delaktighet att alla manniskor i samhaéllet blir accepterade och respekterade for vilka de ar
sager hon.

1 Intervjuerna genomfordes av Johanna Thim som skrev sin masteruppsats om hur ldrande sker inom projektet
Landa.
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En annan deltagare beskriver hur hen ofta kanner sig avvisad pa grund av sin brytning. "Jag
gar en massa utbildningar och méten om det svenska samhéllet, samhéllskunskap,
svenskundervisning... Det borde finnas en kurs for svenskar ocksd, som handlar om att
acceptera invandrare”.

Enligt flera deltagare ar trygghet kopplat till att kdnna sig delaktig i sitt eget liv. En deltagare
sdager att det ar viktigt att kdnna sig trygg trots att man till exempel bor ensam och att man
inte behdver vara radd fér ndgon eller ndgot. "Jag har bott ensam hér i Sverige flera ar nu och
klarar mig bra, jag behéver ingen slédkting eller nagon annan som ser till att jag ar séker. Jag &r

trygg.”

En annan deltagare diskuterar delaktighet kopplat till sdkerhet och ké@nner sig inte lika trygg.
"Om jag &r vittne till ett brott och ringer polisen &r jag inte sédker pa att gdrningsmannen aker
fast, det kdnns inte tryggt. Det finns mycket kriminalitet men inte sa hdg sékerhet eller ordentliga
lagar och straff”.

Samtliga deltagare var 6verens om att det ar viktigt att alla manniskor kanner sig respekterade
och att delaktighet handlar mycket om acceptans. Merparten av deltagarna uttryckte en
onskan om att kdnna sig accepterade i det svenska samhdllet. En 6nskan som de manga
ganger inte upplever i det vardagliga livet.

Efter workshopen fick anstéllda skriftligen reflektera kring hur de upplevde workshopen, vad
de uppskattade och vad de skulle vilja géra annorlunda infér nésta tillfalle. Overlag tyckte
anstéllda att det kdndes positivt att samverka med deltagarna fysiskt i en workshop och att
det var bade spannande och nervést att se hur workshopens form skulle fungera eftersom den
var ett helt nytt satt att arbeta pa. Under workshopens gang upplevde anstallda att formen var
ett bra och nytt tillvdgagangssatt att méta sina deltagare pa, att makt(o)balansen jamnades
ut, det blev mer jamlikt mellan deltagare och anstélld och att deltagarna var narvarande pa ett
annat satt an tidigare. Generellt tyckte anstallda att workshopen var givande och gav energi
och inspiration. Anstallda uttryckte ocksa att de upplevde deltagarna engagerade, positiva och
glada.

Pa fragan vad anstéllda hade gjort annorlunda om de gjorde om workshopen var spraket en
viktig del. Powerpoint med stddord for fortydligande av inledningen och workshopens
tema/syfte foreslogs. Att anvdnda Google translate mer var ocksa en tanke, detta for att
deltagarna battre skulle forsta Emergas fragor som coacherna forsokt forklara pa svenska i
parovningarna. Vikten av att anpassa spraket efter deltagarna lyfts ocks3, att inte anvédnda for
formella och komplicerade termer vilket riskerar att minska deltagarnas delaktighet. Vissa av
anstallda tror att deltagarna inte forstod allt men inte heller vagade fraga. En anstélld hade
onskat fler pauser da workshopen blev intensiv och en annan funderar kring om man skulle
kunnat ge intyg pa deltagande i workshopen. Anstédlldas sammantagna upplevelse av
workshopen &r positiv och de flesta uttryckte bade direkt efter workshopen och i reflektion att
de hade velat fortsatta arbeta med denna form.

Forutom den ovanbeskrivna workshopen har Emerga traffat tre deltagare under en fokusgrupp
och cirka 10 deltagare under ett sprakcafé under hésten 2021 och varen 2022. Syftet med
fokusgruppen har varit att undersoka hur deltagare har uppfattat sin medverkan i projektet och
om de upplevde att delaktigheten hade 6kat sedan de anstéllda mer medvetet borjade arbeta
med delaktighet. Under fokusgruppen medverkade deltagare som pratade begransad svenska
vilket gjorde det svart att genomféra fordjupad diskussion. Under sprakcaféet diskuterade vi
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om det forekommer diskriminering pa den svenska arbetsmarknaden, hur den tar sig uttryck
och vilka konsekvenser det far for deltagare. Det blev tydligt att det &r manga ganger kénsliga
fragor for deltagare att diskutera och att det finns en radsla for hur mycket man kan séga, hur
man ska uttrycka sig och pa vilket satt den informationen som kommer fram kan anvéndas.
Det var flera deltagare som pratade om att de inte tror att det forekommer diskriminering pa
den svenska arbetsmarknaden men att de samtidigt var fundersamma till varfor de skickades
fran praktik till praktik men aldrig fick ett riktigt arbete.

”..de sdger att alltid du maste ldra sig spraket, men nér jag lar mig spraket ar det samma sak,
fortfarande inget jobb”

Steg 3 — Spridning av lardomar

Under hosten 2022 anordnade Emerga tre larande seminarier for att diskutera lardomar fran
de tre olika teman som presenteras under del 3. Infér varje workshop bjods samtliga
medarbetare i projektet, Landas styrgrupp, utvecklingsledare pa Finsam samt representant
fran svenska ESF-radet. Syftet med larande seminarier var att samla all berérd personal och
att tillsammans med de diskutera lardomar och resultat fran programmet och utifran var
samlade kunskap och erfarenhet diskutera hur detta kan leva kvar hos medarbetare och inom
olika verksamheter. Under det tredje seminariet byggde deltagare prototyper av en
rattighetsbaserad verksamhet, dvs hur bade strukturen och kulturen kan utformas for att
deltagare ska fa sina rattigheter uppfyllda.
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Del 3

Hur kan man arbeta rattighetsbaserat i
praktiken?
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Hur kan man arbeta rattighetsbaserat i praktiken?

Syftet med programmet har varit att underséka hur medarbetare arbetar rattighetsbaserat och
beskriva det for att kunna overfora kunskap och arbetssatt till andra.

Resultat av arbetet presenteras under tre olika teman som har identifierats. Resultatet
presenteras pa individ- och verksamhetsniva.

Resultatdelen bygger pa flera olika kéllor och avser framst arbete som genomférdes under
hosten 2021 och varen 2022 (dokumentation fran samtliga larandemoten, workshops,
medarbetares veckovisa reflektioner och intervjuer med medarbetare).

Tema 1. Sjalvledarskap och liirande - individuellt och i team

Min erfarenhet fran tva decenniers utvecklingsarbete inom manskliga rattigheter &r att det inte
finns nagot sjalvklart ratt eller fel satt att arbeta rattighetsbaserat - och det finns inga enkla
och generella checklistor som kan anvandas i alla situationer och alltid ge ett ratt svar. Vad
jag allt oftare ser ar att svaret handlar om att tdnka nytt snarare &n ratt och att vaga vara kvar
i en process snarare an att vara effektiv och sténdigt fokusera pa resultat.

Det vi ofta ser ar att det finns ett behov bland offentligt anstéllda att identifiera ett "ratt” och
ett "fel” séatt att arbeta rattighetsbaserat och att hitta enkla svar och I6sningar pa komplexa
utmaningar. Detta grundar sig bland annat i en uppfattning att manskliga rattigheter ar alltfor
komplicerat, svarbegripligt och teoretiskt for att arbeta med i vardagen. Manga ganger saknas
det kunskap om det praktiska arbetet och radslan for att gora fel och konsekvenserna detta
kan manga ganger leda till en handlingsforlamning. Hellre lata bli an gora fel, helt enkelt.

Det finns en férvantan inom manga verksamheter pa effektiva och korrekta metoder som ska
leda oss mot avgréansade, manga ganger kontextlésa, mal som kan métas och bockas av.
Rollen avgrdansas manga ganger till kognitiva och tekniska formagor, for att skapa matbarhet
snarare an ett fokus pa bemotande, tillit och larande mellan manniskor. Att arbeta
rattighetsbaserat kraver av var och en av oss att utga fran var professionella roll, lagar och
regler samt var férmaga att pa egen hand, med hjédlp av omdomet och riskanalyser hantera
och utveckla vart agerande i varje situation - i synnerhet i relation till andra manniskor. Det
finns alltid en risk att manniskor som lar sig att tdnka "ratt” utefter en férutbestdmd mall ocksa
agerar mer mekaniskt i olika situationer och inte tar hansyn till att varje situation da vi arbetar
med manniskor ar unik. Likabehandling kan vara djupt diskriminerande for de individer och
malgrupper som behéver sarskilda I6sningar for att kunna ta del av stéd, service och tjanster.

Att vaga sta kvar i de skav som skapas av ovisshet, av fér manga fragor och inga svar, upplever
manga som oerhort svart. Att vaga se misstag som mdéjliga lardomar ar nagot vi séallan har
tranat och 6vat oss i. Att arbeta med inkludering, delaktighet och icke-diskriminering innebar
att Ova sig i att bli en normkritisk person och att kontinuerligt vara i ett tankande tillsammans
med andra kollegor. Det handlar ocksa om att lara sig att hantera starka kéanslor som skam
och otillracklighet nar vi hamnar i en svar situation. Att se vara begransningar och misstag och
samtidigt bara en kansla av att jag ville ju bara val. Att vaga tappa fotfastet ndgon gang da och

20



da och sta kvar nar det gungar och snurrar ar en viktig lardom och forutsattning for att vaga
prova att tanka och gora nytt.

Det ar viktigt att komma ihag att det inte finns ndgon slutpunkt i det rattighetsbaserade arbetet,
dvs. vi blir aldrig klara med arbetet och till fullo upplysta. Det ar i stéllet ett konstant
utvecklingsarbete och varje "misstag” ar en mgjlighet till larande och att gora om pa ett nytt
satt som ar mer inkluderande och normkritiskt.

For att mojliggora larande, utveckling och forandring har medarbetare i Landa fatt avsatt tid
for reflektioner bade enskilt och i mindre team. Medarbetare ombads fora reflektionsdagsbok
under fyra veckor for att identifiera hur de arbetar med inkludering, delaktighet och egenmakt
nar de planerar eller moter deltagare, for att sedan vrida och vanda pa hur det skulle kunna
gobras pa annat satt.

Attreflektera handlar om mer an att tdnka och samtala om nagot. Nar man reflekterar forséker
man medvetet att forsta hur man utfér ndgonting som ar viktigt for en och att hitta nya satt att
utfora arbetet pa. Reflektion ar en process som gor det mojligt for medarbetare att upptécka
nagonting nytt och att lara sig av sina egna erfarenheter. For att man ska kunna forst3, tolka
och beskriva sina handlingar ar det viktigt att kunna hitta ett sprak som speglar och kan fanga
in ens erfarenheter och lardomar. Att skriva ar ett satt att fanga sina egna tankar i ord som
forstas av andra och att medvetet ténka kring vad och hur man gor.

En modell som kan hjalpa oss att forstd det stdndiga larande vi befinner oss i &r
kompetensutvecklingsspiralen, som &r utvecklad av forskaren Lotta Bjorkman® utifran den
traditionella kompetensutvecklingstrappan. Att arbeta rattighetsbaserat ar att utveckla en ny
praktik och att standigt befinna sig i en utvecklande process for att hitta nya och battre
arbetssatt. Forst ar viomedvetet inkompetenta, vi vet helt enkelt inte att vi inte vet. Nar vi sedan
far upp 6gonen och blir medvetna om att det finns strukturer, normer och privilegier som styr
oss och var relation till andra, blir vi medvetet inkompetenta, vilket fér manga kan uppleves
som obehaglig kansla, som man garna undviker och dar storst motstand skapas. | dessa
situationer kan det vara jobbigt att inse att det sattet som vi har arbetet och agerat pa kanske
inte var bra fast vi verkligen ville val och trodde att vi gjorde gott. Just denna insikt kan vara en
gnista for oss att vilja lara oss mer, att vilja testa nytt och bidra till nya férandrade handlingar.
Genom att inte fastnai skav och frustration kan vi ta oss vidare till ndsta steg som ar medveten
kompetens, som innebér att vi genom att tanka efter, agerar pa ett nytt sétt och gor nya
medvetna val. Ju mer dessa handlingar integreras i vart sétt att tdnka och vara, desto storre
ar sannolikheten att vi sa smaningom blir omedvetet kompetenta - att vi har en hel palett av
arbetssatt och metoder naturligt tillgangliga for oss for att arbeta innovativt med inkludering
och delaktighet.

Lardomar fran Landa

Tid for reflektion

En av de stora lardomarna som vi har dragit av programmet ar vikten av att avsatta
regelbunden tid for reflektioner. Initialt uppfattades detta som ett tidkravande och besvarligt

15 Normkritiskpedagogik, Bjérkman & Bromsteh, Studentlitteratur, 2019, sid. 133.
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moment fran medarbetarnas sida. Manga olika farhagor lyftes fram, men det som uppfattades
som den stdrsta utmaningen var brist pa tid. Samtliga medarbetare funderade pa nar de skulle
hinna reflektera och hur det skulle paverka deras redan fullspackade schema. Det fanns en
radsla att detta skulle ta vardefull tid ifrdn deltagare och att de skulle bli lidande.
Tidsangivelserna de fick var att férsoka att avsatta minst 15 minuter tre dagar i veckan for att
skriva om situationer som har uppstatt under dessa dagar. For att underlatta skrivandet férsag
vi medarbetare med fyra olika fragor. Vi uppmuntrade dem ocksa aktivt att franga vara fragor
om de inte kandes ratt och att ge forslag pa fragor som de hellre skulle vilja reflektera om.

Vad som framtradde valdigt tydligt under reflektionsveckorna (i anteckningar och
larandemaoten) var att medarbetare standigt befann sig i olika faser av sitt eget larande, och
att dessa vackte ganska starka kénslor. Kénslorna kunde variera mellan allt fran frustration till
gladje. Det var tydligt att ju mer tid som medarbetare dgnade at reflektioner, desto fler och
starkare kanslor kom till ytan och behdvde tas om hand. Medarbetare gav uttryck for att de
borjade identifiera helt nya kénslor och att de manga ganger var férvanade over sin egen
reaktion i olika situationer. Frustrationen 6ver sin egen maktloshet, frustrationen Gver
deltagare som inte vill ta emot hjalp som erbjuds och frustration och ilska 6ver att andra parter
inte gor ratt for sig, ar exempel pa sadant som kom fram. Medarbetare menar att de har burit
pa denna frustration under lang tid (dven om manga har haft svart att satta fingret pa vad det
ar), men nu fick de pl6tslig satta ord pa den, vad den bottnar i, hur den tar sig uttryck i deras
arbete och hur de paverkar dem fysiskt och kdnslomassigt. Samtidigt som detta var en svar
upplevelse pa manga séatt sdg medarbetarna att frustationen kunde vara en 6ppning till ett
annat satt att arbeta med inkludering och delaktighet.

Motstandet de motte gav dem nya insikter om hur viktigt det &r att fortsatta reflektera,
diskutera i grupp och vagleda varandra. En av de staende inslagen under larandeméten och i
samtal med medarbetare har varit att ge dem processtéd och att anvanda coachande fragor
for att hjalpa dem att hitta sina egna svar pa utmaningar de méter. Det var viktigt att forse
medarbetare med inspiration, goda exempel fran hur andra har gjort - men att samtidigt aldrig
tala om exakt hur de ska gora. Allt detta var medarbetare tvungna att sjalva upptacka genom
reflektion och genom att dela med sig av erfarenheter i grupp.

Vi pratade mycket om att ga bortom praktiska och administrativa hinder till att prata om
bemoétande, empati, integritet, mod och kreativt tankande. For att kunna arbeta
rattighetsbaserat och skapa en kultur dar rattighetsprinciperna genomsyrar det vardagliga
arbetet maste varje medarbete ta ansvar for att skapa en réattighetskultur. For att kunna ta det
ansvaret maste vi borja titta pa vilka formagor och kompetenser det kraver av oss och hur vi
pa basta séatt kan utveckla och forvalta dessa.

Det jag absolut bar med mig att hur viktigt det ar att ta sig tid att reflektera, hur en
blir en béttre rattighetsforsvarare om jag lar mig analysera mina handlingar och
tankar och det &r da jag vagar tédnka bredare och ta ett steg ldangre. Vagar att inte
acceptera ett nej, for ett nej ar inte alltid ett nej det &r ofta ett ogenomténkt svar
som inte &r baserade pa deltagarnas réttigheter.

Jag ar tacksam for att jag har fatt méjlighet att dyka djupare, vrida och vanda pd
mig sjélv, mina tankar och mitt séatt att se och vara i dessa fragor. Jag kdnner att
jag har utvecklats och det &r en fin kdnsla. Den hér veckan vill jag fokusera pa alla
de mjuka varden som jag tycker spela in mycket nar det kommer till inkludering.
Jag har tédnkt mycket pa skillnaden i att "bjuda in till dans eller bjuda upp till dans”
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Den bilden blir sa tydlig for mig. Kan i manga situationer tidigare i mitt liv kdnna
igen mig i den kénslan. Att man &r inbjuden till nagot men ndr man vél &r déar kdnner
man &nda inte att man &r en del av det.

Jag mérker absolut att det blir skillnad nér jag lagger mer tid pa mjuka varden och
miljén runt omkring. Mérker att det blir skillnad nér jag inte hinner eller nér jag &ar
med pa andra grupper ddr man inte tdnker pa dessa saker.

De formagor som vi kontinuerligt tranade pa att utveckla under programmet var narvaro
(empati och medkénsla), dppenhet och larande, mod, tillit och kritiskt tdnkande. Detta gjorde
vi genom att reflektera kring dessa saker i helgrupp, genom att skriva och reflektera individuellt
och genom att applicera de pa olika vardagliga situationer som uppstod, bade i relation till
deltagare, i planering, genomférande och uppféljning. Férmagorna &r av central betydelse for
att utveckla sjélvledarskapet och starka varje medarbetare i sin professionella roll men ocksa
for att ge teamet ett sammanhang och ett kollegialt larande.

Pa individniva kunde jag se att den forsta veckan har bidragit till en 6kad medvetenhet kring
inkludering och delaktighet och att medarbetare bérjade séatta ord pa vad som hander med de
sjalva i processen. Sattet som de beskriver sin egen resa och vad som hander med var och en
av de nar de borjar fundera kring inkludering, delaktighet och egenmakt ar intressant.
Medarbetare visade en djup forstaelse for komplexiteten de befann sig i, den 6dmjukhet som
kravs for att kunna sta kvar i svara avvdaganden och sin egen roll och makt i relation till
deltagare. Medarbetare beskrev hur 6ppna fragor och aktivt lyssnande ledde de till mer
kunskap och forstaelse for malgruppens kontext och behov och detta ledde i sin tur ledde till
mer empati och medkéansla att agera utifran. Medarbetare beskrev ocksa den enorma
komplexitet som deltagare och de sjdlva maste navigera i hela tiden och hur "systemet” har
skapat hinder som gor det sa svart for deltagaren att komma framat, att gora ratt for sig att
kunna bidra och vara en del av samhallet.

"..jag mdaste passa pa att vdga tdnka utanfér boxen nu nér jag &r utlanad till
FINSAM och undvika fastna i att det inte gar. Det finns mycket stérre méjligheter
att skapa bade delaktighet for deltagare och &ven jobba med sant som ér viktigt
pa riktigt. Jag ldrde mig utifran denna situation att saker inte behéver vara sé jékla
krangliga eller svara och speciellt inte utan att jag har provat och testat forst. Till
och med efter ett nej ar det vért att testa igen som denna situation visade!”

Kollegialt lirande - vad sker med gruppen nir samtliga deltar i
gemensam insats?

Gemensamt sprak och forstaelse kring viktiga begrepp

Det tydligaste vi kunde se pa gruppen som helhet var att de fick ett gemensamt sprak for vad
rattighetsprinciperna betyder for deras verksamhet och hur de kan applicera dessa i deras
dagliga arbete. Bade nar de planerar aktiviteter, genomfér dessa tillsammans med deltagare
och nar de senare féljer upp for att kunna utveckla dem vidare. | stort sett samtliga
rattighetsprinciper ar begrepp som medarbetare har kommit i kontakt med eller arbetet med
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under hela sitt yrkesliv. Samtidigt blev det tydligt hur till synes enkla begrepp ar samtidigt
komplexa och svara att 6verséatta i dagligt arbete. Att veta vad delaktighet betyder i teorin
skiljer fran att forsta vad det betyder for en socialhandlaggare i relation till rattighetsbarare.
Det blev tydlig hur viktigt det &r att anvdnda centrala begrepp/ord pa samma satt, for att
samarbetet inte ska bli lidande. Det ar centralt att kommunicera vad ett ord/begrepp/uttryck
betyder tills man &r 6verens och har samma utgangpunkt for hur det bér anvandas dagligen.
Det ar viktigt att forsta att spraklig kommunikation handlar inte bara om att forsta orden och
vad de betyder for olika manniskor i olika sammanhang, utan kommunikation handlar mycket
om ett socialt samspel som forutsatter kunskap om en uppsattning av regler fér hur man beter
sig i vissa situationer. Kanske ar en av de stora lardomarna fran Landa att vi aldrig kan vara
helt sakra pa att ett ord betyder samma sak for oss som for ndgon annan. Det tydligaste
exemplet ar just definitionen av begreppet delaktighet. Begreppet har en betydelse som
rattighetsprincip, en betydelse for medarbetare och en helt annan betydelse for deltagare i
projektet Landa. Det viktigaste ar att lyssna, reflektera och sedan tillsammans landa i vad ett
specifikt begrepp ska fa for betydelse i den kontakt man befinner sig i.

Fokus pa vara deltagare

Sprakets betydelse hade dven inverkan pa relationen till deltagare. Initialt i projektet uttryckte
medarbete ofta "min” deltagare. Det finns sakerligen manga olika forklaringar till detta men en
kan hittas i den struktur som medarbetare ar formade i (inom till exempel socialtjansten). Att
ha ansvar for ett antal klienter, brukare osv och att handlagga arenden ar vanligt. Samma
ingang hade medarbetare i bérjan av projektet. Medarbetare pratade om sina egna deltagare
och séllan uttryckte de att det var "Landas deltagare” och att samtliga medarbetare hade ett
gemensamt ansvar for att stotta deltagare att gora en forflyttning. For deltagarnas trygghet
och tillit var det viktigt att varje deltagare hade sin egen coach och kontaktperson som de
traffade regelbundet. Men allt eftersom vi borjade skifta fokus till att prata mer om vilka
projektet fanns till fér, vem ar malgruppen, desto mer skiftade diskussionerna till att handla
om deltagares rattigheter, behov och hur dessa kunde métas. Det blev hela gruppens ansvar
och det skapades ett gemensamt larande for att arbeta med "vara” deltagare.

Gemensam planering och insatser

Den gemensamma synen pa vara deltagare ledde till att medarbetare borjade i storre
utstrackning planera och genomfora insatser i projektet tillsammans. Det skapades ett
kollegialt larande och utbyte av erfarenheter, kunskap och arbetssatt kom i allt storre
utstrackning att bli centrala inslag i medarbetarnas vardag. Medarbetare bérjade allteftersom
bli mer av ett team som arbetar tillsammans for Landas deltagare i stallet for en grupp av
medarbetare som arbetar i samma projekt. Detta ledde till att medarbetare bérjade planera
och genomféra fler och fler gemensamma workshops for deltagare. Arenden bereddes i
teamet dar fokus lag pa att tillsammans hitta ratt verktyg och metod for att stétta bade
medarbetare och deltagare. Det kollektiva ansvaret for deltagare blev starkare vilket ocksa
skapade en nagot mindre sarbarhet vid personalbyten.
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Tema 2. Riittighetsprinciperna som viigledning i det dagliga arbetet -
Hur gor vi da?

Ett av de huvudsakliga syften och malsattningen med Emergas insats har varit att
tillsammans med medarbetare identifiera hur de skulle kunna utveckla sitt dagliga arbete med
stod av olika rattighetsprinciper och pa det séttet integrera ett rattighetsbaserat arbetssatt. Vi
har diskuterat och reflekterat 6ver hur medarbetare kan skapa en rattighetskultur och en
rattighetsstruktur. ~ Strukturen kan skapas bland annat genom att integrera
rattighetsprinciperna i styrningen av projektet (koppla till mal, integrera i mallar, utga ifran i
planering, genomforande och uppfdljning) och kulturen kan skapas genom att integrera
rattighetsprinciperna i (bemdétandet, kommunikation, olika interna och externa moten).

Vi har uppmuntrat medarbetare att identifiera olika arbetsuppgifter och processer som de har
ansvar for under en arbetsvecka. Med hjédlp av coachande fragor, processtod och goda
exempel har vi gett dem inspiration, tips och rad pa hur deras praktiska arbete skulle kunna
utvecklas for att skapa mer inkludering och delaktighet, starka egenmakten hos deltagare och
arbeta forebyggande med icke diskriminering.

Under totalt 8 veckor utspridda under hosten 2021 och varen 2022 identifierade medarbetare
i Landa flera olika exempel pa utvecklingsomraden och mojligheter att utveckla det
rattighetsbaserade arbetet. Medarbetare har uttryckt att de upplever att det blir mer givande,
intressant, energifyllt, lustfyllt och viktigt pa riktigt nar de involverar deltagare och nar de sjélva
reflekterar over sitt arbetssatt.

Trots den initiala svarigheten och frustrationen 6ver valet av arbetsuppgift att reflektera over
kunde medarbetare redan under den forsta veckan identifiera potentiella utvecklingsomraden.
Exempel pa olika arbetsprocesser som medarbetare ville utveckla, férandra och skapa mer
inkludering och delaktighet inom ar:

* Inskrivningssamtal;

* Trepartssamtal;

» Tre typer av coachsamtal — (min plan, behovet av tolk, séka arbete);
* Planering av insatser samt;

= Studiebesok;

= Workshop om diskriminering

Medarbetare resonerar om hur deltagarens roll, motivation, intresse och vilja skiljer sig fran
sammanhang till sammanhang och hur det paverkar varje situation. Medarbetare reflekterar
genomgaende 6ver vad de sjélva vill, kan och inte kan gora inom ramen for projektet. Vi har
noterat att tonen i medarbetares beskrivningar har skiftat fran forsta till sista reflektionsfragan,
till exempel genom att ge uttryck for fler kanslor och mer egna tankar om varje situation. Varje
gang medarbetare skrev skapades en medvetenhet om vad de faktiskt gor i olika situationer
och hur de skulle kunna forbattra det lite mer. Reflektionerna praglades av en genuin arlighet
som kravde mod och kritiskt tdnkande. Medarbetare visade aterkommande engagemang och
vilja att skapa nagot av varde for deltagarna.
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Att skapa en rittighetskultur i projektet Landa

For att skapa en rattighetskultur har medarbetare fokuserat pa rattighetsprinciperna
delaktighet, inkludering och egenmakt. Samtliga principer har varit narvarande genom att
medarbetare kontinuerligt har stéllt sig fragor om hur de arbetar med principerna i det dagliga
arbetet. Det har framst skett under interna maéten, i syfte att skapa gemensamt larande, men
ocksa i den kontinuerliga kontakten med deltagare. De arbetsprocesser som medarbetare har
utvecklat och forandrat har bland annat varit olika samtal med deltagare, studiebestk och
planering av olika insatser. Medarbetare har testat olika verktyg som Emerga har tagit fram.
Dessa verktyg ar Delaktighetsnivaer, Tillgdnglighetsanalys, och Malgruppsanalys (se bilaga 3,4
och 5). Verktygen har anvants for att ge medarbetare inspiration och konkreta fragestéllningar
att utga ifran. Verktygen har ocksa fungerat som en analysram for att identifiera hinder i form
av exkludering och brist pa olika former av tillganglighet (fysisk tillganglighet, spraklig
tillganglighet, administrativ tillganglighet och tillit som tillganglighet). Rattighetskulturen
skapades i forsta hand genom att deltagarens rattigheter, forutsattningar och behov sattes i
fokus och alla insatser och atgarder formades utefter det. Men réattighetskulturen formades
ocksa genom det larande som uppstod i teamet da medarbetare i allt stérre utstrackning gick
fran att prata om "min deltagare” till "vara deltagare”, samt nar teamet samlades kring alla
deltagare for att med sin samlade kompetens gora vad de kan for att skapa forutsattningar for
en forflyttning.

Deltagaren i fokus

Medarbetare hade genomgaende under vart samarbete deltagarens rattigheter och
forutsattningar i fokus. Detta ar viktigt att lyfta fram och uppmarksamma eftersom det i manga
verksamheter finns olika hinder och svarigheter for att hela tiden kunna behalla fokus pa
individen (allt fran nedskarningar, omprioriteringar, omorganisation, dalig arbetsmiljo osv).
Medarbetare tranade sig kontinuerligt under programmet i att utveckla sitt mod (genom
reflektion, samtal och testning), att vaga gora pa ett annat sétt for att ge deltagare de bésta
forutsattningarna utifran den kontext de befinner sig i. Det kunde exempelvis handla om att
vaga ifragaséatta sina egna invanda arbetssatt och redan pa forhand inarbetade svar till
deltagare pa de vanligaste fragorna. Det kunde dven handla om att inte ndja sig med ett "nej,
sa kan vi inte gora” eller "det gar inte” innan man har forsokt en gang till pa ett annat satt.

Kanske &r det stora vardet att Landas medarbetare vagade utmana ett robust system genom
att stélla enkla fragor som:

o Vilka finns vi till for?
o Vilka rattigheter har de vi finns till fér?

o Vilket ansvar har vi for att uppfylla deras réattigheter?

Medarbetare fick ett sprak for att vdga utmana ett system som de &r en del av och som de
samtidigt genom arbetet i Landa star langt ifran.

“Det ger mig massa energi att tinka projekt LANDA kan pdverka och vara
drivande i att arbeta riittighetsbaserat och med tjdnstedesign.”
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Det sociala samspelet med deltagare

En av de viktigaste lardomarna fran programmet har varit att gora rattighetsbaserat arbete till
nagot enkelt som alla medarbetare kan forhalla sig till. Och ibland kan det enkla handla just
om att fundera pa hur vi stéller fragor och vilka antaganden vi gér (om de svar vi férvantar oss
att fa). | sina reflektioner skriver medarbetare att de har trénat sig i att stélla fler 6ppna fragor
till sina deltagare i olika sammanhang, bade i det enskilda samtalet och i gruppverksamheten,
och att inte anta en massa saker om vad deltagare tycker, tanker och kanner. Detta gjorde de
for att skapa mer delaktighet och social inkludering. De stallde kontinuerligt fragan Htill
deltagaren om vad hen vill/kan/behdver.

Exempel pa fragor som medarbete borjade stélla i storre utstrackning:

e vad tar du med dig fran dagens mote?

e vad var viktigt for dig med dagens mote?

e hur kan du anvéanda informationen som jag har gett dig, vilken information ar vardefull
for dig?

Till synes enkla fragor men kontinuerligt stallda tranades medarbetare i att hela tiden vara
uppmarksamma pa sina deltagare och notera hur de forstar och tar till sig olika insatser.
Utifran den informationen kunde de fa en béttre forstaelse for om deltagaren ar pa ratt vag,
och om de sjalva gor ratt saker i ratt ordning. Och samtidigt ger det deltagaren en méjlighet
att hela tiden reflektera 6ver det som hander i samspelet med medarbetare och formulera sina
egna tankar och reflektioner om sin situation. Medarbetare skriver ocksa att de har blivit battre
pa att [6pande stdmma av med sina deltagare om ifall de forstar informationen, om den &r
vardefull for dem i deras vardag och vad de 6nskar fa mer information om.

"Vid férsta samtalet uttryckte jag en oro kring frégan "Vad vill du?" da jag var
rddd att inte kunna méta deltagaren och bli ytterligare en person som fragar
men inte lyssnar. Det dr inte det att jag inte stéller den, men jag har tvekat pa
dess vdrde och hur mycket de orden egentligen inkluderar. Desto mer medveten
jag blivit om mitt eget arbetssdtt och utifrdn vara samtal i grupp har jag insett
att det finns olika sdtt att stdlla fragan pd. Desto fler alternativ jag har att
fraga "Vad vill du?" pd, desto tjatigare kan jag bli utan att det mdéirks och
deltagaren tvingas hitta nya svar. Min férhoppning dr att det ska leda tillbaka
till ett svar som inte handlar om vad jag, en myndighet eller ndgon annan
onskar for dem.”(medarbetare)

”Pd olika sdtt férsGker jag hitta alternativa fragor ddr deltagaren behéver
uttrycka sina tankar och énskan om aktuell planering. Ibland kdnns det som att
vissa svar dr anpassade efter vad de tror gér mig néjd. Det blir ett kvitto pa att
jag kanske ska stdlla frégan pd ett annat sdtt ndsta gdng jag trdffar individen.
Jag férséker ocksd att sldppa kontrollen kring vad som mdste vara gjort vid ett
visst méte; om det tar tre coachsamtal att uppdatera ett CV far det géra det,
och om individen vill prata om ndgot helt annat én vad jag planerat far jag
bortprioritera det jag tédnkt fran bérjan etc.” (medarbetare)
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“Frdgan vi diskuterade senast om "Vad tar du med dig fran det hér samtalet?"
Verkligen visar pd att deltagaren lyfter vad som varit viktigt for denne under
samtalet (vilket jag mdrkt dven i flera samtalll). Det var ocksa viktigt for mig
att deltagaren kom med egna férslag och idéer for att I6sa sprdkbarridrerna oss
emellan. Det kdndes som att vi tillsammans férsékte ta situationen vidare vilket
gav mig en endorfinkick efterat.” (medarbetare)

“Jag har som sagt bérjat stdlla mer 6ppna fragor I6pande under mina samtal.
Jag ska férs6ka ha en rutin om att frGga vad deltagarna tar med sig i slutet pé
mina samtal. Jag férséker ocksd dterkoppla kring de andra aktiviteter de deltar
i for att se hur vii LANDA som helhet kan hitta fler verktyg for att inkludera
dem.” (medarbetare)

Att starka egenmakten genom kompetens

Medarbetare forsokte i olika situationer anvanda deltagares modersmal for att 6ppna upp for
diskussioner och reflektioner om teman som jamstalldhet, icke-diskriminering, osv. Att
anvanda sig av tvasprakighet ar ett utmarkt verktyg som fler och fler SFI-utbildningar har borjat
introducera (till skillnad fran det traditionella sé&ttet att arbeta med sprakinlarning, bara genom
att prata det svenska spraket). Genom att involvera deltagare far man kunskap och forstaelse
for vad de vill veta for att kunna reflektera och diskutera olika @mnen som i sin tur starker
deltagares egenmakt.

Medarbetare samlade kontinuerligt in information och utgick i planeringen ifran deltagares
onskemal pa natverkande och kunskap om hur det skulle kunna goéras. Det handlade om
natverkande i olika sammanhang, med olika personer och inom olika typer av verksamheter
och branscher. Att i planering av insatser och aktiviteter kontinuerligt utga ifran deltagares
behov och 6nskemal, deras kunskap och erfarenheter, skapar ett varde for deltagare i deras
liv och &r en viktig komponent for att skapa delaktighet pa riktigt.

“Hur jobbar vi med néitverk som 6kar deltagarnas delaktighet i projektet idag ér
en frdga som jag stdllt mig sjélv och diskuterar inom coachers arbetsgrupp. Nér
jag reflekterar kring vart arbete dr jag sjélvkritisk och tar till mig deltagarnas
feedback, vi behéver jobba med deltagarnas néitverk. Vi behéver stérka
deltagarna i sina egna ndétverk. Vi behéver lyssna pd deltagarna och involvera
dom i ndtverkandet. Viktigt att deltagarna far med sig metodiker kring hur ett
befintligt nétverk kan anvéndas samt hur ett nytt nétverk kan byggas. ”

Medarbetare som brobyggare

Att vara brobyggare ar att vara en lank mellan deltagaren och anstallda i olika verksamheter.
Medarbetare reflekterade oOver hur de hela tiden utgick ifran deltagarens behov och
forutsattningar i olika moten och i synnerhet néar de bjod in andra "géaster” att vara en del av en
gemensam resa. Medarbetarnas reflektioner éver hur de utvecklar en process tillsammans
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med deltagare och hur de sedan synliggor, stéttar och lyfter deltagaren i den resan synliggor
hur rattighetsbaserat arbete kan se ut i prakten.

”En annan tanke som sldr mig ér om vi som coacher kan skapa mer delaktighet
for deltagaren genom att faktiskt ta en liten del av det som oftast upplevs som
"jobbigt" med socialsekreteraren. Jag pdminner exempelvis ofta om att vi
skriver upp insatser och gér scheman ihop med deltagaren, jag tar inte pd mig
ansvaret for att exempelvis nédrvarorapporten ldmnas in, men jag tydliggér att
jag och deltagaren ses kontinuerligt och dr ett team = vi gér det ihop. Det jag
vill komma fram till dr om mitt bemétande skulle kunna, dels gentemot
socialsekreteraren, genom att fullfélja mitt engagemang trots att det kan
kénnas motigt, ge socialsekreteraren en kénsla av att "ndgon tror pé denna
individ", och kanske hakar hen pd det spdret. Och dels kanske kan det kanske
generera att socialsekreteraren i sin tur kan dka sitt arbete kring delaktighet
om jag kontinuerligt skapar delaktighet for socialsekreteraren i vara méten”.
”Pd ndgot vis fick jag dtminstone kdnslan av att ndgonting hdnde idag. Ndr jag
fragade deltagaren efterat om hur hen tyckte att det kdndes efter métet,
svarade hen att det kéindes bra och uttryckte stor tacksamhet. Ndstan s en
skdms for att sant som en annan ser som sd sjédlvklart, ska vara ndgot att
ddmjukt tacka for hos en annan. Inte for att det dr sd, men att individen sjéilv
upplever det som att den bér vara tacksam fér ndgot sé basalt...”

Medarbetares medvetna reflektioner 6ver vardet av att tro pa sin deltagare och att det i sin tur
kan smitta av sig till att andra borjar tro ar sa viktigt och visar aterigen hur viktig roll
medarbetare i Landa har for att vara en brobyggare mellan andra samverkansparter och
deltagaren.

Att trdna olika formagor som empati och medkénsla

Medarbetare reflekterar aterkommande Over empati, tillit och trygghet i relation till varje
deltagare. De skriver om hur viktigt det ar att skapa tillit och att "vaga” vara i deltagares skor.
Att skapa psykologisk trygghet i relationen med deltagare och ge dem en mdgjlighet att
utvecklas som individer med egenmakt som kan paverka beslut som ror sina liv, istéllet for ett
arendenummer som ska hanteras och I6sas.

Ndgot jag ldrt mig under den korta tid jag varit med i LANDA dr att hela tiden
stdlla motfragor for att se om deltagaren édr med. Jag forséker upprepa att
deltagaren ska sdga "STOPP xxx" om det gdr for fort. Till en bérjan litade jag for
mycket pd att hen faktiskt skulle géra det. Nu inser jag att jag vid information
lépande behéver sédga: Vad ténker du om det? Vad tar du med dig fran det hér?
Inte bara: Férstdr du vad jag menar? Har du ndgra fradgor pd det hér? Da dr det
alldeles fér létt att missa om vi férstar varandra.

Det hdnder i olika typer av samtal; det kan vara férslag pa kurser och
aktiviteter, samtal med andra professioner i verksamheten, férslag pd émne
infor néista coachsamtal eller bara vilken tid métet kan vara. Ibland behévs inte
just de orden. Istdllet viftar deltagaren bort fragan och sdger "jajaja, det blir
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bra "DU vet" eller "Om du vill att jag ska vara hdr, dd kommer jag. Den hdr
typen av svar dr i dagslédget min stérsta fiende pa jobbet. Sedan vi pabérjade
dessa dagbdcker och har haft méten om mdnskliga réttigheter har det
dessutom blivit mycket mer pdtagligt eftersom det dr ndgot slags kvitto pd att
deltagaren inte kénner sig inkluderad.

Strukturella hinder for att arbeta rittighetsbaserat

Precis som vi i inledning av detta kapitel skrev kan det rattighetsbaserade arbetet byggas in i
bade strukturen och kulturen pa en arbetsplats. For att bygga in det i strukturen &r det viktigt
att synliggodra vilka hinder/risker som finns. Detta gors genom att identifiera och analysera
strukturella hinder utifran ett rattighetsperspektiv (dvs. utifran individens rattigheter och
forutsattningar, med fokus pa ratt att inte bli diskriminerad, ratt att bli inkluderad, ratt att
paverka beslut och ratt att fa information).

Under reflektioner, larandemoten och i samtal med medarbetare blev det tydligt att det finns
brister i systemet, dvs. hinder hos olika samverkansparter som gor det svart fér deltagare att
fa sina rattigheter uppfyllda. Medarbetare ar en del av systemet men star samtidigt och
betraktar systemet utifran (genom Landa), och det &r denna utifranblick som beskrivs nedan.

Medarbetare lyfte ofta under reflektionerna och larandemoten hur anstdllda som moter
deltagare (framfér allt socialtjansten och varden) ser olika pa deltagares forutséattningar och
behov.

Medarbetare upplever att det hos manga samverkansparter finns en stravan efter att férenkla
och skynda pa arbetet och att det rader hogt tempo hela tiden. Det finns véldigt séllan tid for
reflektion, eftertanke eller férdjupning. Medarbetare kan tydligt beskriva hur det i olika
verksamheter har skapats avstand till manniskorna de ska finnas till for. De menar att manga
deltagare kanner och upplever en radsla infor att méta socialtjansten och varden.

Flera medarbetare anser att den skyndsamma kulturen i manga verksamheter har lett till att
anstallda har lart sig att fokus ligger pa att forbattra processer, leverera mal och resultat. Detta
kan leda till att vissa individer blir inkluderade och andra blir exkluderade. Det ar da ménniskor
riskerar att falla mellan stolarna och ansvaret for varje enskild individ forsvinner i de
byrakratiska processerna.

Maktperspektivet &r starkt inbyggd i olika strukturer och manga menar att det &r valdigt séllan
den ifragasatts. Det finns en hierarki inom manga verksamheter och beslut tas av den som
sitter pa expertkunskap och antas/férvantas veta vad som ar bast for alla andra. Detta leder
bland annat till att deltagare tvingas in i olika insatser for "sitt eget basta” (vad som anstallda
antar ar deras eget basta) och for att fa forsorjning. Det hander att deltagare misstéankliggors
utan att det finns fakta eller beldagg for det manga misstanker att det ligger forutfattade
meningar och normer bakom detta. Manga ganger tas olika beslut som paverkar deltagarens
liv och vardag utan att de anstallda har forsakrat sig om att deltagaren forstar konsekvenserna
eller inneborden av dessa beslut. Ett system som i grunden ar byggt for att skydda individer
skapar ett stort hal dar individ efter individ riskerar att falla igenom.
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Att skapa delaktighet under “tvang”

Det mest aterkommande som medarbetare synliggjorde och kontinuerligt pratade om &r tvang
inom olika verksamheter som ska bygga pa frivillighet. Att forsta och att kunna sétta ord pa
att det finns “utpressning” och att verksamheten nddvandigtvis inte alltid har individens
rattigheter och forutsattningar i fokus, gor arbetet i Landa komplext. Hur kan medarbetare
skapa delaktighet for en deltagare som ar tvingad av sin socialhandlaggare att medverka i
Landa? Hur kan man pa bésta sétt utfora sitt arbete som coach néar deltagare maste komma
till Landa for att fa mat pa bordet? Hur balanserar man tva motstridiga dimensioner samtidigt
- namligen att det finns ett regelverk som har verksamheten i fokus och att det finns en etisk
och moralisk dimension som har individen i fokus? Vilka konsekvenser far det pa sikt om vi
verkligen tvingar manniskor att medverka i projekt som Landa? Och vad gor vi med alla
individer som har blivit tvingade att medverka i otaliga projekt genom aren dar Landa &r bara
en av manga?

“Har ocksd funderat pd om alla socialsekreterare dr lika harda med krav pa deltagares
deltagande i alla aktiviteter oavsett etniskt ursprung? Jag hérde fran en medarbetare
som har éversyn 6ver férbundet att det inte alls framkommer samma problem som vi
har hdr i LANDA att socialsekreteraren "hotar" med avslag om personen inte deltar och
att personen fatt avslag ndr deltagandet avslutat fér att de inte ville praktisera. Ar det
rétt med "hotivation"? Stdlls det hdrdare krav pa utrikesfédda? Hade
socialsekreterarna varit mer engagerade och anvdnt andra sdtt att motivera pd om de
faktiskt tréiffade klienterna? Ofta dr ju infométet pd LANDA férsta gdngen som
socialsekreteraren och deltagaren trdéffas.”

Kanske har den viktigaste fragan medarbetare har stallt sig varit: Kan Landa bli nagot annat dn
alla de andra insatser deltagare genom aren har blivit tvingade till och som inte har lett till
ndgonting? Pa vilket satt kan vi som medarbetare utmana och "stora i” systemet genom att
pavisa och lyfta fram olika brister? Vilka langsiktiga konsekvenser kommer det i sa fall att fa
for deltagare?

Formodligen ar det viktigaste som medarbetare i Landa gjort att identifiera brister i systemet
och sedan stélla sig fragan "vad kan vi gora annorlunda utifran vara férutsattningar?” Kanske
ar essensen av arbetet att kunna stélla nya fragor, fragor som det inte finns nagra enkla svar
pa. Formodligen ar den stora utmaningen att vaga stélla fragorna aterkommande och i
synnerhet i de sammanhang da fokus i forsta hand laggs pa siffror och redovisning.

Projektets ramar

En annan utmaning som medarbetare lyfte fram var projektets ramar och férutsattningar som
ar nodvandiga att ha men som inte alltid utgar ifran den verklighet som deltagare befinner sig
i. Medarbetare maste forhalla sig till dessa ramar och utrymmet att paverka eller forandra (till
exempel deltagares tid i projektet, vad de kan forse deltagare med och inte, vad hander med
deltagare efter avslut) ar begransat. Manga reflektioner under larandeméten handlade om hur
medarbetare kan anvanda ramar som ett riktmarke och under tiden arbeta for att starka och
lyfta deltagare.

Medarbetare beskrev vikten av att lyssna och sta kvar i deltagarens kontext, och resonerade
om hur Iang tid det tar att bygga upp fértroende och tillit och att sex manader (som deltagare
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initialt har till forfogande i projektet) inte racker langt. Det dr ocksa nagot som samtliga
deltagare under den gemensamma workshopen vittande om. Det &ar intressant att folja
resonemanget om enskilda fall som lyftes och den medkanslan och forstaelse medarbetare
visade samtidigt som de vande och vred pa sin egen roll och vad man kan och inte kan géra
for deltagare pa sa kort tid. Det &r intressant att ldsa om och héra medarbetare landa i att de
kédnde att de kunde paverka moten, att de sag vikten av vilka fragor de stéllde och att ett rattvist
och empatiskt bemotande verkligen spelar roll. Medarbetare kunde med tiden lyfta allt fler
tillfallen da de sag att de hade en mojlighet att i det lilla skapa en stor skillnad.

Samtidigt som medarbetare reflekterade 6ver systemets inverkan pa deltagares liv resonerade
de mycket insiktsfullt hur de ocksa &r en del av systemet. Detta bade genom att de ar formade
av systemet, att de har sin anstallning i systemet och i synnerhet genom att géra som de alltid
har gjort. Medarbetare menade att det kravs att nagon utifran vagar utmana forutbestamda
antaganden for att de ska vaga tanka utanfor boxen. Under vart samarbete lyftes ett exempel
med datorer: praktikplatsen stéllde krav att deltagaren skulle ha med sig en egen dator. Det ar
ett av manga exempel for att visa pa hur en verksamhet har skapat omedvetna ekonomiska
och administrativa hinder som helt enkelt frantar en deltagare mojlighet att genomféra sin
praktik. Exemplet &r viktigt bade pa verksamhetsniva och individniva. Pa verksamhetsniva far
man upp lardomar om inbyggda ekonomiska tillganglighetshinder som medarbetare kan borja
ifrdgasatta och utmana. P4 individniva har man I6st en praktikplats till en deltagare som
verkligen ville vara just pa den platsen.

Under reflektionerna skrev medarbetare hur de maste ga till vaga for att I6sa hindret. Ett nytt
satt att tanka menar medarbetare ger kraft, inspiration, motivation att VAGA gora annorlunda,
att hitta andra l6sningar. Det tar tid att ldra sig att se pa sin egen verksamhet med frascha
ogon - en viktig insikt som forhoppningsvis ger kraft att fortsatta i samma spar lang tid
framover.

Ratt till information

Utan ratt information kommer deltagare inte att ha mojlighet att ta del av samhallets stéd och
service pa samma villkor som andra. Medarbetare lyfter flera exempel som visar pa
svarigheter att tillgodogéra sig ratt samhallsinformation, som t ex hur man gar tillvaga for att
ordna med bostad, fa ratt tolk, géra en orosanmalan, hitta arbete, fa ratt ersattning, osv. Det ar
anmarkningsvart att en deltagare under lang tid haft en tolk pa fel sprak utan att nagon har
uppmarksammat detta.

Om vi inte har kunskap om att en service finns, sa har vi inte tillgang till den. Graden av
tillganglighet varierar hos verksamheterna som deltagare kommer i kontakt med. Det beror
bade pa strukturer och pa medvetenhet hos olika verksamheter men det beror dven pa vilken
tjansteperson som deltagaren kommer i kontakt med. Bemotandet och hur val en
tjansteperson kan férklara och kommunicera information och beslut kan komma att paverka
deltagare syn p3, och fortroende for, samhallet i stort.

En deltagare berdtta om hur hen vid en tidigare anstdllning inte férstatt tjéinstens
anstdllningsform. Hen férstod inte att en haft en tidsbegrénsad anstdllning. Inte fatt
information om a-kassa, dvs att en kan ga med i a-kassan ndr en far en anstdllning.”

32



De brister i olika verksamheter som medarbetare har identifierat paverkar i hog grad
deltagares formaga att kunna tillgodogéra sig insatserna i Landa. Dessa brister &r:

Relationen mellan olika aktorer, dar deltagaren kan hamna i kldam och bli av med sin
ekonomiska ersattning om det uppstar otydligheter om vilken insats som deltagaren
ska ta del av.

Brist pa information om hur beslut tas, vilka regler det &r som galler for att deltagaren
ska kunna gora rétt for sig. Ersattning for resor ar bara ett av manga exempel som
lyftes.

Att kdsystem till olika projekt kan skapa exkludering och att det finns all anledning att
se over hur och varfor kdsystem finns.

Att tjanstepersoner inom samma verksamhet fattar olika beslut utifran samma lagar
och regler. Medarbetare resonerar om att likvardighet urholkas, hur mycket makt
enskilda medarbetare har Over deltagarnas liv och att deras beslut kan vara helt
avgorande for om en manniska kan komma vidare i sin utveckling.
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Tema 3. Implementering av det rittighetsbaserade arbetet i projektet
Landa.

Vad dr viktigt att tinka pa infor liknande projekt och vad kan spridas vidare?

Under tema tva diskuterade vi hur vi rattighetsperspektivet har genomsyrat arbetet i projektet
och i detta avslutande tema lyfter vi lardomar som skulle kunna leva vidare genom liknande
projekt och i ordinarie verksamhet.

Det finns mycket forskning kring implementering och olika teorier som forklarar processerna
bakom implementering och vad som kravs for att den ska bli lyckad och framgangsrik. | denna
rapport utgar vi fran kunskapsguidens definition av implementering®

Med implementering menas de tillvdgagangssétt som anvénds for att inféra nya
metoder i en ordinarie verksamhet och som sékerstéller att metoderna anvands
sa som det var avsett och med varaktighet.

En viktig utgangspunkt ar att konstatera att all implementering tar tid. Forskare brukar tala om
att det tar minst 2 till 4 ar' ar att integrera ett nytt och hallbart arbetssatt i ordinarie
verksamhet och att sékerstélla att de anvands 6ver tid. Samtidigt har forskare'® identifierat ett
antal faktorer som skapar forutsattningar for att lyckas med implementering.

Dessa faktorer ar:
1. Kompetens hos medarbetare (kunskap och information)

2. Processtdd fran kunnig handledare (agerande leder till forandring, processtod for att
fanga upp utmaningar och l6sa upp problem)

3. En stodjande organisation (avsatta resurser i form av tid och finansiering,
administrativt stod)

4. Effektivt ledarskap (uppmuntran att tdnka och prova nytt, vaga sta kvar i komplexa
situationer dar det inte finns enkla I6sningar, hantera motstand)

5. Metodtrohet (forutsétter att det finns en metod for hur arbetet ska utforas, vilket inte
ar fallet med rattighetsbaserat arbete).

Dessa faktorer ar anvandbara for att resonera pa vilket satt, implementering av ett
rattighetsbaserat arbete har skett. Vi lyfte fram redan tidigare i rapporten att det inte finns ett
ratt och fel satt att arbeta rattighetsbaserat pa. Det finns ingen specifik metod fér hur det
rattighetsbaserade arbetet "ska” ga till; utan det finns flera olika verktyg, 6vningar och skrifter
som kan ge vagledning och inspiration i arbetet. Darfor kan vi inte prata om en metodtrogenhet
i detta sammanhang.

18 https://kunskapsguiden.se/omraden-och-teman/verksamhetsutveckling/implementering/om-
implementering/

17 https://kunskapsguiden.se/omraden-och-teman/verksamhetsutveckling/implementering/om-
implementering/

18 https://kunskapsguiden.se/omraden-och-teman/verksamhetsutveckling/implementering/lyckas-med-
implementering/
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En relevant fraga har &r "Men vad ar det da som ska implementeras om det inte finns en fardig
metod?”. Det rattighetsbaserade arbetssattet kraver av oss att vi kontinuerligt arbetar med ett
antal vagledande rattighetsprinciper for att utveckla verksamheten. Dessa ar som redan
namnts jamlikhet, ansvar, ickediskriminering, transparens, inkludering, delaktighet och
egenmakt. Dessa principer ska byggas in i verksamhetens struktur, som i fallet Landa ar
projektplan, syfte och mal, uppfdljning, indikatorer, rekrytering, upphandling, samverkansavtal,
finansiering och aterrapportering; och i projektets kultur; som bland annat &r bemotande,
ledarskap, kommunikation och samverkan.

Hur kan verksamheter arbeta med principerna jimlikhet och ansvar?

Jamlikhet och ansvar ar 6vergripande principer som fortydligar mal, visioner, uppféljning och
satter ut en tydlig riktning for arbetet i verksamhetens styrdokument.

Det forsta steget ar att forsta hur den verksamhet man arbetar inom, och det egna uppdraget,
kan utformas for att bidra till att minska ojamlikhet. Manga anstéllda upplever att dessa
overgripande principer ar teoretiska och nagot komplicerade for enskilda medarbetare att
forhalla sig till. Det ar dock viktigt att se kopplingen mellan sin egen tjanst, vad man férvantas
uppna och leverera och pa vilket satt detta framjar jamlikhet. Projektet Landa har som syfte
att forsoka bryta utanférskap for en malgrupp som star langt ifran arbetsmarknaden, minska
den ojamlikhet som rader mellan personer i form av social utsatthet, fattigdom, osv. Varje
medarbetare i projektet bidrar bade direkt och indirekt till att minska den ojamlikhet som finns
i samhallet - Direkt genom att starka och lyfta varje enskild deltagare och indirekt genom att
de olika insatserna paverkar deltagares familj, vdnner och omgivning.

Ansvarsprincipen kraver att medarbetare kan se och tydliggora hur viktigt det ar att prata om
ojamlikhet och hur den kan motverkas genom olika typer av insatser. Ansvaret handlar ocksa
om att kunna utvardera och félja upp kvalitativa aspekter av arbetet som inte kan matas med
hjalp av statistik och siffror. Det handlar om att efterfraga bade kvalitativa och kvantitativa
data for att analysera verksamheten och sétta in rimliga insatser. Principen handlar ocksa om
att vaga och kunna sta till svars, samt kunna stalla andra till svars, nar arbetet inte genomfors.
Det kanske viktigaste ar att beratta for projektdeltagare att de som anstéllda inom projektet
har ett ansvar och skyldigheter och att deltagare har rattigheter och en méjlighet att utkrava
dessa rattigheter.

Hur kan verksamheter arbeta med principerna icke diskriminering, transparens och inkludering?

Dessa principer kan anvandas i det systematiska kvalitetsarbetet for att forandra och utveckla
praktiken. Det kan handla bade om forhallningssatt och arbetssatt.

Icke diskriminering handlar om att garantera att ingen blir direkt eller indirekt diskriminerad i
ens verksamhet. Arbetet med icke diskriminering handlar bland annat om att analysera olika
processer utifran ett diskrimineringsperspektiv, till exempel urval av deltagare,
inskrivningssamtal, erbjudande om insatser, olika coachsamtal, praktikplats, avslut.

Fragor att stélla sig; finns det en risk att vi diskriminerar nagon? Finns det en risk att vi exkluderar
nagon? Ar vi tillgéngliga fér alla? Vilka hinder har vi skapat som skulle kunna férsvéra fér ndgon?

Att identifiera och kunna forsta vilka hinder som verksamheten medvetet eller omedvetet har
skapat som férsvarar for deltagare att ta del av sina rattigheter ar centralt i arbetet med
inkludering.
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Fragor att stalla sig; vilka hinder (till exempel fysiska, sprakliga, administrativa, ekonomiska) har
vi skapat som skulle kunna férsvara for nagon deltagare att ta del av vara insatser och
aktiviteter? Hur kan vi ta bort hinder for att underlatta for alla att ta del av var service, stéd och
tidnster?

Transparens handlar om att férsta betydelsen och véardet av att vara tydliga och 6ppna med
beslut som tas. Att kunna lamna ut ratt information i ratt tid, pa ratt satt. Att kunna ge
deltagaren méjlighet att kunna férsta och granska hur vi goér och varfor vi gor pa ett visst satt
som direkt eller indirekt paverkar hens vardag. Det ar viktigt att ha tydliga rutiner for hur
verksamheten arbetar med transparens for att garantera likvardighet och 6ppenhet.

Hur kan medarbetare arbeta med principerna: delaktighet och egenmakt?

Delaktighet handlar om att |ata deltagare vara med och utforma insatser och beslut som har
paverkan pa deras vardag. Ju mer en deltagare paverkas av ett beslut eller en insats desto
viktigare ar det att garantera delaktighet. For att kunna arbeta med delaktighet &r det viktigt
att diskutera och forsta hur maktobalans mellan anstéllda och deltagare inverkar pa
deltagarnas majlighet att agera som experter pa sina liv (en svarighet att forhalla sig till &r att
arbeta med delaktighet nar deltagare ar tvingade att ta del av insats). Det ar viktigt att fundera
pa hur man som anstalld kan synliggor olika strukturer for deltagare som paverkar deras liv
hela tiden men som de har liten eller ingen mojlighet att paverka. Samtidigt har man mojlighet
att som anstélld i alla situationer arbeta med delaktighet bade pa individ- och gruppniva. Att
kontinuerligt stélla 6ppna fragor till deltagare, att involvera de i olika beslut och att ge de en
rost i olika sammanhang ar ett satt att arbeta med delaktighet.

Fragor att stélla sig; pa vilket sétt later vi deltagare vara med och paverka de beslut som rér
deras vardag. Vad blir den tillfrdgade om, vad har de méjlighet att paverka? Vad har de faktiskt
inflytande Gver och nér sker detta?

Egenmakt handlar om att ge deltagare kunskap om vilka rattigheter de har och att ge de
verktyg for hur de kan utkrava dessa rattigheter och 6verklaga nar de inte blir uppfyllda. Detta
staller héga krav pa de anstéllda att kanna till deltagares rattigheter och att ocksa veta vilket
ansvar de har i arbetet. Det rattighetsbaserade arbetet kraver denna kunskap av oss i
synnerhet att veta vad ratt till arbete, ratt till basta majliga hélsa, ratt till utbildning, ratt till
information, ratt att inte blir diskriminerad innebar och vilka krav det stéller pad olika
verksamheter.

Att prata om utsatthet och utanforskap

For att framgangrikt kunna driva projekt som Landa &r det viktigt att prata om att alla inte har
samma forutsattningar och for manga manniskor i vart samhaélle ar det svart att fa arbete, det
ar svart att hitta forsorjning, det ar svart att bosétta sig var man vill, det ar svart att erbjuda
barnen det stdd de behdver for att klara av skolan, osv. Ju langre manniskor befinner sig i ett
utanforskap som samhallet har skapat, desto svarare ar det att ta del av valfarden pa samma
villkor och desto storre sannolikhet att ansvaret laggs pa individen att sjélv I6sa sin situation.
En stor paradox ar att de manniskor som vi redan har skapat de storsta hinder for, forvantar vi
oss samtidigt ska ha kunskap, kraft och natverk for att kunna ta sig ur utanforskapet pa egen
hand. Detta ar nagot som bade Landa och alla andra verksamheter som arbetar med
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manniskor som befinner sig i utanférskap och utsatthet maste forhalla sig till och aktivt arbeta
med. Konsekvenser av utanférskap, exkludering och rasism maste adresseras och det maste
finnas medvetenhet och beredskap hos anstéllda for att skapa utrymme for ldakning bland de
individer som lever med detta dagligen. Att inte férsta konsekvenserna av detta och att inte
prata om det skapar ett osynliggérande av ett stort problem som leder till att det blir svart att
komma at problemet med utanférskap genom att fokusera pa béattre hélsa och
arbetsmarknadsatgérder.

Vi for valdigt sallan éppna och arliga diskussioner om de hinder som olika verksamheter har
skapat som mer eller mindre medvetet som leder till att manga manniskor i vart samhaélle inte
kan ta del av den service, stdd och tjanster de har ratt till.

Medarbetare maste vara medvetna om den rasism, diskriminering och utsatthet som manga
individer moter i samhallet. En av anledningarna till att individer befinner sig i utanférskap och
har svart att fa arbete ar pa grund av den strukturella rasismen som finns i samhéllet. Detta &r
en viktig faktor for att skapa integration och fér att projekt som Landa ska vara framgangsrika.
Samtidigt ar det svart att prata om och det finns alltid en risk att ldgga ansvaret for
utanforskapet pa den enskilda individen. Detta kan uttrycks i termer av att: om de bara vill bérja
arbeta var som helst, om de bara ville bérja studera, om de bara ville ta emot den hjalpen som
erbjuds, om de bara ville hjélpa sig sjélva osv.

...Jag vill dven skriva att jag dr riktigt missnojd over att deltagaren blev osdker
pd att jag var frustrerad pd honom éver hans svenska-kunskaper. Det stimde
verkligen inte ddr och da. Men i nésta sekund sd tdanker jag: men da vet du dnda
att det finns reella hinder for dig? Hur tdnker du kring en intervju om det
kommer andra fragor dn de jag skickar? Hur ska du gora om du inte forstar
instruktioner du fdr eller kan kommunicera pa en arbetsplats? Och sen skdms
jag 6ver den tveksamheten igen. Deltagaren vill, han forsoker och kimpar. Jag
dr bara orolig att anledningen till att han stdr fast vid att han klarar att ta vilket
arbete som helst och inte har hinder i svenskan ndr det kommer till arbete dr for
att han inte har information och kunskap om hur det faktiskt ser ut pd den
svenska arbetsmarknaden. Detsamma gdller hans hdlsotillstand och att ha ork
och kraft till just "vilket arbete som helst, ndr som helst". Hur mycket
inkludering dr dd det? Jag gar en balansgdang mellan att inkludera deltagaren i
planeringen utifran dennes onskemdl och att denne inte alls dr inkluderad
utifrdn brist pa information om hur arbetsmarknaden ser ut.

Att skifta fokus fran att hjilpa till att stiirka

| manga skriftliga reflektioner och coachande samtal har vi diskuterat hur medarbetare kan ga
ifran att se pa deltagare som individer som behover hjélp, omsorg, stdd och som de ska "ta
hand om...".

| manga verksamheter finns det en kultur av "hjéalpande” syn pa manniskor som inte far sina
rattigheter uppfyllda av samhallet. Istallet for att starka och bygga upp individer riskerar vi att
forsatta de i en beroendestallning. Medarbetets uppdrag blir da i forsta hand att ta hand om,
hjélpa, 16sa problem. Om arbetet praglas av en syn pa deltagare att de &r sarbara och svaga
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och star langt ifran allt stod och service som finns tillgéangligt, finns det en risk att medarbetare
helt enkelt vill vara de som stéller allt till ratta som manga andra inte har kunnat/velat att géra.

Det viktiga ar att kontinuerligt stdlla sig fragorna "Pa vilket sétt stirker mitt arbetssitt
deltagaren? Ar det vad deltagare behéver just nu? Ar detta bést fér deltagare pé kort eller 1dng
sikt?”. Att ha en starkande syn pa deltagare kraver av medarbetare att vaga sta kvar och prata
om obekvama saker som rasism, utsatthet, krdankningar och det utanforskap som valdigt
manga deltagare kanner av varje dag. Dessa diskussioner vet vi av tidigare erfarenhet, och
aven fran Landa, ar svara att bottna och sta kvar i. Att inte hamna i att forsvara eller forklara
och samtidigt inte hamna i att tycka synd om - det kraver kunskap, férmaga till empati och
medkansla.

Strukturen ir viktig men det dagliga arbetet ir det viktigaste

Det vi tydligt har sett och lart oss fran programmet ar att det ar viktigt att det finns inskrivet i
projektbeskrivningen att rattighetsperspektivet ar centralt och ska genomsyra hela insatsen,
men det &r pa inget satt en garant for att arbetet faktiskt kommer att ske. Vi har dgnat atskilliga
timmar till att pa djupet penetrera vad det faktiskt innebar att arbeta rattighetsbaserat. Att det
finns en ambitionsniva i form av skriftliga formuleringar ar viktigt men det som &r annu
viktigare ar att tydliggora att det kravs resurser i form av personaltid, grundkunskap och
fordjupad kunskap samt i form av kontinuerligt processtod fran en kunnig part. Att skriva att
ett projekt ska arbeta rattighetsbaserat utan att ha en tydlig plan for hur detta ska genomféras
i dagligt arbete, och vad det innebar for medarbetare och deltagare, leder inte till att skapa en
forandring. Att omsétta visioner i praktiken ar ett stort arbete och det visade sig genom vart
program. Det kraver en kontinuitet i form av regelbundna larandetraffar for att diskutera olika
situationer som uppstar och kontinuerlig kompetenspafylinad och varsam handledning for att
skapa tillrackligt med trygghet i gruppen for att vaga paborja en forandringsresa som till stor
del handlar om sjalvledarskap.

Strukturen ar viktig for att satta en 6vergripande ram for arbetet som forutséatter (kraver) att
samtliga medarbetare &r villiga att Iagga tid och kraft pa att arbeta med forandring och fér att
omprdéva sina egna forutfattade meningar och invanda arbetssatt.
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Slutord fran Emerga

Emergas uppdrag har varit att under tva ar stotta samtliga medarbetare i Landa att integrera
ett rattighetsperspektiv i det dagliga arbetet.

For att genomfora uppdraget skraddarsydde Emerga ett program som skulle:
1. starka det rattighetsbaserade arbetet inom projektet Landa och;

2. analysera vilka metoder och arbetssatt som har fungerat val i projektet och kan forvaltas
och spridas till andra parter.

Eftersom det inte finns en extern utvardering att falla tillbaka pa &r det svart att sdga i vilken
utstrackning vi har lyckats att starka det rattighetsbaserade arbetet inom projektet. Det vi kan
anvanda som underlag for att skapa en oss bild av eventuella effekter ar all aterkoppling fran
anstallda och projektledningen som har skett muntligen, skriftligen och alla samtal som
kontinuerligt har genomforts. Det finns indikationer som tyder pa att vi har paverkat
medarbetare i deras dagliga arbete och vi har paverkat dven projektet i stort. Det som enligt
medarbetare har haft storst inverkan har varit coachningen (individuellt och i grupp)
processtddet och de skriftliga reflektionerna som medarbetare har genomfort. Att fylla pa
med kunskap har varit viktigt men det som verkligen har skapat skillnad har varit méjligheten
att coacha medarbetare att utifran sin egen vardag utvecklas vidare bade i sin professionella
och privata roll. Detta i kombination med larande workshop i form av processstdd och
gruppcoachning har hela tiden mojliggjort for medarbetare att I6sa olika utmaningar, agna tid
at sjalvreflektion och sjélvledarskap. Medarbetare har under tva ar i programmet tillsammans
med Emerga arbetat med en inre omstallning genom sjélvreflektion i form av okad
medvetenhet, kritiskt tdnkande, kreativt tankande, empati, lyssnade. | vilken utstrackning den
inre omstallningen har paverkat deras dagliga arbete och deltagare &r svart att uttala sig om.
Daremot vet vi att det har skapat forutsattningar och mojligheten att kunna téanka och agera
annorlunda.

Foreliggande rapport ar ett forsok att beskriva och lyfta de arbetssatt som vi har sett har
fungerat val och belysa de utifran de tre tematiska omraden for att just kunna fungera som
fortsatt inspiration inom de befintliga verksamheterna men aven for andra ESF-projekt. Detta
program har pa manga satt och vis varit en otroligt larorik process dven for Emerga, for att pa
djupet forsta vad som kravs for att skapa en omstéllning pa riktigt och borja arbeta
rattighetsbaserat i dagligt arbete. Efter aratal av kompetensutvecklingsinsatser,
kartlaggningar, utredningar, analyser och metodstdd fick aven vi ett annat perspektiv for att
forsta vad som verkligen kravs for att skapa forandring pa riktigt. Uthallighet, talamod, tydlig
struktur, coachning och processtod ar byggstenar som ar grundlaggande for att kunna driva
forandring pa riktigt. Det kraver en annan nérhet till medarbetare, en annan majlighet att
arbeta nara de och att kdnna empati for att forsta de utmaningar de moter i vardagen och
kunna skapa utrymme for kritiska reflektioner. Detta i sin tur har skapat forutsattningar for att
kunna ge relevanta forslag pa forandringar och stérka personalen att vaga gora annorlunda.
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Det som vi har funderat mycket éver handlar om hur arbetsmarknadsprojekt med syfte att 6ka
och forbattra integration genomférs utan att ta ordentlig héjd for fragor som ror
diskriminering, utanférskap, exkludering, rasism och hur alla dessa faktorer paverkar
deltagarnas mojligheter att integrera sig i det svenska samhallet. Att prata om vikten av att
komma ut i arbetslivet utan att prata om att det finns strukturella hinder som gor det svart for
vissa grupper att komma ut i arbetslivet ar att forvrida verkligheten och lagga ansvaret for
strukturella problem pa den enskilda individen.

Redan 2001 visade en studie att manniskor behandlas olika pa den svenska arbetsmarknaden
pa grund av hudférg och att personer som uppfattas ha ett "icke-europeiskt utseende” (det vill
sdga inte ar vita) har samre majligheter att komma ut pa arbetsmarknaden.™

| studien gjordes en jamforelse av risken for arbetsloshet mellan adoptivbarn med icke-vitt
utseende som foddes utanfor Europa och infédda vita svenskar. Resultatet visade att de
adoptivbarn som har ett icke-vitt utseende sannolikt I6per storre risk att vara arbetsldsa an
infodda vita svenskar och adoptivbarn med vitt utseende. "Den enda observerade skillnaden
mellan adopterade och infodda [vita, red. anm.] svenskar, till exempel vid en
anstallningsinterviju, ar deras utseende”.?

En senare studie fran 2008 visar pa samma struktur. Svenskheten ar fortfarande néra
sammankopplad med vithetsnormen och de som bryter mot den ifrdgasatts och diskrimineras
ofta.”

En anledning till diskriminering &r att rekryterare ar omedvetna om sina egna negativa
fordomar eller forestéliningar om personer med icke-vit hudférg, vilka paverkar utfallet vid val
av sokande. | praktiken kan det ga till sa att arbetsgivaren/ rekryteraren féredrar personer med
vit hudfarg framfér andra. Rekryteraren véljer da bort CV:n som indikerar att personen som
soOker inte &r vit eller "svensk”. Det kan dven vara sa att arbetsgivaren/rekryteraren gor de valen
for att hen tror att kunder eller anstéllda har sadana preferenser.??

Aven férestéllningen om andras rasism skapar alltsé diskriminering vid rekrytering. Forskning
visar dven att en persons utseende och hudfiarg paverkar vilken typ
av frdgor som stélls under en intervju, vilket far konsekvenser for den sokandes mojligheter
att synliggora sina kompetenser. Vid intervjuer med personer med arabiskt ursprung lagger
rekryterare med vit svensk bakgrund exempelvis i storre utstrackning vikt vid huruvida den
jobbsokande anses ha integrerat sig i den egna "svenska” gruppens kulturella normer och
varderingar, och hur val de anses passa in i arbetsgruppen. Nar det daremot kommer
jobbsokande som anses tillhora den egna vita svenska gruppen ldaggs mer fokus pa
jobbspecifika fragor och individens jobbrelaterade formagor.Z

19 Rooth, Dan Olof (2001) Adopted Children in the Labour Market - Discrimination or Unobserved Characteristics?
International Migration, vol 40. https.//library.fes.de/libalt/journals/swetsfulltext/12937357.pdf s 71-98

20 Rooth, Dan Olof (2001) Etnisk diskriminering och ”Sverige-specifik” kunskap — vad kan vi ldra fran studier av adopterade
och andra generationens invandrare. s. 2 http.//www.nationalekonomi.se/sites/default/files/legacy/29-8-dor.pdf

21 Hiibinette, Tobias, Tigerval, Carina (2008) Erfarenheter av rasifiering hos adopterade och adoptivféréldrar. Om
betydelsen av ett icke-vitt utseende i den svenska vardagen. Socialvetenskaplig tidskrift nr 3-4, (2008) s. 234
https://journals.lub.lu.se/svt/article/view/15676/14159

7 Arai, Mahmood, Schréder, Lena, Skogman Thoursie, Peter och Thoursie, Anna (2006), Mdste alla heta Svensson?:

en empirisk studie av namnbyten och inkomster. Landorganisationen (LO). Stockholm. https://www.ne.su.se/polopoly_
fs/1.216012.1418980719!/menu/standard/file/namepaperswedish.pdf

23 Wolgast, Sima (2017) How does the job applicants' ethnicity affect the selection process? norms, preferred competencies
and expected fit. Lund University, Diss. (sammanfattning) Lund: Lunds universitet
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Det ar latt att tro att detta endast drabbar personer som ar nya i Sverige, men avsaknaden av
natverk paverkar aven individer som ar svenskfédda med en eller tva utrikes fodda foraldrar.
Foraldrars tillgang till vardefulla kontakter pa arbetsmarknaden har stor betydelse for var deras
barn far sitt forsta jobb.2* Samre tillgang till ndtverk innebér att barnen har mindre chans till ett
arbete aven om de har samma kvalifikationer och sociala bakgrund som andra.

Att arbetsgivare anvander sina egna natverk for att rekrytera personal resulterar i att personer
som saknar natverk systematiskt diskrimineras redan i arbetssékandefasen. Att synliggora
problematiken och 6ka medvetenheten om detta dr nédvandigt for att skapa langsiktig skillnad
for alla som drabbas av strukturell diskriminering. Kunskapen om detta &r viktigt for att forsta
vilka mekanismer som finns bakom svarigheterna att komma ut pa den svenska
arbetsmarknaden. Detta i kombination med ohélsa, trauma och ar av utanférskap gor Landas
malgrupp extra sarbara och utsatta pa den arbetsmarknaden.

Integrationsfragorna i Sverige har sedan 2015 blivit alltmer polariserade och fran att ha varit
ett av vastvarldens mest progressiva lander vad galler integrations- och migrationspolitik har
vi de senaste aren gatt mer at att bli ett av de vastlanderna med mest restriktiv politik.

Sedan valet hosten 2022 har samtalet blivit dannu hardare och resultatet kallas for
"paradigmskiftet” inom svensk migration- och integrationspolitik. Kort och gott handlar
paradigmskiftet i stort sett om att pa ett eller annat séatt begransa eller inskranka manniskors
rattigheter i Sverige och att avskrdcka de fran att komma till Sverige.

Det handlar bland annat om allt fran inre utldnningskontroller, visitationszoner,
ungdomsfangelser, Okad atervandring, indragning av uppehallstillstand, tolkfoérbud,
angivarsystem, forbjuden modermalundervisning, utvisning pa grund av vandel osv. Samtliga
atgarder ar riktade mot grupper av ménniskor som inte ar av svensk hdarkomst och som i det
mediala narrativet har fatt skulden for merparten av de utmaningar och problem som finns i
landet.

Samtliga av de forslag som presenteras av den nya politiken beror pa ett eller annat satt
Landas deltagare och paverkar direkt eller indirekt deras liv i Sverige. De politiska initiativen
ska sjosattas och verkstéllas av anstallda pa myndigheter, kommuner, regioner och andra
offentliga aktorer som till exempel Samordningsforbund som moter manniskorna i vardagen.
Konsekvenserna av den harda retoriken och inskrankningarna ser vi dagligen i form av 6kade
klasskillnader, 6kad ojamlikhet, 6kad ohélsa bland befolkningen som har invandrat till Sverige
samtidigt som de Ooppna samtalen om konsekvenserna blir allt farre och farre. Bade den
strukturella och vardagsrasismen blir alltmer pataglig och normaliseringsprocessen sker nu
sa snabbt att vi knappt hinner reagera. Den retorik som for ett decennium sedan var helt
otankbar sker nu 6ppet under basta sandningstid.

Det som kan hamna skymundan i det Gvergripande samtalet ar att vi har ett robust
rattssystem, grundlagar och speciallagar som stéller tydliga och langtgaende krav pa oss att
garantera alla manniskors lika varde och rattigheter. Vi har internationella konventioner och
deklarationer som vi har skrivit under och ska garantera att vi respekterar och féljer. Och
framfor allt har vi en tradition i vart offentliga system av att arbeta for rattvisa, jamlikhet, social

24 Behtoui, Alireza, (2006) Om de hade férdldrar fédda pd »rdtt plats«. Om ungdomar med utldndsk bakgrund i det svenska
utbildningssystemet och pd den svenska arbetsmarknaden. https.//mkcentrum.se/wp-content/uploads/2019/05/2006-
502.pdf
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hallbarhet och alla manniskors lika rattigheter. Detta ar de grundldggande varderingar som
vart samhalle vilar pa som ocksa ska aterspegla sig i det dagliga arbetet oavsett vem eller

vilka deltagare vi moter.

For att skapa jamlika och rattvisa samhallen maste varje projekt ta sitt ansvar och vi maste
borja det lilla som var och en av oss kan paverka. Detta innebéar att vi maste bygga in samtal
och arbetssatt for att synliggéra och motverka strukturell och vardagsrasism som finns inom
alla sektorer och verksamheter. Vi maste prata om diskriminering som finns pa den svenska
arbetsmarknaden, konsekvenserna av den for individer och grupper i vart samhélle och hur
projektet kan bidra till att motverka detta. Vi maste, prata om de skyhdga forvantningarna som
finns pa manniskor av annan harkomst att anpassa sig till den svenska grundvérderingar,
varderingar som ar universella och som alla i samhaéllet borde ta storre hansyn till inte specifika

individer eller grupper.
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