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Apel AB har fran oktober 2018 till januari 2021 utvarderat det ESF-finansierade projektet ASF-
akademin som dgts av Coompanion och bedrivits nationellt. Projektets syfte har varit att starka
arbetsintegrerande sociala foretag (ASF) som arbetsmarknadspolitisk aktor. Detta skulle
framforallt ske genom att kompetensutveckla anstéllda i ASF, vilka utgjort projektets malgrupp.
De flesta i malgruppen har tidigare varit utanfor arbetsmarknaden, manga har lag
utbildningsniva och liten arbetslivserfarenhet. Foretagen ska samtidigt vara bade vinstdrivande
och trovardiga samarbetsparter till kommuner och myndigheter som vander sig till dem for att
kopa tjanster i form av platser for arbetsprévning, rehabilitering mm. Insatserna och metoderna
i utvarderingen har varit intervjuer med projektledning, referensgrupp, deltagare, utférare av
kompetensutvecklingsinsatser samt utskick av enkater till deltagare och deltagande pa olika
moten och projektaktiviteter.

ASF-akademin har erbjudit tva program: Arbetstraningsprogrammet, som handlade om att
kvalitetssdkra foretagets arbete med arbetstraning genom utveckling av deltagande foretags och
individers arbetstraningskompetens, samt Ledarskapsprogrammet, som handlade om
ledarskapsutveckling inom Individ- och grupputveckling, Organisation/interna processer och
Hallbar affarsutveckling och affirsmannaskap. I slutet av projektet, hosten 2020, lade man till en
digital sdljcoachningsaktivitet som byggde pa en inspelad undervisningsfilm med efterféljande
digitalt seminarium for ca 12 personer fran tre olika foretag samt gav kvalitetssakring av
arbetstraning digitalt och kompletterande digitala utbildningar i SAM och NPF.

Foretagen som deltagarna kom ifran var oftast sma med hogst 10 anstallda och hogst 10
arbetstranande personer. Bara 14 av de 51 foretag som i enkéten besvarat en fraga om sin
omsattning hade en omsattning pa 6ver tre miljoner kronor per ar.

Apels enkater har visat att cirka 90 procent av deltagarna har dndrat nagot i sitt arbetssatt
genom att gd ledarskapsutbildningen och/eller arbetstraningsprogrammet. Endast 7 % av de
svarande upplevde liten eller ingen personlig nytta av sitt deltagande i ASF-akademin och dnnu
farre, 5 %, upplevde ingen nytta for foretaget. Detta resultat holl i sig nar vi gjorde en kort
uppfoljande enkat i januari 2021.

Foretagen fick coachning ute pa plats av projektets upphandlade konsulter for
ledarskapsprogrammet. Dar skulle hela personalen delta. Det upplevdes som en hdjning att man
fick coachning, &ven om en del deltagare girna sett att de fatt mer individuell coachning ocksa.

Programmen har haft god uppslutning trots att coronapandemin tog bort mojligheterna att ha
fysiska traffar. Enligt enkdtsvaren har deltagarna klarat det bra att ga over till digitala traffar
dven om gruppen som helhet har 1ag datorvana. Detta gor det enklare att i fortsattningen
erbjuda digitala utbildningar.

Apels bedomning ar att projektet och projektledningen har fungerat mycket bra och gjort allt
som skulle goras pa ett flexibelt och agilt satt. Behoven hos foretagen har varit korrekt
analyserade och genomfdérandet av programmen har gatt i princip smartfritt. Nu vantar en
implementering av projektresultaten vilket ska ske genom att digitala utbildningar ska erbjudas
pa en utbildningsplattform. Coompanion kommer att samarbeta med SKOOPI i denna
implementering och det kommer sa smaningom att bli ett storre utbildningsutbud for ASF.
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Foreliggande slutrapport ar en sammanstallning av Apel AB:s utviardering inom ASF-akademin.
ASF-akademin har varit ett nationellt ESF-projekt som dgts av Coompanion och genomforts,
inklusive en forlangning, fran april 2017 till februari 2021. Projektet har bedrivits i hela landet.
Syftet har varit att stdrka arbetsintegrerande sociala foretag (ASF) som arbetsmarknadspolitisk
aktor. Detta skulle framférallt ske genom att kompetensutveckla anstéllda i ASF, vilka darmed
utgor projektets malgrupp. De flesta i malgruppen har varit utanfoér arbetsmarknaden, manga
har 1ag utbildningsniva och liten arbetslivserfarenhet. Det kvantitativa malet var att 150 foretag
och 1700 individer skulle delta i projektets aktiviteter.

Den mest betydelsefulla samverkansparten i en konkret samverkan ar SKOOPI, en nationell
intresseférening som arbetar med stod och utbildning till ASF. ASF-akademins 6vriga
intressenter ar Arbetsformedlingen, Tillvaxtverket, Forsdkringskassan, Sveriges kommuner och
regioner, samordningsforbunden och CERTASF (som utarbetar en certifiering for ASF). Projektet
har haft en referensgrupp dar de flesta av dessa suttit med.

Ett arbetsintegrerande socialt foretag har som mal att genom arbete och delaktighet integrera
manniskor i samhélle och arbetsliv. Manniskor kan bli exkluderade pa arbetsmarknaden genom
exempelvis brister i utbildning och formella meriter, men ocksa genom arbetsmarknadens
outtalade normer, dar faktorer som genus, dlder, funktionsformaga och etnisk bakgrund kan
paverka en individs chanser till anstallning. ASF:en arbetar inkluderande och ar en mojlighet for
manniskor som star langt fran arbetsmarknaden att ta sig in pa denna. Manga ASF séljer tjansten
arbetstraning, vilket blir en del av deras affarsidé och inkomst. Pa ett ASF ska alla fa arbeta 100
procent av sin egen formaga, oavsett om man ar anstalld eller arbetstranar.

Problemanalysen i projektans6kan visade pa att det trots en vixande arbetsmarknad finns
manga personer inom de grupper som Arbetsformedlingen bendmner "grupper med utsatt
stallning”, som inte klarar att ta/fa ett arbete pa 6ppna arbetsmarknaden. Antalet ASF 6kar
stadigt och det blir fler som arbetar, arbetstranar, praktiserar eller pa annat satt ar aktiva i
verksamheterna. Snarast kan man anta att ASF:ens betydelse kommer att 6ka &nnu mer
framover.

De som arbetar i ASF har ofta 1ag utbildning och saknar kompetenser inom viktiga omraden nar
det giller foretagande i stort, affiarsutveckling, marknadsforing, IT, ledarskap,
arbetsgivarkompetens. De kan dven behova mer specifika kompetenser som beror olika grupper
som ar aktuella for att arbeta eller arbetstrana inom ASF, till exempel om funktionsnedsatta
manniskor i behov av rehabilitering. Féretagen ska samtidigt vara bade vinstdrivande och
trovardiga samarbetsparter till kommuner och myndigheter som vander sig till dem for att kopa
tjdnster i form av platser for arbetsprévning, rehabilitering mm. Detta, tillsammans med att
foretagen okar i antal och att fler manniskor arbetar inom dem, betyder att det finns en 6kad
efterfragan pa kompetensutveckling och kunskapsuppbyggnad.

www.apel-fou.se



Enligt projektanstkan har ASF i Sverige stora behov av kompetensutveckling som ar sarskilt
utvecklad for det speciella foretagandet som arbetsintegrerande sociala foretag innebar.
Traditionella ledarskapsprogram och traditionell kompetensutveckling fungerar inte nar
arbetsintegration, empowerment, delaktighet, arbetstraning och mentorskap star i centrum. Det
kravs utbildningar som ar anpassade till helt andra behov och som riktar sig till en mycket
heterogen grupp manniskor med varierande bakgrunder och problem.

ASF-akademin har bedrivit tva spar, eller program. Fran borjan fanns planer pa en
valideringsdel, men denna stroks da den visade sig vara mycket svar att genomfora. De bada
programmen beskrivs kortfattat nedan:

1. Arbetstraningsprogrammet handlade om att kvalitetssdkra foretagets arbete med
arbetstraning genom utveckling av deltagande foretags och individers arbetstraningskompetens.
Ett viktigt syfte var att foretagets kunder, det vill sdga aktorer som upphandlar tjansten
arbetstraning av foretagen, foretradesvis Arbetsformedlingen och kommuner, skulle kunna
bedoma att den upphandlade tjansten holl en viss hog kvalitet. Foretagen skulle vinna pa att fa
ett okat fortroende hos kunderna genom att det kunde formedla till dessa att tjansten var
kvalitetssakrad.

Arbetstraningsprogrammet skulle tillsammans med féretagen och involverade
projektintressenter, bygga upp en projektmodell som anvandes for att spegla och utveckla den
egna verksamhetenens modell for individen nar man tog emot nagon som skulle arbetstrana.
den strukturerade modell som projektet demonstrerade pa traffarna (se figuren nedan) ingick
olika blanketter och dokumentation som skulle fyllas i for de olika stegen i modellen. Under
traffarna gick man genom alla dokument och hur man skulle arbeta med dem ute pa foretaget.

Dy ¢

Introduktion & Genomforande &
planering Utveckling

*»

Studiebessk

Modell for arbetstrdning. Modellen beskriver olika steg i den arbetstrdnande
individens utveckling under tiden pd féretaget.

2. Ledarskapsprogrammet handlade om ledarskapsutveckling inom framst tre omraden. Det
forsta utbildningsomradet, Individ- och grupputveckling, var utformat for att utveckla deltagaren
som ledare och som ledare skulle denna kunna forsta sin roll gentemot medlemmar/agare,
medarbetare och kunder. Genom denna del skulle deltagaren dven utveckla sin forstaelse for
sina medarbetare/kollegor/deltagare och hur man bast stottar dem. Utbildningsdelen
Organisation/interna processer skulle bland annat ge deltagarna 6kade kunskaper i organisation,
roller och ansvar, ledningssystem, ekonomiprocesser samt kunskaper om
certifieringsprocessen. Ansvariga pa foretagen skulle efter denna del kunna agera arbetsgivare
och uppfylla arbetsmiljolagens krav. Tredje delen, Hdllbar affdirsutveckling och affdrsmannaskap,
hade som mal att utveckla deltagarnas affirsmannaskap samt 6ka affirsméssigheten i
verksamheten. Projektet anpassade ledarskapsutvecklingen till kunskapsniva och inrattade en
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utbildning for de mer kvalificerade deltagarna, en sa kallad Kvalificerad nationell grupp, vilken
holls i Stockholm.

De kvantitativa malen for ledarskapsprogrammet var att minst 100 ASF deltog med hogst tva
deltagare per foretag. Man hade atta gemensamma utbildningsdagar som féljdes av coachning av
hela medarbetargruppen ute pa féretaget.

I slutet av projektet, hosten 2020, lade man till en digital séljcoachningsaktivitet som byggde pa
en inspelad undervisningsfilm med efterfoljande digitalt seminarium for ca 12 personer fran tre
olika foretag samt gav kvalitetssakring av arbetstraning digitalt och kompletterande digitala
utbildningar i SAM och NPF.

ASF-akademin beskrev ett antal mal som utviarderingen skulle fokusera. Dessa var:

Om deltagande ASF har utvecklat/kvalitetssiakrat sina arbetsrehabiliterande tjanster sa
att offentliga aktorer upplever att ASFs tjdnster motsvarar klienterna hos aktoren.

Om ett ledarprogram for ASF starker ledningen sa att deltagande ASF nar battre resultat.
Om deltagarnas kompetens utvecklas och om den ar relevant.

Om projektet genomfors sa att jamstalldhet och mangfaldsmal, samt tillganglighetsmal
uppnas.

Nagra andra centrala utvarderingsfragor var foljande:

Ar de kompetensutvecklingsinsatser som projektet sddana som stirker individer och
organisationerna?

Hur upplever projektets intressenter effekt och varde av kompetens- och
utvecklingsinsatser?

Uppnaés projektmalen?
Starker projektet samverkan mellan sociala foretag regionalt och nationellt?

Upplever deltagarna att deras kompetens hojs, sa att deras stéllning starks pa
arbetsmarknaden?

Upplever deltagarna att deras formaga att bidra till sitt foretags utveckling starks?

Kommer den typen av kompetensutvecklande insatser for anstéllda i ASF kunna
finansieras efter projekttiden?

Kommer en strukturerad samverkan regionalt och nationellt fortsitta utvecklas efter
projektet?

Vi kommer i den l16pande texten i rapporten att besvara dessa fragor. Dock upprepar vi inte alla
fragor ordagrant utan svaren kommer att framga genom utvarderingens resultat och slutsatser.
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Insatserna och metoderna i utvarderingen har varit utvalda och planerade i samarbete med
projektledningen. Datainsamlingen har bestatt av féljande delar:

Intervjuer med referensgruppen.
Deltagande pa aktiviteter inom de bada programmen.
Deltagande pa traffar med teamen (inkl. upphandlade utférare).

Tva omfattande enkater till deltagare, en i borjan respektive en i slutet av deras
deltagande.

Intervjuer med utférare av ledarskapsutbildning/-coachning.
Intervjuer med deltagare som fatt ledarskapscoachning pa foretaget.
Lopande kommunikation med projektledaren

En mycket kort enkét i januari 2021

Vi har under projektets tid, 2019, skrivit en delrapport som huvudsakligen behandlade
referensgruppsintervjuerna och resultaten av den forsta enkaten.

Utvarderingen intervjuade ASF-akademins referensgrupp i borjan av 2019. Denna studie har
redan redovisats utforligt i en delrapport men eftersom referensgruppen var valdigt insatt
framkom det manga insiktsfulla svar pa fragorna vi stallde. De ger en bra bild av hur de olika
intressenterna ser pa ASF-akademin och pa ASF som siddana. Nedan presenteras darfor i
intervjuerna i forkortad form. De intervjuade representerade foljande organisationer:

Arbetsformedlingen

Certasf och Konsortiet Vagen ut!
Forsakringskassan
Samordningsférbundet Stockholm Stad
SKR

SKOOPI

Tillvaxtverket

Vasteras stad

Alla intervjuade var pa nagot sitt intressenter i ASF-akademins resultat. Tillvixtverket har ett
uppdrag att arbeta med ASF, SKOOPI ar foretradare for malgruppen, foretagen, och har
kdnnedom om behoven; Forsakringskassan deltar for att sdkra att det blir arbetstranings-
aktiviteter som det gar att fa ersattning for. I 6vrigt vill man allmant fa fram fler ASF och 6ka
kunskapen och anvindningen av dem inom offentlig sektor. Exempelvis vill SKR (da SKL) och
Samordningsférbundet Stockholm stad 6ka medvetenheten om ASF for att 6ka forekomsten av
foretagen och fa en mer diversifierad inriktning i bredd och innehall i dem. Detta i sin tur for att
battre kunna anpassa efter individens énskemal och férutsattningar.
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SKR dr intresserade av att kommuner anvdnder sig mer av ASF. Detta kanske dr det
ENDA verktyget som finns fér att nd dnda fram. Kan vi fGd kommunerna till det, trots
att det ligger lite utanfor deras uppdrag, vill vi visa vdgar att jobba pd. Vi dr med i
referensgruppen for att bidra med vad kommunerna har fér behov och vad ASF
behéver bli bdttre pd samt var de ligger nivamdssigt, s kommunerna kan stédja pd
rdtt sdtt.

Vi fragade om de intervjuade tycker att projektet verkar vél utformat utifran deras organisations
behov/6nskemal och det ansag de flesta. Att projektet var grundat i identifierade behov var
positivt.

Man har sett behoven och gjort utifrdn det. I slutet av projektet kanske man kan nd
riksdag och regering. Det man lagt upp i projektet kommer vara utvecklat eftert.
Vi pd AF gar in och ser om man dr pd Sofisams sida och gor de inte det syns de inte.
Efterdt kanske alla vill vara med ddr sd det blir Idtt for myndigheter att hitta dem.

Det ansags mycket bra att projektet verkar pa ett nationellt plan och kan paverka i hela landet.
Att ASF genom det kan bli mer likvardiga 6ver landet gor det lattare att upphandla deras tjdnster
eftersom upphandlande parter vet vad de far. Det var ocksa bra att projektet inte enbart verkade
i storstadsregionerna utan naddde ut 6verallt fran norr till soder.

Det ger mer power med ett nationellt projekt. Tror det dr bra att man fdr ett
helhetsperspektiv och en samsyn i landet. Man kan jdmféra och dra nytta av hur
andra jobbar. Det dr en styrka i projektet och ger bdttre slutresultat.

En fordel att projektet minskar de regionala skillnaderna eftersom andra initiativ
hamnar i storstadsregioner.

Projektet starker ocksa de regionala natverken inom "branschen” och samverkan har tidigare
varit bristfallig. Bara det att referensgruppen traffas och diskuterar ger positiva effekter.

Samverkansbenet saknas. Att vi pratar tillsammans i referensgruppen och har en
kontinuerlig dialog dr en stor vinst. Det dr en enorm samstdmmighet inom
referensgruppen.

Pa fragan om vad den intervjuades organisation 6nskar att ASF-akademin ska uppna genom
ledarskapsutbildningen, svarade ndrmast samtliga att kompetensen hos ledarna behéver hoéjas
for att foretagen ska bli mer affirsmassiga och professionella. ASF maste klara av att kunna tjana
pengar och ha en stabil ekonomi for att ses som en langsiktig partner av den offentliga sektorn,
som kan upphandla fran dem eller kdpa arbetstraningsplatser. De maste ocksa kunna skapa
fortroendefulla relationer med parter som behover deras varor eller tjinster. Om fortroende ska
uppsta behover det finnas kompetens pa foretagen nar det géller att forstda myndigheter,
regelverk och hur man lagger anbud.
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Om man generaliserar har ASF kanske startats av eldsjdlar med utmattade/sjuka
personer som inte klarar vissa bitar. De behéver kunna ldra sig sa att de kan bli
upphandlade och att de férstdr kraven frdn dem som képer tjdnster (platser). Vi vill
att de ska vdxa och ha en affirsidé som hdller.

Det stora dr att stdrka deras kompetens sd att de kan driva ett féretag. Ett stort
hjdrta rdcker inte, kunskap och att vara en bra ledare behévs. Det dr komplicerade
och heterogena arbetsgrupper i ASF. Styrningen ska vara demokratiskt, som i
kooperativ, vilket krdver ett speciellt ledarskap.

Svaren pa vad man dnskade komma ut av arbetstraningsprogrammet syftade dven de till att
kompetensen skulle hojas i foretagen. ASF maste ha ekonomi, men ska man fa offentlig sektor att
anvanda dem mer maste de vara bra pa arbetstraning. De kan anstilla fler om de blir en battre
partner och de behéver en struktur for att motparten ska se vad de far. ASF:en ska kunna
beskriva vad den arbetstranade gjort och hur utvecklingen for personen varit. Det ar viktigt att
de kan beskriva individens utveckling eftersom alla som arbetstranar inte blir redo att ga ut pa
arbetsmarknaden direkt. De kan ha kommit mycket ndrmare att kunna ta en anstallning men
inte dnda fram. Sadant ar givetvis bra for den part som upphandlat platsen att fa veta.

ASF maste fungera som andra féretag och konkurrera pd lika villkor. Om de har en
struktur och mallar for arbetstrdning blir det Idttare for upphandlaren att se
nyttan.

De organisationer som kommit langt fram i sin kunskap om vad som fungerar nar det galler
arbetstraning vill att denna kunskap anvédnds och dras nytta av i projektet.

Fér oss pd FK dr det intressant att den arbetstrdning som bedrivs bidrar till att fler
kan dtergd/komma i arbete. Vi vill att det projektet ldr ut kopplar ihop med rtt
saker som vi gjort tidigare. Det dr oerhort viktigt att vi under arbetstrdningstiden
har kontakt med den som har foretaget och att vi dr med och Ildgger upp planen sd
att den hdnger ihop med arbetstrdningsvillkoren.

ASF fungerar som en port in till sysselsattning och da sarskilt for kvinnor som har svart att
komma ut p4 arbetsmarknaden. De blir synliggjorda. Over huvud taget 4r det manga kvinnor
som arbetar pa ASF och det ar manga kvinnor i ledningsgrupperna. De problem man i
referensgruppen ser for jamstalldheten ar snarast att det blir ASF med dominans av ena konet
och projektet bor medvetandegora bade foretagen och AF att de kan ta in bada kénen. Andra
problem ar att min oftare dr handledare eller att mdn som arbetstranar snabbare gar ut i jobb.

ASF spelar en jittestor roll i att fd in kvinnor som aldrig varit pd arbetsmarknaden
och det ger ringar pd vattnet. A andra sidan dr det en risk att det blir ett kvinno-
eller mansforetag.

Mdn far mer dtgdrder och gdr fortare till jobb hos AF och kommuner. Resultatet av
arbetstrdning dr att mdn Idttare gdr ut i jobb. Mdnga mdn dr handledare i ASF,
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varfér inte kvinnor? Det dr viktigt att diskutera i foéretagen varfér man har en viss
struktur.

Nar det gallde tillgdnglighet ar det helt n6dvandigt pa ASF:en. Sjalva syftet ar ofta att personer
med funktionsnedsattningar av tempordr eller permanent natur ska kunna vistas dar. Problemet
ar att fysiska anpassningar och hjdlpmedel kan vara dyra.

Man MASTE tdnka pa tillginglighet. De dr ett skallkrav och det dr en nyttig
pdminnelse fér dem som hyr ut lokaler. En viktig frdga.

Att foretagen arbetar pa ett icke-diskriminerande satt anses givet och sjalvklart. ASF kan
exempelvis ha en stor betydelse for integrationen av nyanlanda.

Vilka utmaningar och hinder kan dyka upp langs viagen och/eller infor en implementering av
projektresultaten efter projektslut? Nar det gdllde utmaningar i eller fran den egna
organisationen har SKR exempelvis inget uppdrag att arbeta med ASF men vill 6ka samverkan sa
att de kan fa ett uppdrag att arbeta med ASF. AF har en utmaning i sin fordndrade
organisationsstruktur och i att sprida nyttan av ASF internt.

Af har mdnga av kunderna och en utmaning dr att fa hela myndigheten med pd
tdget. ASF dr en del vi inte nyttjar fullt ut idag och vi menar att vi ska géra det mer.
Vi har ett helt program internt i frdgan men det krdver ett jdttestort
informationsarbete att fd igdng dialogen internt. ASF:en hdjer kvalitén men
samverkan behéver foras pd lokal och regional nivd och ddr ligger utmaningarna.

I 6vrigt finns det nagra saker som kan bli hinder. En sddan sak ar att forandringar i den politiska
styrningen nationellt och i kommuner kan nedprioritera ASF och projektet.

En utmaning ar att ASF drivs av personer som ofta har en funktionsnedsattning men trots det
forvantas foretagen fungera som alla andra foretag. Man menar att det finns en skillnad som gor
det svart att na upp till en produktivitet som ar normal pa vinstdrivande foretag, det kanske inte
gar. Detta kan i sin tur gora det svart for de som ska hjalpa foretagen att utvecklas. Man maste
forsta att ASF har andra villkor i realiteten trots att de enligt Skatteverket dr vanliga foretag.

Referensgruppen ndmner en hojning av kompetensen i ASF:en, och att denna marks utat, som
den viktigaste framgangsfaktorn. Det blir lattare att kommunicera nyttan med ASF om de blir
mer kompetenta och likvarda sager SKL:

Att man ser en kvalitativ 6kning i affdrsmdssighet och handledarskap. Om det leder
till fler avtal. Det kan férenkla i dialogen pd nationell nivd. Det dr en djungel just
nu. Kan bidra till tydlighet. Ldgger man till certifieringen blir det mer likvdrdigt och
forenklar fér oss som jobbar pd en nationell nivd.

www.apel-fou.se
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Att certifieringen finns med hojer projektet. Den r en viktig pusselbit att sikta pa for att fa
trovardigheten hos foretagen att dka.

Certifieringen dr ett sdtt att kvalitetssdkra och lyfta dem och ge en identitet.

Att projektet dr stort och nationellt ser man som en stor fordel. Det bidrar till spridning och
kdnnedom hos viktiga aktorer som dven de arbetar pa nationell niva. En positiv bieffekt av
projektet uppsta samverkan och nitverk mellan ASF i regionerna. Féretagen kan exempelvis
lagga gemensamma anbud pa upphandlingar nér de har ett stabilt natverk av kontakter och de
kan skapa kontakter mellan varandra.

Projektorganisationen var uppbyggd av styrgrupp, referensgrupp, en projektledare samt tva
delprojektledare, en for varje program. Utover detta fanns kontaktpersoner i atta regionala nav.
Dessa var anstdllda pa Coompanion och arbetade huvudsakligen med att koordinera och leda
traffarna for kvalitetssakring av arbetstraning.

Ledarskapsutvecklingsprogrammet utférdes av tva upphandlade foretag. Konsulterna darifran
ledde utbildningsdagar pa nagon plats, oftast en lokal i en stor kommun, dit deltagarna fick ta
sig. Senare ledde de coachningstillfallen ute pa foretagen varvid hela personalen skulle delta.

Infor delrapporten 2019 gjorde utvarderingen genom intervjuer och observationer pa olika
moten, en bedomning om hur projektorganisationen fungerade. Det 6vergripande intrycket fran
motena och dialogen med de tre personerna i projektledningen, dvs. projektledaren och de tva
delprojektledarna, var att ASF-akademin skottes pa ett utmarkt sitt. Det fanns en beredskap for
att forandra snabbt om nagot inte fungerade som tankt. Ett exempel pa detta var att nar
utvarderingen redovisade den forsta enkiaten som skickats till deltagarna, beslot projektet
utifran svaren att forandra en del saker i projektgenomférandet, sd som att halla halvdagar
istéllet for heldagar och verka mer for regionalt natverksbyggande.

Utvarderingen kom fram till att projektledningen:

Var noggrann med att fa fram alla svar och gora goda analyser av projektets funktion
Gjorde omvarldsanalyser for att se hur projektet kunde paverkas av forandringar
Tog snabbt upp eventuella hinder och analyserade dem

Forandrade om nagon aktivitet/insats inte fungerar som tankt

Anviande utviarderingen for att kunna styra ratt i projektet

Hade sikte och fokus instéllt pa implementeringen av projektets resultat

Kort sagt har projektledningen varit mycket kompetent och valdigt angeldgen om att projektet
ska fungera vil. En ytterligare viktig funktion for att det agila och effektiva arbetssattet skulle
fungera, sarskilt med det stora antalet deltagare som fanns i projektet, hade den centralt
placerade administratoren. Denne hade bland annat hand om det omfattande arbetet med
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medfinansieringsblanketterna. Som slutsats menar vi att det i projektet har funnits en hog
ambition i att halla en god kvalitet och att utnyttja projektmedlen val.

Vid de uppsummerande intervjuerna med projektledare och en delprojektledare ansag bada att
det mesta i projektgenomforandet hade gatt ganska smartfritt. Det hade inte dykt upp nagra
odverstigliga hinder i under vagen. Tack vare de regionala kontaktpersonerna var det 1att att na
ut till féretagen fran boérjan och det blev ett hogt deltagande pa aktiviteterna. Det svaraste var att
fa ihop hela personalstyrkan nar ledarskapskonsulterna skulle komma ut och ge coachning pa
foretagen. Tanken var att alla skulle vara med sa att man gav hela foretaget nagot, inte enbart
ledaren. Skulle man enbart gett coachning till en eller tva ledare ute pa varje foretag hade det
blivit en for dyr affar for projektet. Detta var alltsa daven en medfinansieringsfraga.

Nar coronapandemin dok upp styrde man om det mesta till att vara digitalt. P4 slutet gick det
inte att anordna fysiska coachningar alls men da skapade man en ny utbildning, en siljcoachning
som holls via utbildningsplattformen Loops. Konsulterna gjorde filmer som deltagarna tittade
pa och sedan holl man ett digitalt seminarium dér man i grupp diskuterade det man sett. Det var
tre foretag och cirka 12 deltagare varje gang under tre ganger. Att deltagarantalet blev mindre
gjorde att medfinansieringen krympte fran det projektet hade raknat med men sjilva
sdljcoachningen och formen for genomforandet blev sa bra att man ska fortsatta att erbjuda
detta. Arbetstraningsprogrammet digitaliserade projektet sjalva. Projektledaren uppger att det
var lite osdkert men det blev bra. Hela modellen digitaliserades och gavs via
utbildningsplattformen.

Det som var tidsodande och arbetskrdvande var att samla in alla medfinansieringsblanketter dar
alla deltagare skulle skrivas upp. Detta tog lang tid och blev inte ens sarskilt mycket lattare nar
ESF tillat att man skickade in rapporterna via e-post.

Projektet har haft ett antal stérre méten med bade de upphandlade konsulterna och det
nationella teamet. M6tena har man utnyttjat for konstruktiva workshops och diskussioner for att
tillsammans plocka fram hur man ska jobba, vad som brister och vad som varit bra. Nedan syns
en bild som ar resultatet fran ett projektmote med det nationella teamet. Man diskuterade fram
vad projektet gjorde som var virdeskapande. Att man utgatt fran foretagens behov, att man
arbetade agilt och hade anpassat efter deltagarna efter resans gang och att det var coachningar
ute pa foretagen sa att allt inte forblev teoretiskt, var saker som kom upp.
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vara ASF och att fa en
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utbildning specifikt
f&r ASF. Vi har skapat
sammanhang dér de
har fatt tréffa andra
ASF och diskuterat

g:aeherna ute tillsammans.

Natverkandet
som &r viktig

arbetsplatsen

EEDSKAtIas Vi har inte bara haft

malet att utbilda dem
utan vara
medarbetare har gatt
in och gjort jobbet
tillsammans med
féretagen. Det &r
mycket insatser som
bara &r kurser som
inte omsatts i
praktiken sedan.

Alla ASF Coacherna ute

tréffas och
diskutera
deras
utmaningar

pa
arbetsplatsen
uppskattas

Bild frdn workshop med det nationella teamet

ASF-akademin har utformat en Jamstalldhets- och likabehandlingsplan att anvindas i projektet. |
planen finns mal, delmal, strategier for hur man ska uppna malen samt hur man ska folja upp
dem. Det 6vergripande malet 16d som foljer:

ASF-akademin ska ge deltagarna ett bemétande och stéd som dr likvdirdigt oavsett
exempelvis kén, funktionsvariation eller trosuppfattning. Bemétandet och stidet
ska ocksd baseras pad verkliga behov och forutsdttningar istdllet for normer och
forestdllningar. Ddrfér behéver projektledning, personal, utbildare och de sociala
foretagen kunskap om jdmstdlldhet, icke-diskriminering och inkludering.

De diskrimineringsgrunder projektet avsag att fokusera pa var kon, funktionsnedsattning samt
religion eller annan trosuppfattning.

Projektet har dven haft en upphandlad jamstéilldhetskonsult som hjalpt till med att uppratta
checklistor for utbildningar, projektgruppen och projektet som helhet. Vi kan fran
utvarderingens sida konstatera att insatser som att handla upp en jamstilldhetskonsult och att
utforma en avancerad plan utgor en ambitios ansats i arbetet med de horisontella principerna.
Det tyder pa en stor medvetenhet i projektet om dessa fragor. Det ar alltid viktigt att ha den
medvetenheten, men kanske extra viktigt nér i princip samtliga deltagare kan ha en eller flera
funktionsnedsattningar och/eller ha svag svenska. Vi har vid méten och triffar ocksa observerat
att projektet tagit principerna pa allvar i det dagliga arbetet. | redovisningen av enkitresultaten
nedan kommer vi att se att de flesta deltagare dr n6jda med projektets arbete och anpassningar.
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Vi har skickat ut tva omfattande och relativt likalydande enkater till deltagarna. Den forsta
enkaten skulle fungera som en slags baslinjeméatning i borjan av projektet och innehéll en del
med fragor som syftade till att beskriva foretagen, omsittning, antal anstéllda, inriktning osv.
Den inneholl dven fragor om den nytta man vid den tidpunkten upplevt av sitt deltagande.

Enkit nummer tva skulle i projektets slutskede tydliggora vilken nytta deltagarna verkligen
hade haft av arbetstraningssparet respektive ledarskapsutbildning och coachning. Vi tinkte oss
ocksa att jaimfora svaren fran de bada enkaterna for att kunna fa en uppfattning om ASF-
akademins resultat och effekter ute i foretagen.

Nedan kommer vi att behandla olika delar av enkdterna var for sig. Vi borjar med att redovisa
svarsfrekvenser och andra kvantitativa data for att sedan ga in pa de fragor som beskrev
foretagen.

Enkat 1: 145 slutforda svar (154 paborjade) av 281 utskick
Enkat 2: 129 slutforda svar (147 paborjade) av 262 utskick
Svarsfrekvens ca 50 % pa bada enkéterna

Ca 70 % kvinnor, 30 % man i bdda enkiterna

En del av de svarande deltog i bada programmen och i enkét 2 var det 139 svarande som angav
att de gatt endera eller bada av de bada programmen.

Ledarskapsutbildning 87 svarande (62 % av samtliga)

Kvalitetssakring av arbetstraning 103 svarande (76 % av samtliga)

Raknat i antal foretag som var representerade i svaren (enkaterna kunde besvaras av flera
anstéllda pa samma foretag) 6kade mangden svarande foretag med tio fran enkat 1 till enkat 2,
enligt foljande:

87 av 132 ASF svarade pa enkit 1 (66 % av mojliga foretag)
97 av 128 ASF svarade pa enkidt 2 (76 % av mojliga foretag)

76 foretag svarade pa bada enkéterna

Nar det gallde deltagarnas geografiska fordelning hade Stockholm flest deltagare (av dem som
svarat pa enkat 2) pa ledarskapsutbildningen medan Goteborg och Hassleholm hade det lagsta
antalet deltagare.

www.apel-fou.se



15

Ledarskapsutbildningen: antal deltagare per ort
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De flesta deltagarna (av dem som svarat pa enkat 2) pa metodtraffarna om arbetstraning fanns i
omradet Gavleborg/Gotland/Uppsala/Sédermanland /Vastmanland medan Dalarna samt
Jamtland/Vasternorrland hade de lagsta antalen deltagare.

Metodtraffar arbetstraning: antal deltagare per omrade

Gavleborg, Gotland, Uppsala, Sédermanland,...
Ostergétland, Jonkdping, Kalmar, Blekinge
Skane, Kronoberg
Norrbotten, Vasterbotten
Halland, Goteborg, Sjuharad, Fyrbodal, Skaraborg
Orebro, Varmland

Dalarna

Jamtland, Vasternorrland
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De ovan redovisade geografiska fordelningarna av deltagare skiljde sig inte naimnvart at mellan
forsta och andra enkaten.

Om foretagen

[ enkat 1 bad vi de som gatt ledarskapsutbildningen att ange vissa data pa foretagen. Eftersom
det for varje foretag kunde vara tva personer som svarade pa enkiten rensade vi bort dubbletter
och fick kvar det resultat som syns i tabellerna nedan.

Det vanligaste var att foretagen hade hogst 10 anstillda (52 av 76 foretag) och hogst 10
arbetstranande personer. Bara 14 av de 51 foretag som besvarat frigan om omséattning hade en

Jgpel
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omsattning pd over tre miljoner kronor per dr. Av dessa resultat kan man sluta sig till att
majoriteten av foretagen som deltog i ASF-akademin var sma eller mycket sma foretag.

Kategorier av antal Antal foretag Antal foretag per
anstillda eller per kategori kategori
arbetstrdnande anstdllda arbetstranande
1-5 31 37
6-10 21 15
11-20 13 6
21+ 11 3
Totalt 76 Totalt 61

Omsattning i kronor Antal

foretag
Mindre @an 500 000 5
0.5-1 miljon 8
1-3 miljoner 24
3-6 miljoner 5
6-10 miljoner 5
Mer dn 10 miljoner 4

Totalt 51

Foretagen representerade manga olika affarsinriktningar (se tabell nedan). Det fanns allt fran
vard, dagverksamhet, behandlingshem till odling, fastighetsskotsel, cykelverkstad,
tavelinramning och forsiljning av konstmaterial, hantverk och industri.

Huvudsaklig affarsinriktning i foretaget Antal foretag
Annat dn enkatens listade svar . 38
Hemnara tjanster (stad, reparationer och tradgardsskotsel) 31
Matlagning, servering och/eller livsmedelsforsaljning 24
Second hand 21
Hunddagis eller annan djurskotsel 19
Sémnad, reparation av klader eller inredningsmaterial 15
Digitala tjanster (webbdesign, fototjanster eller liknande) 11
Nybyggnad eller byggnadsrelaterade reparationer/installation 8
Besoksnaring/upplevelseindustri 4
Summa 108

Pa fragan om den ungefarliga andelen av foretagets inkomst som kommer fran férsaljning av
tjdnsten arbetstraning var det 15 % av foretagen som hade arbetstraning som huvudsaklig
inkomstkélla. Majoriteten hade arbetstraning till mindre dn 50 % av sina inkomster (se bild
nedan).
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40%

30%

20%
- I I
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0 % fran arbetstraning 25% 50% 75% 100 % fran
arbetstdning

Svar pd fragan om hur mycket av foretagets inkomst som
kommer fran tjdnsten arbetstrdning

Den ojamna konsfordelningen i svaren pa enkaten avspeglades i konsfordelningen ute pa
foretagen. Det var 16 % av foretagen som svarade att de enbart hade kvinnor som anstéllda eller
arbetstranande medan det bara var 3 % av foretagen som hade enbart méan (se bild nedan.

50%
40%
30%
20%

10%

I ]

Enbart man 25% 50% 75% Enbart kvinnor

Svar pd fragan: Vilken dr den ungefirliga férdelningen
mellan kvinnor och mdn pd féretaget?

Ledarskapsutbildningen

Drygt 70 % av deltagarna hade deltagit pa minst 5 traffar och halften hade varit med pa 7-8
traffar. En majoritet, drygt 80 %, hade haft minst 2 coachningstillfallen.

[ bada enkaterna bad vi de svarande att markera hur mycket de holl med om ett antal positiva
pastaenden om hur de utvecklats genom ledarskapsutbildningen och coachningen. De flesta
valde genomgdende alternativet Ganska mycket och det var bara enstaka svarande som inte
utvecklats alls (se bild pa tabell nedan). Ett medelvirde som ligger nara 3 pa den fyrgradiga
skalan betyder att en majoritet av deltagarna anser att de utvecklats genom
ledarskapsutbildningen. De positiva graderingarna 6kade fran enkit 1 till enkét 2 vilket ocksa
betyder att deltagarna hade sett en utveckling hos sig sjalva mellan enkaterna.

hnd i
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Inte alls Ganska lite Ganska mycket Helt ach hallet Medelvarde
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Jag har genom uthildningen i ledarskap fatt mer insikt i min

11 (13% 54 (64% 299

personliga ledar- eller kommunikationsstil ; ( !

Ledarskapsutbildningen har paverkat mitt forhallningssatt 223 32 27 47 (57%) 12 (14%) T
gentemot medarbetare/arbetsgrupp

ag har fatt dkad medvetenhet kring hur jag kan anpassa mitt

Jog o g E 2(29 15 (18% 51(61%) 16 (19%) 296
ledarskap efter medarbetarens behov av stod

ag kanner mig tryggare i min roll som ledare genom det jag lart

Ja ) g V&g g Is8 4 1821 44 (52%) 18 (21%) 2.9
under uthildningen

ru'lodn?lIerna,’strategierr.mjag lért om &r anvandbara i min 229 15 1170 53 (62%) 16 (19%) 2a7
verklighet som ledare i ett ASF

Ledarcoachningen har hjalpt mig att utveckla mitt ledarskap.

. g ! p“ e o ) P 9 (14%) 38 (58%) 15 (23%) 3

(Hoppa dver fragan om du/ni inte fatt ledarcoachning)
Jag tror att ledarcoachningen har upplevts som vardefull av

kollegorna pa mitt foretag. (Hoppa éver fragan om du/ni inte fatt 6 (9%) 10 (15% 36 (55%) 13 (20%) 2.86

ledarcoachning)

Sammanfattning

=]
o
s

I de fria kommentarerna var det nagra som tyckte att utbildningen var lite av en repetition for
dem men endast ndgon var direkt negativ, de flesta ansag att de hade lart sig nagot.

Mycket av det vi gjort under utbildningen hade jag viss erfarenhet av sedan
tidigare, men jag har haft stor nytta av den repetition utbildningen har gett och det

tror jag att foretaget har haft ocksd

Jag klickar i "ganska mycket”, men kan dd sdga att jag har fdatt mdanga nya

ldrdomar under utbildningen.

Nar vi fragade vilka modeller/strategier/metoder som de lart sig och haft nytta av i sitt arbete
blev det manga olika svar. En del tog upp enskilda metoder, exempelvis Giraffspraket som
manga namnde, medan andra pekade mer pa att helheten hade hjalpt dem att utvecklas.

Fér mig dr det mer mitt forhdllningssdtt. Bemétande bdde kunder och anstillda.
Prissdittning — att inte vara for forsiktig.

Att leda mig sjdlv och andra. Aktivt lyssnande och coachande ledarskap. Opera. Fér
att oka delaktighet och dven orka bdttre sjdlv. Arbetsmiljékunskap, det var bdittre

anpassat fér ASF dn andra kurser jag varit pd. "

Coachande férhdllningssitt, processer och stodprocesser,

marknadsféringsstrategier, KASAM m.m. Mdnga metoder har gett mig nya
perspektiv pd ledarskap och att driva foretag, de har dven férenklat arbetet i
mdnga situationer. Jag kdnner mig tryggare i rollen som ledare och utfor hdgst
sannolikt ddrfér ett bdttre arbete som ledare. Jag har dven haft stor nytta av
kunskaperna kring systematiskt arbetsmiljéarbete.
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Giraffsprdket. Fér att kunna ta upp saker utan att det kdnns som ett pdhopp fér
personen/personerna det gdller. Man fokuserar pd problemet inte
personen/personerna.

ALLT! Eftersom allt hér ihop. Det har gett nya insikter men dven stdrkt insikten i att
jag faktiskt redan gjorde som modellerna visade. Allt har knutits ihop pa ett fint
sdtt och gett mig bdde stéttning och styrka i att fortsdtta pd det sdtt som bdade ASF-
akademin och jag har gemensamt.

For mig handlar det inte om att anvinda ndgon speciell modell, strategi eller metod
utan for mig handlar det om att plocka russin av det man Idr sig utifrdn verkligt
behov och situation och sedan blanda det med egen erfarenhet. Eftersom jag har
hallit pd med ledarskap sedan 1986 sd dir en del av det som presenterats pd kursen
sadant som man hért och varit med om tidigare men mycket av det dr framfért pa
nytt sdtt. Diskussionerna ddremot har varit pd mycket hdg niva éver hela linjen och
detta har vi att tacka planldggningen av kursen for. Att samla "gamla révar” pd en
och samma kurs var jdttebra! (Forfattarens anmarkning: Citatet galler
utbildningen for den Kvalificerade nationella gruppen)

Jag har vdgat ta steget emot att egen utveckling och stimulans.

For att fa en ytterligare kvantifiering av resultaten bad vi de svarande att markera hur mycket de
forandrat i ditt arbetssatt genom den insats de deltagit pa. Den svarta tartbiten i
cirkeldiagrammet representerar de 13 % som inte dndrat nagot alls under sitt deltagande.
Darmed ar det 87 % som dndrat nagot i sitt arbetssatt genom ledarskapsutbildningen.

Forandring av arbetssatt genom ledarskapsutbildningen och coachningen

M Inget alls
Lite grand
M Ganska mycket

m Valdigt mycket
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Pa arbetstraningsprogrammet var det inte nédvandigt att samma person deltog vid alla tre
tillfallena. Anda var det bara 9 % som bara varit med pa en traff och 70 % hade deltagit pa alla
tre. Vi bad de svarande att ta stillning till en rad positiva pastienden om
arbetstraningsprogrammet. Liksom for ledarskapsutbildningen hade bedémningarna generellt
sett 0kat fran den forsta enkaten till den andra.

Pa positiva pastdenden om den egna utvecklingen nir det gillde att utveckla och anordna
arbetstraning var det cirka 75 % som angav att de hade utvecklats Ganska mycket eller Mycket.
Nér det gillde hur de stéllde sig till pastdenden om férandringar pa féretagsniva var svaren
nagot mindre positiva men likafullt ansag majoriteten att metodtraffarna och coachningen hjalpt
foretaget att utveckla sin arbetstraning (se bild pa tabell nedan). Stodet fran metodtraffsledaren
var tillrackligt enligt ca 80 % av de svarande.

De flesta holl inte med om att foretaget saknat en struktur for arbetstraning fore deras
deltagande i ASF-akademin, men 6ver 70 % ansag dnda att foretaget utvecklat sin arbetstraning
med hjalp av projektet.

Inte alls Ganska lite Ganska mycket Helt ach hallet Medelvarde
Foretaget saknade en struktur for arbetstraning fore deltagandet
) g ) € g 37 (38%) 3 24 (249 7(7 2
i ASF-akademin
Féretaget har under deltagandet i ASF-akademin utvecklat en
Eet! L C 4 (4%) 32 (33%) 47 (49%) 3(14% 272
struktur fir arbetstraning
Foretaget har under deltagandet i ASF-akademin utvecklat \ o ane o e 41 (44%) Sm o R
&S (9 JUaL%) =] ) £.40
rutiner for mottagandet av arbetstranande o N ’ : ’
Vi har fatt tillrdckligt med stod fran metodtriffsledaren 4(4%) 14 (15%) 46 (48%) 31 (33%) 3.09

Metodtraffarna hjélpt foretaget att utveckla var arbetstraning 4(4%) 23 (24%) 52 (54%)

Arbetstraningscoachningen pa faretaget har hjslpt foretaget att

. 3 (3% 25 (28%) 47 (53% 13( 2
utveckla var arbetstraning = N ’ ( } -t
Medarbetarna pa féretaget har engagerat sig i arbetet med var
: paioretag Bagerat sig 6 (7%) 35 (38%) 37 (41%) 3 (14% 2
utveckling av arbetstraning
Sammanfattning 270

I de fria kommentarerna var det en del som menade att de redan hade bra metoder pa foretagen.
En del kommenterade att det varit lite rorigt i och med att kontaktpersonen fran Coompanion
byttes ut. Dock var de flesta kommentarer positiva.

Blivit mera struktur. Ldttare félja utveckling. Kdnner mig som féretagare trovirdig
och professionell bemétande olika myndigheter tex. AF

Detta har varit vdldigt virdefullt, vi har haft stor nytta, framfér allt av
coachningstillfillena ddr alla handledare kunnat vara med.

Jag tycker att det pd det stora hela har varit bra trdffar. Coachande,
framdtdrivande, och stédjande.
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Jag har ldang erfarenhet av arbetstrining och kdnner mig trygg i det jag gér, men
jag har tagit till mig vissa delar som jag kommer att anvdnda i vardagen.

Har mottagit mdnga dokument/mallar som vi har kunnat komplettera med.

Delvis har det blivit mest ett arbete att ta fram snygga dokument vilket i och fér sig
bra fér t.ex. kunna visa upp ndr vi deltar i en upphandling.

Metodtrdffarna och allt material var superbra, anledningen till att jag svarat
"ganska lite" dr att vi redan hade utvecklat mdnga av de verktyg vi gick igenom.

Eftersom programmet syftade till att kvaliteten pa arbetstraningen skulle hojas for att de
offentliga kunderna skulle kunna avgora vilka ASF som erbjod en kvalitetssdkrad tjinst fragade
vi om foretaget hade formedlat till sina kunder som koper tjdnsten arbetstraning att de
genomgick metodutveckling i arbetstraning. En foljdfraga var om de markt att foretagets
fortroende i sa fall 6kat hos kunden/kunderna. Sammanlagt var det drygt 40 % av de svarande
som visste eller trodde att sa var fallet (se figur nedan).

50%

40%

30%

20%

10%

1 I

0%

Ja, absolut Ja, det tror jag Nej, det tror jag Vet ej/kan ej Vi har inte
inte bedoma formedlat detta till
kunder.

Svar pd fradgan: Har ni mdrkt att foretagets fortroende ékat hos kunden/kunderna?

P4 samma sitt som med ledarskapsutbildningen bad vi de svarande att kvantifiera sin
forandring i arbetssatt och metoder. Den svarta tartbiten i diagrammet nedan representerar de
12 % som inte forandrat nagot alls, vilket betyder att 88 % av deltagarna har forandrat nagot.
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Forandring i arbetssatt genom metodtraffar arbetstraning

B Inget alls
Lite grand
B Ganska mycket

H Valdigt mycket

Overgripande enk:itresultat

Vi fragade om deltagarna upplevt dels personlig nytta, dels en nytta for foretaget, av att man
deltog i ASF-akademin. Endast 7 % av de svarande upplevde liten eller ingen personlig nytta av
sitt deltagande i ASF-akademin och dnnu farre, 5 %, upplevde ingen nytta for foretaget. Detta
betyder att 72 respektive 76 % sag en ganska eller mycket stor nytta (se diagram nedan).

Personlig nytta av deltagandet
B Mycket stor nytta
B Ganska stor nytta
Ingen dnnu, men planerar att ha

nytta

W Liten/ingen nytta

Kommentarerna om den egna nyttan handlade mest om att man blev tryggare i sin roll

som ledare.

Ndr vi hade coachning fér vart eget féretag klargjordes roller och strukturer och
det dr till nytta och stéd i min nya roll som en mer strategisk ledare och den
operativa delen blev enklare och tydligare att Idmna ifrdn sig.

Stor nytta for att jag sjélv har fatt verktyg att arbeta med for att fa en tryggare och
stabilare grupp.

JpGl
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Jag hade mest nytta av det pd ett personligt plan. Min coach var tdlmodig och
beslutsam att jag skulle nd fram till ndgot som férbdttrade min arbetssituation.

Foretagets nytta av deltagandet

W Mycket stor nytta
B Ganska stor nytta
Ingen dannu, men planerar att

ha nytta

H Liten/ingen nytta

Kommentarerna nér det gillde nyttan for foretaget handlade mycket om att personalen blev mer
delaktig och starkt.

Vi fick en bekrdftelse om att vi var pd rdtt vdg redan innan med vdr arbetstrdning,
det kdnns bra. Vi fick en "spark i baken" att komma igdng med vdra blanketter, som
var bra innan, men som nu dr dnnu bdttre bade innehdlls- och utseendemdissigt.

Mer trdffsdker pedagogik samt tips och konkreta rdad har gett bdttre
kommunikation pd foretaget

Alla blir delaktiga i hur mycket man behéver ldgga tid och energi pd att fd
mdnniskor att lyckas. Det blir synligt vad man ska gora.

Det dr viktigt att personal fdr kdnna att de inte dr ensamma som ASF. Det dr viktigt
att fd kdnna att man dr professionell. Coachningen pd hemmaplan i
ledarskapsutbildningen var mycket bra fér hela personalen.

Tror det dr bra att bli pdmind om alla delar ASF-akademin handlar om. Ldtt att
tappa den viktiga virdegrunden och varfér féretaget finns annars. Reflektion éver
hur vi jobbar....

Foretaget stdrks av att medarbetare kdnner sig delaktiga och att alla driver dt
samma hdll. Vi behover inte uppfinna hjulet en gdng till - allt finns redan framtaget.

Projektet var tankt att bidra till framvaxten av regionala niatverk med ASF. Troligen har detta
infriats da 62 % av de svarande har eller kommer troligen ha ett 6kat utbyte av andra ASF. Det
syntes en 6kning av kontakter sedan enkat 1.

hd
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40%

30%

20%

10%

0%

Ja, vi har utokat Ja, vi kommer Nej, men vi skulle  Nej, vi vill inte ha Vet ej
tidigare utbyte  troligen att ha ett  vilja ha ett utbyte nagot utbyte med
och/eller startat utbyte med andra  med andra ASF andra ASF
utbyte med andra  ASF som vi mott
ASF som vi mott genom ASF-
genom ASF- akademin
akademin

Svar pd fragan: Har du/féretaget genom ASF-akademin fdtt intressanta
kontakter med andra ASF att ha utbyte med?

Det fanns ett flertal kommentarer som uttryckte att det varit uppskattat att fa kontakter och
utbyte med andra ASF. Det var inspirerande och ledde till nya affirsidéer. Man kunde ocksa se
att anda drogs med likartade utmaningar som man sjalv hade och diskutera vilka lI6sningar man
kunde finna pa dem.

Kontaktnat, stjdla idéer, utbyta erfarenhet, diskutera sakfrdgor, héra att andra
ocksd har ett "h-vete" ibland m.m. dr jdtteviktiga pusselbitar och ibland viktigare
dn kursinnehdllet. Jag nedvdrderar alltsd inte innehdllet utan vill hdr lyfta fram
behovet av att trdffas, foretagsledare emellan...

Det dr inspirerande att trdffa andra och det vidgar vyerna kring metoder,
affdrsidéer och styrker mig i att jag dr professionell.

Dels handlar det om kontaktndt men det lyfter ocksd hela verksamheten ndr man
kan komma med nya influenser, idéer och tankar.

Samma problematik dr jdttebra att kunna dryfta med ett annat féretag, bolla med
varandra och se att en inte dr sjdlv i sin oro eller frustration. Men ocksd lyfta
varandra och héja varandras 'braiga’ idéer och driftighet!

Vi fragade dven om det var nagot man saknat och om det var ndgot som kunde varit béttre. De
som hade negativa kommentarer tyckte att utbildningen lag pa en for 1ag niva for dem. Det var
dock ganska fa som var negativa. I 6vrigt saknade man lite olika saker som langre tid, mer om
amnen som egentligen 1dg utanfér programmens ramar eller mer konkret hjalp.

Eftersom coronapandemin kom in under varen 2020 stillde projektet om till digitala méten med
ZOOM. Vi stéllde fragor i bada enkédterna om vad deltagarna ansdg om detta och det var
egentligen inget negativt med det. Tvirtom var det mest fordelar som att slippa ldnga resor, det
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var bade tids- och kostnadseffektivt. Det som uteblev var de spontana diskussionerna och det
tyckte flera var trakigt. Det fanns ingen plats for natverksbyggande under de digitala traffarna.
Nagra var heller inte vana vid tekniken men de larde sig snabbt.

Pa fragorna om de horisontella principerna jamstalldhet, tillgdnglighet och ickediskriminering
hade projektet enligt de svarande i allmdnhet anpassat ganska eller mycket val (se respektive
figur nedan). Det fanns nagra lite mer negativa svar nar det gallde tillgingligheten. Det gick dock
inte att utldsa att det var nagon speciell plats som fatt mer negativa svar 4n ndgon annan. Det de
rorde sig om var mesta att det var for langa dagar for personer som exempelvis hade
smartproblematik och i nagot fall var lokalen bullrig och det blev svart att hora vad andra sa.

Jamstalldhet mellan kvinnor och méan

70%
60%

50%
40%

30%

20%
10%

0% :
Mycket daligt Ganska daligt Ganska val Mycket vl

Tillgdnglighet for deltagare med olika funktionsvariationer
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Inkluderande och icke-diskriminerande

70%

60%

50%

40%
30%

20%
10%

0% :
Mycket daligt Ganska daligt Ganska val Mycket val

Svaren pa frdgorna: Hur vdl tycker du att de insatser du deltagit pd dr anpassade ndr det gdller
Jdmstdlldhet mellan kvinnor och mdn, Tillgdnglighet for deltagare med olika
funktionsvariationer samt Inkludering och icke-diskriminering

I enkét 2 fragade vi hur stort intresse det fanns pa foretaget for en certifiering. Av de svarande
som inte redan finns i certifierade foretag bedomer 74 % att det finns ett intresse av att bli det
(se figur nedan).

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0% I I I I L L
Vi ar mycket Vi ar lite grand Vi ar Vi ar inte
intresserade  intresserade  avvaktande intresserade

Svar pd frdgan: Hur stort intresse finns det pd foretaget for en certifiering?

For att fa in varje svarandes samlade bedomning bad vi dem att sitta stjarnor pa projektet. Att
de svarande far sitta stjarnor ar givetvis ingen exakt matt men nar de natt slutet av enkiten har
de hunnit tinka till vad de tycker om allt vi har fragat om och antalet stjarnor blir da en slags
temperaturmatning pa hur de upplever hela projektet.

JpGl
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Pa var fraga: Hur mdnga stjdrnor av fem vill du ge ASF-akademin? markerade de flesta tre, fyra
eller fem stjarnor, 94 % satte tre eller fler stjarnor. Medelantalet stjdrnor blev 4, vilket ar ett val
godkant resultat.

A A A A A
OO

Deltagarna som besvarade enkdten gav ASF-akademin fyra stjdrnor.

Det finns inga storre skillnader mellan olika grupper i antal stjarnor. Det gar heller inte att utldsa
att det skulle vara ndgon enskild ort/region som har sarskilt 1agt antal stjarnor. Det forekommer
bade laga och hoga antal stjarnor pa de flesta orter/regioner.

Ett citat fran en deltagare som satte en 5:a far avsluta denna del:

Jag dr framfor allt sd tacksam att det hdr ens finns! Jag har Ildrt mig sG mycket om
mitt jobb och hur upplevelsen kan forbdttras fér vdra deltagare. Visst behover det
putsas lite till i kanterna, men sd dr det alltid.

Deltagarnas konsfordelning var 70 % kvinnor och 30 % man och detta avspeglade sig pa
traffarna pa alla platser utom Stockholm, dar det var nagot fler mén dn kvinnor som gick
ledarskapsutbildningen och i Géteborg, dar det var jaimn fordelning. Kvinnorna satte dverlag lite
hogre betyg pa nyttan av ledarskapsutbildningen dn mannen men det var ingen stor skillnad.

Nar vi tittade pa konsfordelningen i svaren fran foretag med olika omséttning (enkat 1) fanns
det en tendens att det var dvervagande kvinnor som deltog fran de minsta foretagen, dvs de med
1dg omsattning och fa anstéllda, medan det var tvirtom, mest man, som deltog fran foretag med
manga anstallda och en omsattning hogre an 6 miljoner per ar. Nu ska man minnas att det inte ar
sa manga svarande i varje kategori, och det gar inte att dra nagra sdkra slutsatser ifran ett sa
litet material, men det kan vara vart att observera om detta ar ett monster som marks av i
framtiden. I figuren nedan ar de bada mittenkategorierna borttagna sa det blir latt att se
skillnaden i konsférdelning mellan deltagare fran sma och (i sammanhanget) stora foretag.
Deltagarna fran de storsta foretagen hade generellt inte fler arbetstranande dn 6vriga foretag
och ingen av dem hade heller valt att ga arbetstraningssparet, samtliga gick enbart
ledarskapsutbildningen.
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Procentandel deltagande kvinnor respektive mdn i foretag med olika omsdttning.

[ enkdt 1 var det 42 % mannen som valt att ga enbart ledarskapsutbildningen medan det var 28
% av kvinnorna som gjort samma val. | enkdt 2 var monstret svagare och det var fler man som
gatt bada programmen eller enbart arbetstraningssparet. Vi tycker oss, om vi tittar pa resultaten
fran bada enkaterna, 4nda se att man i hogre grad an kvinnor valt att gd ledarskapsutbildningen.
Dock saknar vi en nirmare analys av vad detta kan ha berott pa.

Vi intervjuade 14 deltagare i ledarskapsutvecklingsprogrammet om deras erfarenheter av
coachningen ute pa foretagen. Pa dessa coachningstillfillen skulle hela personalgruppen vara
med. For att dven fanga upp upplevelserna fran de tva upphandlade konsultfirmor som var
utforare av ledarskapsutbildningen och coachningen, intervjuade vi en konsult fran varje firma.
Syftet med intervjuerna var att utvarderingen skulle kunna rapportera till projektet hur
coachningen fungerade och om det var ndgot sarskilt som behoévde fordndras eller skruvas pa. Vi
redovisar darfor endast lite kort vad som var de viktigaste resultaten fran intervjuerna.

Foretagen dar de intervjuade jobbade var mestadels sma3, sex stycken hade 1-5 anstéllda, men
det fanns med minst tva foretag av de 6vriga tre storlekarna. Behoven skiljde sig inte sa mycket
at mellan foretagen. Man ville i allmanhet fa in mer i fértjanst fran verksamheten och det f6ll sig
da naturligt att marknadsforing och silj var saker man tog upp som behov.

Ett annat tydligt behov var att personalgruppen skulle bli mer motiverad att kdnna ansvar fér
foretaget. Agarrollen var ett av de behov som niamndes. Ibland fanns inga tydliga roller, ingen
var ledare och ansvarsférdelningen var otydlig. Regler man beslutat gemensamt gléomdes bort
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eller foljdes inte. Det var tydligt att det inte var helt enkelt att jobba med delaktighet och
gemensamt ansvar nidr man saknade struktur i foretaget.

Vi har ingen arbetsledning. Alla bestdmmer. Vi har olika problem, kroppsliga och
psykiska. De vi jobbar med saknar forstdelsen av att de ska ha ett begrepp om vad
vi gér pd utbildningen. Det stora problemet dr att fGd dem mer intresserade. Vi gar
ju for féretaget, inte bara for oss sjdlva. Men intresse dr svdrt att hitta ibland.

Vi behéver ett ledningssystem och efterfrdgar verktyg fér att kunna bli bittre
ledare fér varandra. Tidigare har vi delat upp efter vem som ville ha olika omrdden,
men vi behéver stod att dela upp efter vilka kompetenser personer har. Oklart vem
som har arbetsgivarrollen, alla delar pa den, styrelsen dr samma personer som dr
anstillda.

Vdra behov dr att kunna mer om sjdlvstyrande grupper, om rollférdelning och
strategiskt arbetsmiljoarbete. Vi dr ett kooperativ och de ska styra sig sjdlva.

Att fa till tider for coachingen ute pa sa manga och geografiskt utspridda foretag var ett
omfattande pussel. De bada konsultforetagen anvande vardera 3-5 konsulter. [ regel var det
samma konsult som kom vid varje tillfille, men ibland blev det olika konsulter for samma
foretag for att man skulle kunna leverera den ratta sakkompetensen.

Planeringen mellan foretaget och coachen hade fungerat bra i de flesta fall. Nagon enstaka gang
gick det lite for snabbt eller blev otydligt. Pa fragan hur coachningen sedan anpassats till de
behov man tidigare gett uttryck for var de flesta ndjda. I figurerna nedan kan man utldsa att fler
tyckte att coachningen uppfyllde foretagets behov dn de individuella behov man hade av
coachning i ledarskap. En del hade inte riktigt forstatt att coachningen skulle vara riktad till hela
personalgruppen och var da inte riktigt lika ndjda med utfallet, men som vi namnt tidigare var
det grundtanken fran projektets sida att man skulle ge nagot till hela foretaget.

Hur vdl anpassades coachningen till dina behov?
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50%
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30% |
20% [—
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Hur val anpassades coachningen till foretagets behov?
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o n.

Nar coachen lyckades fa med alla pa "taget” tyckte de flesta att det var positivt att hela gruppen
var med. Man uppnadde en storre delaktighet och det lyfte alla att fa battre struktur och att
kunna satta upp mal.

Han Idt alla fd prata och det var vildigt bra. Han sdg alla. Han lirkade fram den
gemensamma visionen. De checkade in genom att han lade upp kédnslokort som alla
fick vilja ett sd han sdg. Alla var checkade ut med kénslokort ocksd. Det var bdttre
kort da.

Andra gdngen lyckades coachen fd oss fokusera pd att vi kan ha mdl. En jdtteinsats
att fd oss att lyfta blicken. Alla var positiva. Bra for styrelsen att fa nya tankar.

Vi fick mer struktur. Vi fick Idra oss ha fler méten som alla var involverade i. Vi
visste att vi var déliga pd det men det blev aldrig av att vi gjorde det sjilva. Aven
om det tar tid tjdnar man tid efterdt. Man blir mer organiserad och det blir mindre
dubbelarbete.

Han dels pratade enskilt och pushade mig, dels Ildser han av medarbetarna pa ett
bra sdtt och dr opartisk. Han visste vad jag ville och gjorde det pa ett vdildigt snyggt
sdtt sd att alla kdnde sig sedda. Lyhérdhet for allt.

Hon hade bra férhdllningssdtt, gruppen kédnde sig delaktiga och bekrdftade. Hon
ledde det pad bra sdtt utan att styra och hade fallenhet fér att méta médnniskor, stor
erfarenhet som hon anvénde bra, vdldigt pedagogisk.

De flesta upplevde att de hade fortsatt nytta av coachningen (se figur nedan). De som upplevde
minst nytta var de samma som upplevt att coachningen inte var riktad mot dem som individer,
bara mot foretaget.
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Upplever du nytta av coachningen idag?

50%

40%

30%

20% — — ] —]

10% ————— ] —

0%
Inte alls Ganska lite Ganska mycket Valdigt mycket

Den som tyckte att coachningen inte gett ndgon nytta alls tyckte inte att coachen hade varit bra.
Det var visserligen lite roligt for stunden men det hade inte gett nagra effekter efterat.

Tomtebloss som inte gett ndgot i ldngden. Gdng tvd upprepade han saker om
marknadsféring vi redan gdtt igenom, inte sd mycket nytt som vi énskade. Inte alls
individuellt eller om det vi ville veta. Férsta gdngen var det som en kursdag, inte
som coachning. Andra gdngen var det ingen struktur alls, det var inte heller
coachning. Han skulle haft kontakt med oss mellan tillfillena med dterkoppling och
dialog, men det skedde inte.

Vi kan inte gora jamforelser eftersom denne coach bara dok upp en gang i vart material, medan
de andra forekom flera ganger. Detta var alltsa ett sarfall och tas med for att pAminna om att det
ar viktigt att undvika "tomteblosseffekten”.

Coachningen stéllde ocksa stora krav pa coachen eftersom grupperna var sa olika. Nagot foretag
hade en valdigt svar malgrupp med enbart missbrukare dar manga hade psykisk ohalsa. De
tyckte att coachen var otillrackligt forberedd pa att mota en grupp med sa stora problem med att
koncentrera sig — och som egentligen inte ville vara med pa coachningen alls. Ett annat foretag
hade anstallda som inte pratade sa mycket svenska men det hade fungerat bra med praktiska
ovningar dar alla kunde forsta vad som hande.

[ flera fall hade man svart att fa hela personalgruppen att komma till ett tillfalle eftersom de
jobbade pa forbokade tider ute hos kunder. Det hade hint att det bara blev en eller tva ledare
som deltagit. Da blev det mer individuellt, vilket ocksa det var uppskattat.

Jag var redan medveten sd mer att vi bollade tankar och strukturerade upp dem,
att komma till beslut. Hon var kompetent och jag fick utbyte av henne. Det dr inte
ofta jag fdr input av ndgon utan jag ger till andra. Det gav mig energi.

Vi bad de intervjuade att sitta s manga stjarnor av fem som de ville ge coachningen.
Medelvardet blev 4,3 stjarnor vilket visar att insatsen har fungerat bra och varit vardefull. Det
var bara en intervjuad som gav 2 stjarnor och da uppfattade man att coachen varit oengagerad
och inte lyssnat in sig pa behoven.
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Vi intervjuade en konsult fran vardera firman. Den ena av dem hade samlat in information fran
andra konsulter som varit ute pa ASF och coachat medan den andra varit ute sjilv. Firmorna var
fran borjan ganska olika pa sa sétt att den ena firman hade mycket stor erfarenhet av att arbeta
med ASF och dessas speciella villkor, medan den andra firman inte hade nagon erfarenhet av
ASF alls, men givetvis stor erfarenhet av att arbeta med andra foretag. [ efterhand har det funnits
en teori inom projektet om att konsultfirman som var ovan vid ASF stéllt samma krav pa ASF:en
som pa "vanliga” foretag, medan firman som var van vid ASF varit lite mer tilldtande nar det
gillde foretagens samlande av personalgruppen pa coachningstillfallena. Den férstnimnda
firman hade en sadan filosofi.

Viktigt att kvalificera foretagen och vara tydlig med vilka férvdntningar projektet
har pd dem. Férklara vad de ska géra och att de ska orka. Stilla krav pd dem.

[ projektledningen hade man en hypotes om att det kanske hade varit nyttigt att stilla krav pa
foretagen, men detta var inget man var saker pa eller var beredd att trycka pa sarskilt hart.

Bdda de intervjuade ansag att de lyckats anpassa coachningen till ASF:ens behovsanalyser, vilka
gjorts av de regionala samordnarna fore coachningen. De tyckte bada tva att analyserna stamt
overens med verkliga behov. Det var 4nda inte latt att satta igdng med att tillgodose behoven pa
en del ASF dar man lag langt fran att kunna uppna mal om kompetens pa vissa konkreta
omraden.

Projektet har gjort rdtt analys. En del féretag har utvecklats fantastiskt, men andra
har fastnat i gamla hjulspdr, de saknar resurser. De behdver lyfta pd olika sdtt,
jobba mer om det gdr bra osv. Vi kan hjdlpa dem ur ddliga hjulspdr.

Aven om de intervjuade upplevde att coachningen var nyttig for féretagen fanns det ocksa négot
som skavde lite nar det gallde att ga fran ledarskapsutveckling med enskilda ledare pa
utbildningsdagarna till att applicera detta pa hela personalgruppen. Det blev nagot annat som
inte passade helt och héllet med det man gjort tidigare. Det var svart att fa ihop de olika behoven
for ledare, foretag och personal.

Fokus skulle ha legat mer pd de som gdtt ledarskapsutbildningen. Gdrna ute pd
arbetsplatsen och trdffa medarbetarna enskilt eller mindre grupper. Det dr svdrt
att maximera foretagens nytta. Det finns behov i projektlogiken, utifrdn projektet
och utifrdn féretagen och dessas blir dd inte de dvergripande.

Vi utgdr frdn det specifika behovet men det kan bli lite av en workshop ndr det dr
hela gruppen. Svdrt att coacha sd mdnga, dd behévs ett annat uppldgg. Det dr inte
relevant dr att alla pad foretaget ska vara med. Det blir inte behovsrelaterat.
Ledaren kanske har andra behov dn personalgruppen. Ledarna ska stdrkas for att
kunna stirka verksamheten. Vi forséker synliggéra behovet av ledarskap. Ar de inte
bekvidma med att géra lite extra saker blir det "lat ga”-mentalitet med otydligt
ledarskap.
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De behov som kommit fram i enskilda samtal med deltagarna var inte alltid de samma som de
som kommit upp i analyserna av kunskapsbehoven. [ samtalen dék det upp behov som var
mindre tydliga och definierbara. De intervjuade uppmarksammade har det vi nimnde i férra
stycket, att ASF:en saknade ledningssystem och struktur - vilket gjorde att de deltagare vi
intervjuade ibland verkade lite vilsna i sina egna verksamheter. Det marktes att detta med
coachning inte var en latt insats i féretag som kanske inte hade sd manga drivande
"entreprendrer”, med verkligt intresse for affarsutveckling, bland dgarna/personalen.

Ibland har de t ex. en konflikt som behéver l6sas akut och dad far man fokusera pa
den. Konfliktlésning kan vara en trampolin for att bérja prata pd riktigt. Vi blir
maktlésa under vdra kénslor och ska kommunicera icke-kommunicerande.

Mdnga dr engagerade i verksamheten for att de gillar mdnniskor men dr inte
intresserade av affdrsbiten. De behéver ndgot som inte dr pressande om de varit
utbrdnda. Vi adresserar det de sdger att de behéver och har haft dem pd kurserna.
Kdnner de tillit sd berdttar de. Det handlar om relationen, vi dr inte maskiner. Ar
ledarskapet fungerande jobbar de vidare med hemldxorna. Dd dr ndgon ansvarig
for att det ska géras. De som saknar ledarskap inte sd bra, de behéver committa sig.

Bdda utforarna menade att coachningen hade varit nyttig for foretagen, &ven om inte alla foretag
hade varit pa samma niva och kunnat ta till sig allt. De ser att det finns mer att fortsatta med och
tycker att ambitionen i projektet ar nadgot att ta vara pa.

Roligt att man férsoker skapa en akademi och hoppas man kan bygga vidare pd
den.

Projektet menade att det var en hog narvaro pa de bada programmen och nar vi anda
intervjuade deltagarna om coachningen fragade vi om deras foretag hade en hog narvaro pa
ASF-akademins aktiviteter och vad de trodde om den hdga ndrvaron rent generellt. De flesta
svarade att utbildningen gav dem nagot, de utvecklades och de kunde utveckla foretaget genom
det de larde sig. En ytterligare orsak som var viktig for dem var att de motte andra ASF och
kunde diskutera och skaffa sig natverk.

Vi har i princip varit pa alla gdnger. Vi behéver det for att ta foretaget framdt, det
dr viktigt att vara ddr. Det ger ndgot.

Tvd av oss har gdtt bade ledarskap och arbetstrdningen. Vi har kdnt att vi VILL ga
dit. Trevligt, proffsigt, vi har Idrt oss jdttemycket och vi har fatt material som vi kan
dela med oss till 6vriga av. Haft mycket nytta av kurserna. Intressant att trdffa
andra som jobbar med utsatta mdnniskor. Man dker med glddje.

Utbildningen dr mycket intressant, kommer saker man inte ens tdnkt pd. Mycket
nyttigt. Alla kommer med ndgot brokigt i ryggsdcken. Vi trdffar andra som har
samma problem. Bollar med varandra. Vi kan hitta samarbeten.
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Ledarskapsutbildningen i Stockholm dr det mdnga som férsvunnit frdn.
Erfarenhetsutbytet har varit jdttebra annars, en hég nivd. Bra att lyssna pd dem
som har mycket erfarenhet och kunskap.

Jag tror att det byggs upp en sammanhdllning i gruppen. Man kan ventilera med de
andra och utbyta erfarenheter. Bra att ses. Ge och ta frdn varandra.

Det har varit konkreta tips och rdd, hemuppgifter, coachningen har varit bra fér
oss. Arbetstrdiningsdelen ocksd bra, men vi hade férvdntat oss mer. De har inte
riktigt férklarat de olika nivderna sd vi har fdtt ta reda pd sddant sjélva. Lite mer
konkret vore bra. Men det har kommit i rdtt tid for oss.

Man Idr sig vdl ndgonting. Blir en bra kommunikation mellan féretagen. Man ldr sig
av andra i samma sits. Vi har funderat pd att vidareutveckla ett ndtverk.

Slutsatsen fran svaren pa fragan om narvaro blir att deltagarna har kommit for att de kdnt att de
lart sig nagot som de behovde. Det finns visserligen en del, bade av de intervjuade och i
enkéterna, som inte anser att ledarskapsutbildningen och/eller metodtraffarna om
arbetstraning var nagot for dem. De dr dock i minoritet, och dessutom i en liten minoritet.

Att sd mdnga talar om nyttan av att traffa andra ASF tyder ocksa pa att det finns ett stort behov
av att fa natverka utanfor det egna foretaget. Den delen kan, som nagon patalat, férsvinna i en
digital utbildning om man inte aktivt forsoker arrangera mojligheter.

Under januari 2021 skickade utvarderingen ut en mycket kort enkat till deltagarna pa
ledarskapsutbildningen samt pa siljcoachningen. Tanken med enkaten var att fa svar pa om
deltagarna hade forandrat nagot i foretagen eller hos sig sjilva nar det hade gatt ndgra manader
sedan respektive aktivitet var avslutad. Vi kunde ocksa samla in intresset for fler utbildningar
och ndgot om vad man i sa fall nskade for teman pa sadana.

Enkaten hade fatt 100 svar nidr denna rapport skulle Idmnas in sa vi kan inte siga exakt
svarsfrekvens. Nagra skrev att foretaget gatt i konkurs och vi kan forestilla oss att ganska manga
av deltagarna inte finns kvar i foretagen pga. pandemin.

[ figuren nedan blir procenten exakt lika med antalet deltagare (100 svar). Deltagarna hade gatt
pa ledarskaps- och arbetstraningsprogrammen i ungefar lika utstrackning och de flesta hade gatt
tva insatser. Av de 60 som gatt arbetstraningsprogrammet hade 23 gatt ledarskap och 12
sdljcoachning. Konsférdelningen var, precis som innan, 70/30 kvinnor och méan. Det var 27
svarande som endast gatt ledarskap och bland dem var kénsférdelningen jamn.
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Ledarskapsutbildning Kvalitetssakring av arbetstraning  Séaljcoachning hosten 2020

Procent svarande per program. Totalt 100 svarande.

[ stort bekraftades resultaten fran den stora enkét 2 som vi redovisat ovan. Majoriteten ansag att
foretaget haft nytta av projektet, bara 7 % sag ingen nytta (detta kan delvis bero pa att féretaget
gatt i konkurs).

Hur stor nytta tycker du att foretaget har haft genom att du (och eventuellt
fler) deltagit i projektet ASF-akademin?
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Mycket stor nytta Ganska stor nytta Ingen annu, men Liten/ingen nytta
planerar att ha nytta

Nar det géllde den nyttan for den individuella deltagaren var det nistan 30 % som haft mycket
stor nytta medan 13 % haft liten/ingen nytta.

Hur stor nytta tycker du att du sjalv har haft av att delta i projektet ASF-
akademin?
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Mycket stor nytta Ganska stor nytta Ingen annu, men Liten/ingen nytta
planerar att ha nytta

Néastan 90 % av de svarande hade upplevt/gjort ndgon forandring pa grund av ASF-akademin.
Dock var forandringen bara att beteckna som stori 11 % av fallen. Nar vi frdgade om antalet
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stjarnor av fem som de ville ge projektet blev medelvérdet 4 stjarnor igen. De som deltagit pa
sdljcoachningen satte i snitt 4,2 stjarnor vilket tyder pa att den var uppskattad.

Det var 75 % som sag ett intresse i att fa fortsatta utbildningar fran ASF-akademin. Av de som
svarade Tveksamt/nej var det 4nda nagra som skrev att de hade behov av vissa utbildningar,
nagra hade ocksa gatt i konkurs och nagra

Finns det ett intresse fran dig/foretaget att delta pa utbildningar?
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Ja absolut ja sannolikt Tveksamt/nej

Vi stéllde en fraga i enkdten som 16d: ASF-akademin kommer genom ett samarbete mellan
Coompanion och Skoopi att finnas kvar och erbjuda utbildningar for en kostnad. Vad har
du/foretaget for behov nar det giller amnen/teman for utbildningar fran ASF-akademin?

Nedan har vi grupperat ihop en del svar som berérde ungefar samma omraden (projektet far
hela listan). Flera nimnde arbetsmiljo, konflikthantering och att fa mer kunskap om diagnoser,
framforallt neuropsykiatriska sidana. Det var narmast lika manga som tog upp sddana omraden,
det vill siga hur man hanterar manniskors olikheter, som de som tog upp affarsutvecklande
insatser som silj, marknadsforing eller upphandling.

Relationsorienterade svar
Arbetsmiljo. Konflikthantering. Forstarkning av team, roller.
Ledarskapsutbildning. Ledarskapsutbildning kopplat till att leda en grupp, krishantering.

Metodutbildning i coachning fér handledare. Férdjupad handledarutbildning,
gruppdynamik, om funktionsvariationer om mojligt.

Kunskap om diagnoser och att arbeta med personer som har dem i en grupp NPF-
diagnoser, kunskap och ledarskap. Att arbeta med funktionsvariationer. NPF, diverse
funktionsnedsattningar och pedagogik till dessa.

Att arbeta med olika kulturer, spraksvarigheter.
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Foretagsorienterade svar

Marknadsfoéring och en enklare ekonomiutbildning kring foretagande sa att alla pa
arbetsplatsen far en mojlighet till mer kunskaper kring detta. Presentation, silja
tjanster, affarssprak. Salj-/marknadsforing. Marknadsforing, ekonomi. Salj, utveckling,
kvalitetskontroll.

Samverkan med myndigheter. Samarbete med arbetsformedlingen. Fa hjalp med
kommunernas stod. Avtal med kommunen. Reserverad upphandling, offentlig
upphandling. Finansiering. Visma/ekonomi.

Organisering av foretaget
Kvalitetssdkring av arbetsformagebeddmning

Loner, personalfragor (uppsagningar, lattare juridik kring vad man ska gora nar
arbetstagare inte fullfdljer sina uppgifter mm), BAM-utbildning, SAM-utbildning,
brandskydd, livraddning (HLR)

Vi skulle utifran vara studier sdga att svaren pa énskemalen kan harledas ur tva rejila
utmaningar for ASF, namligen:

att man i féretagen har ganska stora problem med ledarskap, konflikter, enskilda
personer med diagnoser och annat personrelaterat.

att man ar lite omedveten om foretagandets villkor och att man bor se till att forsoka fa
foretaget att utvecklas och sdkra sin existens om det ska finnas kvar.

Under storsta delen av projektet fanns enbart diskussionen om vilken eller vilka organisationer
som kunde implementera projektresultaten, svaren saknades. Under senare halvan av 2020 blev
det bestamt att Coompanion och SKOOPI skulle samarbeta om att ge digitala utbildningar via
utbildningsplattformen Loops. Dessa utbildningar kommer inte att vara kostnadsfria for ASF:en
men heller inte odverkomligt dyra. De kan exempelvis, vilket man redan provat i projektet,
bygga pa forinspelade filmer som kan anviandas manga ganger till en féorhdllandevis 1ag kostnad.

Inom utvarderingen har vi foljt implementeringsfragan och vi tycker att det ar bra att det
framkom en ldsning. Var forhoppning ar att utvarderingen av projektet ASF-akademin ska vara
ett stod for framtida planer pa utbildningar riktade till ASF. Ett flertal av de projekt vi utvarderar
har planer pa digitala plattformar for utbildning och kompetensforsorjning. Det dr sa framtiden
kommer att se ut och projektet verkar ligga i fas med denna utveckling.
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Vi har i text och siffror visat att det i allmédnhet ar 6ver 80 % av deltagarna som skulle halla med
om att de i relativt hog grad uppnatt det som star i projektets mal enligt nedan:

Mal for ledarskapsutbildningen

Ledarprogrammet har utvecklat ledaren sd att denna har forutséattningar att skapa en
utvecklande arbetsplats.

Deltagande ledare upplever att ledarprogrammet moéter behoven hos ledarens
utmaningar.

Deltagande ledare ar starkta i sin arbetsroll.

Ledare pa sociala foretag kan utveckla sig sjialv, medarbetare och foretaget.

Det finns ett ledarskap hos de sociala foretagen som kan anpassas efter de unika behov
som rader.

Mal for insatsen kvalitetssidkring av arbetstraning

Deltagande individer har utvecklat sin kompetens inom arbetstraning.

Deltagande sociala foretag har utvecklat sin arbetstraning med fokus pa
processer/bemotande.

Pa de flesta av vara fragor om nytta for deltagare och foretag har det varit mindre &n eller runt
10 % som inte sett ndgon nytta med deltagandet. Detta 4r som vi ser det normalt for ett
kompetensutvecklingsprojekt. Vi har skickat ut manga enkater inom sadana och det ar alltid
nagra som inte dr nojda, det gar nog aldrig att komma ifran. Manniskor gar in med olika
forvantningar och olika forkunskaper och ibland passar kompetensutvecklingen dem inte. I
andra fall kan faktiskt en speciell utbildare inte vara sa bra som man skulle dnska. Just detta
sista verkar dock, utom i nagot enstaka fall, inte varit fallet inom ASF-akademin.

Den 6vergripande slutsatsen fran vara ovan redovisade studier blir dirmed att ASF-akademin
har uppnatt de projektmal som utvarderingen skulle fokusera, och som ar listade ovan i detta
stycke. Detta syns saval i enkdter som i intervjuer. En majoritet av deltagarna menar att de
utvecklat ndgot hos sig sjalva och i foretaget genom att delta i nagot av eller bada programmen.
Ledarskapsutbildningen gav deltagarna nya forhallningssatt, nya uttryckssatt och mer
sjalvfortroende i sina roller. Coachningen ute pa féretagen var visserligen riktade mot hela
personalen men den hojde medvetenheten hos manga om att det var viktigt att vara ett foretag,
inte enbart att ta hand om manniskor pa ett bra satt.

Det dr ingen tvekan om att ASF-akademin har varit ett projekt som behévts. Manga ASF i vara
studier dr sma och star pa en lag niva nar det giller kunskap om féretagande och att utveckla
verksamheten. De minsta foretagen hade, i det stadium de var nar de borjade i projektet,
uppenbart for sma resurser i form av bade ekonomi och kunskap for att sjilva ta sig till en hogre
niva. Att flera gatt i konkurs under pandemin ar ett tecken pa hur sarbara de har foretagen ar.

Det finns sannolikt manga utmaningar for framtiden nar det giller att hoja ASF till att bli mer
kompetenta. Inte bara det att personalen och ledarna, om dessa finns, antingen har nedsatt
arbetsformaga eller har ndgot annat som stanger dem ute fran den ordinarie arbetsmarknaden,
exempelvis en NPF-diagnos eller att de ar utrikesfédda och dnnu inte pratar bra svenska.
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En utmaning kan vara att det inom ASF:en arbetar betydligt fler kvinnor &n man. En
internationell jamforelse! visar att man mer ofta dn kvinnor ar féretagare, och att
konsskillnaden finns i alla undersokta lander. Sverige dr inget undantag. Det finns studier som
undersokt personlighetsdrag och konsskillnader hos entreprenérer och kommit fram till att det
finns skillnader mellan entreprenérer och andra méanniskor, samt skillnad mellan kvinnor och
man som ar entreprendrer. Vi ska lata det vara osagt om detta 4r med sanningen
overensstammande, eller vad det i sa fall kan bero pa, men kvinnliga entreprenérer ska i sa fall
ha befunnits vara mer utatriktade men mindre riskbendgna och mindre marknadsinriktade dn
manliga diton. De ldnar mindre, anstaller firre - men gar d&ven mer séllan i konkurs dn man.

Det ar ocksa sa att det inte finns ndgon direkt stark tradition att luta sig pa och inspireras av nar
det galler kvinnligt foretagandez. Det ar inte forran pa senare ar detta amne tilldragit sig ett
intresse och de kvinnor som idag arbetar pa ASF har troligen aldrig varit foretagare och har
ingen egentlig erfarenhet av foretagande. De kanske aldrig tidigare tankt att de skulle vara
ansvariga for att driva ett foretag. Det ar inte det kvinnor i Sverige normalt gor.

P4 fragan om vad man ville ha for utbildningar fortsatt var det minst lika mycket dnskemal som
handlade om att man skulle fa utbildning i att fa mer styr pa den egna gruppen och kunna
hantera konflikter och fa en battre arbetsmilj6, som om att man skulle stirka affirerna i
foretaget. Det ar i sig naturligt eftersom foretagen inte hade varit ndgra ASF om det inte funnes
t.ex. funktionsnedsatta anstillda. Men om de som jobbar pa ett ASF ar nastan helt inriktade pa
bemétandefragor och vasentligt mycket mindre inriktade pad entreprendrskap, om de saknar
"laggningen” for denna, da ar det verkligen en utmaning att stodja dem med
kompetensutveckling. Det kravs kanske forst att de far ordning i sina organisationer och att de
darpa far trana upp sitt "entreprendrstank”? Vi kan inte ge rad men det dr nog viktigt att fundera
over i kommande utbildningar pa utbildningsplattformen att ASF:en behéver kunskap om
ledningssystem, konflikthantering, ansvarsfordelning och liknande fragor, lika mycket som de
behover affarsutveckling. De behover ocksa traning i att tdnka som en entreprenor, inte enbart
vara omhdndertagande. En utbildning for politiker om nyttan av ASF borde ocksa tas fram for att
ASF:en ska fa ett 1angsiktigt stod av samhallet, inte ga i konkurs vid minsta avbrack.

Vart slutord blir att ASF-akademin varit en bra start pa nagot som forhoppningsvis kommer att
stiarka och utveckla manga ASF framéver. Vi ar 6vertygade om att dessa foretag har en otroligt
stor betydelse for bade anstilldas och arbetstranandes liv och de behover allt stod de kan fa.

1 Malach-Pines, A., Lerner, M. and Schwartz, D. 2010. Gender differences in entrepreneurship: Equality,
diversity and inclusion in times of global crisis. Equality, Diversity and Inclusion: An International Journal 2:
186 —198

2 Vinnovarapport 2008: 20 SESAM OPPNA DIG! Forskarperspektiv pd kvinnors féretagande Sesam 6ppna
dig! Forskarperspektiv pa kvinnors foretagande (vinnova.se)

www.apel-fou.se


https://www.vinnova.se/contentassets/b0f19b60ebce4d39a650481c21174006/vr-08-20.pdf
https://www.vinnova.se/contentassets/b0f19b60ebce4d39a650481c21174006/vr-08-20.pdf

