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Nar kommuner samarbejder med andre aktarer
om integration af nydanskere pa arbejdsmarkedet

Projekt Fem elementer er et 18 ugers virksomhedsrettet kommuner samt interview med medarbejdere i A2B, Mentor
projekt for ledige nydanskere, som blev startet i fordret Coaching og Foreningen Nydansker.
2005 med stotte fra Integrationsministeriet.
I avisen kommer vi omkring erfaringerne med integrations-
Konsulentfirmaet A2B A/S er projektholder, og samarbejds- ~ modellen i projektet. Vi samler op pd, hvad der skal til for at
partnerne i projektet er Mentor Coaching A/S og Forening- fa et velfungerende samarbejde mellem kommunen og en
en Nydansker. anden akter, og endelig samler vi op pa virksomhedernes
erfaringer med integration og samarbejdet med jobkonsu-
Projekt Fem elementer etablerede samarbejde med kom- lenter.
muner i fem lokalomrader om at finde job til ledige nydan-
skere inden for fem forskellige brancher. Vi haber, at avisen kan bruges som inspiration, nar kom-
muner og private akterer skal samarbejde. Vi hdber ogs3, at

CABI har efterfglgende opsamlet erfaringerne fra projekt- den kan give ideer til samarbejdet mellem jobkonsulent og .
et, og de kan nu laeses i denne avis. Avisen baserer sig pa virksomhed om integrationen af nydanskere pa arbejds-

interview med en raekke virksomheder, som har ansat med- markedet.

arbejdere gennem projektet eller har fungeret som prak-

tikvirksomhed. Der er lavet interview med de involverede God laeselyst.
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metoder...

Fem velafprgvede

samlet i ét projekt og gennemfart fem
steder i landet - hvordan gik det?

fraAtilB

Denne avis er en erfaringsopsamling pa projekt
Fem elementer, som har samarbejdet med kom-
muner i fem lokalomrader i perioden efteraret
2005 til foraret 2006.

Nogle integrationsprojekter glimrer ved deres praktikfor-
leb, andre ved deres mentorordninger og atter andre ved
deres metoder til personlig afklaring af deltagerne. Ambi-

Projektet er stottet af Ministeriet for Flygtninge,

Indvandrere og Integration. Mentor-

Personlig

Projektet er et jobforlgb for nydanskere, hvor uddannelse afklaring
konsulentfirmaet A2B A/S har gennemfort et afkla-
ringsforlgb, har matchet deltagerne med relevante
virksomheder og har etableret praktikforlgb for
deltagerne med henblik pa ansaettelse.

. : Fem
A2B har gennem projektet samarbejdet med Men-
tor Coaching A/S, som har tilbudt virksomhederne
uddannelse af ansatte til mentorer. Ligeledes har
der veeret samarbejde med Foreningen Nydansker,
som har tilbudt virksomhederne at kunne benytte
mangfoldighedsprofilen. Endelig har CABI haft op-
gaven med at opsamle erfaringerne fra projektet.

Mangfoldig- Individuel

A NENES

hedsprofil matching

Virksomheds-
praktik

Ministeriet for Flygtninge 3
Indvandrere og Integration

Redaktion:
Lars Nellemann Thisted
Bente Nissen
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A2BA/S

Grafisk tilrettelaeggelse:
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Avisen er gratis og kan rekvireres hos
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Aboulevarden 70, 3.

8000 Arhus C

Telefon 8612 8855
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Avisen kan ogsa i elektronisk form hentes pa
www.cabiweb.dk

ISBN: 87-91442-11-7

| foraret 2005 gik konsulentvirksomhederne A2B A/S og Mentor Coaching A/S
sammen med Foreningen Nydansker om at udvikle en effektiv model for in-
tegration af nydanskere pa arbejdsmarkedet. Resultatet blev en model besta-
ende af fem elementer: Personlig afklaring, individuel matching, virksomheds-
praktik, mentoruddannelse og mangfoldighedsprofil.

tionen i projekt Fem elementer var at bruge ikke bare én,
men alle kendte og velafprgvede metoder i ét state-of-
the-art projekt.

Tre af elementerne retter sig mod de enkelte deltagere og
varetages af A2B. Det er den personlige afklaring, den in-
dividuelle matching og virksomhedspraktikken. De gvrige
to elementer er tilbud til virksomhederne og varetages af
hhv. Mentor Coaching A/S og Foreningen Nydansker.

Tre af de fem elementer gav gode resultater

Nu er modellen blevet afprgvet i praksis, og hvordan

gik det sa? Der er ingen tvivl om, at projektet rummer
nogle steerke og effektfulde elementer. Det gzelder isaer
den personlige og kulturelle afklaring, den individuelle
matchning og praktikken i virksomhederne. Man kommer
meget langt alene med disse tre elementer.

Der er naeppe heller tvivl om, at mentorordninger og
mangfoldighedstilgangen generelt er brugbare og virk-
ningsfulde elementer i integrationen pa arbejdsmarkedet.
Men den konkrete udmgntning i projektet i form af men-
toruddannelse og tilbud om mangfoldighedsprofil har
vist sig ikke at veeret optimal. Det ser ud til, at der har vee-
ret for mange kokke i kekkenet og for mange forskellige
kontaktpersoner, som virksomhederne skulle forholde sig
til. Det ser ogsa ud til, at de to virksomhedsrettede ele-
menter ikke har haft det rette samspil med de gvrige ele-
menter, og at de ikke har vaeret optimalt dimensioneret
og timet i forhold til virksomhedernes vilkdr og behov.

Det skulle vaere Semiras eget onske at vaere her

"Da jeg blev kontaktet og spurgt, om
Semira Avdic kunne komme i praktik
her, ville jeg forst selv se hende. Forst
og fremmest ville jeg se, om der var
et sprogligt problem, men det var der
ikke. Vi har ikke fdet en eneste klage
fra kunderne. Men frem for alt ville
Jjeg veeret sikker pa, at det var efter Se-
miras eget @nske. Jeg ville ikke veere
med til det, hvis det var noget med
tvang, for det kommer der ikke noget
godt ud af” Linda Axelgaard, Netto i
Slagelse (tv.)
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Personlig og faglig afklaring
- Det tager tid at komme op i gear

I den forste del af kurset bliver deltagerne samlet i en gruppe og kommer pa kursus hos A2B, der bade underviser
holdet og coacher den enkelte. Det er nadvendigt med god tid til afklaringen, fordi det tager tid for deltagerne at

omstille sig til en hverdag med job.

Bade fra kommunernes og fra A2B-konsulenternes side er
der bred enighed om, at kursusdelen i starten af forlgbet
er et vigtigt element. Her arbejder deltagerne med at fa
beskrevet deres kvalifikationer, deres jobgnsker og de
mulige barrierer. Alt dette munder ud i en kompetence-
og personprofil for hver enkelt deltager. "Under afklarin-
gen arbejder vi med tre jobkategorier: "drammejobbet” et
"OK job” og et "hellere end-job” Det kan mdske ikke lade sig
gere at finde drammejobbet eller et job magen til det, som
deltageren har arbejdet med i sit hjemland. Men vi kan mad-
ske finde noget, der ligner, forteeller Mette Holm fra A2B i
Greve.

Deltageren arbejder ogsad med, hvordan det danske ar-
bejdsmarked er bygget op, rettigheder og pligter og de
uskrevne regler pa en arbejdsplads. Der har vaeret mulig-
hed for at fa holdt deltagerens egne forventninger til en
arbejdsplads op mod, hvad der vil blive forventet af ham/
hende pa en dansk arbejdsplads.

Det kan tage tid at komme op i gear, hvis man har vaeret
ledig lzenge, sa bade konsulenterne og kommunerne vur-
derer, at kursusdelen pa mange mader har vaeret en vigtig

forberedelse til at kunne fungere i et job. Der kommer en
fast struktur pa hverdagen, og det har faet deltagerne til
at rykke, siger flere af konsulenterne.

Kursusdelen er blevet kgrt som en arbejdsplads, hvor man
mader til tiden, og for eksempel ikke bare har kunnet ga
til tandlzege om formiddagen. Derudover har den sam-
menhangende tid givet mulighed for at arbejde i dybden
pa en anden made, end det er muligt med den kontakt til
borgeren, som kommunerne normalt kan tilbyde. "De skal
leere at formulere sig om deres kompetencer og fd lavet et
godt CV, og det tager tid," siger A2B-konsulent Mette Holm.

Endelig har det lange kursusforlab ogsa betydet for konsu-
lenten, at hun med stor troveerdighed har kunnet anbefale
deltageren til en arbejdsgiver. "Jeg har kunnet sige til en
arbejdsgiver, at jeg ved denne person er stabil, for jeg har set
det hos os selv. Omvendt har jeg ogsa kunnet sige det, hvis
der har vaeret nogle problemer pa det ene eller andet omrdde,
som arbejdsgiveren skulle vaere opmaerksom pa i praktikken,”
siger A2B-konsulent Anita Bouet Dalager.

Med til billedet hgrer dog ogs3, at deltagerne i nogle til-

DELTAGERE 12 HOLD

Forlgbet gennemfares med hold af 20
deltagere, men det har fra begyndelsen
varet planlagt, at deltagerne skulle
starte pa holdet i to omgange. Forst
starterfemten deltagere og karerinogle
uger. Efterhanden er der nogle af dem,
som falder fra eller kommer i praktik,
o0g sa supplerer man holdet op med fem
nye deltagere. Pa den made far man et
frisk pust ind undervejs, og man sikrer,
at der hele tiden er en god storrelse pa
holdet. Det har der fra flere sider vist sig
fordele i. | kommunerne har man haft
mulighed for at straekke rekrutteringen
over en laengere periode. Men det er
ogsa godt for synergien pa holdet, nar
der er lsbende indtag.

feelde har oplevet det anstrengende at sidde i kursusloka-
let gennem en lzengere periode. "Der er nogle, der reagerer
sddan, at de bare vil ud og i gang, og sa har vi provet at tage
hensyn til det og faet dem ud i en praktik tidligt i forlobet’,
siger A2B-konsulent Jens Balslev.

Matching
- rette person pa

rette sted

Matching handler om at finde en virksomhed, der passer

til den enkeltes onsker og ressourcer - ikke omvendt.

Et A2B praktikforlgb tager udgangspunkt i en individuel orien-
teret matchingproces. Matchingprocessen er baseret pa den
kompetence- og personprofil, som den enkelte deltager sam-
men med A2B-konsulenten har udarbejdet i forbindelse med
afklaringsprocessen.

Kompetence- og personprofilen fungerer som et "brutto-CV".
Her beskrives alle uddannelses- og jobkompetencer. Men det
medtager ogsa kompetencer, som ikke kommer direkte fra
tidligere job. Fx kompetencerner som stammer fra, at en per-
son som medlem af en forening er vant til at samarbejde med

mange forskellige mennesker. Eller kompetencerner som stam-

mer fra, at man som husmor er vant til at styre og lede en stor

familie. Ved hver konkret ansggning laver deltagerne sa et speci-
fikt og malrettet CV, som kun medtager de relevante punkter fra

brutto-CVet.

Efterhanden som deltagerne arbejder sig frem til, hvilke jobty-

per de gnsker og har matchende kompetencer til, besgger A2B-

konsulenten potentielle praktikvirksomheder for at fa en prak-
tik- eller jobabning. Konsulent Mette Holm fortaeller, hvordan

hun via webdirect.dk finder op til 100 virksomheder i lokalomra-

det inden for fx landbrug og gartneri. De er sa blevet kontaktet
én efter én. Som forklaring pa, hvorfor A2B ofte vaelger at lade
konsulenten tage den forste virksomhedskontakt, siger Mette
Holm: "Jeg kan sproget og kender hele kulturen omkring jobseg-
ning. Det kraever jo noget at sege job i dag.”

Efterfolgende er der arrangeret en personlig samtale med den

potentielle praktikvirksomhed. | de fleste tilfaelde er konsulenten

0gsa med ved disse samtaler for at stgtte kandidaten og for at
informere virksomheden om det praktiske omkring praktikken.

| alt er det lykkedes at lave et match for 87% af deltagerne, som

enten er kommet i praktik eller direkte i job gennem forlgbet.

For de deltagere, som ikke har vaeret i praktik, er arsagen typisk,
- at de er blevet afmeldt forlabet pga. syg-

dom, flytning til anden kommune eller
lignende.

Mette Holm
A2B konsulent

Praktikken er central

Det er en lereproces at veenne sig til at veere i gang efter laengere tid pa kontanthjzelp. For mange deltagere
tager leereprocessen rigtig fart, nar de kommer i praktik i en virksomhed.

Praktikperioden er pa fire uger. Formalet med praktik-
perioden er, at deltageren opbygger praktiske kompe-

tencer, som kan give mulighed for at opna et job. | hele

praktikperioden folges den enkelte deltager og virk-
somheden af konsulenten fra A2B. Formalet med den

teette opfelgning er blandt andet at tale om eventuelle

personlige udviklingsmuligheder, Igse problemer, som
er opstaet, samt folge op pd, om der er jobmuligheder
efter praktikperioden.

Deltagerne bliver derudover tilknyttet en mentor eller
en kontaktperson i virksomheden, som har til opgave
labende at stotte og vejlede den enkelte deltager og
vaere den person, som man kan sperge til rads i det
daglige.

Det har vaeret lidt forskelligt hvor meget opfelgning,
der har veeret mellem virksomheden, praktikanten og

"Jeg har for veeret i aktivering, som
ikke forte til noget. Det var spild
af tid".

Semira Avdic er 36 ar og kommer fra
Bosnien. Hun har boet i Danmark i
syv ar.| Bosnien arbejdede hun som
tekstiloperatgr. Hun har tidligere
veeret i praktik en raekke forskellige
steder, bl.a. i en bgrnehave, uden at
det forte til ansaettelse, Derfor var
hun ogsa skeptisk overfor praktik-
ken i Netto. Hun var bange for, at
det ikke ville fgre til noget, og at det
kun var spild af hendes tid.

Semira forteeller positivt om kurset
hos A2B og konsulenten, som hun
har faet et rigtig fint forhold til.
"Men det er ikke nogen let opgave

at vaere konsulent hos A2B. Der er jo
mange mennesker pa kurset, som ikke
gider at arbejde. De har alle mulige
undskyldninger. Konsulenten var
hdrd, men alle kunne lide ham - han
sagde sin mening. Han pressede ogsad
mig, da jeg ville stoppe med praktik-
ken, men han gjorde det for mit eget
bedste”.

konsulenten gennem praktikperioden. Nogle har haft
et stort behov for opfelgning, og derfor har der ofte
vaeret kontakt mellem parterne. Andre steder har det
kort smertefrit, forteeller konsulenterne.

Fordi deltagernes behov for praktik viste sig at veere sa
forskellige, har alle A2B-konsulenter arbejdet fleksibelt
med praktikdelen og fundet forskellige lgsninger for
deltagerne.

"Nogle er kommet tidligt i praktik, fordi jeg vurderede, at
det var en kompetenceafklaring i en virksomhed, der var
brug for. Flere problematikker dukker nemlig forst rigtig
op ude pa arbejdspladsen. Andre har mattet i flere prak-
tikker, for der har vist sig en jobdbning eller en afklaring
af gnsker og reelle kompetencer. Andre igen er kommet
direkte i job, fordi de har vaeret klar til det. Hvis de er klar
til at komme direkte i job, s skal de jo ikke starte i praktik
farst," siger A2B-konsulent Anita Bouet Dalager.




Samarbejdet med konsulenten skal vaere dbent og erligt
Semira var i praktik hos butikschef Linda Axelgaard i Netto i tre
gange fire uger. Praktikken blev forleenget to gange, indtil alle
forhindringer var afklaret. | dag er hun fastansat med lgntilskud i
en anden Nettobutik i Slagelse.

Linda Axelgaard forteeller: “Det er gdet rigtig fint, men der var nogle
problemer i begyndelsen, for Semira havde nogle sygedage. Sd tog
jeg fat i Carsten (A2Bs konsulent, red.), og han tog en snak med
hende. Semira selv var ved at give op, men Carsten syntes, hun skulle
prove at fortszette.” | dag gar det fint. Linda har veeret Semiras
kontaktperson under praktikken, og Semira synes, hun var god,
for hun sagde tingene meget praecist.

“Det kraever jo noget ekstra tid af os. Sd det betyder meget med et
godt samarbejde med jobkonsulenten. Vores samarbejde med A2B
har veeret fint, for der har veeret dbenhed og zerlighed,” fortzeller
Linda Axelgaard.
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Kun fa virksomheder sendte medarbejdere pa gratis mentoruddannelse.

Partnerne bag projektet har ikke blot haft fokus pd op-
naelse af job, men ogsa pa fastholdelse af job for deltag-
erne. De sidste to elementer i projektet skal netop styrke
fastholdelsen af de deltagere, som kommer i job. Begge
elementer henvender sig til virksomhederne. Det ene er
et tilbud om, at virksomheden gratis kan fa uddannet en
medarbejder som mentor. Det andet er et tilbud om, at
virksomheden kan fa gennemfart en sédkaldt mangfoldig-
hedsprofil.

Mentor Coaching A/S har skabt et kursus for mentorer, der
leber over en eller to dage. Her bliver mentorerne intro-
duceret til deres kommende funktioner og udstyret med
viden om kulturelle og sociale forskelle mellem etniske
danskere og etniske minoriteter. Pa kurset lzerer mentor-
erne 0gsa, hvordan man skaber et frugtbart samarbejde
mellem ledelsen, kollegerne, kommunen og praktikanten.

Stor tilfredshed hos de fa, som fik uddannelsen

Men i projektet er der kun gjort sparsomt brug af tilbudet.
Kun seks ud af de i alt 86 praktikvirksomheder tog imod
tilbudet om en mentoruddannelse. Til gengeeld har der
veeret stor tilfredshed med indholdet i kurset fra de seks
deltageres side.

Fra projektets start var konceptet, at praktikvirksomhed-
erne skulle sige ja til mentoruddannelse, for der kunne
etableres praktikforlgb pa virksomheden. Det viste sig
dog, at de fleste virksomheder sagde nej tak. Grundene
var typisk, at virksomhederne ikke kunne afse tiden og
ressourcerne, eller at de godt mente, de kunne klare op-
gaven uden et kursus. "I starten skulle konsulenten szelge
to ting, nemlig bdde en praktik og en mentoruddannelse.
Det strandede en del af praktikkerne pd. Derfor var vi ngdt
til at prioritere praktikkerne og eendre mentoruddannelsen
til at veere et tilbud til praktikvirksomheder,” forteeller di-

Mentoruddannelse -

rektgr Tom Th. Pedersen fra Mentor Coaching A/S. "Ndr vi
samarbejder med kommunerne, er der ofte tale om 13 ugers
praktik. Her har der kun veeret fire ugers praktik. Det tror jeg
har gjort motivationen mindre til at tage imod vores tilbud.
Virksomhederne har nok folt, de skulle investere for megen
tid i forhold til de fire ugers praktik.

Maske for mange tilbud i pakken

Nar vi spgrger Tom Th. Pedersen, om problemerne med
mentorkurserne er betinget af, at der i projektet er fokus
pa de sma og mellemstore virksomheder, svarer han nej.
"Vi har i tidens lob haft masser af sma og mellemstore virk-
somheder pad vores kurser. Her har vi nok bare haft for mange
tilbud i pakken til viksomhederne.”

| forste omgang var det A2B-konsulenterne, der skulle in-

formere virksomhederne om mentoruddannelsen. Senere
blev aftalen, at Mentor Coaching selv tog kontakt til prak-
tikvirksomhederne, men det a&endrede ikke pa den meget

lille interesse for tilbudet.

"Der er ogsd et dilemma i det her. Hos nogle virksomheder
giver det her nok indtryk af, at der er tale om en meget stor
social opgave, og det kan godt virke omvendt pa virksom-
hedernes motivation,” siger A2B-konsulent Mette Holm.

Oven i det har der veeret et planlaegningsmaessigt pro-
blem. Enkelte aftaler er strandet p3, at det ikke har kunnet
lade sig gere at fa en medarbejder af sted pd kursus med
det samme, fordi der farst skulle samles et helt hold af
fremtidige mentorer. "Pd det tidspunkt, hvor jeg kommer
og gerne vil have en praktikabning i en virksomhed, kan der
mdske gd lang tid, for der kommer et mentorkursus. Der skal
veere en mulighed her og nu, hvis det skal give mening for
virksomheden,” siger A2B-konsulent Kjeld Mgller Maden.

Mangfoldighedsprofil

Ingen virksomheder sagde ja tak til tilbuddet om at fa
lavet en mangfoldighedsprofil.

Det andet element, som skulle medvirke til fastholdelse
af deltagerne i job, var en mangfoldighedsprofil, som
virksomhederne fik tilbud om. Mangfoldighedsprofilen
er et procesveerktej, som skal hjelpe virksomheden med
at afklare, hvor arbejdspladsen star i forhold til mangfol-
dighed, og hvilke konkrete skridt, der kan fgre den videre
mod etnisk ligestilling.

Procesvaerktojet bergrer omrader som personalepolitik,
rekruttering og anszettelse, veerdier og arbejdskultur,
kompetencer og sprog, arbejdsorganisering og fasthold-
else.

Der er graenser for, hvor mange der kan kontakte
virksomheden

Ingen af praktikvirksomhederne har benyttet sig af mu-
ligheden for at fa lavet en mangfoldighedsprofil, og ingen
har fundet vej til de informationsmader, der er blevet
afholdt i de forskellige lokalomrader.

| farste omgang var det A2B-konsulenten, der praesente-
rede tilbuddet for virksomhederne. Senere kontaktede

Foreningen Nydansker selv alle de mellemstore og sterre
virksomheder, som havde faet en deltager i praktik eller
direkte i ansaettelse. Det var dog stadig ikke muligt at fa
tilsagn fra nogle af de involverede virksomheder.

Human Shojaee fra Foreningen Nydansker siger: "Vi har
brugt mange ressourcer pa det her, men vi har alligevel ikke
kunnet overbevise virksomhederne om, at det kan betale sig
at afsaette ressourcerne til profilveerktajet. Det bygger jo pd
deres eget engagement, og det kraever nogle ressourcer fra
deres side.”

Human Shojaee er enig med Tom Th. Pedersen fra Mentor
Coaching A/S i, at man har villet for mange forskellige ting
i projekt Fem elementer. "Der er graenser for, hvor meget de
forskellige parter kan blive ved med at kontakte virksomhed-
erne”

Ogsa en del af A2B-konsulenterne peger p3, at det har
gjort det hele vanskeligere, at virksomhederne har skullet
have fat i flere forskellige parter. "Havde de kunnet klare det
hele sammen med mig, havde det nok vaere mere overskue-
ligt for virksomhederne,” siger A2B-konsulent Anita Bouet
Dalager.

RESULTATERNE FRA FEM ELEMENTER I DE 5 LOKALOMRADER

Greve Fredericia, Tonder Slagelse Lyngby
Middelfart og Ejby Tarbaek
Antal deltagere 20 22 24 22 20
Afmeldt forlabet 3 4 6 2 4
Afsluttet til
Job 1 4 9 10 8
Job med lgntilskud 3 3 1 5 2
Uddannelse 4 2
Anden selvforsgrgelse 1
Afklaret ifolge seeraftale 6 2
Afklareti alt 82% 72% 78% 80% 87,5%

For de deltagere, som er blevet afklaret
ifolge en sraftale, har der vaeret tale
om sarlige problematikker. | de sager
har maélet ikke veeret job, men fx en af-
klaring af en medbragt uddannelse, eller
afklaring af seerlige fysiske begraens-
ninger.

Tom Th. Pedersen
Mentor Coaching A/S




AMBITI@SE MAL

Vi havde brug
for friske gjne

De kommuner, som sagde ja til projekt Fem elementer, var ikke blot
ude efter aflastning. De havde brug for en anden type tilbud, som de
ikke selv havde i viften, og sa var der nogle sager, som havde brug for

Maltallene i projektet har vaeret 50% af deltagerne i ordinaert job 0g 20% i
job med lantilskud, saledes at 70% af deltagerne opnar job. | alle fem lokal-
omrader er maltallene naet, nar man medregner de deltagere, som i nogle
kommuner er kommet med pa saraftale. Sxraftalerne er etableret i de
tilfeelde, hvor deltagerne ikke har veeret arbejdsmarkedsparate kontant-
hjeelpsmodtagere, men har haft sarlige problemer ud over ledighed.

I Slagelse Kommune er der lavet aftale om, at resultaterne forst gores op
efter tre maneders beskaftigelse. Baggrunden er erfaringer med, at en del
borgere ikke fastholdes i beskaftigelse. Slagelse Kommune har med denne
aftale gnsket at satte yderligere fokus pa fastholdelse og pa kommunens

et par friske gjne.

"Nogle af dem, vi sad tilbage med i kommunen, var vi nok
kert lidt fast med. Sé vi havde brug for friske ajne pa sager-
ne," siger koordinator Per Vinther fra Middelfart Kommune.

Forlgbet hos A2B har faktisk ogsa vist, at A2B i flere tilfeel-
de har set nye og andre muligheder for den enkelte bor-

ger. Men de deltagende kommuner peger ogsa pa andre
grunde til at ga ind i et samarbejde med A2B.

De lovede resultater

For alle kommuner var en del af motivationen, at der

her blev lovet resultater. "De lovede os at blive ved, til vi
havde 70% i beskeeftigelse, og det var vigtigt for os,” fortael-
ler Johnny Tvarng, Greve Jobcenter. Aftalen med A2B er
lavet sadan, at er de 70% ikke ndet ved forlgbsafslutning,
fortsaetter A2B arbejdet med de tilbagevaerende ledige.
Samarbejdet mellem kommunen og A2B fortszetter en
maned ad gangen, indtil succesraten pa 70% i beskaeftig-
else er ndet.

Vi manglede en anden type tilbud

Flere af kommunerne peger p3, at de havde en gruppe
ledige, som havde brug for noget andet og mere end
kommunens almindelige tilbud. Sagsbehandleren kan
typisk tilboyde den ledige en times samtale en gang hver
tredje mdned. Oven i det er kommunernes erfaring ogsa,
at der er mange andre ting pa dagsordenen, nar man
medes med borgeren hver tredie maned, fortaeller Lasse
Jensen, Integrationskontoret i Tender. “Fx kommer de ofte

egen erfaring med, at det er her, den store udfordring ligger.

med en masse papirer, de ikke

forstdr, og sd er det sveert at

give jobperspektivet plads nok.

Eller den ddrlige hdnd kommer til at fylde det hele, og vi nar
ikke til at fa fokus pd, hvad der arbejdsmeessigt er muligt med
hdanden.”

Klart fokus pa job

Flere af kommunerne fremhaever ogsa, at det har en
betydning, at tilbudet til de ledige kommer fra en privat
akter. "Der sker noget med folk, ndr de gdr over derteersklen
til en socialforvaltning,” siger Per Vinther fra Middelfart
Kommune. Han mener, der er fordele ved, at den private
konsulent ikke har noget med borgerens penge at gore,
men til gengeeld har et klart fokus pa borgerens vej til
arbejdsmarkedet.

Kigge over skulderen

"Vi har ogsa gerne villet prove at samarbejde med en privat
aktor for at laere nyt og se, om vi med fordel kan sendre pé
vores egen arbejdsform,” siger Jan Christensen fra Slagelse
Kommune.

| enkelte kommuner har man ladet sig inspirere til at seette
nye tiltag i veerk pa baggrund af samarbejdet med A2B. |
andre kommuner bliver erfaringerne brugt som inspirati-
on for de enkelte medarbejdere. Det kan veaere A2Bs kon-
takt med den ledige, eller de konkrete eksempler pa for-
Iab, der er lykkedes, som kan give inspiration i det videre

Per Vinther, Koordinator,
Middelfart Kommune

Vi har tidligere samarbejdet med eksterne aktorer,
men da var vi ikke helt tilfredse med resultaterne. Der
skal jo veere et fornuftigt forhold mellem pris og resul-
tat. | samarbejdet med A2B har vi haft en aftale om, at
de bliver ved til 70% er i job, i lontilskud eller afklaret
pd saeraftale. Det har veeret tilfredsstillende for os.

Vierien lidt vanskelig situation i disse dr. Der er
mange eksterne aktarer om buddet, og hvem er de
gode og serigse firmaer? Det kan veere sveert for os

at vurdere. Hvis vi skulle gore det helt efter bogen, sa
skulle vi rundt og se pa alle de forskellige aktarer. Men
det har vi jo ikke mulighed for. Det ville veere en hjeelp,
hvis vi kunne fa en slags garanti for kvaliteten — maske
ved at komme i kontakt med andre, som har praktiske
erfaringer med den konkrete aktor.

Inden man starter et samarbejde med en anden akter
er det vigtigt, at vi har gjort
benarbejdet i vores eget hus.
Madlet skal veere klart, og
sagsbehandlerne skal kende
kriterierne. Og sd er det
vigtigt, at der bliver brugt tid
pa forventningsafstemning.
Uden at den er i orden, sa

MANGE KOMMUNER TAKKEDE NEJ

arbejde for sagsbehandleren. Men der er ogsa kommuner,
der oplever, at der i mindre grad har vaeret nye erfaringer
at treekke ind i det daglige arbejde. Birte Mgberg, Frede-
ricia Kommune tilfgjer: "Det kraever ogsd nogle ressourcetr,
som vi ikke har haft, hvis erfaringerne for alvor skulle vaere
trukket ind i vores eget hus.”

Aflastning

Endelig naevner kommunerne muligheden for at fa aflast-
ning som en vigtig grund til at have indledt et samarbejde
med A2B. "I Lyngby Tdrbaek Kommune havde vi nogle bor-
gere, som hang lidt, fortzeller sagsbehandler Annie Ry-
gaard Serensen, "og gennem samarbejdet med A2B har vi
fdet noget aflastning og er kommet pa forkant med opga-
ven, far "Ny chance” treeder i kraft.”

Ud over selve arbejdet med afklaringen og matchningen
af den ledige har samarbejdet med A2B ogsa givet aflast-
ning pa andre omrader. Fx har A2B undersggt, hvem der
kunne tilbyde bestemte faglige kurser og til hvilken pris
- kurser som viste sig ngdvendige for enkelte af deltag-
erne for at opna fast ansaettelse. Pa baggrund af de infor-
mationer har det vaeret overskueligt for sagsbehandleren
at tage stilling til det videre forlgb.

“Og sad er der en fordel i at have det hele samlet ét sted,” for-
teeller Annie Rygaard Serensen, Lyngby Tarbaek Kommune
og fortseetter: "Til daglig arbejder vi jo med ledige, som er
imange forskellige tilbud, og hvor der derfor er forskellige
samarbejdspartnere. Her er det hele samlet et sted, og vi har
kunnet snakke en del sager igennem pd relativ kort tid. Den
del har vaeret ressourcebesparende.”

Private jobformidlere ma indstille sig pa, at kommunale beslutninger om

atindga i projekter kan tage lang tid. | hvert fald matte A2B konstatere, at

e projektet blev vaesentligt forsinket allerede i dep forste.e fase, der bestod i

: _ gange vores arbejde med opsegende salg hos landets kommuner. A2B mailede, ringede og besagte

' _ : . integration med min et meget stort antal kommuner. Mange kommuner var interesseret i pro-
4 jektet, men en stor del af dem takkede alligevel nej.

kan det let ga galt.

barndoms betagelse af
svaeveflyvning. | kommunen
skal vi serge for at fa flyet
bygget, sd det kan flyve. Sa
er der jobkonsulenten og de
redskaber han har. Det er
spillet, som skal hjeelpe flyet
op i luften. Og ndr man sa
er deroppe, sa ligger der et
arbejde i at finde termikken,
sd man kan blive haengende
deroppe og nyde udsigten.
Og det kraever en indsats af
borgeren selv.”

I nogle tilfelde var begrundelsen, at kommunen ikke mente sig i stand til
at visitere det ngdvendige antal deltagere til projektet. | andre tilfeelde
kunne man ikke skaffe de nedvendige midler. Endelig var der ogsa nogle
kommuner, som takkede nej, fordi de selv havde initiativer i gang for mal-
gruppen. Set i bakspejlet kan man lzere af projektet, at der skal afsaettes
god tid til at indga projektaftaler mellem kommuner og andre aktorer. |
nogle kommuner er samarbejde af denne storrelse indenfor rammerne af
driftsbudgettet og afdelingslederen kan selv beslutte at ga ind i det. Men
i andre kommuner ma afdelingslederen ferst have det op i fx koordina-
tionsudvalget.




Skal man kunne laese dansk for at veere mekaniker?

Sproget er den helt store udfordring for virksomhederne. Nogle af virksomhederne er blevet
overraskede over sprogproblemerne, og det skyldes maske, at danskkundskabernes betyd-

ning undervurderes fra det offentliges side.

Otte ud af ti virksomheder, som CABI har talt med, for-
teeller, at sproget er den stgrste barriere for integration i
virksomheden. | nogle tilfelde er det kommet bag pa virk-
somheden, der har mattet konstatere, at sprogbarrieren
er en vaesentlig udfordring i det daglige arbejde. Erfaring-
en er, at virksomheden skal afsaette mange ressourcer til
introduktion og oplaering, nar sproget er et problem.

En servicechef pa et autoveerksted fortzeller: "Vi fik Yilmaz
(opdigtet navn, red.) i praktik i januar og ansatte ham med
lontilskud her farste maj. Vores plan er, at han skal i ordinaert
job — HVIS altsa hans sprog bliver maerkbart forbedret.”

Servicechefen fortsaetter og forklarer, hvorledes de mang-
lende sprogkundskaber giver problemer i deres hverdag
pa et moderne autovaerksted:

“Problemet er, at vi ikke bare kan std herinde pd kontoret og
forklare, hvad han skal lave ude pd vaerkstedet. Vi er nadt til
fra opgave til opgave at gd med derud og vise det ved at std
og pege. Han kan jo ikke laese et arbejdskort. Det tekniske
skal vi nok fa laert ham — det er det helt grundleeggende
sprog han mangler, og det har nok overrasket os.”

Men det er ikke kun i forbindelse med den konkrete jo-
binstruktion, at kommunikationen er svaer. Det kan ogsa
vaeret sveert at give tilbagemeldinger pa, hvordan det gar
i praktikken og pa forventningerne til fremtiden. Service-
chefen fortaller:

“Det er jo vigtigt, at Yilmaz ved, hvad vi teenker, og hvordan
vi mener, det gdr. Ndr der er problemer med det danske, kan
man godt blive i tvivl. Har han nu forstdet, hvor vigtigt vi me-
ner, det er med sproget, ndr han skal arbejde hos os?”

Derfor kontaktede virksomheden ogsa konsulenten fra
A2B, som tog hjem til Yilmaz og fik familiens hjeelp til at
oversatte.
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kunne vi ogsa godt taenke os at fd med i en aftale en anden
gang,” afslutter Birte Mgberg.

Undervurderes sprogets betydning?

Malgruppen til projekt Fem elementer er i projektbe-
skrivelsen beskrevet som nydanskere, hvis vaesentligste
barriere for at komme ind pa arbejdsmarkedet er deres
etniske baggrund. Der skal veere tale om arbejdsmar-
kedsparate ledige, som har et danskniveau, der svarer til
deres jobgnsker. Men noget tyder p3, at der ikke er helt
enighed om, hvor meget dansk man skal kunne for at
arbejde.

"Nogle gange har de (kommunen, red.) sendt en person og
sagt, at han var rigtig god til dansk. Og sa har det vist sig, at
det var han ikke. SG har de mattet revurdere, hvordan de har
placeret ham i matchkategorierne,” fortzeller Mette Holm
fra A2B.

Birte Mgberg fra Frederecia Kommune fortzeller, at betyd-
ningen af deltagernes sproglige niveau ofte er til diskus-
sion mellem kommunens sagsbehandlere og de projek-
ter eller eksterne samarbejdspartnere, der skal finde job
til borgerne.

"I vores vejledninger fra ministeriet stdr der, at selvom man
ikke kan tale dansk, er det ikke det samme, som at man ikke
kan arbejde. Selv om vi selvfalgelig godt er klar over, at det
seetter nogle begraensninger,” siger Birte Mgberg.

Forskellige holdninger

Pa baggrund af tilbagemeldingerne fra de forskellige par-
ter, tegner der sig forskellige holdninger til danskkund-
skaberne. For mange af de praktikvirksomheder vi har talt
med, er sproget en vaesentlig barriere — en barriere som
de naeste gang vil veere mere opmaerksomme p3, for de
siger ja til et praktikforlgb.

]

“Som arbejdsplads skal man veere klar over, at det kreever tid at
starte en mand op, som ikke er sa god til dansk. | dagligdagen be-
tyder det, at jeg ikke kan give vores nye kollega et arbejdskort. Jeg
er ngdt til at ga med ud pa veerkstedet og vise ham, hvad opgaven
gdr ud pd. Andre gange ma han vente lidt pa at fa den naeste
opgave, fordi det kraever, at jeg har god tid til at forklare det hele.”
(Servicechef, autoveerksted)
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Lars Raun, projektleder fra A2B.
Vi bruger begreberne “gron, gul og
rad zone” til at forberede deltagerne
pd, at der godt kan komme en eller
anden form for utryghed, ndr man
bliver bragt ud af de vante og trygge
omgivelser, som vi kalder gron zone.
For nogle er det gul zone alene at
skulle til samtale i en virksomhed om
praktik. SG beevrer stemmen. Men efter
tre samtaler er gul zone blevet til gron
zone. Det handler om tryghed ved at
gore noget, frem for tryghed ved ikke
at gore noget.”

Tre var i praktik - én blev ansat
Mellebjerggaard &g fik tre prakti-
kanter fra projekt Fem elementer. |
dag er der kun en tilbage - en 30-
arig kvinde fra Tyrkiet. De to gvrige
ville ejer og leder Tommy Dam Peter-
sen ikke ansaette. Han forteeller:

"Den ene havde veeret i Danmark i 18
dr og aldrig haft et job. Det gik ikke,
for han kunne ikke lose selv de mest
simple opgaver. Den anden kunne jeg
ikke samarbejde med. Han troede, det
var ham, der var chefen, og han ville
ikke acceptere, at jeg bestemte.”

Nar der skal ansaettes nye mearbejd-
ere, er det ganske enkelt villigheden
til at arbejde, der er det vigtigste
udveelgelseskriterium for Tommy
Dam Petersen. Det er sddan noget,
der ogsa skal afklares i forbindelse
med et praktikophold.

dag med job.

Urealistiske forventninger justeres

Mange af deltagerne har veeret mange ar pa kontanthjzelp
og har ingen tidligere erfaring med det danske arbejds-
marked. Deres forventninger til arbejdsmarkedet og deres
onsker til job er ofte ogsa urealistiske. De ved ikke, hvad
der kraeves, og de ved ikke, hvad deres kompetencer er
veerd. Carsten Lejbglle er konsulent ved A2B og forteeller:

“Det gdr begge veje. Det kan bade veere for store og for sma
forventninger. Nogle tror ikke, de kan noget som helst, og
andre tror, de kan det hele. Begge dele kan det veere ngdven-
digt at justere”.

Venter pa at virksomhederne kommer med jobtilbud
Nar man aldrig har vaeret pd en dansk arbejdsplads, og
maske heller ikke kender nogen, der er det, kan det veere
sveert at vide, hvordan man s@ger et job pa den rigtige
made. Mange af deltagerne kender simpelthen ikke "ko-
derne”for almindelig jobsagning. Carsten Lejbglle siger:

“Der er meget leering for dem. De har vaennet sig til at vaere
pd kontanthjeelp. Mange er blevet vant til at gd sent i seng og
er derfor heller ikke vant til at sta tidligt op. De er indstillet pa
at passe deres born, og de er ikke vant til at bevaege sig seerlig
langt. De vil da gerne have et arbejde, men sd skal det helst
veere lige uden for hovedtrappen. Det ma ogsd gerne veere 37
timer, men sd skal det helst veere mellem 10 og 14"

Vaennet til aktivering

Mette Holm har vaeret A2Bs konsulent i Greve, og hun
mener, at deltagerne er blevet vaennet til aktivering og
fejlagtigt har faet den opfattelse, at de ikke selv har noget
medansvar for at komme i job. Hun fortzeller:

"Mange kontanthjeelpsmodtagere tror, at det er nogle andre,
som skal finde jobbet til dem. De ved ikke, hvordan man
skriver en ansegning, og de tror, at et CV er noget, man leeg-
ger ind pad nettet, og sa vil virksomhederne kontakte dem
med jobtilbud.”

Eget ansvar

Urealistiske forventninger pga. manglende joberfaring

er kun én af de mentale barrierer, som jobkonsulenterne
forseger at flytte pd hos deltagerne. En anden barriere er
deltagernes forstaelse af lediges rettigheder og pligter
og deres medansvar i forbindelse med jobsggning. Mette
Holm fortzeller videre:

“De ved ikke, at man selv skal tage ansvar for at sege job. Det
er meget typisk. De er vant til at blive aktiveret og at fa at
vide "Du skal made der ki. 9, ellers sa ryger din kontanthjeelp.
De siger ofte " har lovet at finde et job til mig” Nogle af dem
ved ikke, hvad det vil sige at tage et selvstaendigt initiativ.”

”

Der ligger en stor paedagogisk opgave i at tale med deltag-
erne om, hvad det vil sige at sta til rddighed for arbejds-
markedet og hvilket ansvar, man selv har. Nogle af A2Bs
jobkonsulenter har arbejdet med denne malgruppe for
forste gang og overraskes tydeligvis over de holdninger,
de mader hos nogle af deltagerne.

DELTAGERNE

Gruppen har veret kendetegnet ved at besta af ca. lige mange mand og
kvinder med en aldersspredning mellem ca. 20 og 50 ar. Langt storstede-
len har vaeret ufagleerte, og i gennemsnit har kun en enkelt fra hvert hold
gennemfort en dansk uddannelse. Langt storstedelen af deltagerne havde
indtil projektstart kun haft kontakt til det danske arbejdsmarked gennem
praktikforlgh.

Omistilling fra kontanthjeelp
til hverdag med job

Deltagerne i projekt Fem elementer gennemgar seks ugers afklaringsforlgb hos A2B. En stor
del af tiden gar med at afklare kompetencer, traene sproget og naturligvis sage job. Men
mange deltagere gennemgar ogsa en kraevende mental proces for at omstille sig til en hver-

Konfrontationer

En jobkonsulent beskriver, hvordan han prover at flytte
deltagerne sa empatisk som muligt. Men han understreg-
er ogsd, at man ikke ma have bergringsangst overfor
malgruppen. Der kan opsta mange forskellige felelser
hos deltagerne, nar de traeder ud af de vante og trygge
rammer og skal forholde sig til noget helt nyt og ukendt.
Nogle liver gevaldigt op, og andre fgler sig truede og bli-
ver aggressive. En del af jobbet er ogsa at tage nogle kon-
frontationer. Konsulent Carsten Lejbglle fortzeller:

"For eksempel var der en fyr fra Somalia, som pa et tidspunkt
rejste sig op, gav mig fingeren og sagde FUCK Danmark! Lige
op i mit ansigt. Der var ogsa en bosnisk pige, som forventede,
at hun skulle veere frisar. Hun ville ikke i praktik, hvis hun ikke
blev garanteret et job bagefter.”

Han understreger, at man som konsulent i sadan et forlgb
kommer teet ind pa livet af deltagerne. Der bliver grinet,
graedt og nogle gange ogsa rabt af hinanden. Der bliver
0gsa bygget steerke og tillidsfulde relationer, nar kon-
sulenterne felger de ledige gennem hele processen og
hjeelper dem med at lzse problemer og overkomme per-
sonlige barrierer.

En ny identitet

Konsulenternes citater vidner om, hvor kreevende det kan
veere at omstille sig fra kontanthjzelp til en hverdag med
job.

A2B arbejder bevidst med det, de kalder en "ledighed:si-
dentitet” - det vil blandt andet sige en selvforstaelse, hvor
den ledige ikke tror pa muligheden for at komme i job og
har indrettet tilvaerelsen efter et liv uden job. Jobkonsu-
lentens udfordring bestar dels i at hjeelpe den ledige til
at tro p3, at det kan lade sig ggre at komme i arbejde - at
overbevise om, at der er andre muligheder. Udfordring-
en er ogsa at bibringe de ledige noget af den viden om
arbejdsmarked og jobsggning, som er nadvendig for at
omsaette troen til reelle muligheder. Endelig er en vigtig
del af hele gvelsen at give ansvaret og ansvarsfglelsen for
eget liv og egen fremtid tilbage til den ledige sammen
med nogle nye kompetencer til at skabe forandringer for
sig selv. For den enkelte ledige er det en lzere- og foran-
dringsproces.

Projektets resultater vidner om, at det kan lade sig gere
at flytte deltagerne og rokke ved deres mentale barrierer.
Mange mennesker er gennem projektet kommet igen-
nem omstillingsprocessen og er landet pa begge beni en
ny tilveerelse med arbejde. Det er den erfaring, der kan

veere med til at hjeelpe andre ledige gennem en lignende
omstillingsproces.

"Arbejdsgiverne har
meget lidt talmodig-
hed med folk, som
ikke er motiverede,
0g som ikke kommer
til tiden.”




Der skal veere ansvar og
en klar opgave fra forste dag

Virksomhederne har klare holdninger til, hvad der skal til for at hjeelpe et godt integrations-

forlab pa vej. Det er vigtigt med en god start bade arbejdsmaessigt og socialt, og det hjeelper,

nar der er en kontaktperson, som man kan spgrge undervejs.

Mange virksomheder er szerligt opmaerksomme pa ind-
kgringen — dvs. den farste tid for den nye medarbejder i
virksomheden. De pointerer, at man altid skal sikre en god
introduktion for en ny medarbejder, men at det maske
seerligt geelder for nydanskere. Rengegringsleder Kurt Friis
fra Tonder mener, at man som leder skal sgrge for en god
velkomst og sende et tydeligt signal til de gvrige medar-
bejdere. Han fortzeller:

“Da vores praktikant skulle starte, fortalte jeg det til de gvrige
medarbejdere og sagde, at han skulle have en chance. Det
vidste jeg nu godst, at der ikke ville blive problemer med. Jeg
var der ogsa selv for at byde velkommen den forste morgen.”

Flere virksomheder laegger vaegt pa, at der skal veaere en
klar opgave og et reelt ansvar fra farste dag, hvis den nye
medarbejder skal fole sig til rette. De fleste virksomheder
har gode erfaringer med at udpege en fast kontaktperson
blandt de gvrige kolleger, som skal tage sig af den nye.

Begyndervanskeligheder

Mange af deltagerne i projekt Fem elementer har ikke
tidligere vaeret pa en dansk arbejdsplads, og en del har
aldrig haft arbejde. Derfor kan der i den forste tid pa virk-
somheden opsta en raekke situationer og smaproblemer,
som virksomheden ma tage sig af. Det kan veere proble-
mer alene med at vaenne sig til hverdagen med fast arbej-
de. Direkter Tommy Dam Petersen fra Mollebjerggard Ag
forteeller om sin praktikant og nyansatte fra projektet:

“Hun har jo en anden kultur og der har veeret nogle omkost-
ninger forbundet med at skulle integrere hende. Hun har
aldrig veeret pd det danske arbejdsmarked, og hun er vant til
at ga derhjemme ved barnene. Sa det var sveert for hende at
vaenne sig til det. Efter nogle tilretninger gar det nu fint.”

A2Bs konsulenter mener, at praktikperioden er meget vig-
tig, fordi nogle af udfordringerne forst bliver synlige her.
Det kan ogsa veere problemer med at forsta de uskrevne
regler og normer pa en dansk arbejdsplads. Hvor meget
bestemmer chefen, og hvor meget kan man selv bestem-
me? Hvor pracis skal man vaere for at made til tiden? Skal
man selv tage initiativ, eller skal man vente pa at blive sat

igang?

Er integration nemmere i mindre virksomheder?

Det er et udbredt synspunkt, at mindre virksomheder nok
bedre kan tage hand om nye medarbejdere og deres szer-
lige behov. De mindre og mellemstore virksomheder, som
CABI har talt med, mener sely, at de har den fordel, at man
kender hinanden og kan vaere opmaerksomme pa hinan-
dens behov og derfor ogsa hurtigt kan gribe ind, hvis der
opstar problemer. Renggringsleder Kurt Friis fra Tonder
fortaeller dog, at den lille enhed bade kan veere en fordel
og en ulempe. Han siger:

"Jeg synes, det er en styrke at vaere en lille arbejdsplads. Alle
kommer til at kende hinanden, og det bliver nemmere at
blive en del af arbejdspladsen. Men hvis der gdr noget galt,
kan det ogsa hurtigt ga den forkerte vej.”

Men et forhold som geelder saerligt for mindre virksom-
heder er, at de sjeeldent kan afsaette ekstra ressourcer
forbundet med integration. Derfor sagde langt de fleste
0gsa nej tak til tilbuddet om at sende en medarbejder pa
mentoruddannelse.

Alle virksomheder blev tilbudt en endags mentorud-
dannelse fra Mentor Coaching og nogle fik tilbudt en
mangfoldighedsprofil fra Foreningen Nydansker. Mange
virksomheder udtrykte interesse for tilbuddet om mentor-
uddannelse, men havde ofte “ikke tid lige nu”.

Det er lidt anderledes med
udenlandske kvinder - sa
skal vi ogsa forholde os til
manden

Ejer og leder Tommy Dam Petersen fra Mgllerbjerg-
gaard Ag har ansat Nurgul (opdigtet navn, red.) og
faet en ny god medarbejder gennem projekt Fem
elementer. Nurgiil er 30 &r og kom til Danmark for

syv ar siden. HL;n#-Hir ingen ud Is har
arbejdet to ar som klinikassiste kiet. Hu
ingen joberfaring fra Danmark, men gnskede sig
arbejde som klinikassistent. Tommy Dam Petersen
forteeller:

"Hun har jo en anden kultur, og der har veeret nogle
omkostninger forbundet med at skulle integrere hende.
Hun har aldrig veeret pa det danske arbejdsmarked, og
hun er vant til at ga derhjemme ved bgrnene. Sa det
var sveert for hende at veenne sig til det. | begyndelsen
meldte hun sig ofte syg. Sd ringede jeg til jobkonsulent-
en, som sa hjalp med at rette hende ind. Det var lidt
besveerligt i starten, men nu synes jeg, det gar fint. Hun
ger sit arbejde rigtig godt, og hun er meget smilende
og venlig. Jeg tror, hun er blevet glad for at veere her.

Men jeg har ogsa skullet laere noget. Jeg er ogsa nadt
til at forholde mig til hendes mand. Han kommer her
en gang i mellem, og sa snakker jeg med ham. Den
anden dag kom han og spurgte om ferie til hende, og
spurgte om hun sd stadig havde et arbejde, ndr hun
kom tilbage. Det kunne jeg forsikre ham om. Jeg har
en udmeerket dialog med ham, og det giver egentlig
ikke nogen problemer.”




Mere tid til afklaringen giver resultater

De fleste kommuner ser de ledige kontanthjelpsmodtagere én gang hver tredje maned til
en times samtale. A2B arbejder alene i afklaringsfasen sammen med den ledige hver dag i
seks uger. Det er en afggrende forskel, for sa leerer man den ledige at kende, og man far rent

faktisk tid til at tale om job.

Kommunerne i projekt Fem elementer har alle vaeret nys-
gerrige for at kigge A2B over skulderen og se, hvordan de
arbejder med de ledige flygtninge og indvandrere, som
kommunerne selv har haft sveert ved at hjelpe. Her er
hvad kommunerne har set i labet af projektet, og hvad
A2Bs konsulenter selv fortzeller om deres arbejde.

Et koncentreret forlgb

For kommunerne er det mest igjnefaldende ved A2B det
koncentrerede forlgb pa seks uger, som de ledige deltag-
ere gennemgar sammen med jobkonsulenten. Normalt
meder en ledig kontanthjaelpsmodtager en sagsbehand-
ler til en times samtale én gang cirka hver tredje maned.
Ved disse mgder behandles ofte mange forskellige for-
hold, hvoraf jobsggning blot kan vaere et af dem. Hos A2B
gennemgar den ledige seks ugers afklaringsforlab. Man
er pa hver dag - hele dagen i tredive dage, og det handler
kun om job. Desuden mg@der man under forlgbet en hel
gruppe andre i samme situation, som man kan spejle sig i
og sammenligne sig med. Sagsbehandler Pia Volt fra Sla-
gelse Kommune fortzeller, at et koncentreret afklaringsfor-
lab med flere timer til den enkelte ledige dbner for nogle
nye muligheder:

“En privat virksomhed som A2B har jo nogle andre mulighed-
er, end jeg har her, hvor jeg sidder med en sagsstamme pa
100 personer, som jeg ser en gang hver tredje mdned til en
times samtale. Den enkelte fdr mange flere timer hos A2B. Og
sa er A2B jo mere fleksibel — de kan rykke ud med det samme,
hvis en virksomhed ringer. Jeg skal forst til at aflyse andre
ting.”

Et CV af guld

Hvad er det s3, der skal afklares i lgbet af de seks uger?
Anita Bouet Dalager, der er A2Bs konsulent i Tender for-
txeller:

“Konceptet er genialt, fordi afklaringsperioden far folk til at
rykke. Vi har brugt meget tid pa at lave guld CVer, og der er
kommet meget god respons fra arbejdsgivere pd CVerne. Det
tager tid at lave et godt CV. Forst skal man gennem sprog-
barrieren, og dernzest skal man leere deltagerne at kende,

sd alle kompetencer kommer frem. De starter med at have
meget lidt at skrive pa CVet, men efter en periode, hvor de er
gdet dybere, er der masser at skrive pd.”

CV-skrivningen er en del af den vigtige afklaring af kom-
petencer. Mange af deltagerne har ikke tidligere veeret
pa en dansk arbejdsplads, og nogle af dem har slet ingen
tidligere arbejdserfaring og heller ingen erhvervsuddan-
nelse. Men det betyder ikke, at der slet ikke er noget at
skrive pa et CV. Sa tager man udgangspunkt i personens
ovrige erfaringer og omsaetter dem til en jobsituation.

Anita Bouet Dalager fra A2B forteeller, at deltagerne om
formiddagen har arbejdet med CVer, skrevet pa pc og
veeret ude og aflevere ansggninger. Eftermiddagene er
ofte gdet med undervisning i arbejdsmarkedskendskab,
skatteforhold, fagforeninger mv.

Derudover har Anita Bouet Dalager arbejdet med den
grundlaeggende motivation for at komme ud af bistands-
systemet — hvad betyder det pa lang sigt, hvis man bliver
haengende i bistandssystemet, kommer pa pension mv.?
Hvad betyder det pa lang sigt at have ufaglzert arbejde? Kan
kroppen holde til det, eller var det bedre at tage en uddan-
nelse? Anita Bouet Dalager har arbejdet med at konfrontere
deltagerne med disse emner. Hun er opmaerksom p3, at
mange af deltagerne har veeret ledige gennem en lang
periode, og det tager tid at komme op i gear — det er denne
forste periode 0gsa blevet brugt til.

Man lzerer de ledige godt at kende

Som privat virksomhed star A2B for noget andet end en
kommune og en socialforvaltning, og det har ogsa betyd-
ning for relationen til den ledige. Konsulent Carsten Lejbglle
fra A2B forteeller:

“Jeg har jo en anden kasket pa. Jeg er ligesom en formidler mel-
lem kursisten og kommunen. Jeg tager dem i hdnden, og jeg er
ikke en del af systemet. Jeg tager med dem ud til arbejdsplad-
sen, og nogle gange har jeg sdgar ogsa hjulpet dem med deres
arbejde. Vi har pjattet og grinet sammen. Det er nok noget med
intimitet.”

0Ogsa kommunerne er opmaerksomme pa betydningen af
jobkonsulentens tilharsforhold. Her forteeller Per Vinther fra

Middelfart Kommune:

"Der sker noget med folk, ndr de gér ind ad deren til en
socialforvaltning. Jeg er sikker pd, at deltagerne har magdt
en anden tilgang fra A2B-konsulenten. Der er eksempler pd

nogle klienter, som vi har haft nogle forbehold over for, som
faktisk har skabt et godt indtryk hos A2B. De har ageret ander-
ledes end i det hidtidige forlgb. Friske gjne, den megen tid og
den anden sammenhaeng kan flytte noget.”

Troveerdighed overfor virksomhederne

En anden vigtig sidegevinst ved den koncentrerede afkla-
ringsperiode er, at konsulenterne har leert deltagerne at
kende og har kunnet anbefale dem, nar de har taget kon-
takt til en arbejdsgiver. Omvendt kan de ogsa sige: "Du
skal veere opmeerksom pd fremmadet, for der har veeret nog-
le problemer.” Det er det naere kendskab til deltagerne, der
gor konsulenterne troveerdige overfor virksomhederne.

Sammenlign med hvad det koster at udbetale
kontanthjeelp

Det er klart, at det koster noget mere at have en ledig pa
seks ugers afklaringsforlgb hos A2B, end det koster at lave
en times made hver tredje maned. Vibe Andersson fra
Greve Kommune siger:

"Bdde A2B og Greve Jobcenters beszetning har arbejdet
intenst pa det her. Der er lagt rigtig mange kreefter i det, sG
det koster virkelig noget. Men pa det lange sigt kan det godt
betale sig, hvis du sammenligner med, hvad det koster at
udbetale kontanthjzelp i leengere tid.”

Erfaringsopsamlingen viser, at man ved at give flere timer
i et koncentreret og malrettet forlgb kan skabe nogle nye
og tiltreengte muligheder for grupper af ledige, som kun
har lidt udbytte af samtaler hver tredje maned. For disse
grupper kan det godt betale sig at foretage en stgrre og
mere koncentreret investering i jobindsatsen.

ET 18 UGERS FORL@B MED TRE FASER

Den enkelte nydansker deltager i projektet i maksimalt 18 uger og gennemgar et forlgh i tre faser, som

varetages af konsulentvirksomheden A2B. De tre faser rummer personlig afklaring og kulturelle forhold,

Det enkelte forlgb tager udgangspunkt i felgende model:

matching og praktik, samt
til sidst jobsggning.

6 uger | 6uger | 6uger

: : — : : Virksomheds- Identifikation Job
Personlig afklaring Matching Praktik Jobsggning kontakt N af rekrutterings-
og kulturelle forhold (2 uger) : (4 uger) behov (Konkret | ~~y P
jobprofil) Matching | _, [Praktic T

Projektet kobler saledes personlig og faglig afklaring samt indblik i dansk kultur taet sammen med jobsgg- Personlig og Kompetence- og ~
ning og det at skulle fungere i en dansk virksomhed. Som en del af forlgbet foretages individuelle match- faglig afklaring - personprofil A :
inger, hvor der med udgangspunkt i den enkelte deltagers situation og gnsker indgas praktikaftale med samt kulturelle Jobsagning
en virksomhed. Den individuelle matching skal sikre, at der er overensstemmelse mellem kompetencer og forhold
erfaringer samt de opgaver virksomheden skal have Igst.
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Forvent noget af modparten

Erfaringsopsamlingen pa projekt Fem elementer giver nogle fingerpeg om, hvad virksomhe-
derne har brug for i samarbejdet med en jobkonsulent, nemlig en troveerdig og udfarende
konsulent, som tager teten i kontakten mellem virksomhed og konsulent.

Virksomhederne naevner flere forskellige grunde til at in-
vitere en jobkonsulent indenfor. Der bliver naevnt grunde
som: "alle skal have en chance’, "vi vil gerne vaere med til
at gere en forskel” eller "vi skal 0gsa tage vores del af sam-
fundsopgaven pd os”. Andre grunde handler om gerne at

ville vise virksomhedens ansigt udadtil.

Sa er der de lidt mere handfaste grunde, som handler om
rekruttering. "Med en lille hdndsraekning kan flygtninge

og indvandrere blive kanongode medarbejdere. Det kraever
noget tid i starten, men det er givet godt ud”, siger en bu-
tikschef, vi har talt med.

Men det er vigtigt, at gkonomien er i orden, siger flere
arbejdsgivere. Tommy Dam Petersen fra Mgllebjerggard
/g forteeller: "Det skal da ikke vaere nogen hemmelighed,

at lentilskuddet er en del af det for os. Der er nogle omkost-
ninger forbundet med at skulle integrere en person, som har
nogle sproglige problemer, og som ikke har veeret pa arbejds-
markedet i mange dr. Det er vi ngdt til at blive kompenseret
for”

Brug for én at traekke pa

De virksomheder, vi har talt med, er enige om, at det

er vigtigt, at der er en konsulent i baghanden, hvis der
opstar problemer. Trine Beck Johansen, som er ejer af en
restaurant med 18 ansatte, siger: “Det er nok ekstra vigtigt
for en mindre virksomhed at kunne fé stotte fra en konsulent,
hvis der opstdr problemer. Vi har jo ikke selv et apparat std-
ende med personaleafdeling og den slags.”

Kurt Friis, rengeringsleder pa en skole tilfgjer: “Pd en lille
arbejdsplads kan lederen godt komme til at sta lidt alene
med problemerne, og derfor er det vigtigt, at der er nogen at
statte sig op ad.”

For de arbejdsgivere, vi har talt med, er det vigtigt at vide,
hvor man kan ringe hen, hvis der opstar problemer. Men

det er ikke nok. Der er en forventning om, at det er konsu-
lenten, der er den udfarende part. Det er konsulenten, der

skal tage telefonen og sperge til, om alt gar som det skal
og fa alt det praktiske pa plads, hvis der fx skal suppleres
med dansk eller andre kurser.

Konsulenten skal tage teten

Virksomhederne skal opleve, at det der foregar pa virk-
somheden bliver taget alvorligt. "Hvis jeg skal tage opga-
ven pa mig, sa skal der ogsd veere en konsulent, som jeg kan
forteelle, hvad jeg oplever med praktikanten. Ellers giver det
ikke mening,” forteeller Pia Jorgensen, som er indehaver af
en lille smarrebredsforretning.

Endelig siger erfaringerne, at konsulenten skal veere spe-
cielt opmaerksom pa at veere den udfarende part, hvis
virksomheden er helt uerfaren pa omradet og ikke tidli-
gere har haft en flygtning/indvandrer i praktik.

Konsulenterne fra A2B har selv samme erfaring med
nedvendigheden af den taette opfelgning. A2B-konsulent
Carsten Lejbelle siger: "Mange gange er det jo op til virk-
somheden at ringe, ndr der er noget akut. Men ofte ringer

de forst, ndr det er for sent, og de har opgivet. Sa vi kan godt
gore noget mere ud af opfelgningen.”

De skal vide, hvad de snakker om

Generelt er der hos virksomhederne en forventning om,
at konsulenterne skal vide, hvad de kommer med. Det vil
sige, de skal kende til de lovgivningsmaessige muligheder
og rammer. Og sd skal de kende den person, de kommer
med - bade de steerke og de svage sider. Flere arbejds-
givere naevner her, at de har oplevet, at praktikanten er
blevet lidt oversolgt pa sproget — at virksomhederne hav-
de en forventning om, at praktikanten kunne tale et bedre
dansk, end de egentlig kunne. For flere af virksomhederne
er det noget, de vil veere ekstra opmaerksomme pa naeste
gang, de siger ja til en praktikant.

Vi stiller ogsa krav til virksomhederne
For jobkonsulenterne er et positivt samarbejde med virk-
somhederne ogsa alfa og omega.

"Som jobkonsulenter har vi brug for et teet samarbejde med
virksomhederne. Det er jo dem, der har jobbene, og det
handler jo om at fé folk i job. Nogle gange har vi mattet poin-
tere, at det ikke kun var en praktik, vi var ude efter. Her stod vi
med en person, hvor det gerne skulle ende med et job, og det
har jeg ofte faet en positiv reaktion pa,” fortaeller Kjeld Meal-
ler Madsen fra A2B i Fredericia.

Jens Balslev fra A2B i Lyngby-Taarbaek Kommune har
erfaret folgende: "Men vi har ogsd nogle gange brug for
virksomhederne, inden vi ligefrem snakker om job. Vi kan
godt std i den situation, hvor realkompetencerne bedst
vurderes ude i en virksomhed, og sa skal vi have deltageren
af sted ud i en praktik. Men det er ikke en hvilken som helst
praktik. Vileegger veegt pd, at der er en kontaktperson pd
arbejdspladsen, og at personen ikke bliver stillet i et hjorne,
uden at der sker det helt store. Nar vi kommer med de for-
ventninger, er der nogle virksomheder, der melder fra, fordi
de ikke har tiden eller ressourcerne. Siger de ja, s tager de til
gengeeld ogsd opgaven pd sig.”

Klare udmeldinger om hvad der forventes af samarbejdet
ser altsa ogsa ud til at blive madt positivt fra virksomhed-
ernes side — ogsa selv om der bliver stillet krav fra konsu-
lenterne.

Gensidig afhaengighed

At konsulenterne har brug for virksomhederne for at kun-
ne lgse deres opgave er indlysende. Men virksomhederne
har altsé ogsa brug for konsulenterne — og ikke mindst
de mindre virksomheder. De har brug for en konsulent,
som er sa troveerdig, at man godt vil dbne dgren for ham
en anden gang, som kender sit produkt uden at over-
selge det og som giver virksomhederne den service og
opmeerksomhed, der er brug for. Dermed hjeelpes integra-
tionen af den nye medarbejder sa godt pa vej, at der kan
skabes varige lgsninger.




Meningen var fra begyndelsen at finde job indenfor fem brancher
med mangel pa arbejdskraft. Men i praksis var konsulenterne meget
mere optaget af deltagernes kvalifikationer og jobansker.

| projektbeskrivelsen henvises der til analyser der viser, at der er et uudnyttet potentiale i
at matche nydanskere med sma og mellemstore virksomheder inden for:

« detail

. jern & metal

« transport

+ bygge/anlaeg

+ social- og sundhedssektoren

Sma og mellemstore virksomheder inden for de naevnte brancher kan have vanskelighed-
er med at rekruttere kvalificerede og engagerede medarbejdere, og derfor har projektet
netop @nsket at seette fokus her.

Erfaringerne viser dog, at kun mellem en tredjedel og en fierdedel af deltagerne er kom-
met i praktik inden for de fem brancher. Til gengzeld er mange kommet i praktik inden for
servicefag som rengering og kantine, og en del er kommet i praktik i andre produktions-
virksomheder end jern og metalvirksomheder.

Udgangspunkt i deltagernes kvalifikationer

Forklaringen er, at konsulenterne har taget udgangspunkt i de enkelte deltageres gnsker
og kompetencer i stedet for et generelt rekrutteringsbehov inden for fem bestemte bran-
cher. "Vores erfaring har veeret, at det er vigtigt at tage udgangspunkt i de enkelte deltagere,
for virksomhederne overhovedet kommer i spil” siger A2B-konsulent Jens Balslev. Oven i
det kommer szrlige problemer med fx mobilitet - et problem der er tydeligst i de mindre
byer med begraenset kollektiv trafik og en gruppe deltagere, som oftest ikke selv har bil.
A2B-konsulent Anita Bouet Dalager supplerer:

“"Mange af deltagerne har haft en meget begreenset radius for, hvor langt de har veeret villige
til at rejse efter arbejde hver dag. Havde de villet rejse bare 20 km, havde vi haft langt flere
muligheder”.

Partner Michael Vadgaard Jergensen fra A2B tilfgjer, at A2B pa alle forlgb indledningsvis
har lavet en introduktion til de fem brancher og til sma og mellemstore virksomheder
generelt. Han siger:

Konsulenterne tog ikke udgangs-
punkt i de fem udpegede brancher

"Nogle gange siger deltagerne
sd: Det er da interessant, men
jeg vil nu hellere en anden vej,
og sd arbejder vi altsd sam-
men med deltageren den vej.
Det giver ikke mening at lave
kasser, som vi skal have folk
puttet ned i. Vores erfaring er,
at de individuelle ansker og kompetencer skal veere udgangspunktet, hvis man skal bevare
motivationen hos deltageren og dermed lave de holdbare losninger.”

Partner Michael Vadgard Jergensen, A2B A/S

Erfaringerne fra Fem elementer tyder p3, at skal man malrette jobsegningen bestemte
brancher, sa skal man have opmaerksomhed pa det allerede ved visitationen af deltag-
erne. Kun pa den made kan man finde deltagere, hvis kvalifikationer og gnsker matcher
jobabningerne inden for bestemte brancher.

Michael Vadgaard Jergensen fortzeller her, hvorfor det ikke var muligt i dette projekt:
"Det har faktisk veeret en udfordring overhovedet at finde egnede deltagere til vores forlab.
Derfor var det ikke muligt for os specielt at udvaelge deltagere med ensker og kompetencer
indenfor de fem brancher.”

De sma vil gerne

Generelt har konsulenterne skabt praktikker og job bade i sma, mellemstore og i de store
virksomheder. Det er dermed ikke lykkedes at satse helt pa de sma og mellemstore virk-
somheder i projektet. Men Michael Vadgaard Jergensen ser bestemt fortsatte muligheder
for integration pd de sma og mellemstore virksomheder. Han siger: "De smd og mellem-
store virksomheder kontaktes ikke af s mange forskellige konsulenter som de store. Vi synes,
de er nemme at komme i kontakt med, og alting foregdr meget fleksibelt, nar vi samarbejder
med en mindre virksomhed.”

Erfaringerne med virksomhedskontakten i projektet viser, at der fortsat er mange mindre
virksomheder, som endnu har opgaven med at vaere praktikvirksomhed til gode og som
bare skal kontaktes, for de er faktisk indstillede pa at gd ind i et samarbejde.

Nar skavankerne fylder

Mange nydanskere pa kontanthjzelp har helbredsproblemer. Det kan let komme til at fylde
meget, ndr de skal i job. A2B vil normalt ikke vide noget om deltagernes helbred pa forhand,

men fokuserer i stedet pa de arbejdsmaessige ressourcer.

Tre hindringer for job

Pa de fem forleb peger konsulenterne fra A2B pa tre faktor-
er som en hindring for at kunne matche deltagerne med
de aktuelle jobabninger. Det er de fysiske problemer, de
sproglige problemer og deltagernes manglende geografi-
ske mobilitet.

Tarbaek.

Startede uden forhandsoplysninger

Gruppen har mange fysiske barrierer

seeraftale med kommunen, hvor malet for vedkommende
ikke var at fd beskeeftigelse, men at fd en vurdering af res-
sourcer og barrierer,” fortaeller Jens Balslev fra A2B i Lyngby

Ifolge A2B har mellem 30 og 50% af deltagerne i de

fem lokalomrader haft fysiske problemer, som har haft
en betydning for at kunne matche de muligheder, der
umiddelbart var pa arbejdsmarkedet. Bdde Annie Rygard
Serensen fra Lyngby Tarbaek Kommune og Lasse Jensen
fra Integrationskontoret i Tonder er ikke overraskede over
tallene. Det er kendetegnende for denne gruppe af flygt-
ninge og indvandrere som helhed, fortzller de.

I Lyngby Tarbaek var det ca. 40% af deltagerne, som havde
fysiske begraensninger. "Vi var mere eller mindre godt klar
over, at der var nogle fysiske begraensninger hos deltagerne.
Men det har vaeret smdskavanker, og ikke noget der har vae-
ret totalt erhvervsbegraensende. A2B har heller ikke taget en
fysisk begraensning sd alvorligt, som sagsbehandleren nogle
gange kommer til” siger Annie Rygdrd Sgrensen.

Selvom A2B selv fremhaever de fysiske begraensninger
som en alvorlig hindring, oplever kommunen alligevel, at
A2B i mindre grad end kommunen selv har ladet det veere
afgerende for mulighederne for at komme ud pa arbejds-
markedet.

Der er eksempler pa, at der i forlebet hos A2B er dukket
alvorligere fysiske barrierer op. "Det lpste vi ved at lave en

A2B vil normalt ikke kende til alle begraensningerne pa
forhand, men tager i stedet udgangspunkt i ressourcerne
hos den enkelte. Derfor har A2B som en bevidst praksis
ikke faet andre startoplysninger om borgeren end et navn
og et CPR-nummer.

I nogle tilfaelde har det dog efterfelgende vist sig ned-
vendigt at se naeermere pa de laegelige oplysninger pa en
deltager. "Det kan godt veere en lang proces at finde ud df,
hvad der ligger rent leegeligt i det problem, som deltageren
har. Sa har jeg nogle gange sagt til deltageren: jeg ringer lige
til kommunen og harer, hvad der ligger i det her,” fortaeller
Jens Balslev fra A2B.

Projektets succesrate tyder p3, at det abner nogle nye
muligheder, nar man ikke lader de fysiske begraensninger
tage hele opmarksomheden fra start, men begynder pa
en frisk i en ny sammenhang koncentreret om ressour-
cerne.

Der er dog tilfelde, hvor helbredsproblemerne kraever en
del tid at afklare. Men det koncentrerede forlgb giver mu-
lighed for at komme ind til kernen af, hvad skavankerne
betyder for et konkret job. Dermed bliver det muligt at
holde fokus pa, hvad der kan lade sig g@re - pa trods af
skavanker.

SuperBrugsen i Gelsted har haft en deltager i praktik og
senere i lgntilskud. Lige nu er medarbejderen sygemeldt,
men brugsuddeler Jens Christensen er aben over for
kommunen, hvis de igen kontakter ham og forteeller, at
personen nu er rask nok til, at de kan fortsaette, hvor de
slap.

“Vi har specielt én medarbejder, som er rigtig god til at tage
opgaven med at introducere en ny kollega. Og det er vigtigt,
at kontaktpersonen er én der bade vil og kan. Det betyder
selvfalgelig ikke, at de andre kolleger ikke ogsd skal stotte op
- 0g det gor de ogsa”.



10 ingredienser til et godt samarbejde mellem
kommune og anden aktor

Mange kommuner vil i de kommende ar komme til at samarbejde med
andre aktgrer om beskaeftigelsesindsatsen.

Find deltagere, som passer inden for malgruppen

Kommunen skal melde formalet med projektet, malgruppen og indholdet

i forlgbet ud til de sagsbehandlere, som skal finde frem til de mulige delta-
gere.Ved at finde de rette sager frem spares en masse ressourcer i visitation.
Holder man sig inden for den aftalte malgruppe, undgar man, at fejlpla-
cerede deltagere optager for meget tid pa et forlgb, hvor fokus er pa det
jobrettede.

Brug fordelen ved at fa andre gjne pa

Kommunen skal ikke vaere bange for at finde de sager frem, som man er kart
lidt fast med. Erfaringen siger, at det kan abne nye muligheder, nar borgeren
kommer i en ny sammenhaeng, hvor man bliver mgdt pd en ny og anden
made - og borgeren dermed ogsa starter pa en frisk.

Brug tid pa forventningsafstemning

Den tid, kommune og anden akter bruger pa forventningsafstemning for
forlgbet starter, er givet godt ud. Forventningsafstemningen skal inddrage
de praktikere, der i det daglige skal arbejde sammen. Vaer konkret i forvent-
ningsafstemningen ved fx at lave skabeloner for, hvad tilbagemeldingerne
til kommunen skal indeholde. Fa afklaret hvornar kommunen skal ind i bil-
ledet, og hvornar en opgave lgses af den anden akter.

Udpeg en tovholder

Der skal vaere klare kommunikationskanaler mellem de to parter og hgjt
informationsniveau mellem ledelse og de konkret involverede medarbejd-
ere pa begge sider. Erfaringen viser, at det er en fordel med én indgang til
kommunen. Der skal veere én tovholder — ogsa selv om man i szerlige til-
feelde skal have fat i den enkelte deltagers sagsbehandler for at fa truffet en
afgerelse. Tovholderen skal have kompetence til at treeffe beslutninger

og seette ting i veerk.

Serg for tilgeengelighed

Aftal projektm@der mellem kommune og anden aktgr med faste intervaller.
Pa disse mgder skal der samles op pa projektets generelle status. Derudover
skal det i dagligdagen veere let at fa kontakt til sin samarbejdspartner. Der
skal kunne treeffes beslutninger hurtigt, sa deltageren pa projektet ikke skal
bruge kostbar kursustid pa at vente pa en afklaring af, om der fx kan bevil-
ges supplerende kurser.

ath.

Grundforudsaetningen for et vellykket projekt er, at man pa forhand har
undersggt, om der er behov for at gennemfare det pagaeldende forlgb, og
om der er realistiske muligheder for at opna de beskrevne succesmal.

CABI har fundet 10 ingredienser, som skal i gryden, hvis samarbejdet skal
veere tilfredsstillende for alle parter.

Find enighed om forventningerne til deltagerne

Mellem kommune og konsulent skal der vaere enighed om, hvad der for del-
tagerne er “skal’, og hvad der er "kan” i forlgbet. Det kan fx geelde i forhold til
hvilke konsekvenser, der drages ved fravzer eller hvilke forventninger, der er
til, at deltageren samarbejder om en given jobabning.

Orientér hinanden lebende

Orientér den anden part om deltagernes forlgb, 2endrede planer, endrede

vilkar osv. Det giver kommunen den viden, de skal bruge til den lovpligtige
opfelgning, grundlaget for at udbetale fors@rgelse mv. Derudover giver en

teet dialog begge parter sikkerhed for, at der er opbakning til den plan, der
bliver lagt sammen med deltageren.

Aftal fleksibilitet

Aftal rammerne for forlgbet sa fleksible som muligt. For enkelte deltagere
kan det vise sig, at kursusforlabet ikke bidrager positivt til en afklaring, men
at en praktik i en virksomhed i stedet er den rigtige l@sning fra start. Eller det
kan vise sig, at en deltager har behov for at fortsaette sin deltids danskunder-
visning gennem forlgbet for at opkvalificere sig bedst muligt. Fleksibiliteten
kan ogsa ligge i mulighed for, at der starter deltagere efter hinanden pa flere
tidspunkter gennem forlgbet.

Lav grundige tilbagemeldinger

Den anden akters tilbagemeldinger pa de personer, som ikke kommer i
job, skal veere grundige. Kommunen skal efterfglgende arbejde videre med
sagen, og skal bygge videre pa de afklaringer, der er ndet i forlgbet. Fa be-
skrevet hvad der er pragvet af gennem forlgbet, og hvordan det er gdet. Det
geelder bade de faglige og personlige kvalifikationer og eventuelle fysiske
eller sproglige begraensninger. Endelig skal der vaere bud pa, hvad der vi-
dere skal optraenes eller afklares, for at deltageren kan opna fodfaeste pa
arbejdsmarkedet.

Hav gensidig respekt

Hav respekt for hinandens arbejde og se hinanden som samarbejdspartnere.
Hav tillid til, at de vurderinger og afggrelser den anden part kommer med er
veldokumenterede og gennemarbejdede.



