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1.

Anbefalinger fra anden evalueringsrunde

1.1 Anbefalinger i et udslusningsperspektiv

Det anbefales, at der til brug for resultatopggrelsen i VIP2-indsatsen indfares et faelles
registreringssystem, der metodekommunerne har en realistisk mulighed for at implemente-
re og ajourfare. En anbefaling er, at metodekommunerne overvejer mulighederne for at
anseette studenterhjeelp eller andet tidsbegraenset personale, som kan assistere VIP2 ko-
ordinatorerne i en lgbende opdatering af VIP2 malgruppernes flow og resultater.

Det er fortsat nzerliggende at pege pa fordelene ved det registreringsskema, der er udvik-
let i Integrationsservice. Hvis dette skema er for omfattende i sin form og opdateringskrav,
ma det anbefales, at der hurtigst muligt udvikles et mere begraenset registreringssystem,
der muligger en mere smidig og preecis resultatopgarelse til brug for de lgbende indberet-
ninger til bevilgende myndigheder - savel som til brug for den Igbende branding af meto-
dekommunernes VIP2 indsats via medier og andre formidlingskanaler.

1.2 Anbefalinger i et metodeperspektiv

Det anbefales, at der som led i VIP2 indsatsen udarbejdes et metodekatalog, som samlet
formidler projektets metodiske fornyelser og erfaringer. Det geelder farst og fremmest en
dokumentation af de konkrete jobpakkeforlgb, der er udviklet og iveerksat i forbindelse
med metodekommunernes indsats. Men det gaelder ogsa den metodeudvikling, der knytter
sig til progressionskravet, til kompetenceafklaringen, brugen af kompetencekort og forskel-
lige mentormodeller.

Beskrivelserne i metodekataloget skal veere operative i den forstand, at det skal veere mu-
ligt for andre kommuner at overfgre erfaringerne direkte til den lokale beskeeftigelses- og
integrationsindsats.

Det anbefales, at metodeudviklingen i VIP2 indsatsen udvides til ogsa at omfatte metoder
og veerktgijer, der kan understgtte metodekommunernes virksomhedsopsggende arbejde
0og opbygning af baeredygtige netveerk til lokale arbejdspladser. Det skal veere et materiale,
som kan danne grundlag for et virksomhedssamarbejde, der bygger pa en gensidig nytte-
veerdi og tager tydeligt hensyn til virksomhedernes konkrete behov for viden og veerktgjer i
forhold til ansaettelsen af nydanske borgere og andre udsatte malgrupper i beskaeftigelses-
indsatsen. Det kan veere et detaljeret informationsmateriale om fremgangsmaden ved for-



skellige statteordninger. Det kan ogsd indbefatte dialogveerktgjer, der szetter fokus pa
mangfoldighedstanken og social ansvarlighed - og italesaetter nogle af de praktiske og eti-
ske problemstillinger, der erfaringsmaessigt kan opsta i forbindelse med jobpakkeforlab for
forskellige malgrupper af ledige.

1.3 Anbefalinger i et organiserings- og kvalificerings-
perspektiv

Det anbefales, at metodekommunerne fortsat styrker det lokale ejerskab til VIP2 indsat-
sen. Det ma iszer anbefales, at LBR generelt kommer mere pa& banen og bliver et tydelige-
re bindeled til det lokale erhvervsliv, til de faglige organisationer og til lokale arbejdsplad-
ser til stgtte for indsatsen.

Det anbefales, at der pa baggrund af metodekommunernes organisatoriske erfaringer fra
VIP2 indsatsen udarbejdes et internt materiale, som beskriver, hvordan de enkelte meto-
dekommuner har organiseret indsatsen, og hvordan kommunerne organisatorisk og ledel-
sesmaessigt handterer VIP2 indsatsen som en del af den samlede beskaeftigelses- og in-
tegrationsindsats. Materialet skal bruges som en gensidig inspirationskilde, hvor metode-
kommunerne indbyrdes kan nyttiggegre den organisatoriske good practice, der kan fremme
resultaterne i VIP 2 indsatsen.

Det anbefales, at der ligeledes udvikles idéer og modeller til, hvordan der kan etableres en
feelles kvalificering af medarbejdere i indsatsen, som ikke indgér i koordinator- og styre-

gruppen.

1.4 Anbefalinger i et formidlingssperspektiv

Det anbefales, at der til stgtte for formidlingsindsatsen udvikles et overskueligt registre-
ringssystem, som kan sikre en systematisk opsamling af alle former for formidlingsaktivite-
ter i den samlede indsats. Det skal veere et registreringssystem, som giver metodekom-
munerne mulighed for hurtigt at registrere og indberette forskellige former for formidlings-
aktiviteter. Skemaet skal sikre, at der sker en systematisk synligggrelse af alle de initiati-
ver, der bidrager til en omtale af VIP2 indsatsens mal, malgrupper, metoder og resultater.
Det kan

Det anbefales, at der afholdes et feelles arrangement for ledelses- og medarbejderreprae-
sentanter fra metodekommunerne med det sigte at give alle en ensartet indfgring i den
feelles kommunikationsstrategi — og med det sigte at introducere alle relevante aktagrer fra
metodekommunerne til "tommelfingerregler” og faldgruber i mediekontakt og formidlings-
metodik.



En mulighed er, at kommunikationsstrategien seettes pa en temadagsorden, hvor bade
ledelses- og medarbejderrepreesentanter fra metodekommunerne far lejlighed til at debat-
tere:

B Hvordan den feelles formidling far gennemslagskraft i presse og medier savel som i
andre interessentkredse.

F Hvordan formidlingen af den gode forteelling samtidig kan synliggere og "brande”
metodekommunernes indsats.

E Hvordan formidlingen af den lokale historie samtidig gar opmeerksom pa, at de sto-
re organisationer har veeret initiativtagere til de nye redskaber, der har skabt de go-
de resultater.

F Hvordan der bygges bro mellem den enkelte kommunes kommunikationsstrategi og
den tveergaende formidling, der er behov for i VIP2 indsatsen.



2.

Bedre resultater pa behovsrettede
traeningsbaner

Resultater i et malgruppe- og udslusningsperspektiv

2.1 Indledning

Med malgruppe- og udslusningstemaet retter evalueringen fokus mod den malopfyldelse,
som metodekommunerne Igbende opnar i VIP2 indsatsen.

Det geelder for det forste de resultater, som metodekommunerne praesterer inden for de
de resultatmal, der er gaeldende for alle kommuner i henhold til "Ny Chance til alle”.

Det geelder for det andet den benchmarking, der pa basis af Dream-databasen sammen-
holder udviklingen i andelen af indvandrere pa offentlig forsgrgelse i metodekommunerne
med den tilsvarende udvikling i sammenlignelige kommuner.

Det geelder for det tredje de seerlige mal, der er opstillet pa baggrund af firepartsaftalen,
hvor metodekommunerne som led i VIP2 indsatsen har pataget sig en seerlig forpligtelse fil
at afprgve trappemodellens redskabsvifte over for udsatte malgrupper.

Som naevnt i den fagrste evalueringsrapport fra september 2007 gav den farste projektperi-
ode ikke grundlag for en egentlig resultatopgarelse, for sa vidt at metodekommunerne
endnu befandt sig i en forberedelsesfase, hvor VIP2 indsatsen knap var sat i veerk. | den
mellemliggende periode er metodekommunerne generelt kommet godt i gang med malret-
tede aktiviteter over for borgere i VIP2 mélgrupperne™.

De faglgende afsnit tegner et statusbillede over metodekommunernes resultater.

1 Som en undtagelse skal naevnes Brandby Kommune, der i lgbet af farste kvartal 2008 har truffet beslutning om at forlade VIP2-
indsatsen. Brgndby Kommune figurerer derfor alene i de generelle opgerelser over udviklingen i "Ny Chance” malgruppen samt
benchmarking af antal indvandrere pé overfarselsindkomst, kontanthjeelp og sygedagpenge. Brandby indgar derimod ikke i resultat-
opgarelsen over de seerlige firepartsmal.



2.2 Ny Chance i metodekommunerne — er malstregen i
sigte?
Tabel 1 fremstiller udviklingen i de "Ny Chance” resultater, som metodekommunerne kun-

ne fremlaegge for hele 2007. Metodekommunerne er sammenholdt med det landsdaekken-
de resultat.

Tabel 1: Ny Chance resultaterne i metodekommunerne og pa landsplan, opgjort efter 1. og 4. kvartal
2007, procentvis

Brgndb Fredenshorg Gladsaxe Slagelse

Resultat, mal 1
/25.0 pct. 9.0 159 9.9 15.0 98 1438 134 14.0 12.0 15.9 98 17.2 10.2 17.0
6.0 9.9

Aabenraa Arhus Hele landet

Resultat, mal 2
/15.0 pct
Resultat,mal 3

1 40.0 pct. 126 20.0

Kilde: Arbejdsmarkedsstyrelsen Ny Chance barometer, udtrukket marts 2008.

5.7 110 70 111 93 127 81 1238 6.3 109 6.7 113

93 188 121 255

142 219 149 209 112 201

Tabellen bekraefter, at alle metodekommuner har haft fremgang, hvad angar opfyldelsen af
de landsdaekkende "Ny Chance” mal. Som helhed er der ikke tale om markante forskelle
imellem metodekommunerne, og kommunerne afviger heller ikke veesentligt fra landsgen-
nemsnittet. Derved placerer ingen af metodekommunerne sig i gruppen af kommuner pa
landsplan, der enten allerede har ndet malstregen eller er taet pa at opfylde et eller flere af
de tre kampagnemal®.

Som naevnt i farste evalueringsrapport vil malopfyldelsen afheenge af, hvilkken sammen-
saetning malgruppen for "Ny Chance” har i den enkelte kommune. En relativ hgj andel af
etniske minoriteter af ikke-vestlig herkomst vil - alt andet lige — pavirke malopfyldelsen. Pa
samme made vil resultaterne veere pavirket af andelen af borgere, der er placeret i de ne-
derste matchkategorier mv.

Samlet méa det konkluderes, at metodekommunerne ikke adskiller sig fra det brede felt af
kommuner, som endnu skal tilbagelaegge en paen streekning, hvis man skal na malene in-
den afslutningen af kampagneperiode i sommeren 2008.

| den forbindelse er det veerd at huske, at VIP2 indsatsen ikke er identisk med metode-
kommunernes "Ny Chance” indsats. VIP2 indsatsen udggr kun en delmaengde af metode-
kommunernes "Ny Chance” indsats. Med deltagelsen i VIP2 projektet har metodekommu-
nerne netop valgt at seette store ressourcer ind pa at yde en seerlig indsats over for for-

2 Jf. Arbejdsmarkedsstyrelsen: "Kommunefordelt oversigt over resultaterne efter 4. kvartal 2007” samt Rambgll Management: "Midt-
vejsevaluering”, hovedrapport og bilagsrapport, februar 2008.



skellige malgrupper af nydanske borgere, der er placeret i de nederste matchkategorier og
kendetegnet ved seerlige problemstillinger. Malet er at lande den bedst mulige "resultat-
fangst”. Men selv om alle sejl er sat til, kan det ikke forventes, at VIP2 malgrupperne bliver
helt eller delvist selvforsgrgede i lgbet af en kortvarende kvalificeringsperiode. Derfor vil
VIP2 indsatsen indtil videre kun afspejle sig svagt i metodekommunernes opfyldelse af "Ny
Chance” malene.

2.3 Pget efterspgrgsel eendrer malgruppens sammen-
seetning

Tabel 2 neden for gengiver andelen af offentligt forsgrgede indvandrere med ikke-vestlig
baggrund inden for de erhvervsaktive aldersgrupper i de seks metodekommuner. Tabellen
viser, at malgruppen er blevet formindsket i samtlige metodekommuner.

Som det fremgar af tabel 3, tegner der sig et tilsvarende billede for de tolv kommuner®, der
udger et sammenligningsgrundlag i benchmarkingen. Overalt er der sket et fald i den sam-
lede malgruppe af 16-64 arige indvandrere pa overfgrselsindkomster — og med en enkelt
undtagelse* ogsa i antallet af kommunalt forsgrgede.

Blandt metodekommunerne har den stgrste nedgang fundet sted i Fredensborg kommune,
hvor den samlede malgruppe af offentligt forsgrgede indvandrere er reduceret med knap
17 pct. i lgbet af aret 2007. Nedgangen skyldes primeert, at gruppen af dagpengemodtage-
re er overgaet til selvforsargelse og er naesten halveret i den undersggte periode. Derimod
har de kommunalt forsgrgede og de sygemeldte gget deres relative andel af de offentligt
forsgrgede.

Det samme mgnster gor sig gaeldende i de gvrige metodekommuner savel som i sammen-
ligningskommunerne.

3 Det drejer sig om kommunerne: Glostrup, Albertslund, Ishgj, Tarnby, Frederikssund, Ringsted, Guldborgsund, Haderslev, Frederi-
cia, Odder, Frederikshavn samt Aalborg.

4 Aabenraa Kommune udger en undtagelse, for sa vidt at det absolutte antal kommunalt forsargede tilsyneladende er steget i den
pageeldende periode. Der er grund til at antage, at stigningen er udtryk for en fejlregistrering som en falge kommunesammenlaeg-
ningerne.



Tabel 2: Metodekommunernes andel af ikke-vestlige indvandrere pa overfarselsindkomster, beregnet
som andel af den samlede kommunebefolkning i aldersgruppen 16-64 ar og opgjort som fuldtidsperso-
ner, 4. kvartal 2006 og 4. kvartal 2007.

1" Brondby | Fredenshorg | Gladsaxe | _Siagelse
200 [ 2007 | 2006 J 2007 | 7006 J 2007 [ 2006 | 2007 | 2006 ] 2007 2006 ] 2007 ]
585 765

Malgruppe i alt 1038 888 486 901 987 906 446 428 5991 5122

1000 1000  100.0  100.0 1000  100.0  100.0  100.0  100.0  100.0  100.0  100.0

Procentvis udvik-
ling i malgruppen
2006-2007

EEEEE AN (N N N N (N N N N N N e
Kommunalt for- 422 402 304 260 424 405 560 522 226 255 4245 3,637
sgrgede

-145 -16.9 -151 -8.2 -4.0 -14.5

40.7 453 52.0 535 47.1 52.9 56.7 57.6 50.7 59.6 70.9 71.0

Pa 163 153 87 79 113 96 79 78 54 64 460 410

SR 15.7 17.2 14,9 16.3 12.5 12.5 8.0 8.6 12.1 15.0 7.7 8.0

Forsikrede 204 185 117 65 214 127 207 160 116 59 79 550

28.3 20.8 20.0 13.4 23.8 16.6 20.9 17.7 26.0 13.8 13.3 10.7

P4 revaliderings- 30 15 20 27 12 9 14 16 5 6 147 181

ydelse 29 17 34 56 13 12 14 18 11 14 25 35

Pa gvrige ydelser 129 133 57 55 138 128 127 130 45 44 343 344

1)

9.7 16.7 6.7

Kide: DREAM-databasen og specialkarsel fra DST

Noter:

1) @vrige ydelser udger en samlebetegnelse for en bred vifte af ydelser, nemlig sabbat orlov, bgrnepasningsorlov, uddannelsesorlov, servicejob,
voksenleerling, overgangsydelse, efterlan, skoleydelse, tabt arbejdsfortjeneste sygt barn, fleksydelse, barselsdagpenge samt invaliditetsydelse.

Tabel 3: Udviklingen i andelen af 16-64 arige indvandrere pa overfgrselsindkomst i benchmarking-
kommunerne, beregnet pa grundlag af antal fuldtidspersoner i procent af den samlede kommunebe-

folkning i perioden fra 4. kvartal 2006 til 4. kvartal 2007.
Glostrup ‘ Albertsl. Ishgj Tarnby ‘ Fred.sund‘ Ringsted Guld- Hadersl. Fredericia Odder Fred.havn Aalborg

rgs.
-125 - 10. -5. - 15. -9, -2 -13. .15.9 -154 -184

Kilde;: DREAM-databasen og specialkersel fra DST ‘



Samlet kan det konkluderes, at der i takt med den positive udvikling i indvandrerbefolknin-
gens selvforsgrgelsesgrad ogsa er sket en forskydning i malgruppens sammensaetning.
Ikke overraskende er der en klar tendens til, at det farst og fremmest er gruppen af dag-
pengemodtagere, der forlader det offentlige forsgrgelsessystem. Det er samtidig ensbety-
dende med, at grupperne af kommunalt forsgrgede og sygedagpengemodtagere nu vejer
sa meget desto tungere i den indsats, der skal gennemfgres i 2008.

Selv om antallet af borgere i disse grupper generelt er faldende, giver de hidtidige erfarin-
ger grund til at antage, at den eendrede sammensaetning i de tilbageveerende malgrupper
snarere skeerper end sveekker indsatsbehovet og kravene til den arbejdsmarkedsrettede
indsats i kommunerne.

Lavere andel i ledighed - leengere varighed pa ydelse?

Tabel 5 i bilagsmaterialet fremstiller antal etniske minoriteter fra ikke-vestlige lande pa
kontanthjeelp i matchkategorierne 4 og 5 samt den gennemsnitlige varighed af kontant-
hjeelpsydelsen i metodekommunerne og benchmarking-kommunerne. Tabellen belyser
desuden udviklingen i antal og varighed fra 4. kvartal 2006 til 4. kvartal 2007.

Tabellen dokumenterer, at der inden for det seneste ar er sket en nedgang i det gennem-
snitlige antal uger pa kontanthjeelpsydelse blandt nydanske borgere i matchkategori 4, der
| den undersggte periode har modtaget kontanthjeelp. Tabellen viser en svag tendens til, at
nedgangen er stgrst i metodekommunerne, nar der sammenlignes med benchmarking-
kommunerne og hele landet. Det kan veere et tegn pa, at metodekommunerne har for-
staerket deres fokus p& kommunalt forsgrgede nydanskere i matchkategori 4.

Vendes blikket mod borgerne i matchkategori 5, aendrer billedet sig til gengeeld ganske
markant. Selv om der er store forskelle mellem kommunerne, ses der en tendens til, at
ydelsesperioden for borgere i matchkategori 5 er blevet leengere, uanset om antallet af
borgere i gruppen er faldet absolut i perioden.

Tabel 6 i bilagsmaterialet illustrerer den tilsvarende udvikling blandt sygedagpengemodta-
gere med henholdsvis dansk og anden etnisk baggrund. Selv om det er vanskeligt at pege
pa et entydigt udviklingsmgnster, fremgar det, at sygdomsperioderne blandt indvandrere
fra ikke-vestlige lande som helhed er laengere end blandt etniske danskere. P& landsplan
er udviklingen i antal uger pa sygedagpenge naesten dobbelt sa hgj blandt indvandrere-
som blandt etniske danskere.

Det er i denne sammenhaeng veerd at fremhaeve Aabenraa Kommune, hvor udviklingen i
antal sygdomsuger er markant hgjere blandt etniske danskere end blandt etniske minorite-
ter til trods for, at der har veeret en betydelig stigning i antallet af etniske minoriteter pa
sygedagpenge i perioden. Det kan vaere et tegn pa, at kommunens seerlige indsats over
for sygemeldte indvandrere er begyndt at beere frugt.
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Samlet mé& konklusionen veere, at det endnu er for tidligt at vente et tydeligt gennemslag af
VIP2 indsatsen i metodekommunernes beskeeftigelsesresultater. Som helhed er der heller
ikke tale om klare tendenser, nar der sammenlignes med benchmarking-kommunerne.

Flertydigheden i det samlede billede er dog ogsa et udtryk for, at kommunerne star over
for store udfordringer. Eksempelvis kan en malgruppe som sygedagpengemodtagerne
aendre sig betydeligt inden for en kort periode, og malgruppen af kontanthjaelpsmodtagere
vil for eksemple veere afheengig af den indsats, der rettes mod de helt unge pa vejen fra
skolesystemet til ungdomsuddannelserne mv. Derfor kan kommunerne ikke fuldsteendig
forudse, hvordan “fadekaeden” til den arbejdsmarkedsrettede indsats udvikler sig pa et ars
sigt. En LBR-repraesentant har knyttet denne kommentar til udviklingsbilledet og de udfor-
dringer, der preeger den kommunale indsats:

"Det primaere problem er, at alt for mange dropper ud af ungdomsuddannelserne. Den gode indsats men-
ter sig jo pa dem, der er i systemet. Men der bliver ved med at komme mange unge ud mellem folkesko-
len og arbejdsmarkedet. Der er mange, der aldrig kommer i gang...det er specielt de unge indvandrere og

efterkommere. Det er sa aergerligt. Derfor er fadekaeden starre, end vi kan na at afhjeelpe. Sa er det
sveert, nar der bare kommer mange nye til...” (Interview med LBR-repraesentant fra metodekommune).

2.4 Jobpakker med hgj prioritet

Tabellerne 7a og 7b angiver en samlet status over de resultater, som metodekommunerne
hidtil har opnaet i relation til VIP2 projektets firepartsmal og i relation til andre aktivitetsty-
per for de malgrupper, der er udpeget til den lokale VIP2 indsats.

Tabel 7a taler et tydeligt sprog om, at jobpakkeforlgb er i hgj kurs i alle metodekommuner.
| absolutte tal er der angiveligt truffet aftaler om knap 160 jobpakker, og nye ser angiveligt
dagens lys uge for uge i indsatsen. Selv om andelen af jobpakker varierer fra kommune til
kommune, er der grundlag for at konkludere, at jobpakkerne tegner sig for den vaesentlig-
ste del af de aktiviteter, der er ivaerksat over for VIP2 malgrupperne. Som naermere be-
skrevet i det efterfalgende kapitel er jobpakkerne i metodekommunerne ikke begreenset til
de 12 jobpakker, som parterne bag firepartsaftalen hidtil har udviklet. Der har ogsa veeret
tale om en nytaenkning af konceptet i VIP2 indsatsen.

Metodekommunerne har med deltagelsen i VIP2 indsatsen tilsluttet sig et mal om at afpra-

ve og udbrede jobpakkeforlgb i indsatsen over for nydanske borgere i de mest udsatte
malgrupper. Men selv om metodekommunerne derved har forpligtet sig til at have et

11



Tabel 7a: Status over metodekommunernes resultater for fireparts-malene og lokale VIP2-malgrupper,
marts 2008.
Metodekommuner | Fredenshorg |  Gladsaxe Slagelse Aabenraa

A) Aktivitet ift firepartsmal
Jobpakkeforlgh

Kompetencekort

Mentorordning

B) Aktivitet i gvrigt
Arbejde og selvforsgrgelse 3)

Tilbagevisiterede 6)

Kilde: Metodekommunernes egne opggrelser, som indberettet i labet af marts 2008.

Noter:

1) VIP2 indsatsen i Slagelse er tilrettelagt séledes, at der opereres med en 4-arig fordeling af den samlede VIP2-malgruppe. , sdledes at mélgruppeni hhv 1. og
2. projektar omfatter godt 40 mélgruppepersoner, mens der i 3. og 4. projekt ar yderligere inddrages malgruppepersoner op til et samlet antal pa 160, i alt 240
personer. Indsatsen er derved planlagt til at reekke ud over VIP2 perioden.

2) Arhus Kommune koncentrerer i farste omgang VIP2 indsatsen til 77 borgere i en primaer mélgruppe. Senere vil kommunen inddrage 2 sekundaere malgrupper
paialt 239 personer.

3) Kategorien indbefatter ogsa borgere, der er overgaet til ordinger beskeeftigelse med supplerende kontanthjeelp.

4) Kategorien deekker samlet over |gntilskudsjob, praktikforlgh, danskuddannelse, anden vejledning og opkvalificering samt forrevalidering — samlet set ar-
bejdsmarkedsrettede aktiviteter, , der ikke kan betegnes som jobpakkeforlgh.

5) Denne kategori vil i begraenset omfang ogsa deekke over et antal personer, der tidligere er visiteret til anden aktivering, der ikke kan betegnes som jobpakkefor-
Igb. Med den videre afklaring i metodekommunerne vil det praecise antal blive afdaekket.

6) Kategorien omfatter borgere, der ud fra en arbejdsevneafklaring er vurderet til ikke at kunne overga til en arbejdsmarkedsrettet aktivitet, men som pa nuveeren-
de tidspunkt ikke opfylder opholdsgrundlaget/bopeelskravet ift fertidspension.

7) Indbefattet malgruppepersoner, der er kommet i arbejde samt personer, der er kompetenceafklaret, men har afbrudt forlgb midlertidigt grundet sygdom og
barsel.
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seerligt fokus pa jobpakkerne, ma resultaterne siges at vaere bemeerkelsesveerdige i be-
tragtning af, at jobpakke-konceptet kun har vundet beskedent indpas i den generelle be-
skaeftigelses- og integrationsindsats®. Rettes blikket mod de @vrige fireparts-vaerktajer —
kompetencekort og mentorordninger - udviser metodekommunerne til gengeeld en mere
spredt feegtning. Alle metodekommuner har pa nuveerende tidspunkt angivet, at de i til-
knytning til indsatsen har benyttet mentorordninger. Men der kan konstateres store variati-
oner. Hvad angar brugen af kompetencekortet, er forskellene endnu mere igjnefaldende,
for sa vidt at nogle kommuner slet ikke praktiserer ordningen, mens andre leegger veegt pa
at inddrage kompetencekortet som et obligatorisk led i alle jobpakkeforlgb. Som det siden
vil fremgd, har alle metodekommunerne gjort sig grundige overvejelser om fireparts-
veerktagjerne og deres nytteveerdi i forhold til VIP2 malgrupperne.

Tabel 7b: Status over metodekommunernes resultater for fireparts-malene og lokale VIP2-malgrupper,
marts 2008.
Metodekommuner Fredensborg Gladsaxe Slagelse Aabenraa

Arbejde / selvforsgrgelse 102 17 90 16 3

| Jobpakkeforlgb ] 25 49 10 32 - 28 - 25 158 24
| Kompetencekort ] 25 0 20 22 - 0 - 25 77 4
[ Mentorordning | 25 5 - 30 - - - 2

Sammenfattende ma det konkluderes, at metodekommunerne pa nuveerende tidspunkt
har konsolideret en forsggsaktivitet, der giver dem en fremtreedende plads i den generelle
indsats over for nydanske borgere i seerligt udsatte malgrupper.

De nezeste kapitler saetter naermere fokus pa de kvalitative udviklingsresultater, der knytter
sig til forsggsaktiviteten. Det skal handle om de metodiske og organisatoriske erfaringer,
der hidtil er opnaet.

5 Jf. Rambgll Management: "Evaluering af NY CHANCE til alle”. Midtvejsevaluering, februar 2008.
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3.

Jobpakker — velprgvet praksis eller
pionerarbejde?

Resultater i et metodeperspektiv

3.1 Indledning

Med metodetemaet saetter evalueringen fokus pa den metodeudvikling og metodeafprav-
ning, der er et kernepunkt i VIP2 indsatsen. | centrum star brugen, udbredelsen og videre-
udviklingen af de veerktajer, der udspringer af firepartsaftalen. Interessen er sdledes sam-
let om jobpakke-konceptet og endvidere om anvendelsen af kompetencekort og mentor-
ordninger i jobpakkeforlgb. Samtidig vil evalueringen give anledning til at afdeekke, hvor-
dan metodekommunernes i opbygningen af jobpakker nyttiggar deres hidtidige erfaringer
med den arbejdsmarkedsrettede redskabsvifte. Det kan veere seerlige erfaringer med
kompetenceafklaring eller med jobbaseret danskundervisning i praktikforlgb og anseettel-
ser med lgntilskud mv.

Trappemodellen og jobpakke-konceptet er naturligvis ikke veerktgjer, der er forbeholdt
VIP2 indsatsen. Erfaringerne fra den generelle udmgntning af firepartsaftalen tyder imid-
lertid pd, at idéerne bag trappemodellen — og herunder iszer etableringen af jobpakkeforlgb
— endnu ikke har vundet den gnskede udbredelse i jobcentrenes ordingere indsats. Det
giver grund til at antage, at erfaringerne fra VIP2 indsatsen kan vise sig at veere banebry-
dende og innovative, set i lyset af den generelle praksis over for malgruppen af nydanske
borgere, der er kendetegnet ved problemer ud over ledigheden, eller som af andre arsager
har vanskeligt ved at vinde fodfaeste pa det ordinaere arbejdsmarked trods den skaerpede
efterspgrgsel.

Som vist i det foregaende kapitel tegner alle metodekommuner sig allerede for et stort an-
tal jobpakkeforlgb. Samlet er der pa nuvaerende tidspunkt tale om naesten 160 igangsatte
forlgb, der deekker et bredt spektrum af individuelle modeller. Alle forlab tager sigte pa at
kombinere arbejdsmarkedets aktuelle arbejdskraftbehov med den enkelte borgers res-
sourcer, barrierer og kvalificeringsbehov.

VIP2 projektet og den Igbende erfaringsopsamling fra metodekommunerne kan derved

komme til at spille en nyttig rolle, nar den planlagte evaluering af firepartsaftalens resulta-
ter og gennemslagskraft skal evalueres i lgbet af 2008.
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De folgende afsnit opsummerer de erfaringer og overvejelser, som metodekommunerne
kan fremlaegge for den periode, der er forlgbet siden farste evalueringsrunde i efteraret
2007. Genemgangen er struktureret efter firepartsveerktgjerne: jobpakker, mentorordnin-
ger og kompetencekort.

3.2 Jobpakker i pagt med bade borgeres og arbejds-
pladsers behov

"Jobpakkerne har vi valgt ikke at udbrede i den samlede indsats (ud over VIP2-indsatsen, vor bem.). Det
skyldes, at vi ikke kan se sa meget nyt i dem. De er bare mere skematiske end tidligere. Noget af det, vi
ger, ligner ogsa ganske meget. Pointen ved at arbejde med match 4 og 5 er imidlertid, at vi skal gere
indsatsen helt individuel. Vi skal ud og ringe pa daren osv. Men vi har samarbejdsaftaler med flere store
virksomheder, hvor vi har den samme opbygning og de samme ingredienser til en del af malgruppen..”
(Interviewrunde blandt metodekommuner).

"Evalueringen har afdaekket, at jobpakker endnu ikke anvendes i seerligt stort omfang. Det skyldes pri-
meert, at man oplever behov for mere individuelt tilpassede lgsninger. En del kommuner fglger dog tanke-
gangen i jobpakkerne, idet der saettes fokus pd malrettet opkvalificering rettet mod jobfunktioner med
mangel pa arbejdskraft. Hiemmesidens beskrivelser af "Malrettede jobforlgb” har ikke haft stor betydning
for tilretteleeggelsen af indsatsen, hvilket seerligt skyldes, at kommunerne allerede har kendskab til og/eller
anvender de beskrevne metoder (Citat fra Rambgll Management: "Evaluering af NY CHANCE til alle”.
Midtvejsevaluering, februar 2008).

Som neaevnt i den fgrste evalueringsrapport fra efteraret 2007 blev der i den indledende
fase stillet spargsmalstegn ved, om jobpakkerne overhovedet repreesenterer en fornyelse i
den arbejdsmarkedsrettede indsats. Nogle aktgrer gjorde geeldende, at idégrundlaget i
jobpakkerne til forveksling ligner de kombinationsforlab, der i flere ar har haft en fremtrae-
dende plads i den beskeeftigelsespolitiske debat om good practice. Kombinationsforlgbene
har netop spillet en vigtig rolle, fordi de for alvor har gjort den jobrettede aktivering til et
omdrejningspunkt i indsatsen.

Jobpakker — standardprodukt eller individuel tilpasning?

Det farste citat bekreefter, at dette synspunkt stadig er til stede blandt nogle VIP2 aktarer.
Men udtalelsen vidner ogsd om, at man er opmaerksom pa, at jobpakke-konceptet er til-
teenkt en fastere struktur end de hidtidige kombinationsforlgb. Andet citat fra midtvejseva-
lueringen af "Ny Chance” indsatsen tyder ligeledes pd, at der ikke er trukket en klar skille-
linie mellem jobpakke-konceptet og kvalificeringsforlgb, som generelt kombinerer uddan-
nelseselementer med jobbaserede elementer.
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Det er veerd at leegge maerke til, at jobpakkerne i begge citater seettes lig med et standard-
produkt i modsaetning til kombinationsforlab og malrettede jobforlgb, der defineres som
individuelt tilpassede koncepter.

Det er neerliggende at antage, at den generelle tilbageholdenhed over for jobpakkerne til
dels kan forklares med, at jobpakkerne bliver opfattet som en feerdig form, der ikke ngd-
vendigvis kan forenes med den enkelte borgers seerlige forudseetninger og behov. Jo min-
dre arbejdsmarkedsparat den enkelte borger er, desto vanskeligere vil det angiveligt veere
at benytte standardveerktgjer, der ikke tager hgjde for borgerens individuelle situation.

Citaterne giver saledes et klart fingerpeg om, at der er behov for at praecisere idégrundla-
get bag jobpakkerne.

Kvalificering fra samlesaet til sammenhangende struktur

Jobpakke-konceptet har udgjort et centralt udviklingstema i VIP2 indsatsen. | lighed med
andre kommuner har metodekommunerne ogsa sat definitionen pa en jobpakke til feelles
diskussion. Hovedspgrgsmalet har veeret, om jobpakkerne skal afgraenses til de 12 fagom-
rader, der pa nuvaerende tidspunkt ligger beskrevet.

Der har saledes hersket usikkerhed om, hvorvidt det er fagomraderne eller progressionen
og den strukturelle opbygning, der er jobpakkernes varemaerke.

Blandt VIP2 aktgrerne er der udpraeget enighed om, at jobpakke-konceptet farst og frem-
mest skal kendetegnes ved at veere en sammenhangende struktur, hvor de enkelte ele-
menter fgjer sig til hinanden i en ngje progression. Jobpakkerne vil herved adskille sig fra
mere lgse kvalificeringsforlgb, som nok kan indeholde de samme aktivitetstyper sdsom
AMU-kurser og praktik — men som i hgjere grad vil veere "samlesaet”, der bygges op lidt
efter lidt uden en indledende masterplan. | modsaetning hertil vil jobpakkerne fra starten
tegne det samlede landskab og fra starten fastleegge den progression, der kan matche
den enkelte borgers individuelle leeringsforudsaetninger og kvalificeringsbehov. Nar land-
skabet er kortlagt pa forhand, bliver det ogsa mere anskueligt for alle aktarer i forlgbet,
hvilket led deres indsats udger i den samlede kvalificeringskaede, og hvilke forudgaende
aktiviteter de bygger videre pa.

Set i dette perspektiv vil jobpakkerne i ligesa hgj grad som andre kombinationsforlgb vaere
tilpasset den enkelte borgers behov. Det vigtigste element i behovsorienteringen er netop
den progressionsplan, der tager udgangspunkt i borgerens seerlige laeringsforudsaetninger
og tilretteleegger et sammenhaengende forlgb, hvor borgeren trin for trin kvalificerer sig til
at imgdekomme de kompetencekrav, der knytter sig til det givne fagomrade.

Nar jobpakke-konceptet defineres ud fra progressionen og den sammenhaengende lse-
ringsplan, abnes der samtidig mulighed for at etablere jobpakker inden for et bredt spek-
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trum af fagomrader. De 12 jobpakker kan derved betragtes som vigtige inspirationskilder til
en videreudvikling af jobpakker inden for andre fagomrader.

Pa baggrund af disse overvejelser har VIP2 indsatsen sa at sige udvidet og fornyet job-
pakke-konceptet og formuleret fglgende retningslinier for etableringen af jobpakker inden
for indsatsens rammer:

VIP2 indsatsens formulering af et bredt jobpakke-koncept

De 12 jobpakker er aftaler mellem arbejdsmarkedets parter, om hvad der i princippet skal til for at ende
som ordinaert ansat i de beskrevne jobomrader.

Aftaleparterne har mere fokus pa systematik i processen, end hvor lidt eller meget af de enkelte elemen-
ter, der farer til malet.

Man har dog i alle jobpakker angivet et skan pa et muligt tidsforbrug, men erfaringerne viser, at virkelig-
heden kan veere betydelig mere varieret bade i forholdet imellem de enkelte elementer i pakkerne og
leengden af disse.

Samtidig understreger aftaleparterne, at pakkerne primaert tjener til inspiration, og at der kan udformes
jobpakker pa andre job- og beskeeftigelsesomrader ved anvendelse af falgende principper:

En jobpakke har udgangspunkt i arbejdsmarkedets behov.

En jobpakke skal have klare mal og delmal, som lgbende evalueres.

En jobpakke har fokus pa progressionen og skal give den korteste vej til job — med kvalitet.

En jobpakke skal veere kendt og accepteret af alle involverede parter.

Der bar i forhold til borger og virksomhed veere én person, der er tovholder og dermed gennem-
gaende figur i kommunen. Virksomhederne ber veere med fra starten.

F Det tilstreebes, at et fuldfert jobpakkeforlgb i praksis indebaerer en jobgaranti i og med, at job-
pakkerne etableres inden for udpegede flaskehalsomrader eller andre mangelomrader.

Disse retningslinier er i praksis lagt til grund for en hel del af de mange jobpakkeforlgb, der
er igangsat i metodekommunerne. Den brede definition gger spillerummet for indsatsen,
fordi den giver metodekommunerne adgang til at ga i dialog med arbejdspladser, der er
preeget af arbejdskraftmangel, men ikke falder inden for rammerne af de 12 fgrste jobpak-
ker.

| lyset af de nye muligheder og de positive erfaringer fra jobpakkeforlgb har man i Gladsa-
xe kommune udviklet en vision om, at der pa sigt skal vaere lighedstegn mellem jobplaner
og jobpakker. Det er samtidig en vision om, at alle borgere i de tilbageveerende malgrup-
per skal modtage det kvalitetstilbud, som jobpakkerne repraesenterer. Begrundelsen er, at
jo starre afstand der er mellem borgerne og det ordinaere arbejdsmarked, desto vigtigere
er det, at alle sejl seettes til for at give dem den bedst mulige ballast, nar de pa sigt nar
frem til jobmalet. Jo flere kvalitetstilbud kommunen stiller til radighed - desto hgjere fast-
holdelseseffekt vil der vise sig pa den lange bane.
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Figur 1: En bred vifte af potentielle virksomheder til jobpakker
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Kilde: Planchesamling udarbejdet af Integrationsteamet i Gladsaxe Jobcenter.

Budskabet fra Gladsaxe — savel som fra de @vrige metodekommuner — lyder, at fglger
kommunerne denne filosofi, er der grund til at forvente, at jobpakker inden for et bredt
virksomhedsfelt kan give et gennembrud pa arbejdsmarkedet for borgere i de udsatte mal-
grupper. Betingelsen er dog, at kommunerne er rede til at involvere sig i langfristede inve-
steringer, fordi frugten naeppe hgstes med det samme.

Et jobpakkeforlgb

Ali har et gnske om at blive buschauffar, men som udgangspunkt har han ikke noget branchekendskab og ingen
indsigt i de konkrete krav, der knytter sig til jobudfgrelsen. Derfor bliver der i samrad med et busselskab konstrueret
et jobpakkeforlgb, hvor farste trin bestar i en snusepraktik. Praktikken giver Ali mere blod pa tanden, og han fort-
seetter i det planlagte AMU-forlgh. Da Ali star med sit nyerhvervede buskarekort i handen, starter han ifglge jobpak-
ken i det samme busselskab i et 3 maneders lgntilskudsjob. Der tilknyttes en mentor, som falger Ali teet i den fulde
arbejdstid i 6 uger. Mentorfunktionen er derved tilrettelagt saledes, at der er en uddannet, rutineret chauffer ved Alis
side pd alle ture, sa han ikke karer alene i de farste 6 uger. Efter lentilskudsperioden vinker der et fast job i horison-
ten. Pa denne made har der i praksis vaeret knyttet en jobgaranti til jobpakken, selv om den endelige anseettelse
har veeret betinget af, at Ali klarede alle skaerene.
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Samspil mellem efterspargsel og socialt engagement

"Vi har veeret meget toneangivende over for det offentlige. Vi har tidligt sagt: her er medarbejdere, der
skal leere at ga pa arbejde. Kan de komme 2-3 dage hos os og resten af dagene pa sprogskole. Sa du fik
en rigtig arbejdspladskontakt. Vi har stillet op for nogle, som ikke kunne ét ord dansk, men i dag er de
velfungerende medarbejdere her hos os. Vi har tilpasset deres kvalifikationer, men vi har haft den neere
kontakt med en kommunal medarbejder. S& satte vi os rundt om bordet og snakkede om den enkeltes

behov. Det har fungeret godt. For eksempel: vi havde én gaende et halvt ars tid, men sa kunne vi se, at
hans sproglige udvikling ligesa stille begyndte at sta stille. Derfor aftalte vi, at han skulle mere intensivt pa
sprogskole et ars tid, hvor han sidelgbende skulle erhverve karekort. Derefter skulle han atter starte hos
0s, 0g i dag karer han helt selvsteendigt for selskabet. Det er virkelig noget, der tilfredsstiller. Dét, at vi var
med til at leegge en langsigtet plan for ham...” (Interview med virksomhed i en metodekommune).

Citatet stammer fra en virksomhed, som i arevis har haft etniske minoriteter ansat og i ti-
dens lgb praktiseret forskellige modeller for praktikker og jobbaseret opkvalificering af de
nye medarbejdere. Virksomheden deltager aktuelt i jobpakkeforlgb i samarbejde med job-
centeret, men mener selv, at den i en vis forstand har praktiseret jobpakker i mange ar.

Virksomheden i citatet er et positivt eksempel pa, hvordan der kan skabes samklang mel-
lem virksomhedernes konkrete arbejdskraftbehov og indsatsen for at styrke etniske minori-
teters arbejdsmarkedsintegration ud fra baeredygtige modeller med et varigt jobperspektiv.
Selv om virksomheden ikke selv benytter begreber som socialt engagement og ansvarlig-
hed, samarbejder den i realiteten med jobcenteret ud fra de tanker, der ligger bag det in-
ternationale begreb om Corporate Social Responsibility (CSR)®, som i disse &r vinder sta-
dig starre indpas i den erhvervsstrategiske debat, blandt andet under mottoet: "Overskud
med omtanke”.

Nogle VIP2 aktgrer har tilkendegivet, at selv. om mange virksomheder baerer preeg af den
skeerpede arbejdskraftmangel, er det ikke altid et argument for at indgd i et samarbejde
med kommunen. Det er heller ikke altid tilstreekkeligt at henvise til jobpakkerne og de mu-
ligheder, der ligger for at etablere kvalificeringsforlgb for ledige med udgangspunkt i ar-
bejdspladsens kompetencekrav. For det farste eksisterer jobpakke-begrebet som hoved-
regel ikke i virksomhedernes verden. Virksomhederne har ikke kendskab til de 12 jobpak-
ker, selv om arbejdsmarkedets parter har spillet en hovedrolle i formuleringen af dem. En
del virksomheder kan ogséa vaere usikre eller direkte skeptiske, nar det gaelder om at give
sig i kast med kvalificering og anseettelse af den tilbageveerende gruppe af ledige.

6 Jf. blandt andet Erhvervshandbogen: "Social ansvarlighed” og hiemmesiden www.overskudmedomtanke.dk.
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Et jobpakkeforlgb

Hamid er kommet til Danmark med en erhvervsfaglig uddannelse i bagagen. Pa baggrund af et arbejdsliv med 5 ars
erfaring som statsansat elektriker i oprindelseslandet har han et gnske om at viderefare sit fag i Danmark. | jobcen-
teret opfatter man Hamid som godt stillet, fordi han bade er veluddannet og erhvervserfaren — endda inden for et
flaskehalsomrade. Der skulle vaere grundlag for en ordinger anszettelse, og i ferste omgang far Hamid ogsa job i et
elektrikerfirma. Men efter bare 14 dage star han med en fyreseddel i hdnden. Begrundelsen lyder, at han arbejder
for langsomt, og at han ikke har tilstraekkelig fagteknisk kompetence til at varetage opgaverne pa det pakraevede
niveau. Hertil kommer angiveligt problemer med hans dansksproglige niveau.

Ud fra denne erfaring beslutter jobcenteret i samrad med Hamid, at der er basis for at ivaerkseette et jobpakkeforlgb,
der kan sikre Hamid den forngdne virksomhedsbaserede opkvalificering. Der vil endda veere mulighed for at oprette
et forlgb som voksenleerling.

Jobcenteret gar i gang med at finde en arbejdsplads, der vil medvirke i et forlab, som ogsa ud fra en arbejdsgiver-
vinkel vil veere attraktiv i betragtning af den store efterspargsel pa veluddannet arbejdskraft inden for branchen.
Efter en intensiv virksomhedsopsggende indsats ma jobcenteret sande, at virksomhederne ikke udviser stor inte-
resse i sagen. Det er sveert at finde en leerlingeplads til Hamid, selv om han er i besiddelse af en faguddannelse fra
oprindelseslandet, og selv om jobcenteret igennem et jobpakkeforlgh er parat til at sammenseette et kvalificerings-
forlgh, der rent gkonomisk kan veere attraktivt for arbejdspladsen.

Efter nogen tid lykkes det at fa etableret et lgntilskudsjob, og selv om virksomheden ikke i farste omgang har gn-
sket en mentorfunktion, foregar der en teet, "handholdt” opfalgning med det sigte lgbende at vurdere Hamids fakti-
ske kvalificeringshehov. | dag gar det faktisk godt, men processen har givet stof til eftertanke i jobcenteret:

"Vi har jo teenkt over, hvorfor han ikke umiddelbart kommer ud. Om det sa er racisme eller hvad, siden de ikke vil
have ham ud. Han er mgdestabil mv. Han har ikke andre problematikker. Han er et godt eksempel p4, at det bare
er sveert. Men det undrer os. Iseer i lyset af, at han allerfarst var blevet godkendt af el-forbundet...”

Det har bragt tankerne hen pa mulighederne for at tilbyde virksomhederne en form for
mangfoldighedsradgivning. Nogle VIP2 aktarer peger endvidere pd, at der ogsa er brug for
veerktgjer i den virksomhedsopsg@gende indsats. Det kan for eksempel veere materialesam-
linger, som via konkrete eksempler illustrerer, at der er reelle erfaringer bag ordene, nar
kommunernes virksomhedskonsulenter og jobkonsulenter fremhaever succeshistorier, hvor
langvarigt ledige har faet fodfaeste pa arbejdsmarkedet via et jobpakkeforlgb eller anden
form for jobrettet kvalificering.

"Der kunne maske veere brug for en mangfoldighedsradgivning over for virksomhederne. Det kunne i
hvert fald veere godt med en samling af gode, realistiske eksempler pa forlgh for ufagleerte og borgere
med seerlige forhold...Tag et eksempel som en mand, hvis kone er skingrende syg, og han har tre barn.

Kommer han i jobpakkeforlgh, sa gar familien i stykker. Han skal veere hjiemme. Han er egentlig kvalifice-
ret nok til arbejdsmarkedet, men hans familiesituation ger det vanskeligt...” (Interviewrunde blandt meto-
dekommuner).
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Konklusionen er, at malet om at @ge produktionen af jobpakker ogsa stiller nye kvalitets-
krav til jobcentrenes virksomhedskontakt. En betingelse for, at virksomhederne traeder ak-
tivt ind i rollen som samarbejdspartnere i beskeeftigelsesindsatsen, vil i leengden veere, at
virksomhederne pa deres side far et radgivningsbehov deekket via kontakten med jobcent-
rene. Virksomhederne vil ogsa i forbindelse med jobpakkerne fa brug for en konkret og
operativ viden om de praktiske muligheder for at etablere individuel danskundervisning i
arbejdstiden mv. Erfaringerne fra Integrationsministeriets landsdaekkende virksomhedstur-
né har ligeledes bekraeftet, at mange virksomheder efterlyser en dialog om eksisterende
ordninger, der kan understatte virksomhederne i rekrutteringen savel som fastholdelsen af
nydanske medarbejdere.

| evalueringen er det fra virksomhedssiden gjort geeldende, at der kan veere behov for at
afstemme de gensidige forventninger til samarbejdet mellem jobcentre og arbejdspladser.
Budskabet er, at jobcentrene ogsa skal rette et kritisk blik mod deres egen praksis og blive
opmaerksomme pd, hvornar systemets funktionsmade er ude af trit med virksomhedernes
funktionsmade. Nar virksomhederne er tilbageholdende med at indga aftaler om praktikfor-
lzb eller jobpakker for udsatte malgrupper, skal det ikke altid tolkes som manglende vilje
og manglende socialt sindelag. Det kan ogsa veere et udtryk for, at viksomhederne har
ventet for laenge pa en afklaring og har set sig ngdsaget til at ga andre rekrutteringsveje.

Hvis ikke vi selv sparker pa for at fa det hurtigt i gang, jamen, sa gar den ene dag efter den anden...Sa
bliver alternativet, at vi gar ud og tager en anden ansgger, men det er jo ikke meningen, at etniske minori-
teter skal skubbes ud. De skal jo med ind pa arbejdsmarkedet...” (Interview med virksomhed i metode-
kommune).

"Virksomhederne er ikke bange for at ansaette udenlandsk arbejdskraft, fordi det er stabil arbejds-
kraft...De vil gerne passe deres arbejde, sa de kan lgsrive sig fra systemet og fa handlefrihed...En sagde:
jeg faler mig farst rigtigt integreret, nar jeg har et fast arbejde. Det har sat sig fast i mig...” (Interview med
virksomhed i metodekommune)..

Samlet set taler det for, at der inden for rammerne af VIP2 indsatsen udarbejdes konkrete
materialer, der kan understgtte det virksomhedsopsggende arbejde og et virksomheds-
samarbejde, der har en tydelig gensidig nytteveerdi. Det kan dreje sig om informationsma-
terialer, som i konkrete detaljer ggr rede for, hvordan virksomhederne kan fa gavn af for-
skellige ordninger. Det kan ogsa indbefatte dialogveerktgjer, der seetter fokus pa mangfol-
dighedstanken — og italesaetter nogle af de praktiske og etiske problemstillinger, som erfa-
ringsmaessigt kan opsta i forbindelse med jobpakkeforlgb for forskellige malgrupper af le-
dige.
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Et jobpakkeforlgb

Aeda er en 47 arig kvinde, der lever med sin mand og seks barn. Aeda har veeret kontanthjeelpsmodtager i 10 ar og
har ingen erhvervserfaringer fra Danmark. Hun har heller ingen forestillingsbilleder pa, hvordan det danske arbejds-
marked fungerer, hvilke brancher og jobtyper der findes, hvilke kompetencer jobbene kraever mv. Aeda har i flere
perioder veeret tilmeldt sprogcenteret og befinder sig i dag pa DU1 niveau. Hun lider af forskellige helbredsmaessige
gener, blandt andet tilbagevendende smerter i skuldrene.

Da Aeda bliver omfattet af 300 timers reglen, far hun en tidshegreenset anseettelse pa ordinzere vilkar som rengg-
ringshjeelp pa et plejehjem i 25 timer om ugen med supplerende kontanthjeelp.

Da anseettelsen naermer sig sin afslutning, bliver der afholdt et evalueringsmgde med deltagelse af Aeda, arbejdsgi-
veren og en virksomhedskonsulent fra jobcenteret. Arbejdsgiveren tilkendegiver, at en fastanseettelse ikke kan kom-
me pa tale, da Aeda efter arbejdspladsens vurdering mangler bade faglige, sociale og dansksproglige kompetencer
for at varetage jobbet pa lige vilkar med kollegerne. Men arbejdsgiveren er villig til at medvirke i et jobpakkeforlab,
som herefter indledes med en 25 timers praktik og med tilknyttet mentor. Som led i praktikken skal der gennemfares
en mere grundig kompetenceafklaring og udarbejdes et kompetencekort.

| lzbet af praktikperioden bliver det klart, at kollegerne har vanskeligt ved at integrere Aeda i det faglige og kollegiale
arbejdsmiljg. Mentoren tilkendegiver ligeledes, at Aeda har vanskeligt ved at kommunikere med de andre. Hun virker
angiveligt passiv, indelukket og umotiveret for jobbet og opfylder ikke de forventninger, man stiller til det kollegiale
feellesskab. Lederen forsgger at veere maegler og opfordrer medarbejderne til at give Aeda en chance for at finde sine
ben i miljget. Lederen har en ambition om at skabe en anerkendende kultur, der giver plads til forskelle og mangfol-
dighed. Aeda giver selv udtryk for, at hun ikke kan overkomme en 25 timers arbejdsuge, at hun far ondt i skuldrene af
jobbet, og at hun i virkeligheden hellere vil ga pa sprogskole.

Arbejdsgiverens svar er, at en nedseettelse af arbejdstiden ikke er realistisk, og i lyset af de faglige og kollegiale pro-
blemer er det sveert at viderefare praktikken i et ordingert anseettelsesforhold..

Aeda forlader arbejdspladsen. Som et positivt udbytte har hun i praktikperioden gennemgaet en kompetenceafklaring
og faet udarbejdet et kompetencekort.

Tilbage star jobcenteret med et spargsmal om, hvorfor de ansatte fik lov til at reagere sa negativt pa en ny kollega,
som grundet sin serlige historie og sin forskellighed netop havde brug for deres abenhed og positive interesse.

Det er ogsa neerliggende at sperge, hvorfor mentoren ikke kunne formidle Aedas behov og skabe grobund for en
bedre kontakt.

3.4 fra sidemand til mentor

Mentorordningerne udggr et vigtigt samarbejdspunkt i mgdet med virksomhederne. Med
firepartsaftalen er mentorfunktionen for alvor sat pa dagsordenen, og brugen af mentor-
ordninger er et af de centrale malepunkter i VIP2 indsatsen. Som vist i det forrige kapitel
har brugen af mentorordninger hidtil varieret betydeligt fra metodekommune til metode-
kommune. Alle kommunerne fremhaever dog, at mentorvaerktgjet vejer tungt pa vaegtska-
len i indsatsen. Men flere tilkkendegiver i samme andedrag, at mentortanken ofte mader
modstand i virksomhederne ud fra den begrundelse, at de ikke kan afse de forngdne res-
sourcer til mentorfunktionen.
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"Mentor — det har vi ikke lige tid tid — vi tager det henad vejen. Sadan harer du fra mange virksomheder,
trods tilskud. S& skal det vaere en virksomhed af en vis starrelse, hvor de, hvis de far en ekstra lgnsum,

sa kan de saette en medarbejder af til det. De store — de klarer det ofte selv. Nogle gange gar det veeldigt
god, andre gange ikke...” (Interviewrunde i metodekommuner).

Mentorbegrebet og mentorfunktionen er i sig selv ikke et nyt faenomen. Men begrebet har
farst i de senere ar vundet indpas i integrations- og mangfoldighedsdebatten. Det steerke
fokus p& mentorfunktionen skal ses i sammenhaeng med, at fastholdelsesperspektivet og
barriererne i arbejdspladskulturen er tradt mere i forgrunden, hvor der tidligere naesten kun
var blik for rekrutteringsbarriererne.

Mentoren som brobygger for organisatorisk laering

| dag er mentoridéen almindeligt kendt, og mentorbegrebet bliver bragt p& bane i mange
sammenhange. Det er dog ikke ensbetydende med, at der er en entydig forstaelse af,
hvad mentorfunktionen indebeerer.

I nogle tilfeelde bliver mentorfunktionen sidestillet med den traditionelle sidemandsoplaering
eller med falordninger. Mentoren opfattes herved mest som en faglig formidler, som intro-
ducerer den nytilkomne til jobbet og falger op pa den faglige tilpasning i en given periode.
Mentoren vil ogsa have til opgave at preesentere den nye medarbejder for det kollegiale
miljg og for de geengse regler, normer, seedvaner og procedurer, der er mest fremher-
skende og italesat i arbejdspladskulturen. Det kan eksempelvis geelde mgdetidsregler ,
pakleedning, sikkerhedsbestemmelser og faglig organisering savel som traditioner omkring
fridage, fadselsdage, sociale arrangementer og privat samvaer mv.

" Vi har jo leert noget af det, og vi fortzeller klart, hvordan vi gerne vil have, at tingene skal veere, sa den
enkelte ansatte har klare retningslinier. Det er man ngdit til, for de kender ikke det danske arbejdsmarked,
og hvordan danske arbejdspladser fungerer - fx sadan noget som madetid, at det ikke er cirkatid, men

fast madetidspunkt osv....Der er ikke sa stor forskel i forhold til unge danskere, der skal leere at ga pa
arbejde. Det er arbejdspladskulturen, der skal leres...” (Interview med virksomhed i metodekommune).

| andre tilfeelde opfattes mentoren i hgjere grad som en brobygger, der skal veere i stand til
at bestride en gensidig tilpasning mellem den nyansatte pa den ene side og ledelse og
kolleger pa den anden side. Nar mentoren bliver brobygger og bindeled mellem den nytil-
komne og en hel arbejdspladskultur, skeerpes kompetencekravene. Mentoren har nu til
opgave at sikre:
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F At der skabes en organisatorisk forankring af mangfoldighedstanken.

I At der skabes et positivt grundlag for det interkulturelle mgde mellem nyansatte og
det kollegiale feellesskab.

F At der skabes en kollegial forstaelse og anerkendelse af den nytilkomnes seerlige
etnisk-kulturelle forudseetninger og ressourcer.

Det kraever dels en grundig treening af mentorerne. Men det kreever ogsa en organisatorisk
lzering, hvor hele arbejdspladsen — ledelse savel som medarbejdere — er indstillet pa at
stgtte mangfoldigheden. Det gaelder, uanset hvilken mentormodel man benytter pa den
enkelte arbejdsplads.

En vigtig del af den organisatoriske leering vil besta i, at nyansatte og kolleger er indstillet
pa at made hinanden i en aben og fordomsfri relation, hvor der kan tales frit om traditioner,
normer og vaner. Gennem den uformelle samtale bliver det ofte klart, at den gensidige
forventning om at mgde fremmedhed og anderledeshed bliver udvidet med en erfaring om,
at der pa en lang reekke menneskelige omrader er tale om faelles oplevelser, falelser, erfa-
ringer og livsdramme. Det er en erkendelse og anerkendelse af, at forskellighed som regel
gar hand i hand med ligheder. Nydanske medarbejdere vil komme til arbejdspladsen med
en saerlig etnisk-kulturel bagage, som i starre eller mindre omfang farver deres forestillin-
ger om, hvordan man agerer pa en arbejdsplads. Men nydanske medarbejdere kan i lig-
hed med deres etniske danske kolleger samtidig veere steerkt praeget af, at de er teenage-
foraeldre, fodboldentusiaster, fuglekiggere - eller bgrn af aeldre foreeldre, der kalder pa de-
res pleje og omsorg mv.

Det har netop faet nogle forskere til at operere med begrebet om kulturelle identiteter’.
Idéen er at nedbryde den opfattelse, at mennesker kun kan identificeres ud fra én kultur,
og at den individuelle identitet kun skabes ud fra én bestemt kulturel pavirkning:

"Nogle gange skulle man tro, at det udelukkende er kvinder, der har et kan, ldre, der har en alder, og
sortharede, der har en etnisk baggrund. Vi er alle bade et kan, en alder, en social baggrund, en etnisk
baggrund osv., og ingen gnsker at blive reduceret til blot at vaere repraesentant for en gruppe, for sa for-

svinder de individuelle forskelle, og man seettes i bas ud fra en enkelt dimension af sin identitet....” (Cite-
ret fra Plum, E.: Mangfoldighedsledelse — dynamikken mellem ligestilling og ressourcer. | antologien Med

kurs mod mangfoldighed?, 2004).

Budskabet er, at forskellighed bar ikke fagre til fordesmmelse og afstand, men derimod til
nysgerrighed og naerhed. Derfor er mentorfunktionen ogsa teet forbundet med kulturmgdet
og den interkulturelle kommunikation pa arbejdspladserne. Derfor har mentorer generelt
behov for en kvalificering, der udruster dem med en interkulturel kompetence og endvidere

7Jf. Jensen, .: Kultur i mangfoldighedsledelse. | antologien Med kurs mod mangfoldighed?, red. Thomsen, M.H., Hans Reitzels Forlag, 2004
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giver dem redskaber til at forankre en interkulturel kommunikationsform i arbejdspladskul-
turen og det kollegiale miljg, jf skema 2 nedenfor.

Skema 2: Kompetencebehov i det interkulturelle mgde

Tilpasningskompetence — » | Evnentil professionelt at handtere uvant adfeerd og fremmedartede rea-
tionsmeanstre.
Holdningskompetence — 5 | Evnentil professionelt at vaere aben, tolerant og lydher over for forskel-

ligartede behov og veerdier.

Evnen til at indsamle og kategorisere en dynamisk viden om et flerkultu-
: —»
Videnskompetence relt samfund og arbejde professionelt ud fra et komplekst kulturbegreb,
der forstér betydningen af kulturelle identiteter.

Kommunikationskompetence | Evnentil professionelt og autoritativt at kommunikere verbalt og nonver-
balt med forskelligartede grupper.

Evnen til at tilpasse og kvalificere arbejdspladsen til en etnisk-kulturel

Organisationskompetence —— » ‘ s .
g P mangfoldighed pa grundlag af de gvrige kompetencer.

Kilde: mhtconsult

Mangfoldighedstraening gennem mentornetveerk

| VIP2 indsatsen er denne udfordring taget op i og med, at der er oprettet forsgg med en
seerlig mentoruddannelse som et vigtigt led i metodeudviklingen. | tilknytning til indsatsen
er der desuden udgivet en pjece, som i en lettilgeengelig form leverer 10 gode rad til nuvae-
rende og kommende mentorer rundt pa arbejdspladserne.

Cowi har varetaget udviklingsarbejdet og afprgvet kursusforlgbet i to metodekommuner,
nemlig Aabenraa og Gladsaxe. Idéen er, at kursusforlgbet skal munde ud i lokale mentor-
netveerk, hvor ledere og medarbejdere pa tvaers af virksomhedstyper og med deltagelse af
jobcentrene kan danne et feelles laeringsrum, der dels seetter mentorfunktionen pa dagsor-
denen — og dels selv kan fungere som et slags mentorskab, hvor deltagerne gensidigt vej-
leder hinanden i forhold til konkrete problemstillinger fra dagligdagen pa arbejdspladserne.

Kurset er modulopbygget efter den nedenstaende model:
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Cowis mentorkursus

Modul 1: At veere mentor / 3 timer
I Hvad er en mentor?
I Hvorfor er der behov for mentorer for flygtninge og indvandrere pa det danske arbejdsmarked?
E  Arbejdskultur i Danmark/Nordeuropa sammenlignet med Asien/Afrika.
I Kompetenceafklaring pa virksomheden.

Modul 2: Veerktgjer / 3 timer
I Praktiske veerktgjer for mentorer: de 10 bud.
I Kommunikation og kultur: nar ja betyder nej.

Modul 3: Integration og religion / 3 timer
F 2 Kklip fra DVD’en "Kickstart” — integration pa arbejdspladsen.
I Skrevne og uskrevne regler pa arbejdspladser.
F  Religion og arbejdspladser.

Modul 4: Erfaringsudveksling og opsamling / 3 timer
B Hvordan tackler man mangfoldighed — erfaringer fra en leder.
B Intern erfaringsudveksling og gruppearbejde.
B Opsamling og deltagerorienteret evaluering af forlgbet.

Der er i kursets tilrettelaeggelse lagt veegt pa at skabe en virksomhedsvenlig form i den
forstand, at hvert modul har bestaet af et eftermiddags arrangement, og endvidere at det
samlede forlgb har vaeret komprimeret til f4 kursusgange.

Rekrutteringen til mentorforlgbet har bekraeftet, at bade offentlige og private arbejdsplad-
ser giver udtryk for stor interesse. Men tidspres har i vidt omfang faet dem til at afsta fra at
deltage. Alligevel er det lykkedes for begge kommuner at rekruttere et tveerfagligt hold af
virksomhedsrepraesentanter og medarbejdere fra jobcentrene.

Erfaringerne fra de to forlgb har synliggjort, at interessen i hgj grad samler sig om hold-
ningsmaessige spgrgsmal, ligesom faktaviden om religion veekker bred genklang. Hertil
kommer behovet for metoder, der i praksis kan stgtte inklusionen af nye kolleger, som ikke
har haft kontakt til arbejdsmarkedet i en lang periode, maske aldrig tidligere. Et hoved-
spargsmal er i den forbindelse, hvordan arbejdspladsen undgar at overskride graenserne
for rummeligheden i det kollegiale feellesskab og i arbejdspladskulturen.
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Samlet vidner erfaringerne fra mentorforlgbene om, at selv om mange arbejdspladser vi-
ger tilbage fra at iveerksaette mentorforlgb, er der et udbredt behov for bade veerktgjer og
viden om kulturmgdet pa arbejdspladsen.

En mentormodel

En stor smedevirksomhed i Sgnderjylland har udviklet og indfart en seerlig mentormodel. Amir kom til jobcenteret
med et konkret gnske om at lzere at svejse. Hans gnske matchede umiddelbart et flaskehalsbehov, da der aktuelt
var en akut efterspgrgsel pa en af omradet store smedevirksomheder. Virksomheden blev kontaktet, og der blev
lagt en plan for et jobpakkeforlgh. Farste skridt pa vejen var en 14 dages praktik, hvor Amir for farste gang skulle
stifte praktisk bekendtskab med svejsefaget. Praktikken bekraeftede bade Amir og arbejdsgiveren i, at det 14 lige for
at fortseette. Derfor blev jobpakkens naeste fase sat i vaerk, nemlig et AMU-kursus, der har givet Amir den formelle
erhvervskompetence inden for faget.

Efter endt uddannelsesforlgb er Amir tilbage pa virksomheden for at gennemfare et mentorforlgb, inden han over-
gar endeligt til en ordineer anseettelse. Pa virksomheden er der fuld gang i hjulene, sa der er ikke kapacitet til at
afse en rutineret medarbejder til en sidemandsopleering. Derfor har virksomheden udviklet en mentormodel, hvor en
AMU-lzerer fra svejseuddannelsen er fulgt med Amir tilbage til virksomheden for at fungere som en "forlagt” mentor.
AMU-leereren har gennem mange ar uddannet medarbejdere til virksomheden, s& han kan feerdes hiemmevant pa
veerkstedet, selv om han ikke hgrer til medarbejderstaben.

Ordningen med den "forlagte mentor” er afviklet til alles fulde tilfredshed. Virksomheden har modtaget mentortilskud
fra kommunen i henhold til geeldende regler. Det eneste minus ved forlgbet er efter arbejdsgiverens mening, at det
ikke har vaeret muligt at rekruttere endnu en ledig til forlgbet, séledes at mentorordningen og omkostningerne kunne
veere udnyttet endnu bedre til at skabe to varige job pa én gang.

3.5 Et godt kort pa handen

"En del flygtninge og indvandrere kommer til Danmark med en faguddannelse eller med praktisk arbejds-
erfaring i bagagen. Men det er sjeeldent, at en uddannelse taget i udlandet svarer til en dansk uddannelse.
En murer i Pakistan skal ikke nadvendigvis kunne de samme teknikker som en dansk murer, eller oplee-
ringen foregar som sidemandsoplaering uden formelle krav eller papirer. Og udenlandske uddannelsespa-

pirer og referencer vil ofte veere uforstaelige for en dansk arbejdsgiver. Resultat: Arbejdsgiveren ter ikke
ansztte dem. | denne situation kan kompetenceafklaring pa en virksomhed eller en uddannelsesinstituti-
on veere lgsningen...” (Citeret fra Ny Chance hjemmesiden).

Kompetencekortet udger det tredje led i veerktgjskeeden. Kompetencekortet haenger sneae-
vert sammen med den kompetenceafklaring, som saedvanligvis er startpunktet for en bor-
gers jobplanleegning. Afklaringen kan have sin tyngde i den teknisk-faglige erhvervs- og
uddannelseskompetence, som vist i eksemplerne i det ovenstaende citat. Her er afklarin-
gen og brugen af kompetencekortet beskrevet som en rationel og lineaer proces, hvor af-
klaringen tjener til at afdeekke den enkelte borgers faktiske feerdigheder — realkompetence
- i relation til et fag og en given jobfunktion. Afklaringen vil ogsa synliggare de omrader,
hvor borgeren har opkvalificeringsbehov. Nar denne viden er beskrevet, bliver det lettere
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for en arbejdsgiver at afggre, om der er grundlag for et anseettelsesforhold, og om der i
givet fald skal indlaegges en kvalificeringsperiode.

Som regel vil der veere behov for en mere helhedsorienteret kompetenceafklaring, der
reekker ud over den fagtekniske faerdighedsvurdering og drager bade sociale, kulturelle,
personlige, motivationelle og helbredsmaessige ressourcer og barrierer med ind i billedet.
Den helhedsorienterede afklaring vil dermed indebaere en mere dybtgdende proces, for sa
vidt at nogle barrierer sjeeldent kommer op til overfladen i en kortfattet samtale. Der er
mange eksempler pd, at nydanske borgere har virket interesserede og tilfredse med en
bestemt jobplan. Men ved naermere eftersyn har det vist sig, at deres gnsker og kompe-
tencer gar i en helt anden retning.

De kan veere i besiddelse af erhvervserfaringer fra hjemlandet, som ikke er blevet nsevnt,
fordi de ikke har virket relevante i forhold til de jobmuligheder, der er blevet stillet i udsigt i
de farste samtaler.

De kan ogsa have skjult modstand over for visse fagomrader, som har haft lavstatus i
hjemlandet. Aldrepleje og bgrnepasning naevnes ofte som velegnede professioner for et-
niske minoritetskvinder. Men det er ikke altid kendt, at disse fagomrader har lavstatus for
kvinder i visse kastesystemer.

Kompetenceafklaringen vil derfor veere afggrende for, at skjulte barrierer sadvel som skjulte
potentialer og kompetencer kommer frem i dagens lys og bliver nyttiggjort i den videre job-
planleegning.

Der foreligger i dag forskellige modeller for kompetencekort. Den mest udbredte og "auto-
riserede” udgave er det kort, der blev udviklet af de tidligere videncentre for kompetence-
afklaring af flygtninge og indvandrere. Kortet fglger den traditionelle opdeling i henholdsvis
faglige, almene, personlige og sproglige kompetencer. Indholdet under hvert punkt tilpas-
ses til den givne jobtype og arbejdsfunktion, som kompetenceafklaringen er rettet mod. |
nogle tilfeelde vil IT-kompetencer have stor tyngde inden for det almenfaglige felt. | andre
tilfeelde er det regnefeerdighederne, der er i hgjsaedet. Under personlige kompetencer no-
teres typisk vurderinger af den enkeltes selvstaendighed i jobudfgrelsen, samarbejdsevnen
samt mgdestabilitet, koncentration, evnen til at veksle fleksibelt mellem forskellige arbejds-
funktioner mv.

Som led i aftaleparternes fgrste virksomhedsrettede integrationsprojekt blev der udviklet et
mere omfattende vurderingsskema, som isaer gar mere i dybden med de teknisk-faglige
parametre og inddrager en bedgmmelse af borgerens kvalitetsbevidsthed, tekniske for-
nemmelse for maskinel, arbejdstempo og overblik mv. Beskrivelsen og detaljeringsgraden
omkring de sociale og personlige kompetencer er ligeledes lidt mere udspecificerede end i
videnscentrenes kompetencekort. Der er endvidere lagt veegt pa, at afklaringspraktikken
saedvanligvis vil udggre et tidligt led i borgerens samlede kvalificerings- og udslusnings-
proces — eller anderledes sagt: et af de farste trappetrin. Derfor spiller progressionen en
central rolle i vurderingen og registreringen af borgerens kompetenceniveau. Det kommer
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til udtryk deri, at vurderingen bade finder sted midtvejs og afslutningsvist i den samlede
afklaringsperiode.

Forskellige afklaringsrum pa forskellige stadier

"De "tunge” borgere har brug for en grundig indledende afklaring. De kan ikke altid afklares i et forlgb...”

(Interviewrunde blandt metodekommuner).

Samlet ma det konstateres, at kompetenceafklaringen og brugen af kompetencekort tilret-
teleegges efter forskellige metoder i metodekommunerne. Der kan umiddelbart skelnes
mellem to former, nemlig:

F Den vejledningsbaserede afklaring.
E Den jobbaserede afklaring.

Den vejledningsbaserede afklaring er funderet p& samtaler eller procesforlgb, som ofte vil
udgare et forforlgb til selve trappemodellen og danne grundlag for planlsegningen af en
videre jobpakke. Derfor kommer kompetencekortet farst i spil efter den vejledningsbasere-
de afklaring.

Den jobbaserede afklaring vil typisk veere et af de farste led i selve jobpakkeforlgbet, hvor
der foreligger et beskeeftigelsesmal, som netop kan afpragves via praktikker og via virk-
somhedernes vurdering af borgerens forudseetninger i et kompetencekortet.

Nogle metodekommuner har gjort opmaerksom pa, at kompetencekortet ikke i alle tilfeelde
er et veerktgj, der tilfarer indsatsen en saerlig kvalitet og malrettethed. Det er blevet naevnt,
at det kan forekomme en anelse stift og bureaukratisk, at virksomhederne skal formulere
sig formelt og skriftligt om en borger, der har gennemfgrt et kortvarende praktikforlgb.

"Vi har ingen kompetencekort, men vi kompetenceafklarer. Kortet kan virke lidt bureaukratisk, og vi vil
ogsa gerne have, at afklaringen tegner et realistisk billede. Der star naesten aldrig noget negativt pa kom-
petencekortet, kun positive udtalelser...

"Vi har sagt, at vi vil metodeudvikle pa kompetencekortet. Men min umiddelbare vurdering er, at det er et
godt redskab...”

"Nogle synes, det er besveerligt for virksomhederne. Men vi siger: hvis de slar sig i tajret, sa tager vi ud og
hjeelper dem med det, sa vi far en systematik...”

"Det virkelig gode er, at ledige uden reference far nogle referencer, som de videre kan bruge...”

(Interviewrunde blandt metodekommuner).
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Andre kommuner har fundet frem til en fleksibel form, der letter virksomhedernes udfyldel-
se af kortet. Virksomhederne afkrydser et udprintet skema, hvorefter jobkonsulenten pata-
ger sig tastearbejdet i en erkendelse af, at mange virksomheder vil "stejle”, hvis processen
bliver for tidskraevende.

Set fra systemsiden udggr kompetencekortet et velegnet redskab, fordi det kan sikre en
systematik i registreringen af afklaringsresultater. | det omfang der er brug for mere nuan-
cerede beskrivelser, kan jobkonsulenterne supplere med de vurderinger og oplysninger,
de far gennem opfalgende samtaler med borgeren og virksomheden.

Set fra borgersiden kan kompetencekortet veere grundstenen i en referenceopbygning,
som kan ggre jobsggningen nemmere henad vejen.

3.6 Ny habitus gennem handholdt indsats

| Slagelse kommune har man hidtil fravalgt at bruge kompetencekortet i VIP2 indsatsen:

" Kortet tjener ikke rigtigt noget formal som styringsredskab hos os...Vi laver kombinerede forlgh med ud-
gangspunkt i arbejdsmarkedets behov. Vi opstiller delmal for den enkelte og har selv et steerkt fokus pa

progressionen. Men hvis virksomhederer gnsker det, sa er det ok. Men de eftersparger det ikke. Vi skal ikke
bruge noget, ingen rigtigt gnsker...” (Interviewrunde blandt metodekommuner).

Figur 2 neden for illustrerer den anvendte progressionsmodel. Som det fremgar, bygger
modellen péa trappemodellen. Trappen er dog udvidet med "halve” trin, der er ngje define-
ret og preeciseret ud fra en samlet progression og sammenhangende indsats:

Trin 3.0

E  Ordinaer beskaeftigelse eller umiddelbart forestaende.

Trin 2.5

I Fortsat behov for anseettelsespraktik (evt lgntilskud) samt opgvelse af selvsteendighed og fleksibilitet.

Trin 2.0

I Fokus pa anszettelsespraktik samt opgvelse af selvsteendighed, ejerskab og fleksibilitet.

Trin 1.5

E Fortsat behov for opkvalificerende praktik samt arbejde med motivation, ansvarlighed mv.

Trin 1.0

E  Fokus pa opkvalificerende praktik samt arbejde med motivation, ansvarlighed mv.

Trin 0.5
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I Fortsat behov for pravepraktik samt arbejde med pavirkning af ghetto-habitus, undvigemangvre, sygdomsopfat-

telse mv.

Trin 0.0

E  Fokus pa pravepraktik samt pavirkning af ghetto-habitus og fokus pa sygdomsbilledet.

Uden for trappen

F Sygdomsbillede sa udtalt og kompliceret, at beskeeftigelsessigte ikke er realistisk.

Figur 2: Slagelses progressionsmodel

Aktivt handlende
-Selvsteendighed
-Ejerskab
-Flexibilitet

Motivation

-Samarbejde

-Ansvarlighed

-Kommunikation
-Lering/udvikling

Ghetto-Habitus
-Undvigemangvrer
-Sygdomsopfattelse
-Realitetsjustering
-Arbejdsmarkedsforstaelse

Mentalt fokus

Malfastseettlse

Afklaring - Abningssamtale

Kilde: Slagelse Kommune

Ordiner beskeftigelse

Malfasjfeettelse

v\ | P20+

Ansettelsespraktik
-Rutine
-Specialfaglige
kvalifikationer

Opkvalificerende praktik
-Arbejdsplads Dansk
-Sociale veerktgjer
-Almenfaglige
kvalifikationer

Pravepraktik
-Stabilitet
-Fremmgdesikring
-Adferd
-Udholdenhed

Fagligt Fokus

Dllo

Det differentierede praktikforlgb udger en grundpille i Slagelse-modellen. Borgeren bevee-
ger sig saledes gennem et forlab, hvor prgvepraktikken, opkvalificeringspraktikken og an-
seettelsespraktikken hver iseer betegner en progression i borgerens kvalificerings- og ud-

slusningsproces.
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En anden grundpille er de delmal, der er fastsat for hvert trin. Delmalene er de milepeele,
der afgar, hvornar borgeren er parat til at treede op pa naeste trappetrin og naeste praktik-
form.

Handholdt indsats - et handtag til stgtte pa alle trappetrin

Progressionsmodellen i Slagelse er et eksempel pa den handholdte indsats, der i alle me-
todekommunerne er blevet et kendemeaerke for VIP2 indsatsen. Begrebet signalerer, at der
opretholdes en teet opfalgning og kontinuerlig kontakt mellem den enkelte borger og kom-
munens jobkonsulenter og sagsbehandlere. Indsatsen skal veere et fast "handtag”, som
borgeren kan stgtte sig til gennem hele processen, for eksempel i et jobpakkeforlgb.

Den teette opfelgning i et individuelt forlgb er ikke en ny opfindelse i beskeeftigelsesindsat-
sen. Der har gennem mange ar vaeret peget pa behovet for at skabe et teet og kontinuerligt
samspil mellem de aktagrer, der spiller en aktiv rolle i den enkelte borgers afklarings- og
kvalificeringsforlgb. Alligevel er der grund til at betragte den handholdte praksis som en
fornyelse i og med, at der i dag er tale om malgrupper med behov for sparring og stgtte til
en livsplanlaegning, som i de fleste tilfeelde vil reekke langt ud over det rene kvalificerings-
og beskeeftigelsesperspektiv.

Fra sygdomsramt til selvforsgrgende — en ny habitus

Som angivet i progressionsmodellen har man i Slagelse tilfgrt endnu et nyt begreb til den
handholdte VIP2 indsats. Man bruger betegnelsen "ghetto-habitus” om de adfserdsmgn-
stre, der er et feellestraek for mange af borgerne i de ghettoiserede boligomrader, som
VIP2 indsatsen er lokaliseret i.

Tankegangen er hentet fra den franske sociolog Bourdieu, der har anvendt habitus-
begrebet til at belyse, hvordan de sociale strukturer preeger menneskers adfeerd og erfa-
ringsdannelse uden om bevidstheden. Habitus kan forstds som et mentalt beredskab, der
uvilkarligt far os til at agere og reagere pa bestemte mader i bestemte situationer og sam-
menhaenge. Habitus er ogsa et selvbillede, som far os til at identificere os med bestemte
holdninger, miljger, livsmuligheder og begraensninger.
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Et jobpakkeforlgh

En indvandrerkvinde blev i den indledende afklaring placeret pa trin 0 i Slagelses progressionsmodel. Kvindens
helbredstilstand var umiddelbart s& sveekket, at hun bade i fysisk og psykisk forstand var naesten ude af stand til at
bevaege sig. Kvinden blev i farste omgang visiteret til et fittness center, hvor hun skulle gennemga et mere intensivt
forlgb, der bade indbefattede en helbredsafklaring og en helbredsopbygning. Forlgbet var saledes ogsa en tilveen-
ningsperiode, hvor kvinden gradvist blev vant til at mgde stabilt til en aftalt aktivitet.

Efter det helbredsopbyggende forlgh fortsatte kvinden i en manedlang snusepraktik inden for rengaringsbranchen.
Snusepraktikken blev efterfulgt af et obligatorisk hygiejnekursus i AMU-systemet. Herpa gik turen atter tilbage til
praktikarbejdspladsen i et mere kraevende praktikforlgb med indbygget danskundervisning.

| dag er kvinden ansat pa ordineere vilkar pa arbejdspladsen. Som udgangspunkt var hun parat til en pensionssgg-
ning pa grund af alvorligt svigtende helbred. Kvinden havde angiveligt helbredsproblemer, men ved naermere efter-
syn og gennem en intensiv helbredsopbygning blev hun i stand til at handtere de helbredsmaessige svagheder.
Metoden bestod i en helhedsorienteret indsats med en klar progression, hvor kvinden bade bearbejdede de fysiske
og psykologiske barrierer. Med til helhedsorienteringen harte ogsa, at kvindens familie og hjemmerelationer kom pa
banen, og at eegtemanden blev en forbundsfeelle i den proces, der forrykkede familiens samlede opfattelse af kvin-
dens formaen.

Kvinden sendte sa at sige sin "sygdoms-habitus” pa porten til fordel for en selvopfattelse og en familiemaessig an-
erkendelse, der gav hende bade mod og motivation i forhold til arbejdsmarkedet og en ny tilveerelse — og habitus —
som selvforsgrgende.

Nar borgere opvokser i et minoritetsmiljg med markante greensepeele til det omgivende
majoritetssamfund, opbygger de en selvopfattelse, som bade i fysisk og socialpsykologisk
forstand placerer dem uden for de spilleregler, der er geeldende i det omgivende samfund.
Det er denne adfeaerd, der reguleres via progressionsmodellen og den indsats, der knytter
sig til de enkelte trin.

| jobpakkeforlgbet anskueligger kvindens historie, at det er muligt at bryde den ghetto-
habitus, der hidtil har fastholdt kvinden og hendes familie i en forestilling om, at arbejde
var uden for reekkevidde. Forlgbet viser imidlertid ogsa i tarre tal, at den helhedsorientere-
de indsats i bogstavelig forstand ikke er omkostningsfri.

Som pionerer i jobpakkefeltet kan alle metodekommuner videregive et budskab om, at
man skal veere rede til at investere — og ikke mindst veere villig til at ivaerkseette aktiviteter,
der uvilkarligt overskrider de gaengse greenser for den beskaeftigelsesrettede kvalificering.
Der er grund til at antage, at ophold i fitness centre ikke tidligere har staet hgijt pa priorite-
ringslisten — det vaere bade i det kommunale og statslige system. | casen blev denne akti-
vitet en udlgsende faktor for, at kvinden forandrede sit syn pa sine egne ressourcer og
slap kreefter lgs, som hun selv for leengst havde opgivet. Det er let at gennemfgre det reg-
nestykke, der kan pavise den positive langtidsvirkning af denne utraditionelle investering —
i samfundsgkonomien savel som i familiens gkonomi og samlede velfeerdsgrundlag.

33



"Vi skal nok paregne at bekoste en eller anden opkvalificering — i hvert fald som minimum danskundervis-
ningsforlgh. Vi vil hellere malrette uddannelserne til, at det foregar ude pa arbejdspladsen, sa det reelt
bliver malrettet jobfunktionerne og arbejdspladsen. Men nar vi har sagt A) med en afklaring, skal vi ogsa
sige B) og bekoste den nadvendige opkvalificering. Vi skal rydde de sten, der matte veaere gkonomiske.

Det ma ikke blive treedemglle-aktivering. Det skal veere trappetrin med progression. Det koster. Hvis det
virker — de metoder, vi bruger nu — sa skal det ogsa spredes til den samlede indsats og malgruppe. Det
skal smitte af pa andre kolleger i de gvrige jobcentre...” (Interviewrunde blandt metodekommuner).
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Organisatorisk opbakning baner vej til
resultaterne

Resultater i organiserings- og kvalificeringsperspektiv

4.1 Indledning

Med organiserings- og kvalificeringstemaet fglger evalueringen lgbende op pa de organi-
satoriske rammebetingelser for VIP2 indsatsen.

Det geelder den tvaergdende organisering, hvor metodekommunerne og partnerskabs-
gruppen saetter den feelles udviklingsproces pa dagsordenen og skaber et faelles laerings-
rum pa tveers af kommunernes og aftaleparternes erfaringer fra indsatsen over for de mest
udsatte malgrupper. Et af de centrale spgrgsmal er i denne sammenhaeng, om det tvaer-
gaende samarbejde matcher de gensidige forventninger, som bade kommuner og aftale-
parter har til rollefordelingen i VIP2 projektet.

Det omhandler desuden den lokale organisering af VIP2 indsatsen, hvor interessen iseer
samler sig om samspillet mellem de lokale beskeeftigelsesrad, jobcentrenes ledelseslag og
de medarbejdere, der i dagligdagen mgder borgerne og laegger grunden til den metodeud-
vikling og metodeafpragvning, som er indsatsens omdrejningspunkt. Spgrgsmalet er her,
hvordan metodekommunerne skaber opbakning fra det politisk-strategiske niveau til det
implementerende niveau, hvor malene skal udmgante sig i synlige resultater.

Den lokale kompetenceudvikling er af fokuspunkterne i den lokale indsats. Evalueringen
belyser Igbende de kompetencebehov, der kommer til syne i VIP2 indsatsen. Evalueringen
vil beskrive de initiativer, som metodekommunerne seetter i veerk for at imgdekomme
medarbejdernes kvalificeringsbehov — og for at sikre kvaliteten i serviceydelserne.

De naeste afsnit gar rede for de seneste overvejelser og erfaringer inden for disse temaer.
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4.2 Feelles mal om metodisk fornyelse og erfaringsdan-
nelse

"Det er supergod metodeudvikling at veere med, for det giver rigtig mange refleksioner — bade indadtil og
udadtil. Vi bliver ogsa kontaktet af mange udefra for at forteelle. Det tvinger os til at preecisere, hvad vi
vil...” (Interviewrunde blandt metodekommuner).

"Vi er gaet ind i det, fordi vi vil gerne have ny viden og nye indfaldsvinkler - gare det sa godt som muligt
over for malgruppen. Vi vil gere have alle midler til at gare det...Det er lidt vanskeligt at forestille sig, at
det ikke ogsa har en afsmittende virkning pa andre malgrupper, for eksempel en seerlig ungeindsats. De
fleste skal have en saerlig indsats i dag...” (Interview med LBR-repraesentant fra metodekommune).

Anden evalueringsrunde viser, at den Igbende videndeling og feelles metodiske erfarings-
dannelse stadig star gverst pA metodekommunernes prioriteringsliste, nar de skal vurdere
veerdien af VIP2 samarbejdet.

Som citaterne angiver, lyder der bade fra medarbejderside og politisk side et budskab om,
at metodeudviklingen har en central placering, nar kommunerne skal begrunde, hvorfor de
prioriterer VIP2 indsatsen. Argumentet er, at den tveergdende projektorganisering giver
medarbejderne adgang til en videndeling, som almindeligvis ligger uden for kommunernes
spillerum. Med projektet er der stgbt en struktur, som kan sikre, at metodeudviklingen og
den metodiske erfaringsudveksling er sat i system. Projektdeltagelsen forpligter kommu-
nerne til at afprgve de givne veerktgjer. Det ansporer samtidig til, at man reflekterer over
virkemidlerne og sammenhaengen mellem metodik og malgruppeprofiler mv.

Samlet kan det konkluderes, at projektorganiseringen giver metodekommunerne lejlighed
til at opbygge et "laboratorium”, der reelt giver rum for det udviklingsarbejde, som generelt
har mere trange kar i den ordinaere drift. Det saeregne ved VIP2 indsatsen er samtidig, at
aktiviteterne er integreret i den ordinaere drift, sadledes at metodekommunerne via projekt-
deltagelsen organiserer en metodeudvikling, der afprgves og tilpasses inden for en drifts-
maessig ramme.

Tvaerkommunal sparring styrker treeningsbanen

Det er veerd at bemaerke, at det feelles leeringsperspektiv er tradt tydeligere og tydeligere
frem i takt med, at den lokale indsats har taget form, og i takt med at metodekommunerne
hver isaer har opbygget en fastere struktur omkring indsatsen. Eller anderledes sagt: jo
mere den lokale VIP2 indsats bliver konkretiseret og preeciseret, desto stgrre bliver beho-
vet for at begrebsliggare den metodiske praksis og preesentere de metodiske grundprin-
cipper og praksisformer for partnerskabsgruppen og de gvrige metodekommuner.
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Som en af anbefalingerne fra den den farste evalueringsrunde blev der peget pa behovet
for at styrke og systematisere den tveerkommunale erfaringsudveksling og den faelles me-
todeudvikling i projektet. | de forlabne maneder er der fra partnerskabsgruppens side lagt
stor vaegt pa at imgdekomme dette behov. Alle er repreesenteret pa de jeevnlige styre-
gruppemgder, der seetter de enkelte veerktgjer og konkrete metodiske problemstillinger til
kollektiv debat.

De feelles refleksioner over jobpakke-konceptet er - som naevnt i det foregdende kapitel -
et af de tydelige resultater af samarbejdet og den tveergdende dialog. Der er grund til at
antage, at denne videreudvikling af jobpakke-konceptet og de kommunale "traeningsbaner”
ikke havde fundet sted pa nuveerende tidspunkt, hvis der ikke var etableret et feelles udvik-
lings- og leeringsrum som led i projektet. Et andet feellestema har veeret den saerlige habi-
tus-model, som udger idégrundlaget i den ghetto-indsats, som Slagelse kommune har
igangsat. Et tredje tema har veeret kommunikation og mediekontakt, mens et fijerde tema
muligvis vil saette fokus pa det skeerpede behov for motivationsskabende afklarings- og
vejledningsmetoder.

Skema 1: Metodernes mal, indhold, progression og virkemade

- et beskrivelsessystem
|

Hvad gar vi Metodens form

Hvordan gar vi Metodens virkemade
.

Hvorfor ger vi sddan Metodens samspil med malgruppeprofilen og

Hvilken helhed og progressionvil vi skabe  RY/[Eitele[=Igpl= o] EYel=Tg[a e AN-=)S

Hvilke ”paedagogiske” principper Metodernes mission, for eksempel ansvar og

Kilde: mhtconsult

Det tveerkommunale lzeringsrum giver grundlag for at opretholde et metodisk udviklings-
perspektiv hjemme i de enkelte kommuner. Samlet ma det konkluderes, at alle projektak-
tarer har givet et klart signal om, at den faste tilknytning til et starre feelles udviklingsinitia-
tiv er en vigtig drivkraft for den kvalitetsudvikling og kvalitetssikring, der i sidste ende er
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den bedste sikkerhed for, at de tilbagevaerende malgrupper opnar mere varige beskaefti-
gelsesresultater. Skema 1 oven for kan illustrere den analyseproces, der i praksis gar det
muligt at danne en feelles metodisk erfaring og operationalisere erfaringerne pa tveers af
de kommunale graenser og rammebetingelser.

4.3 Politisk prioritering af det tveerfaglige perspektiv

"Jeg har den opbakning, jeg har brug for — fra LBR og fra arbejdsmarkedsudvalget. De falger det meget
ngje, og jeg skal rapportere til udvalget hver tredje maned og til LBR hvert halve ar. De statter meget op
om konceptet helt fra starten. Det geelder ogsa ledelsesniveauet. Er der et organisatorisk problem, sa
tager man stilling til det. Ogsa gkonomisk. Dét, at det koster noget at fa match 4 og 5 ud pa 6-12 maneder
— det erkender man. Ellers kan jeg ikke praestere de gode resultater. Konsulenterne skal have opbakning
til metodeafprgvningen derhjemme. De mgder jo nok af modstand derude... " (Interviewrunde blandt me-
todekommuner).

"Det bedste, vi kan gare, er at vise interesse for resultaterne og hele tiden vaere nysgerrige pa: har de
gleede af det. Harer vi, at det er en god made at arbejde pa, skal vi vise interesse i bade udvalg og LBR.Vi
har jo forankret VIP 2 i LBR, fordi det ikke kun har en kommunal vinkel, men ogsa parternes side - hvor-
dan fagforeningerne og arbejdspladserne ser pa det. Der skal veere tveerfaglighed i lzsningerne. Vi har en
feelles opgave, vi skal lgse...” (Interview med LBR-medlem i metodekommune).

Evalueringen peger klart i retning af, at VIP2 indsatsen efterhanden er blevet "velkendt
stof” pa alle organisationsniveauer i metodekommunerne. Som citaterne afspejler, giver
metodekommunerne som helhed udtryk for, at deltagelsen i VIP2 indsatsen har den ngd-
vendige opmaerksomhed fra det politisk-strategiske niveau.

Set fra et strategisk-politisk perspektiv kan VIP2 indsatsen veere en indgangsdar til et
staerkere lokalt samarbejde mellem kommunen og arbejdsmarkedets parter. Det tveerga-
ende samarbejde pa det centrale plan kan saledes have en afsmitningseffekt i de lokale
beskeeftigelsesrad.

Der lyder dog ogsa mere skeptiske toner i omtalen af den hjemlige opbakning til VIP2 ind-
satsen. Der ligger forskellige arsager til grund herfor.

| én kommune er den manglende opbakning angiveligt ikke udtryk for manglende interesse
eller modvilje. VIP2 indsatsen har i princippet hgj prioritet. Men i praksis er kommunen
stadig preeget af de mange omlaegninger og af den hgje personaleomsaetning, der er fulgt
i kalvandet af strukturreformen. Det bevirker, at VIP2 medarbejderne endnu mangler at fa
dannet en fast organisatorisk ramme omkring indsatsen. Pa trods heraf har kommunen
opnaet positive resultater, der er fuldt pa hgjde med de gvrige metodekommuner.
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En anden kommune har tilkendegivet, at VIP2 indsatsen udger ét blandt et veeld af igang-
veerende initiativer og projekter. Derfor kan det veere vanskeligt for LBR og ledelseslaget
at fokusere pa VIP2 aktiviteterne frem for p4 de mange gvrige indsatsformer. Kommunen
efterlyser desuden et steerkere lokalt isleet i VIP2 indsatsen og g@r geeldende, at en tydelig
lokal preegning kan skabe stgrre interesse. Som eksempel er neevnt behovet for at indseaet-
te lokale erfaringer i det landsdaekkende oplysnings- og pjecemateriale, der bliver udgivet
som led i VIP2 indsatsen.

Personlige netveerk er ngglen til virksomhederne

Nogle VIP2 aktgrer har desuden pointeret, at den politiske opbakning ikke i sig selv kan
lose den opgave, som jobkonsulenterne skal varetage i den daglige indsats. Det er vigtigt,
at LBR-medlemmer og ledelsesrepraesentanter aktivt "brander” og agiterer for VIP2 ind-
satsen i de netveerk, de har til erhvervs- og fagorganisationer. Men i sidste ende vil suc-
ces’en afhaenge af jobkonsulenternes personlige virksomhedsnetvaerk og evne til at skabe
positive og varige kontakter til lokale virksomheder. Det er dette benarbejde, der er den
baerende kraft i indsatsen:

"De virksomheder, der sidder i LBR — det er ikke dem, der tager de fleste jobpakker. Det er en lidt mere
passiv opbakning. De dbner ikke decideret dare ude i virksomhederne. Men alle ved, hvad der foregar, og
der er selvfalgelig en vis forpligtelse. Men det er jobkonsulentens personlige netveerk, der i sidste ende
teeller. De andre kan ikke formidle det konkret. Hvis jeg siger: find lige et job i x-omradet — det kan de jo
ikke direkte...” (Interviewrunde blandt metodekommuner).

"De her jobpakker kraever en arbejdsgiver i den anden ende. Det er ikke "bare” noget, vi laver. Vi har fak-
tisk veeret utroligt fremme i skoene, for det kraever nogle aftaler med arbejdsgivere, med tillidsrepraesen-
tanter, uddannelsesinstitutioner mv. Det naeste er, at vi i LBR kan forteelle om det her pa arbejdspladserne
— bade i forhold til tillidsfolk og arbejdsgivere. Vi kan gade jorden. Men vi kan ikke gere det systematisk...”
(Interview med LBR-repraesentant fra metodekommune).

Alle metodekommuner beerer fortsat preeg af en hgj personaleomsaetning, hvor mange nye
medarbejdere mangler erfaring og rutine, men ogsa personlige netvaerk til stgtte for den
virksomhedsopsggende del af arbejdet.

Det er en rammebetingelse, som i veerste fald kan sinke indsatsen i den enkelte kommu-
ne. Derfor peges der fra flere sider pa behovet for at sikre en systematisk medarbejderkva-
lificering, der tilfgrer nye kolleger i indsatsen det ngdvendige fundament — vidensmaessigt
savel som metodisk.
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Gode fortaellinger fremmer forstaelsen

Resultater i et formidlingsperspektiv

5.1 Indledning

Med dette tema seetter evalueringen fokus pa den kommunikationsstrategi og de formid-
lingsaktiviteter, der skal sikre en lgbende og systematisk spredning af VIP2 indsatsens
erfaringer og resultater. Kommunikationsstrategien spiller en fremtraedende rolle i VIP2
indsatsen i og med, at formidlingen og spredningseffekten i sig selv udgegr et hovedmal.

Det fgrste mal er, at VIP2 projektet via indsatsen i metodekommunerne bidrager til en me-
todeudvikling og metodeafprgvning, der kan styrke etniske minoriteters arbejdsmarkedsin-
tegration.

Det andet mal er, at projektets udviklingsresultater effektivt udbredes p& landsplan til an-
dre kommuner og aktgrer i beskaeftigelsesindsatsen over for ledige med etnisk minoritets-
baggrund.

Udvikling og formidling er derved keedet snaevert sammen som succeskriterier, der skal
opfyldes parallelt igennem hele projektperioden. Formidlingen er den aktivitet, der sikrer,
at resultaterne fra metodeudviklingen og metodeafprgvningen kan omseettes og nyttigga-
res lgbende i den landsdaekkende indsats.

De fglgende afsnit opsummerer kort de erfaringer og resultater, der har knyttet sig til VIP2
indsatsens kommunikationsstrategi i det seneste halvar.

5.2 Fuld fart pa formidlingen

Skema 2 neden for tegner et oversigtsbillede af den formidlingsaktivitet, der samlet har
fundet sted siden projektstarten i foraret 2007. Opgagrelsen taler et tydeligt sprog om den
spaendvidde, der praeger projektets kommunikationsstrategi.

Opggrelsen dokumenterer klart, at det er lykkedes at fastholde en kommunikationsstrategi,
der forener et "spredehaglsperspektiv’ med et "spydspidsperspektiv’. Det betyder i prak-
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sis, at der pa den ene side satses systematisk pa den brede formidlingsform, som hen-
vender sig til en bred aftagerkreds med et budskab om VIP2 indsatsens eksistens, formal,
udviklingsperspektiver og aktuelle resultater. Det geelder omdelingsmaterialer som pjecer
og nyhedsbreve — men ogsa pressehistorier og anden medieomtale samt hjemmesiden,

som grundigt vedligeholdes med ugentlige opdateringer.

Skema 2: Oversigt over den samlede formidlingsaktivitet i VIP2 indsatsen, marts 2007 til marts 2008

Partnerskab Fredensborg Gladsaxe Slagelse |  Aabenraa Arhus
VIP2 pjecer VIP2 projektpjece i Lokalt oplag af Lokalt oplag af Lokalt oplag af

hidtidigt oplag pa virksomhedspjece virksomhedspjece virksomhedspjece

4,000 stk. pa 1.000 stk. pa 1.000 stk. pa 500 stk.
VIP2 virksomheds-
pjece
VIP2 pjece om
mentorfunktion

Fireparts- Pjece om jobpakker
udgivelser
Nyhedsbreve 3 udgivelser med

2.500 modtagere
Pressehistorier og 20 indleeg 2 indleeg 5 indleeg 6 indleeg 7 indleeg 2 indleg
medieomtale
Hjemmeside Ugentlig

opdatering
Links og omtale pa Ministerier, kom-
andre muner og interes-
hjemmesider SEQgEL
26 opleeg for Ny Chance
ialtca. 1.100 konference
Konferenceopleeg deltagere Videncenter
DA-konference

ogleksterne mgde- AMS-besag
opieeg Socialchef-forening

ForeningNydansker
Erhvervsrad og
arbejdsmarkeds-
chefer

Integrationsradet Labende indberet-

ning til LBR

Lgbende indberet-
ning til LBR

Labende indberet-
ning til arbejdsmar-
kedsudvalget

Lgbende indberet-
ning til LBR

Kommuneinterne
info-oplaeg om
VIP2 Feellesmade for
hele jobcenteret
Lagbende indberet-

ning til LBR

Kilde: interviewrunde blandt partnerskabsgruppe, metodekommuner og kommunikationsradgiver

Som supplement til disse "spredehagl’” er der gennemfart en omfattende foredragsvirk-
somhed, rettet mod mere afgraensede malgrupper. | den brede ende har der veeret tale om
konferenceopleeg til starre forsamlinger af interessenter og aktagrer i integrations- og be-
skeeftigelsesfeltet. | den anden ende er der afviklet en bred vifte af opleeg for mere speci-
fikke malgrupper. Som eksempel kan naevnes foreningen af socialchefer, medarbejdere
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fra Arbejdsmarkedsstyrelsen, integrationsrad, erhvervsforeninger mv. Dertil kommer de
meget lokale arrangementer, der sigter pa at synligggre VIP2 aktiviteten som et vigtigt ud-
viklingsled i den samlede kommunale beskeeftigelsesindsats. Jo stgrre metodekommuner-
ne er, desto starre er risikoen for, at VIP2 resultaterne drukner i den generelle indsats og
forbliver en "fabrikshemmelighed” for de f& medarbejdere, der direkte medvirker i projektet.

Som det fremgar af skemaet, tegner partnerskabsgruppen sig for et omfattende formid-
lingsarbejde. Det vidner om, at spredningen er en kontinuerlig proces, der udggr en fuldt
integreret del af den samlede projektaktivitet.

Der er saledes klart grundlag for at konkludere, at kommunikationsstrategien og den hgje
formidlingsaktivitet hidtil har haft en positiv gennemslagskraft. Det afspejler sig ikke mindst
i det hastigt voksende oplagstal for projektets pjecer og nyhedsbreve. Projektpjecen er nu
udkommet i et nyt design og i oplag pa 4.000 eksemplarer. Nyhedsbrevets oplag er steget
med naesten 50 pct. i lgbet af det sidste halve ar og efterspgrges i dag af en bred og diffe-
rentieret laeserkreds, der teeller ledere og medarbejdere fra jobcentre, andre aktarer i be-
skeeftigelsesindsatsen, interesseorganisationer, ministerier, styrelser, politikere mv.

Den brede nyhedsformidling stiger saledes i takt med, at de gvrige formidlingsformer spre-
der sig som ringe i vandet. Herudover spores der en positiv virkning af, at VIP2 projektet
har overtaget de mailinglister, som tidligere blev anvendt i videncentrene for kompetence-
afklaring. Det har bade udvidet og differentieret aftagerskaren.

Den skeerpede formidlingsaktivitet og stigende opmaerksomhed pa projektet stiller samtidig
krav om, at hjemmesiden lgbende opdateres med gode eksempler, men ogsa med mere
dybdegaende beskrivelser af de erfaringer og problemstillinger, der knytter sig til de enkel-
te veerktgjer og metoder. Det kan eksempelvis veere "opskrifter” pa jobpakkeforlgb, som i
en operativ form kan have en vigtig overfgrselsveaerdi for andre kommuner, jobcentre og
integrationsaktarer.

Formidling fremmer tveerfaglige netveerk

Som vist i skema 2 har metodekommunerne ogsa i varierende omfang taget aktiv del i
formidlingsindsatsen. Hidtil har der dog veeret klare forskelle pA kommunernes deltagelse i
de udadrettede formidlingsarrangementer. | evalueringen lyder der ogsa toner om, at den
opsggende formidlingsindsats stiller krav om et stort ressourceforbrug, som skal indpas-
ses i en tidspresset hverdag, hvor indsatsen over for borgerne ma have farste prioritet.
Samtidig har formidlingen den positive sidegevinst, at den kan veere med til at skabe et
netveerk til andre miljger inden for den samlede integrations- og beskeeftigelsesindsats
over for etniske minoriteter.

"Jamen, det giver ogsa netvaerk. Nar man tager ud og holder oplaeg og mgder en masse mennesker...”

(Interviewrunde blandt metodekommuner).
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Netveerksdannelsen kan veere flygtig og farer langt fra altid til en frugtbar kontakt. Men
indimellem giver den brede bergringsflade ogsa grobund for en mere solid kontakt, hvor
medarbejdere pa tveers af kommuner og jobenheder gensidigt nyttigger hinandens erfarin-
ger i forhold til malgruppeindsatsen og de metodiske udfordringer, der preeger hverdagen i
jobcentrene.

Set i dette perspektiv kan formidlingsarbejdet betragtes som en form for investering, der i
leengden kan bidrage med flere afkast:

F En branding af den enkelte metodekommune som frontlgber og forbillede
for andre kommuner og for den landsdaekkende beskaeftigelsesindsats.

F En metodisk erfaringsudveksling ift en bred kreds af kommunale medarbej-
dere og andre aktgrer med bade praktisk og teoretisk indsigt i malgrupper,
metoder og veerktgjer i beskaeftigelsesindsatsen.

De positive sideeffekter aendrer dog ikke ved det faktum, at den enkelte metodekommune
er ngdsaget til at afveje, om ressourceforbruget star mal med fordelene ved en intensiv
formidlingsaktivitet. Kommunerne ma opretholde en balance, hvor formidlingsindsatsen
ikke kommer til at veje sa tungt pa veegtskalen, at der gar veesentlig tid fra mgdet med mal-
grupperne.

Samtidig er det vigtigt at metodekommunerne tegner et tydeligt ansigt udadtil. Idégrundla-
get er netop, at formidlingen af VIP2 indsatsens resultater og erfaringer sker i et teet og au-
tentisk samspil med de borgere, virksomheder, medarbejdere og @vrige aktarer, der udger
de beerende samarbejdsled i den lokale indsats.

Det taler for en Igsning, der kan sikre en central koordinering og fordeling af metodekom-
munernes medvirken i de udadrettede formidlingsaktiviteter. Jo mere formidlingen anskues
som en kollektiv opgave, desto bedre balance bliver der i arbejdsdelingen mellem metode-
kommunerne — og desto tydeligere vil metodekommunerne fremsta som frontlgbere i en
feelles indsats.

Partnerskabsgruppen hart allerede indfgrt et registreringssystem, hvor partnernes indivi-
duelle og feelles formidlingsaktiviteter systematisk oplistes. Et forslag vil veere, at den
samme registrering kommer til at omfatte metodekommunerne, saledes at alle lgbende
kan danne sig et overblik over arrangementer, der enten er pa vej eller er afholdt. Formid-
lingsaktiviteten kan vaere et fast punkt pa de jeevnlige styregruppemgder, hvor alle er re-
preesenteret. Her kan kommende eksterne opleeg og mgader fordeles, samtidig med at er-
faringer og gode historier fra den interne formidlingsaktivitet i den enkelte metodekommu-
ne kan formidles til feelles erfaringsdannelse.
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5.2 Hovedpersonerne er i hgjsaedet

"Det har leert mig, at kommunerne kan have en meget uklar forestilling om, hvordan medierne fungerer.
De ringer jo ikke for at hgre alt om en enkelt person. Det er menneskehistorien, de vil hgre — ikke dem,

der formidler den. Selvfalgelig skal ledelsesfunktionen i kommunerne ind og beslutte, hvilke historier man
vi udveelge. Men ellers skal de ikke veaere med. De kan jo ikke sidde pa nakken af alle medier..."(Interview
med projektets kommunikationsradaiver).

| den farste evalueringsrunde blev det papeget, at formidlingseffekten ikke alene afhaenger
af de formidlingskanaler og formidlingsmetoder, der tages i brug. En veesentlig forudseet-
ning er ogsa metodekommunernes engagement i den feelles kommunikationsstrategi.
Skema 2 vidner om, at metodekommunerne med forskellig vaegt har spillet en aktiv rolle i
den hidtidige formidling.

Som citatet afspejler, er der dog stadig grund til at seette fokus pa kommunernes formidling
— og herunder isaer pa de forventninger til formidlingsindsatsen, der udspringer af kommu-
nernes ledelsesniveau.

Medier bringer menneskebilleder

De hidtidige projekterfaringer tyder pa, at der kan opsta et dilemma mellem de forskellige
strategier, saledes at lokale procedurer i veerste fald kan komme til at std i vejen for en
effektiv spredning af VIP2 resultaterne. Det kan ikke udelukkes, at der indimellem vil veere
interesseforskelle mellem forteellingen af den gode historie i VIP2 indsatsen — og de funk-
tionsdelinger og beslutningsgange, der er geeldende for den kommunale organisation.

En af grundpillerne i projektets kommunikationsstrategi er som naevnt, at der skal veere
fokus pa indsatsens hovedpersoner — borgere og virksomheder, som beerer indsatsens
resultater. Medierne bringer billeder af levende mennesker og retter sggelyset mod de
subjektive sejre og udfordringer, lyder budskabet i det ovenstaende citat. Som servicesy-
stemer kan kommunerne derimod have behov for at synliggegre de objektive betingelser,
der ligger til grund for den indsats, der ydes over for den enkelte borger. Men det er sjeel-
dent den forteelling, der feenger i medierne.

Set i et formidlingsstrategisk perspektiv er det hensigtsmaessigt at kunne handtere de vir-
kemidler, som bedst kan veekke mediernes bevagenhed. Alle metodekommuner er godt i
gang med at "kridte mediebanen op”, og der udgar en stigende strgm af succeshistorier til
bade lokale og landsdaekkende medier. Trods den positive udvikling i pressekontakten
taler erfaringer alligevel for, at der sker en afstemning af de forestillinger og forventninger,
som partnerskabsgruppen savel som den enkelte metodekommune knytter til formidlings-
indsatsen. Et vigtigt punkt i en sadan afstemning vil vaere det samspil, der skal skabes

mellem pa den ene side den strategiske kommunikation i den tveergdende VIP2 indsats —
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og pa den anden side de lokale kommunikationsstrategier og formidlingsprocedurer, der
er vedtaget internt i den enkelte metodekommune.

En anbefaling er, at kommunikationsstrategien saettes pa en temadagsorden, hvor bade
ledelses- og medarbejderrepraesentanter fra metodekommunerne far lejlighed til at debat-

tere:

Hvordan den feelles formidling far gennemslagskraft i presse og medier savel som i
forskellige interessentkredse.

Hvordan formidlingen af den gode forteelling samtidig kan synliggere og "brande”
metodekommunernes indsats.

Hvordan formidlingen af den lokale historie samtidig synliggar, at de store organisa-
tioner har veeret initiativtagere til de nye redskaber, der har skabt de gode resulta-
ter.

Hvordan der bygges bro mellem den enkelte kommunes kommunikationsstrategi og
den tvaergdende formidling, der er behov for i VIP2 indsatsen.

"Det er vigtigt at forteelle, at dét vi ger, virker. Ja, det virker, det vi gar — som historien afspejler. Det er
budskabet...”(Interview med projektets kommunikationsradgiver).

"Det er vigtigt at kende og huske nogle af eksemplerne - at fa det eksemplificeret i stedet for kun det ge-
nerelle om jobindsatsen. Casemateriale — de er rigtigt gode...” (Interview med LBR-repraesentant fra me-
todekommune).

"Forklaringen er netop, at mange holdninger i dag udbredes via medierne. Holdningerne er flyttet fra me-
debordene til medierne. Derfor skal de centrale parter vaere med til at synliggere initiativerne i de lokale
medier. Ved at understgtte artikler lokalt om, at de centrale parter — LO, DA og KL - star bag og udtaler
sig om de initiativer...” (Interview med LBR-repraesentant fra metodekommune).
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Tabel 5: Udviklingen i fuldtidspersoner med baggrund i ikke-vestlige lande 1) pa kontanthjeelp og gennemsnitlig varighed i metodekommuner og benchmarking-
kommuner, 4. kvartal 2006 og 2007, i antal og procentuelt.

4. kvartal 2006 4. kvartal 2007 Udvikling 2006-2007
Varighed Antal Varighed Antal Varighed Antal Varighed Antal Varighed Antal
i uger i uger i uger i uger i uger
Udvalgte kommuner Match 4 Match 5 Match 4 Match 5 Match4  Match5  Match 4 Match 5
Brandby (m) 2 19,1 134 11,1 105 | 17,9 129 193 84 |} 6,3 73,9 37 -20,0
Im&h 224 68 10,5 Y | 18,7 70 14,7 6] 165 40,0 29 100,0
8,7 31 9,9 27 |} 7.7 28 10,9 39 i 11,5 10,1 97 44,4
Fredenshorg (m 21,4 70 10,6 52 | 159 72 105 47 -25,7 09 2,9 9,6
138 20 9.2 13 i 13,2 2% 244 17 1 43 165,2 20,0 30,8
20 7 12,2 15§ 233 14 118 5 16,5 33 100,0 -66,7
Gladsaxe (m 17,9 80 20,7 70 i 175 62 237 46 22 14,5 22,5 343
Tamby (b) 19 39 115 6l 20,3 37 12,3 13 6,8 7.0 51 116,7
23,3 36 177 24 | 29 40 22 21 |} 24,5 24,3 11,1 12,5
Slagelse (m 21,9 170 172 66 i 18,2 181 247 60 |} -16,9 436 6,5 9.1
78 55 87 23 i 82 47 11,4 2 i 5.1 31,0 145 78,3
10 32 115 20 i 8,1 22 11,3 21 |} -19,0 1,7 -31,3 5,0
Aabenraa (m 195 38 10,5 v | 8,2 26 23 61 | 57,9 119,0 31,6 29,8
17,4 113 236 iy | 17,6 95 11,8 4 1 11 50,0 15,9 195
228 90 11,2 55 ] 15,7 92 248 63 i 31,1 121,4 2,2 14,5
Arhus (m) 158 1072 20,7 762 |} 16,8 941 21,4 759 6,3 34 12,2 0,4
Aalborg (b 19,3 284 17,6 131 | 17,7 244 253 133 |§ 8,3 438 -14,1 15
Ringsted (b 20,6 51 22,9 36 i 20,2 31 22,9 59 |} 1,9 0,0 -39,2 63,9

Hele landet 19 20 18,8 22 -11 10,0 -6,7 7,3

Kilde: Beregnet ud fra Jobindsats.dk

Note 1): Opgerelsen indbefatter bade indvandrere og efterkommere med herkomst i ikke-vestlige lande.
Note 2): (m) betegner en metodekommune, mens (b) betegner de kommuner, der indgér i benchmarkingen.
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Tabel 6: Udviklingen i antal sygedagpengemodtagere i metodekommuner og benchmarkingkommuner, fordelt efter etnisk herkomst og opgjort i gennemsnitlig varig-
hed i antal uger samt i fuldtidspersoner, 4. kvartal 2006 og 2007, totalt og procentuelt.
4.kvartal 2006 4.kvartal 2007 Udvikling 2006-2007

Varighed i uger Antal Varighed i uger Antal Varighed i uger
Indvandrere Indvandrere

Antal

Dansk fra ikke- Dansk fra ikke- Dansk Indvandrere Dansk Indvandrere Dansk Indvandrere Dansk Indvandrere
oprindelse vestlige oprindelse vestlige oprindelse fra ikke- oprindelse fra ikke- oprindelse fra ikke- oprindelse fra ikke-

gte kommuner lande lande vestlige lande vestlige lande vestlige lande vestlige lande
Brandby (m) 5,3 7,2 476 163 54 6,4 456 169 19 111 -4,2 3,7
Ishgij(b 5 58 267 107 52 6,6 270 140 4,0 13,8 11 30,8
Haderslev (b 5 5,6 830 32 48 6,9 837 52 -4,0 23,2 08 62,5
Fredensborg (m) 53 72 430 83 55 8.2 439 90 38 13,9 19 84
Frederikssund (b 49 6,8 683 30 51 5,7 708 31 41 -16,2 &1 33
Odder (b 53 59 351 11 55 85 353 19 38 44,1 0,6 72,7
Gladsaxe (m) 49 6,1 753 113 49 59 730 118 0,0 -33 -31 44
Tamby (b 52 6,5 692 67 6,2 6,8 693 59 19,2 4.6 01 -11,9
Glostrup (b 5 6,2 291 29 5 7 304 42 0,0 12,9 45 448
Slagelse (m) 47 58 1120 74 4.8 6,1 1139 78 21 52 1,7 54
Guldborgsund (b 51 6,4 1001 29 52 56 1035 25 2,0 -12,5 34 -13,8
Frederikshavn (b 53 7 1198 38 59 73 1372 44 11,3 43 14,5 15,8
Aabenraa (m) 52 6,8 918 59 5,7 71 1024 80 9,6 4.4 115 35,6
Albertslund (b 53 59 381 98 54 6,5 375 123 19 10,2 -1,6 255
Fredericia (b 5,6 7,6 937 82 5,6 7,7 888 85 0,0 13 -5,2 3,7
Arhus (m) 55 6,5 4314 448 57 73 4174 548 3,6 12,3 -3,2 22,3
Aalborg (b 5,2 59 2929 146 54 6,8 3169 196 38 153 8,2 34,2
Ringsted (b 4.6 6.5 450 41 4.8 6.8 436 52 43 4.6 -31 26.8

Hele landet 82.443 515 86.099 3,8 ! 14,7

Kilde: Jobindsats.dk

Noter: (m) betegner en metodekommune, mens (b) betegner de kommuner, der indgar i benchmarkingen.
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