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Indledning

Dette er den afsluttende rapport, som indeholder anbefalinger for forankring af forsegsindsatsen
"Varig tilknytning til arbejdsmarkedet — Ny helhedsorienteret model (VTA)" i Roskilde og andre af
landets kommuner.

VTA-projektet er et samskabelsesprojekt, som er initieret og udviklet i samarbejde mellem Roskilde
Kommune, Corolab som er en medlemsorganisation for lokale virksomheder og “et hotspot for in-
novation”, Professionshgjskolen Absalon, CLAVIS sprog og kompetence, Roskilde Tekniske Skole,
Zealand Business Collage (ZBC), HF og VUC Roskilde og Kege, Zealand erhvervsakademi, RUC og
lokale virksomheder. Projektet er finansieret ved midler fra EU-socialfondsmidler og De centrale Er-
hvervsfremmemidler.

Projektets har lgbet fra marts 2021 til marts 2023 og haft til formal at udvikle og teste en nytaen-
kende beskaeftigelsesindsats og skabe smdjobs til borgere, som har haft sveert ved at fa fodfzeste pa
arbejdsmarkedet. Med en tillaegsbevilling fra oktober 2022 til marts 203 blev malgruppen udvidet til
jobparate ukrainske flygtninge. Sigtet har desuden vaeret at afhjelpe mangel pa arbejdskraft og mo-
bilisere socialekonomiske virksomheder.

Beskaeftigelsesmodellen har vaeret opbygget af tre kerneelementer: klyngenetvaerk af virksomhe-
der, en handholdt indsats samt skreeddersyede kompetencelsft. Klyngenetveerket er udgjort af et
taet samarbejde med lokale virksomheder, som er rekrutteret til at hjeelpe kandidaterne enten di-
rekte i smajobs eller pa baggrund af korte praktikker (4 uger) og inkludere dem i arbejdsfzellesskabet
med stette fra virksomhedsbuddyer. Virksomhedsbuddyer er engagerede kollegaer, som i taet sam-
arbejde med opfelgning fra jobformidleren en gang om ugen, stetter kandidaten i at falde til og ud-
vikle sine kompetencer pa arbejdspladsen gennem en handholdt indsats frem til 6 maneder efter
anseattelsen. Kompetencerne lgftes yderligere af samarbejdet med de lokale uddannelsesinstitutio-
ner om skraeddersyede kompetenceleft til kandidaterne. Kompetencelgftene skal styrke kandida-
ternes match med og udvikling i virksomhederne.

Denne afsluttende rapport er udarbejdet pa baggrund af ekspertinterview med 10 negleinformanter
og to fokusgruppeinterviews med deltagelse af 10 negleinformanter, samt individuelle kvalitative
interviews med 11 kandidater, 8 af kandidaternes buddyer/ledere og g af deres jobformidlere. Rap-
porten indeholder en beskrivelse af beskaftigelsesmodellen og indsatsens organisering, resulta-
terne pa projektets maltal, en kvalitativ analyse af hvordan samskabelsesproces har bidraget til at
udvikle og afpreve forsegsindsatsens kerneelementer, samt hvordan indsatsmodellen har virket i
forhold til at fa kandidaterne i smajob/job og skabe en varig tilknytning til arbejdsmarkedet. Rappor-
ten afsluttes med en vurdering af, hvordan indsatsmodellen kerneelementer bedst forankres i Ros-
kilde og andre kommuner.



1. Forskningsdesign og metode

| dette kapitel praesenteres rapportens forskningsdesign. Ferst praesenteres forskningstilgangen og
forskningsspergsmal, og derefter gennemgas den analytiske ramme. Til sidst beskrives dataindsam-
lingsmetoderne og kodningsstrukturen.

1.1 Forskningstilgange og forskningsspergsmal

Undersegelsen har 2 overordnede forskningsspargsmal. Det farste er rettet mod at undersege kan-
didatforlabene, mens det andet ser pa samarbejdsprocessen mellem projektpartnerne.

Forskningsspergsmal 1 lyder:

1. Hvordan har indsatsmodellens kerneelementer (klyngenetvaerk, hdndholdte indsatser og
skreeddersyede kompetencelaft) virket i forhold til at fa kandidaterne i smdjob og skabt en varig
tilknytning til arbejdsmarkedet?

Som det fremgar af det ferste forskningsspergsmal, vil en del af rapporten have fokus pa en virk-
ningsevaluering, der sgger at afdaekke, hvordan kerneelementerne i indsatsmodellen har virket i for-
hold til at skabe resultater samt gennem hvilke virksomme mekanismer (Bredgaard, 2016, s.79-96;
Krogstrup & Dahler-Larsen, 2003, s. 51-79).

I forbindelse med virkningsevalueringen er det blevet klart, at kandidatens motivation har vaeret vig-
tig i forhold til, hvem der er visiteret til projektet, og om de efterfglgende er lykkedes med at komme
ud pa en arbejdsplads.

Derudover er det blevet tydeligt, at matchet med virksomheden og den efterfglgende inklusion pa
arbejdspladsen sandsynligvis er afggrende, hvis forlebene skal lykkes og fere til varighed beskaefti-
gelse. Derfor danner motivation og inklusion pa arbejdspladsen ogsa den analytiske ramme for at
undersgge det ferste forskningsspergsmal (se afsnit 1.2 0og 1.3).

Det andet forskningsspergsmal har en anden karakter, eftersom fokus vil veere pa projektpartnerne
og deres samarbejde i forhold til at fa afprevet og udviklet indsatsmodellen. Forskningsspgrgsmal 2
lyder:

2. Hvordan har samarbejdet mellem projektpartnerne bidraget til at udvikle og afpreve forsegs-
indsatsens kerneelementer?

Afdaekningen af forskningsspergsmalet omhandler en kortlaegning af samarbejdsaktiviteterne og —
processerne, samt hvordan de har bidraget til eller vaeret en barriere for afprevningen og udviklingen
af indsatsmodellen. Til at rammesaette undersggelsen af dette forskningsspergsmal benyttes sam-
skabelse som analytisk begreb (se afsnit 1.4).

Eftersom der ikke er tale om en klassisk effektevaluering med eksperimentelt design men om evalu-
eringen af en indsatsmodel, der skal udvikles undervejs i et samarbejde mellem projektpartnerne,
har vi valgt at udfere en interaktiv evaluering, hvor projektpartnere involveres i evalueringen med
henblik pa at kvalificere bade indsatsen og evalueringsdesignet lebende (Krogstrup, 2016, s. 155-
185).



Absalons rolle er i den henseende tosidig, eftersom Absalon bade har deltaget i projektet ved at me-
todeudvikle indsatsmodellen samt undersggt indsatsmodellen og samskabelsesprocessen. Der er
dog ikke nedvendigvis noget modsatningsforhold mellem disse roller, da det pa mange mader kan
sammenlignes med deltagerobservation gennem det antropologiske feltarbejde, hvor forskere un-
dersgger en felt, som de selv deltager i (Hastrup, 2003, 2020; Spradley, 1980):

"Det involverer feltarbejderens hele person og liv i et stykke tid, hvor han eller hun ikke alene lever
i felten, men med den. Det er et grundlseggende krav i det antropologiske feltarbejde. | felten
indtager antropologen en strategisk position, der gar det muligt at deltage i det lokale liv i gjen-
hajde med de ovrige deltagere” (Hastrup, 2020, s. 68).

Det har naturligvis ikke vaeret et feltarbejde, som har involveret hele vores liv, som det antropologi-
ske feltarbejde til tider kraever, men alligevel har der vaeret en dyb involvering i deltagelsen med at
udvikle og forbedre projektindsatsen i samarbejde med de andre projektpartnere.

Dette indebaerer videre, at der er tale om ‘en felt’, dvs. et nogenlunde afgraenset socialt felles-
skab/f&enomen, som vi har kunne involvere os i som feltarbejdere (Hastrup, 2003). | vores tilfeelde har
‘felten’ veeret det sociale faellesskab, som er opstaet omkring Corolab og projektet “Varig tilknytning
til arbejdsmarkedet — Ny helhedsorienteret model (VTA)”, som henover snart 3 ar har indebaret regel-
maessig interaktion mellem en raekke projektpartnere.

Feltarbejdet og deltagerobservation ligger op til en opfattelse af viden, som man kan kalde modus 2
forskning, hvor viden produceres i relationen mellem forsker og felt i en konkret kontekst (Uggerhgj,
2019). Burowoy (1998) begrebsligger det ogsa som refleksiv videnskab, der ger op med positivis-
mens optagethed af, at forskeren ikke ma “forurene’ felten, og derfor i videst muligt omfang skal
undga involvering i denne. | modsaetning hertil bliver feltarbejderen sin egen informant i og med, at
han/hun har market felten p3 sin egen krop (Hastrup, 2003).

Denne metodiske tilgang ligger i naturlig forleengelse af Absalons eksplicitte formal om at udfere
participatorisk praksisforskning, hvor forskere fra Absalon bidrager til at skabe bedre indsatser, og
samtidig skaber forskning som praktikerne far indflydelse pa (Uggerhgj, 2019). Det laegger dog ogsa
en ekstra dimension pa deltagerobservationen, ved at feltarbejderen ikke kun selv involverer sig i
daglige ggremal men samtidig forpligter sig pa at involvere felten i forskningsprocessen. Her i for-
hold til udviklingen af en konkret indsats.

Dette er sket bade i statusrapporten fra maj 2022 og som en del af denne rapport. Pa den ene side er
arbejds- og styregruppen blevet involveret i formuleringen af forskningsdesignet og den endelige
rapport, og projektpartnere er blevet interviewet som en del af undersagelserne. Pa den anden side
har Absalon vaeret med til at udvikle flere elementer i indsatsmodellen gennem bade undersegelse,
deltagelse i arbejdsgruppen og undervisning i buddyordningen. Dette vil blive uddybet i afsnit 3.2 i
undersggelsen af samskabelsesprocessen.

1.2 Motivation og selvbestemmelsesteori

| forhold til motivation som en analytisk ramme tager rapporten afsat i selvbestemmelsesteorien
som en made at forstd, hvordan man bedst motiverer andre mennesker. | dette afsnit gives ferst en
kort gennemgang af teorien. Derefter forholdes teorien til beskaftigelsesindsatsen og projektind-
satsen.



1.2.1 Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien (kendt som Self-determination theory eller blot SDT) er udviklet i
1g970’erne af 2 amerikanske professorer i psykologi, Richard M. Ryan og Edward L. Deci. Den startede
som et opger med behaviorismens fokus pa, at mennesket blev motiveret ved eksterne stimuli. SDT
segte i stedet for at forstd, hvilken betydning selvet havde for motivation, hvilket ogsd medferte et
fokus pa selvbestemmelse.

Med tiden er SDT vokset til en skole, der involverer mange forskere, som skriver selvstaendigt eller
sammen med Ryan og Deci. Gennem utallige studier er der derfor skabt en betydelig evidens for, at
understattelse af menneskets selvbestemmelse fremmer motivation og trivsel. Evidensen er skabt
pa baggrund af en raekke kvantitative effekt- og interventionsstudier, hvor der benyttes standardi-
serede spargeskemaer (Ravn, 2021).

SDT bygger pa nogle almene psykologiske antagelser om, hvordan mennesket fungerer, og hvilke
behov det seger at fa opfyldt.

Ferst antages det, at mennesket er en proaktiv organisme, som er spontant aktivt og ikke skal sti-
muleres i gang ferst. Antagelsen er sdledes, at mennesket har en indre motivation, eller som Ryan
og Deci kalder det intrinsisk motivation: “.. til at bruge deres evner og kraefter og derved fremme kog-
nitiv og personlig vaekst” (Ryan, Kuhl & Deci, 1997, s. 703). Derved sg@ger mennesket naturligt ogsa
mod autonomi eller selvbestemmelse.

En anden fundamental antagelse er, at mennesket sager mod at skabe sammenhaeng i deres liv —
dvs. bdde sammenhang imellem deres egne interesser, praeferencer og vaerdier, og sammenhang
mellem deres selv og de sociale kontekster de indgar i:

"... personer har en tendens til at udvikle sig mod mere sammenhaengende og velintegrerede
funktionsmader; en tendens, der kan iagttages bdde inden i og mellem mennesker. P4 det intra-
personlige niveau nuancerer folk labende deres interesser, praeferencer og personlige vaerdier,
samtidig med at de bringer dem mere i overensstemmelse med andres. Denne forenede eller in-
tegrerede type requlering opleves af den enkelte som autonomi og evnen til at veelge. Den inte-
grerende tendens kan ogsd observeres pa det interpersonelle niveau, ndr mennesker, hvis de er
sunde, streeber efter at forsteerke deres integration i den sociale kontekst” (Vansteenkiste &
Ryan, 2013, 5.264).

Nar mennesket seger mod at indga i kontekster, der understatter deres egen oplevelse af, hvem de
er som personer, opleves det sdledes, som at de har autonomi og derved valgmuligheder. SDT bru-
ger ordet selv om dette styrende center: "I denne proces mod en stadig mere integreret og sammen-
haengende regulering af menneskets aktiviteter opstdr ogsd det selv, som er SDT's navn for det samlede
seet processer og strukturer, der udgar organismens styrende center” (Ravn, 2021, s. 85). Denne tanke
om selvet kan sammenlignes med, hvad Bourdieu (1990) ville kalde Habitus, som ogsa seger efter at
indga i kendte sociale kontekster, der bekraefter dets struktur.

Det ferer til en tredje fundamental antagelse om, at mennesket far internaliseret en kultur i deres
barndom, som for de fleste far deres selv til at harmonere med omverdenen:

"Det er SDT's tredje metapsykologiske antagelse, at denne proces principielt kan resultere i per-
soner, der er harmonisk integrerede med kulturelle normer, der stemmer fint overens med men-



neskets evolutionzert udviklede tilbajeligheder. Potentielt lykkes internaliseringen, og veltilpas-
sede og kompetente personer vekselvirker funktionelt og modent med hverandre i en kultur, der
smukt tilgodeser menneskers naturlige dispositioner og udviklingsmuligheder” (Ravn, 2021, s.
86).

Ifalge Ryan og Deci har mennesket saledes en intrinsisk motivation til at regulere egen adfeaerd hen
imod bekraeftende sociale kontekster.

| forleengelse heraf har Ryan og Deci udviklet en teori, som gar ud over den simple dualitet mellem
intrinsisk og ekstrinsisk motivation, dvs. motivation som kommer indefra, og motivation som anspo-
res af eksterne faktorer. Man skal her forst3, at der ifalge forfatterne kun findes en indre motivation,
da motivation kun kan komme fra selvet. Det, der dog interesserer Ryan og Deci, er, hvordan men-
neskets motivation kan anspores af eksterne faktorer samt understettes ved at opfylde forskellige
behov hos mennesket (Ravn, 2021).

Som det kan ses af nedenstaende tabel, arbejder Ryan og Deci med en teori, der gar fra selvbestemt
motivation til ikke selvbestemt motivation. Sidstnaevnte betegnes amotivation, da mennesket ikke
er motiveret, nar intet er selv-bestemt, eller ndr personen udelukkende udfarer en aktivitet, fordi de
presses til det.

Figur 1: Typer af motivation

<.__.... .

yestemt motivarion

Motivation Ameotivation Intrinsisk

Regulering | Ikke-regulering Ekstern Introjiceret Integreret
Kontrolleret Hverken-eller Kontrolleret Moderat Moderat Autonom Autonom
el. autonom? kontrollerer autonom
Kendetegn Ingen intention | Eksternswraf/  Internswraf/  Personligevigrig  Overensstem- Aliviteren er
ved aktiviter | Fraver af verdi belenning belonning  Bevidst vardsar melse med selver | rilfredsstillende
Uden oplevelse Lydighed, Kontrol af selver  Mil, derer  ogdybere vardier i sigselv
af komperence regelover-  Ego-involvering  godkends Identifikationer [neeressant,
holdelse Fokus pi ros fra af selvet gar op i hejere fornojelig,
andre ¢l. en selv enhed spandende
Subjektiv oJeg gider/ »Jeg gor det, »Jeg presser wJeg har selv »Jeg gor der, wJeg gor det,
oplevelse orker det ikke" fordi jeg mig selveilat  valgratgereder® fordisidan | fordi det er sjovt”
presses udefra” gore det” erjeg”

(Ravn, 2021, s. 108)

Det interessante i forhold til rapportens fokusomrade bliver sdledes at undersage de tre former for
motivation, som man kan pavirke med eksterne faktorer gennem internalisering: nemlig den inte-
grerede, den identificerede og den introjicerede regulering.

Den integrerede motivation eller regulering, som Ryan og Deci kalder det, har vi allerede omtalt, og
denne er heller ikke den mest relevante, da den indebzerer selvregulering, og derved ikke indebazerer



et behov for udefrakommende regulering. Det indebaerer situationer, hvor personen falger regler,
normer eller andet helt automatisk — eks. fglger trafikregler eller lgser arbejdsopgaver, som man op-
lever, ligger inden for ens arbejdsfelt og kompetencer.

Identificeret regulering sker ikke som i integreret regulering automatisk men pa baggrund af en
mere bevidst identificering med de krav, som stilles fra omverdenen, og derfor ogsa med de normer
og verdier de indebaerer. Denne regulering er moderat autonom, da aktiviteter pa den ene side ac-
cepteres af personen, men pa den anden ikke gennemfgres automatisk. Aktiviteterne kraever sale-
des en vis tilvaenning og tilleering men indebzerer ingen eller lille modstand fra personen.

Introjiceret regulering indebaerer, som navnet antyder, at noget bliver kastet ind i personen udefra.
Der er derfor tale om, at personen presser sig selv til at udfere en aktivitet, fordi der stilles krav ude-
fra, og ikke fordi det er i overensstemmelse med personen selvopfattelse. Derfor fokuserer personen
0gsa primaert pa at fa ros og pa resultatet og ikke s3 meget pa veerdien i at udfere den pagaeldende
aktivitet. Der er derfor ogsa tale om pligthandlinger, som man udfaerer for ikke at mede kritik.

Empiriske studier viser, at denne form for regulering medfarer darlig trivsel og psykosocial funktion
(Ravn, 2021). Ifglge SDT er det fordi, kravene til at gere noget bestemt netop opfattes som udefra-
kommende, og aktiviteterne ikke opleves som i overensstemmelse med praeferencer, normer og
veerdier for ens selv.

Ud fra disse antagelser har SDT forskerne arbejdet med at unders@ge, hvordan motivation, trivsel og
psykosocial funktion kan styrkes ved at understatte forskellige behov hos mennesker. Man er kom-
met frem til, at tre typer af overordnende behov helst skal understattes: behov for autonomi, kom-
petencer og samhgrighed. Behovsstette indebaerer ogsa livsbetingelser for personen, men indenfor
SDT har man mest forsket i den individuelle behovsstatte/motivationsfaktorer. De forskellige tek-
nikker for behovsstaette er underbygget med forskning og studier (Ravn, 2021, s. 233-264).

Behovsstatte af autonomi bygger pa en grundlaeggende antagelse om, at mennesket motiveres og
tilfredsstilles af at opleve at veere et selvsteendigt og myndigt vaesen, som tager ansvar for egne
handlinger i overensstemmelse med egne veaerdier og normer. Dette behov kan understattes af en
professionel pa felgende mader:

e Anerkend ogtag den andens perspektiv og falelser alvorligt pa en ikke vurderende made og
forstd, hvordan det vil opfattes og fales at skulle gare noget bestemt.

e  Giv begrundelser for hvorfor personen skal gere noget bestemt pa en made, som er mest
mulig i samklang med personens praferencer, interesser, kompetencer, m.fl. (dvs. selvet
og selvopfattelsen).

e Anerkend personens egne initiativer og giv dem flere valgmuligheder, sa den relevante ak-
tivitet er mest mulig i samklang med personen praeferencer, interesser, kompetencer, m.fl.
(dvs. selvet og selvopfattelsen).

e Undga kontrollerende sprogbrug (skal, bliver ngdt til, forventes m.fl.) og derved at lsegge
op til introjiceret regulering.

Behovsstatte til kompetencer indebzerer at hjelpe en person til at opleve gget ejerskab over egne
kompetencer, sa der kan udrettes noget, som opleves som vaerdifuldt og autentisk i forhold til per-
sonens egne normer og vardier — dvs. understatter autonomi. Her findes ogsa forskellige teknikker,
som en professionel kan benytte sig af:



e  Styrk muligheden for at traeene kompetencer og anerkend sma positive forandringer.

e  Givstruktur (eks. plan, anvisning, instrukser, arbejdsgange m.fl.) sa det bliver tydeligt, hvad
der forventes af personen, men ogsa ger det muligt at agere autonomt.

e  Opstil optimale udfordringer, som ikke opleves som alt for lette, men heller ikke for krae-
vende, s3 personen for det meste oplever at lykkes, men ogsa kan udvikle sig.

e  Opdag barrierer sammen og find lgsninger for, hvordan de kan overvindes.

e  Giv informerende feedback, som giver oplysninger om, hvordan personen kan udvikle sig
videre, og ikke blot ris eller ros.

Behovsstatte til samharighed er mindre udforsket i SDT, men indsigten udspringer af, at menne-
skets selv skabes gennem internalisering, og derved grundlaeggende baserer sig pa social samherig-
hed med andre personer. For en professionel kan det handle om at skabe samherighed med perso-
nen men i lige sa haj grad at have gje for, hvordan man understatter, at personen indgar i sammen-
hange, hvor dette behov understottes f.eks. gennem:

e Involvering af personenisammenhange, hvor personen feler sig set, forstaet og inddraget.

e Mobilisere personens netvaerk gennem aktiviteter, som styrker deres relationer yderligere.

e Fremme samarbejde og teamwork med henblik pa at opna leering og opleve omsorg, em-
pati og fellesskab.

e Undgd konkurrence, som har en kontrollerende funktion med fokus pad belenning eller
straf, og understet i stedet, da det har en informerende funktion i forhold til leering og ud-
vikling.

Som sagt er dette sidste omrade ikke sa udforsket af SDT forskere. Til gengeeld har Lave & Wenger
(2003) arbejdet intensivt med omradet i forhold til laering og praksisfaellesskaber (se afsnit 1.3).

1.2.2 Motivation i beskaeftigelsesindsatsen

Mange samfundsforskere peger p3, at beskaeftigelsessystemet i starten af oo’erne a&ndrede sig fra
at veere domineret af en human-capital strategi til at vaere praeget af en fremherskende work-first
strategi. Hvor human-capital strategien baserer sig pa et menneskesyn, hvor de ledige skal magtig-
og myndiggeres gennem gradvis kompetenceudvikling, anskues de ledige ud fra work-first strate-
gien som nyttemaksimerende individer, der skal motiveres, kontrolleres og straffes. Derved geres
forsergelsesydelserne lavere og mere midlertidige, samtidigt med at radighedsforpligtelserne skaer-
pes sammen med brugen af sanktioner (Bredgaard & Larsen, 2009; Jargensen, 2008; Mgller & Stone,
2012; Pultz, 2019; Torfing, 2004).

| det omfang dette geelder for nutidens jobcentre, sa vil der vaere tale om en tilgang, hvor borgerne
forseges reguleret ved enten introjiceret motivation eller ren ekstern kontrol. Ifalge SDT vil en sadan
regulering ikke fare til motivation og trivsel. Derudover er det omtvistet, hvorvidt sanktioner har en
beskaftigelseseffekt pa leengere sigt, hvad enten det handler om jobparate eller borgere med pro-
blemer ud over ledighed (Beskaftigelsesministeriet, 2016; Jensen & Danneris, 2019).

Dette billede bekraeftes af Caswell et al. (2011) som beskriver, hvordan mange aktivitetsparate kon-
tanthjalpsmodtagere ikke oplever, at det er muligt at patage sig den institutionelle identitet, hvor
de forventes at bevage sig mod arbejdsmarkedet. Samtidig medes de med en afvisning af at kunne
bevaege sig mod fertidspension pga. manglende dokumentation for nedsat arbejdsevne. Nogle kon-
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tanthjelpsmodtagere forseger at modsta disse identiteter gennem sma handlingeri mgdet med job-
centeret. Det sker blandt andet ved at afvise at kunne deltage fuldt ud i aktiviteter med henvisning
til sygdom og funktionsnedsaettelse, hvilket delvist bliver anerkendt.

Caswell et al. (2011) peger p3, at en del aktivitetsparate kontanthjaelpsmodtagerne kun i lille grad
oplever at have frihed til selv at bestemme deres identitet i medet med jobcentret og oplever neder-
lagideres deltagelseiaktiviteter. Der er sdledes tale om et made, som bade underminerer autonomi,
kompetencer og samherighed.

De senere ar er der dog kommet mere fokus pa det, Ryan og Deci kalder den identificerede og inte-
grerede motivation, hvor deri hegjere grad tages afsat i den lediges eget selv og iboende motivation.
Det ses blandt andet i udbredelsen af indsatser som Individuelt planlagte job med statte (IPS) (Ja-
cobi, 2022; Christensen & Eplov, 2018) og forseg som Empowermentprojektet (Deloitte, 2017).

| forhold til at fa sarbare borgere i beskaeftigelse, peger Danneris & Caswell (2019) ogsa pa den posi-
tive betydning af borgernes egen aktive handleevne (agency) men papeger, at den skal ses som no-
get, der skabes i relationen mellem borger og frontlinjemedarbejde i specifikke sammenhange.

Beskaeftigelsesindikatorprojektet har ogsa vist, at der er stor variation i, hvor effektive sagsbehand-
lere ertil at fa borgere i job (Rosholm et al, 2017), og at der kan findes en steerk sammenhang mellem
sagsbehandlerens tro pa borgerens jobchance og borgerens succes med at komme i beskaeftigelse
eller uddannelse (Rosholm et al., 2017).

Derudover er der sket et skifte, hvor fokus ikke alene ligger pa udbudssiden, men indsatserne ogsa
raekker ind i efterspergselssiden hos virksomheder og arbejdsgiversiden, som involveres som mere
aktive akterer i beskaeftigelsesindsatserne (Saltkjel et al., 2022). Samtidig peger andre studier p3, at
beskaftigelsesmedarbejdernes evner til at skabe positive relationer med virksomheder ogsa bidra-
ger til at ege borgere med alvorlig psykiske lidelsers chancer for beskaeftigelse (Charette-Dussault &
Corbiére, 2019).

Deltagerne i dette projekt er som udgangspunkt motiverede for at deltage og komme i job, men
motivation er ikke sa enkelt, at det kan afklares endegyldigt i forbindelse med visitationen til et pro-
jekt. I denne undersegelse vil vi derfor ud fra interviewene forsege at identificere, hvordan kandida-
terne bliver mgdt af jobformidleren og virksomhederne i forhold til SDT. Dette er ud fra hypotesen
om, at man bedst opnar trivsel og varig beskaeftigelse, hvis der er fokus pa identificeret eller integre-
ret motivation samt behovsstgtte af autonomi, kompetencer og samherighed. Samme tilgang felger
vi, nar det omhandler inklusion pa arbejdspladsen, hvilket vil blive uddybet nedenfor.

1.3 Det inkluderende arbejdsfeellesskab som analytisk afseet

Det analytiske afsaet for at forsta indsatsens betydning for kandidatens tilknytning til arbejdsmarke-
det vil som udgangspunkt vaere ideen om, at arbejdspladser bestar af en raekke arbejds-/praksisfael-
lesskaber, som en ny medarbejder eller praktikant kan inkluderes i, blandt andet gennem introduk-
tion fra en erfaren medarbejder (Wenger, 2004).

| VTA-projektet vil denne introduktion kunne finde sted gennem farst jobformidleren, til et match-
mede og dernast gennem buddyen. Hvorvidt kandidaten inkluderes i et arbejdsfaellesskab, hvordan
det sker, og om det har en positiv betydning for kandidatens oplevelse af at kunne mestre et arbejde
og vaere motiveret for at arbejde, vil vaere genstandsfeltet for en del af undersagelsen.
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Fokus i undersggelsen vil derfor bade vaere pa arbejdspladsen samt kandidatens forlgb pa arbejds-
pladsen. Det vil derfor ikke veaere nok at afdaekke kandidatens oplevelser og forlgb. Det kraever en
bredere afdeekning af den del af virksomheden, som kandidaten er blevet en del af, samt hvordan
kandidaten oplever, at opgavelgsningen haenger sammen med kandidatens hverdagsliv og dermed
deltagelse i andre praksisfaellesskaber.

De centrale begreber indenfor rapportens analytiske afsaeet kommer fra Etienne Wengers (2004) be-
skrivelse af, hvordan arbejds-/praksisfzllesskaber fungerer og kan skabe rammer for, hvordan nyan-
kommne inkluderes pa en ny arbejdsplads. Disse begreber praesenteres nedenfor.

1.3.1 Arbejds-/praksisfaellesskaber

Wenger tager afszet i sit arbejde med Jean Lave (Lave & Wenger, 2003), hvor de sammen udvikler
begrebet situeret leering som en made at forstd, hvordan lzering nogle gange bedre kan ske i kon-
teksten af praksisfeellesskaber og som en slags mesterlaere frem for ved traditionel undervisning.

Wenger (2004) videreudvikler praksisfeellesskabsbegrebet til en arbejdskontekst og arbejder videre
med nogle af grundbegreberne. Et praksisfaellesskab kan optegnes saledes.

Figur 2: Centrale elementer i arbejds-/praksisfaellesskaber

Arbejds-/praksisfalleskab

Gensidigt engagement

Fuld
deltagelse

Mening

Perifer
legitim
deltagelse

Deltagelse Tingsliggerelse

Faelles virksomhed Fzlles repertoire

Figuren illustrerer, hvordan "kernen” i arbejds-/praksisfeellesskabet omhandler en social og identi-
tetsskabende proces, hvor meningen med vores engagement i verden hele tiden forhandles mellem
deltagerne i den sociale praksis, og at dette sker i dualiteten mellem deltagelse i praksis og tingslig-
gerelse af praksis.

Med deltagelse menes her: "... en kompleks proces, der kombinerer handling, samtale, teenkning, fe-
lelse og tilharsforhold. Deltagelse omfatter hele vores person, herunder vores krop, bevidsthed, falelser

12



og sociale relationer” (Wenger, 2004, s. 70). Denne deltagelse/engagering i verden tingsliggeres, dvs.
fastfryses pad en made, s@ meningsforhandlingen kan organisere sig omkring dens objekter. Disse
objekter kunne f.eks. vaere organisationsdiagrammer, arbejdsgange, nedskrevne regler, modeller,
metoder, lovgivning, titler eller vaerktejer, mfl.

Wenger udvikler tre begreber som grundlag for funktionen af et praksisfeellesskab: Gensidigt enga-
gement, felles virksomhed og feelles repertoire.

Med gensidigt engagement henleder Wegner vores opmaerksomhed p3, at et feellesskab indebzerer,
at vi engagerer os sammen om noget. | praksis kraever det, at deltagerne kommunikerer med hinan-
den og danner relationer til hinanden omkring en fzlles virksomhed. Det gensidige engagement in-
debzerer ikke, at alle er ens eller enige — deltagerne kan sagtens have forskellige roller, og uenighed
kan sdgar veere nedvendigt for at drive udviklingen af virksomhedens produkter. Det gensidige en-
gagement i VTA-projektet handler om, hvordan kandidaterne og virksomhedens avrige medarbej-
dere engagerer sig sammen, kommunikerer og danner relationer omkring de konkrete opgaver, de
leser i virksomheden.

En feelles virksomhed indebarer dog en vis enighed om, hvad det er, man producerer pa arbejds-
pladsen og med hvilket formal. Et centralt element i en fzelles virksomhed kunne handle om, at alle
pa en arbejdsplads arbejder for at lave konferencer, men at de gar det ud fra hvert sit perspektiv og
funktion med at booke oplagsholdere, lave PR, fare regnskaber, vedligeholde udstyr, gere rent, mv.

Endelig indebaerer praksisfaellesskaber et feelles repertoire, som omhandler: “... rutiner, ord, veerkte-
Jer, mader at gere ting pd, historier, gestus, symboler, genrer, handlinger eller begreber, som feellesska-
bet har produceret eller indoptaget i lobet af sin eksistens, og som er blevet en del af dets praksis” (Wen-
ger, 2004, s. 101). Det handler om, at der pa en arbejdsplads er bestemte mader, man ger og siger
tingene p3, og at de er genkendelige for deltagerne i faellesskabet. Det kan f.eks. dreje sig om en
historie med en bestemt morale, som bliver fortalt igen og igen. Det kan dog ogsa dreje sig om tings-
liggjorte objekter, sdsom et hierarki eller en paragraf, som deltagerne altid henviser til med et suk
eller et smil. | VTA-projektet handler det om, hvor meget af virksomhedens fzelles repertoire kandi-
daterne tilegner sig i forbindelse med deres praktik og/eller anszettelse i den pagaeldende virksom-
hed.

1.3.2 Identitetsskabelse og deltagelse

For overhovedet at deltage i et arbejdsfaellesskab kraever det, at kandidaten starter med at deltage
ud fra en perifer legitim position. Wenger (2004) siger om periferitet, at: “periferitet giver en tilnaer-
melse til fuld deltagelse, som abner mulighed for faktisk praksis. Det kan opnds pa mange forskellige
mdder, herunder nedsat intensitet, nedsat risiko, seerlig stette, reducerede fejlomkostninger, neer super-
vision eller mindsket produktionspres” (s. 121).

Man kan derfor haevde, at VTA-projektet forsgger at placere kandidaten i en perifer legitim position
med statte fra en buddy og mulighed for skreeddersyet kompetencelgft. Det skal sdledes undersege,
hvorvidt dette sker i praksis og med hvilke konsekvenser. Nogle kandidater kan desuden godt taen-
kes at fa opgaver, hvor de ikke bliver en del af et arbejdsfaellesskab, men star helt udenfor og leser
en isoleret opgave pa egen hand.

Deltagelse i praksisfallesskaber kan ske via forskellige baner. Kandidaten kan bevage sig i en udad-
gdende bane, hvor kandidaten er pa vej vak fra arbejdsfzellesskabet: “Nogle baner farer vaek fra et
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feellesskab, som ndr barn vokser op. Det afgarende er sG, hvordan en deltagelsesform Gbner mulighed
for det, der folger efter” (Wenger, 2004, s. 180). | den optik er det derfor interessant at afdaekke per-
spektiverne pa kandidatens fremtid, samt om der findes en plan for en anden ansaettelse eller virk-
somhedspraktik, skreeddersyet kompetencelaft mv.

Kandidaten kan ogsa tilslutte sig til feellesskabet i en indadgdende bane, hvor han/hun bevager sig
fra perifer legitim deltagelse til fuldgyldig deltagelse. Ved denne bane opnar kandidaten altsa fast
tilknytning pa arbejdspladsen, og deres identitet investeres i deres fremtidige deltagelse.

Endelig kan kandidaten ogsa vaere fanget i en perifer bane, som ferer dem ind i en marginal position:
"Mangedrige medlemmer kan omvendt blive fastholdt i en marginal position, og selve opretholdelsen af
denne position kan veere blevet sd integreret i praksis, at den skjuler fremtiden. Vi har ofte sveert ved at
blive voksne deltagere i den familie, hvor vi er fadt.” (Wenger, 2004, s. 194). | vores undersggelse kan
det derfor vaere relevant at have et blik for, hvorvidt kandidaten ikke bevaeger sig ind mod mere del-
tagelse eller ud mod en anden deltagelse, men blot bibeholdes pa kanten af fallesskabet, samt
hvilke konsekvenser det har.

1.4 Samskabelse

Igennem en arraekke har samskabelse vaeret fremhavet som et centralt greb i forhold til at Iese nogle
af vores samfunds mest ‘wicked problems’. At skabe varig tilknytning til arbejdsmarkedet for udsatte
borgere langt fra arbejdsmarkedet er ikke en udfordring, der kan lgses i én sektor alene. Det kraever
samarbejder mellem kommuner, de virksomheder, der potentielt skal vaere arbejdsgivere for bor-
gerne, og naturligvis med borgerne selv. | VTA-projektet har der desuden veeret et yderligere fokus,
som har omhandlet borgernes opkvalificering og kompetencelaft som understettende element for
at skabe varig tilknytning, og derfor er uddannelsesinstitutioner blevet inviteret med i partnerskabet
for at udvikle og understatte denne del af borgerens vej til varig tilknytning til arbejdsmarkedet.

| dette perspektiv tilbyder samskabelse en forstdelsesramme. Nedenfor defineres samskabelse til
brug i denne undersegelse, og det beskrives, hvordan forskellige logikker kan pavirke en samskabel-
sesproces.

1.4.1 Samskabelse

Pa trods af begrebsmaessige diskussioner og variationer synes der at vaere rimelig bred enighed om,
at samskabelse handler om et skifte fra at se velfeerd (i bred forstand) som noget, der leveres (fra
professionelle til borgere), til at forsta velfeerd som noget der i hgj grad samskabes mellem forskel-
lige akterer, heriblandt borgere, offentlige akterer, civilsamfund og virksomheder (Alford, 2014;
Bovaird, 2007; Bryson et al., 2017). Man taler ogsa om en sterre grad af hybriditet i velfaerden (Pe-
stoff, 2014), hvor akterer pa tvaers af sektorer bidrager ind i lgsningen af velfeerdsudfordringer.

Samskabelse er derfor et begreb, som har fokus pa samarbejde, som kan ga pa tveers af bade faglig-
heder, professioner, organisationer og sektorer — bade dem som betegner offentlige institutioner
(stat, region og kommune), og dem som omhandler forskellige domaener og drivkraefter i velfaerds-
samfundet (stat, marked, civilsamfund og den sdkaldte tredje sektor) (Evers & Laville, 2004; Hgjholt,
2016).

Ifelge Serensen & Torfing (2018) og Tortzen (2019) omhandler samskabelse mere end de begreber,
som ‘samproduktion’ indfanger, hvilket ofte kun benyttes, ndr borgere direkte er inddraget i udvik-
lingen/tilpasningen af ydelsen/indsatsen:
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“I modseetning til det snaevre begreb samproduktion kan det bredere begreb samskabelse define-
res som to eller flere offentlige og/eller private aktarers feelles bestraebelse pa at lose en kollektiv
opgave eller et samfundsmeessigt problem gennem en konstruktiv udveksling og anvendelse af
deres forskellige erfaringer, ressourcer, kompetencer og idéer, som bdde farer til lobende forbed-
ringer af eksisterende indsatser og til innovative losninger, der bryder med vante forestillinger og
gaengs praksis pGd omradet” (Serensen & Torfing, 2018, s. 40).

Ifelge ovenstaende indebaerer samskabelse en bestraebelse pa at lese et samfundsmaessigt problem
ved at forbedre eksisterende indsatser gennem innovative lgsninger. Graden af innovation vil dog
kunne variere. Pa samme made vil praksis for samskabelse kunne variere betragteligt pa flere for-
skellige mader (Serensen & Torfing, 2018; Tortzen, 2019).

For det farste kan samarbejdet ske pa forskellige niveauver. Samarbejdet kan ske som samproduk-
tion, hvor frontlinjearbejderen inddrager den enkelte borger eller andre akterer i en helhedsoriente-
ret indsats. Derudover kan det foregd som et tvaerorganisatorisk samarbejde, som ofte vil involvere
ledelsesbeslutninger om praksis for samarbejdet. Endeligt kan samarbejdet vaere mere strategisk,
hvilket ofte vil involvere et politisk niveau (Serensen & Torfing, 2018, s. 41-47; Tortzen, 2019, s.37-
39). | denne undersagelse vil samskabelse blive benyttet til at forstd samarbejde pa det organisato-
riske niveau mellem projektparterne i udviklingen og afprevningen af indsatsmodellen.

For det andet vil samarbejdet kunne ske pa forskellige tidspunkter i beslutningsprocessen (policy
proces). Samskabelse kan sdledes vaere begraenset til lasningen af et allerede kendt og defineret pro-
blem, hvor fokus er pa implementeringen, mens det i andre tilfaelde ogsa kan vaere i den del af pro-
cessen, hvor problemet defineres og mange forskellige lgsninger dreftes (Tortzen, 2019, s. 30-35).
Som supplement til ovenstdende fremhaever flere forfattere betydningen af, om samarbejdet er ini-
tieret pd et systemniveau af chefer eller politikere, eller ivaerksat af borgere eller frontlinjearbejdere
nedefra (Hulgard, 2016, s. 32-33; Tortzen, 2019, s. 30-34).

VTA-projektet er primaert initieret pa systemniveau af ledere, men det er sket i en meget stor og
varieret akterkreds, som bade involverer virksomheder (herunder socialoskonomiske), uddannelses-
institutioner og kommunen. Samarbejdet har som udgangspunkt omhandlet en allerede kendt pro-
blematik, som Roskilde Kommune gerne ville have lgst — nemlig skabelsen af smajobs til udsatte
borgere. Lasningen er dog gradvist udviklet og afprevet gennem projektet (se mere i kapitel 3).

1.4.2 Forskellige forstaelser, logikker og bundlinjer

Nar der indgar mange forskellige akterer i en samskabelsesproces, som spander over forskellige
fagligheder og sektorer, vil der ogsa ofte eksistere flere forskellige, og nogle gange modsatrettede,
forstaelser, logikker og bundlinjer.

For det farste vil samarbejdet kunne ske med pavirkning fra forskellige styringsforstaelser (Tortzen,
2019, S. 45-66):

Traditional Public Administration (TPA) tager afsat i en klassisk forstdelse af den offentlige sektor,
som en myndighed har opbygget gennem et hierarki, hvor repraesentativt valgte politikere traeffer
beslutningerne, som embedsvaerket neutralt og loyalt ferer ud i livet pa baggrund af regler og faglig
ekspertise. | denne forstaelse er borgere klienter og modtagere af offentlige ydelser.

New Public Management (NPM) indebaerer en opfattelse af den offentlige sektor som en servicepro-
ducent, hvor politikere satter rammen for, at forvaltningen mest effektivt kan producere service til
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kunderne (borgerne). Inspirationen kommer fra markedet og har derfor fokus pa lebende at male
resultater i forhold til effektivitet og kvalitet.

New Public Governance (NPG) omhandler et syn pa den offentlige sektor som arena for samskabelse
pa tveers af fagligheder, professioner, organisationer og sektorer, hvor politikerne rammeszetter, og
forvaltningen medierer og faciliterer netvaerksdannelse og samarbejde om lgsningen af ofte kom-
plekse problemer.

For det andet kan man skelne mellem, om man anlaegger en konsekvenslogik eller en proceslogik.
Konsekvenslogikken omhandler resultaterne af samskabelsen og vil derfor kunne omhandle graden
af effektivitet eller kvalitet. Proceslogikken indebaerer derimod et fokus pa samskabelse som en
veerdi i sig selv, som gger ansvarlighed, retfeerdighed og legitimitet (Agger et al, 2018, s. 12-13; Hul-
gard, 2016, s. 32-33). Konsekvenslogikken kan til dels sammenlignes med TPA og NPM, hvorimod
proceslogikken minder om tankerne bagved NPG, hvor samarbejdet har en veerdi i sig selv, som lig-
ger ud over dets afgraensede konsekvenser (sa som direkte bidrag til forbedring af en offentlig ser-
vice).

Agger et al (2018, s. 15-29) foreslar desuden, at man skelner mellem 4 perspektiver, der opstiller for-
skellige vaerdier, som man kan opna ved samskabelse.

Demokratibundlinjen kan omhandle empowerment af udsatte borgere, lige adgang til beslutnings-
processen, opbygning af social kapital ved at opbygge relationer og sociale handlekompetencer
samt styrkelse af tillid mellem akterer og til offentlige institutioner. Denne bundlinje er som ud-
gangspunkt praeget af en proceslogik.

Effektivitetsbundlinjen kan omhandle aget effektivitet, besparelser og en sget kvalitet i forhold til
specifikke offentlige velfaerdsydelser. Denne bundlinje er primart bygget op omkring en konse-
kvenslogik.

Innovationsbundlinjen kan vaere vanskeligere at definere, men i trdd med definitionen ovenfor inde-
baerer det lasninger: “... der bryder med vante forestillinger og geengs praksis pd omradet” (Serensen
& Torfing, 2018, s. 40). Det kan bade dreje sig om processen omkring samt resultatet af samskabelse.
Det kan derudover veere vigtigt at bemaerke, at innovation er kontekstuel, hvilket betyder, at praksis,
som er rutine i én kontekst, kan vaere innovation i en anden.

Samfundsbundlinjen (public value) omhandler at skabe en bredere offentlig vaerdi. Det kan f.eks.
omhandle at skabe skonomisk vakst, eget beskaeftigelse, miljgforbedringer, bedre kultureltilbud
eller oplysning af borgere.

| undersagelsen vil vi forsege at afdaekke, hvilke af disse logikker og bundlinjer som veerdisaettes af
projektpartnerne, samt hvilken rolle det spiller for samskabelsen.

1.5 Dataindsamlingsmetoder

Dataindsamlingen vil bestd af tre dele. Farste del omhandler afdekningen af kandidatforlgbene og
vil primaert vaere rettet mod at besvare forskningsspgrgsmal, dvs. hvordan indsatsmodellens kerne-
elementer (klyngenetvaerk, handholdte indsatser og skreeddersyede kompetencelsft) har virket i for-
hold til at fa kandidaterne i smajob og skabt en varig tilknytning til arbejdsmarkedet. Anden del vil
omhandle interview med negleinformanter og fokusgruppeinterview og vil bade vaere rettet mod at
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besvare forskningsspergsmal 1 og 2. Den sidste del omhandler deltagerobservationen, som er sket
gennem vores deltagelse som projektpartnere (praksisforskning). Denne deltagelse kan bade bi-
drage til at besvare forskningsspargsmal 1 og 2, hvor sidstnavnte vedrerer hvordan samarbejdet
mellem projektpartnerne har bidraget til at udvikle og afpreve forsggsindsatsens kerneelementer.

Data indsamlet gennem deltagerobservation og interviews har dog forskellig karakter i og med, at
vi ikke har faet eksplicit samtykke til at benytte data opnaet gennem deltagerobservation. Det bety-
der, at denne data kun kan benyttes mere generelt og indirekte til at malrette interviewene. Derimod
galder det for interviewene, at deltagerne har underskrevet en samtykkeerklaering, hvor det frem-
gar at alle vil vaere anonymiserede i denne rapport og senere forskningspublikationer.

1.5.1 Afdaekning af kandidatforleb

Vi er interesserede i at undersege nogle afgraeensende om end komplekse sociale fanomener — kan-
didatforlgb i den kontekstuelle sammenhang, som udgeres af et jobcenter og en virksomhed. Dette
ger casestudiet brugbart som metode:

"The distinctive need for case studies arises out of the desire to understand complex social phe-
nomenon. In brief, case study method allows investigators to retain the holistic and meaningful
characteristics of real-life events..." (Yin, 2003, s. 1-2)

Mere praecist kan man pege pa to specifikke fordele ved casestudiet. For det farste har casestudiet
en hgj grad af konceptuel validitet, dvs. det kan nuancere, hvad der empirisk konstituerer sociale
faenomener sdsom et arbejdsfzellesskab eller en helhedsorienteret indsats. For det andet er casestu-
diet velegnet til at undersege kausal kompleksitet (Alexander & Bennett, 2004, s. 19-22). Derved kan
man komme ud over blot at fastlaegge en enkelt drsagssammenhang mellem en vafhangig og en
afhaengig variabel:

"The search for mechanisms means that we are not satisfied with merely establishing systematic
covariation between variables or events; a satisfactory explanation requires that we are also able
to specify the social ‘cogs and wheels'..." (Hedstrom & Swedberg, 1998, s. 7).

Mere konkret betyder det, at casestudiet giver mulighed for at udforske mere dybtliggende virk-
somme mekanismer, dvs. komme med kvalificerede bud p3, hvordan indsatsen virker i forhold til at
gge kandidaternes tilknytning til arbejdsmarkedet (forskningsspergsmal et).

Der er udfert casestudier med fokus pa enkelte kandidater pa baggrund af kvalitative interview
(Kvale & Brinkmann, 2015). Der er ferst blevet lavet et kvalitativt interview med kandidaten (11 alt),
hvorefter der i de fleste tilfeelde er foretaget interview med buddyen/virksomheden (8 i alt) og job-
formidleren fra jobcenteret (g i alt). Den samme interviewer har s3 vidt muligt deltaget i alle inter-
views vedregrende den pageldende kandidat for at sikre, at mindst én forsker har et helhedsindtryk
af borgerens situation.

Vi har valgt to nedslagspunkter i kandidatforlebene, og pa den baggrund har vi interviewet to grup-
per af kandidater. Den ene gruppe er kandidater, som er forsegt matchet med en virksomhed eller
har vaeret i en praktik i en virksomhed, men hvor det ikke er lykkedes at fa etableret en ordinaer an-
sattelse. Det er for at fa undersagt de barrierer, som kan eksistere, nar man skal matche eller fast-
holde kandidaterne. Den anden gruppe er kandidater, som er eller har vaeret ansat i et smajob. Dette
er for at undersage, hvordan de er blevet inkluderet pa arbejdspladsen og med henblik pa at under-
sege mulighederne for at kandidaterne opnar varig beskaeftigelse.
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Vi harividest muligt omfang forsegt at interviewe lige mange kandidater fra projektets tre malgrup-
per, inden for hvert af de to nedslagspunkter: 1) Aktivitetsparate, 2) Kvinder med ikke vestlig bag-
grund, 3) Ukrainske flygtninge.

Der er lavet forskellige interviewguides til kandidater for de to nedslagspunkter samt for jobformid-
lere og buddy/virksomheden, som ogsa varierer afhaengigt af, hvilken type kandidat der er tale om
(dvs. nedslagspunkter). De forskellige interviewguides er struktureret ud fra temaerne fra vores ana-
lytiske ramme samt forskningsspergsmal et, hvilket indebaerer fokus pa betydningen af indsatsmo-
dellens kerneelementer. Ud over de overordnede temaer indeholder vores interviewguides i videst
mulig omfang dbne spergsmal og en udforskende tilgang, der har givet mulighed for at afsgge andre
temaer bredt undervejs. P& den made er interviewene balanceret mellem at vaere eksplorative og
hypotesetestende (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 159).

| det omfang, det har vist sig muligt, har vi lave observationsstudier:

“Observation indebeerer, at forskeren er til stede i de situationer, hvor informanterne feerdes, og
systematisk iagttager, hvorledes de handler. Metoden er seerlig velegnet til at studere relationer
mellem mennesker, fordi forskeren har mulighed for at fokusere pa, hvordan enkeltpersoner for-
holder sig til hinanden i sociale situationer.” (Thagaard, 2014, s. 65)

Vi har blandt andet lavet observationer til et kursus for ukrainske flygtninge afholdt af jobcenteret.
Det har desveerre ikke vaeret muligt at observere pa kandidaternes arbejdspladser i sarligt stort om-
fang, da mange kandidater har fa timer pa jobbet, og det derfor ville vaere for indgribende.

1.5.2 Ekspert- og fokusgruppeinterview
Vi har gjort brug af ekspertinterviews (Kvale & Brinkmann, 2015) og fokusgruppeinterviews (Halkier,
2002) til at besvare bade forskningsspergsmal 1 og 2.

Ekspertinterviewene er som udgangspunkt foretaget med negleinformanter fer afholdelsen af fo-
kusgruppeinterviewet, sa informanterne kan bruges til at strukturere og facilitere fokusgruppeinter-
viewene. Ekspertinterviewene er afholdt med 11 repraesentanter fra arbejdsgruppen (se liste i figur 7
i kapitel 3).

Der er udarbejdet en szerskilt interviewguide til hver negleinformant. Spergsmalene varierer af-
hangigt af, hvilken rolle informanterne har spillet i samskabelsesprocessen, og hvilken viden de der-
ved besidder. De fglger dog overordnet temaerne i den analytiske ramme og forskningsspgrgsma-
lene.

Fokusgruppeinterviews har den fordel at kunne producere data omkring den interaktion, som sker
mellem deltagerne, og er en lejlighed til at drefte, hvordan indsatsmodellen kan forankres og udbre-
des. Der er lavet to fokusgruppeinterviews med fokus pa kerneelementerne i indsatsmodellen: Et
omhandlende skraeddersyet kompetencelgft samt et omhandlende klyngenetvaerket og de hand-
holdte indsatser.

Fokusgruppeinterviewet om skraeeddersyede kompetencelaft drejede sig om, hvordan uddannelses-
institutionerne, som var en del af projektet, var lykkedes med at skabe individuelle og skraaddersy-
ede kompetencelsft til kandidaterne i projektet, samt hvilke barrierer der fandtes for skabelsen af
sddanne — ogsa i et fremadrettet perspektiv.
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Fokusgruppeinterviewet om klyngenetvaerket og handholdte indsatser undersegte, hvordan klynge-
netvaerket, buddyordningen og teet opfelgning fra jobformidlerne fungerede og havde haft indfly-
delse pa at matche og fastholde kandidaterne i job (se liste med 10 de deltagere i fokusgruppeinter-
viewene i figur 7 i kapitel 3).

1.5.3 Deltagerobservation/praksisforskning

| VTA-projektet har vi som forskere bedrevet det, der kan betegnes som praksisforskning. Praksis-
forskning kan betegnes som en sarlig variant inden for aktionsforskningen og har flere ambitioner —
nemlig bade at forske i praksis, med praksis og for praksis (Nissen, 2012). Med dette menes, at prak-
sis er omdrejningspunktet eller genstanden for det, der underseges. Samtidig udferes forskningen i
taet samarbejde med praktikere, (som i visse traditioner ogsa involveres som direkte medforskere
(Mgrck, 2006) med et henblik pa at udvikle praksis.

Praksisforskningen bidrager til at afdaekke relevante problemer og identificere uopdagede mulighe-
der i den undersagte praksis. Ifalge Line Lerche Marck er denne dobbelte forskerposition kendeteg-
nende for praksisforskningen, som netop kan forstas som en form for solidarisk deltagende kritik
(Mearck, 2006, p. 218).

| VTA-projektet har denne forskerposition givet sig til udtryk ved, at vi har veeret med til at lave an-
segningen til projektet og gennem projektperioden har arbejdet pa at opna de mal, som ligger i pro-
jektet. Vi har som forskere f.eks. bidraget til udvikling af og undervisningen i buddy-traeningen og pa
den made indgaet direkte i at udvikle og afvikle projektets aktiviteter i samarbejde med projektets
ovrige partnere.

Et yderligere eksempel pa denne forskerposition er de Isbende dialoger, vi har haft med projektpart-
nere og —deltagere, som ofte har papeget problematikker, de synes var vaesentlige og essentielle for
os at daekke i den endelige rapport. Disse problemstillinger har vaeret med til at forme forskningens
fokus men er blevet analyseret og undersegt pa lige fod med den resterende data, vi har behandlet.

Det er vigtigt at fremhaeve, at de problemer eller udfordringer, som forskeren udpeger, ikke ngdven-
digvis er fuldsteendigt identiske med deltagernes egne umiddelbare opfattelser. Praksisforskningens
opgave er i denne optik at bidrage med analyser, der kan udvide praksis’ perspektiv og handlemulig-
heder.

Der er udfert deltagerobservation gennem deltagelse i styregruppe-, arbejdsgruppe-, underarbejds-
gruppe-, klyngemeder og andre mader gennem projektperioden (Hastrup, 2020; Spradley, 1980). |
den forbindelse er der labende lavet referater fra mederne, og vi har ogsa skrevet feltnoter til me-
derne, hvis vi fandt det relevant. Fordelene ved at have deltaget lgbende i projektets udvikling er
opnaelsen af en detaljeret indsigt i indsatsmodellen og samskabelsesprocessen. Det kan gere os i
stand til at malrette vores dataindsamling og undersggelse, sa vi bedre kan besvare forsknings-
spergsmalene.

Nar antropologer udfgrer deltagerobservationer, kraever det ifelge Nergaard (2003) en vidensdisci-
plinering, hvor felten, man har involveret sig i, ferst dekonstrueres og derefter rekonstrueres pa en
made, hvor der opnds en ny indsigt om felten. Disse nye indsigter vil ifalge Nergaard (2003) ofte
omhandle praksisser, der opfattes som selvfalgelige i den felt, som undersages.

Det kan veere vanskeligt i et feltarbejde, hvor forskeren gennem en laengere periode engagerer sig i
en fremmed felt, efterfalgende at distancere sig igen fra felten og afdeekke selvfglgeligheder. Dette
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kan endvidere vaere endnu vanskeligere i praksisforskning, hvor man er med til at udvikle det, man
selv undersgger, hvorved man kan have en interesse i at pavise, at samarbejdet om indsatsen har
veeret en succes. Dette umuligger dog ikke, at man forseger at undersaege projektet ud fra en anden
position. F.eks. oplever vi, at det har veaeret selvfelgeligt blandt projektpartnerne, at smajobs er en
positiv aktivitet for kandidaterne. Det stiller vi os kritisk overfor i denne rapport.

Praksis’ forstaelser har sdledes informeret og praaget forskningen men er ikke blevet ukritisk eller
ubearbejdet viderebragt.

1.6 Kodning

Pa samme made som vores interviewguides er tematiseret ud fra indsatsmodellens kerneelementer
og den analytiske ramme, er kodningen ogsa foretaget ud fra dette. Der er sdledes tale om en sakaldt
begrebsstyret kodning, hvor man allerede inden ferste gennemlzesning af interviewene har en for-
udgdende ide om, hvilke analytiske temaer pointerne i interviewene kan inddeles i (Kvale &Brink-
mann, 2015, s. 261-266). Der er dog blevet tilfgjet koder i forbindelse med selve kodningen, nar der
viste sig at mangle koder til pointer fra interviewene.

Kodning giver os en raekke fordele:

“Fordelene ved kodning er indlysende: En omhyggelig kodning af udskrifterne tvinger forskeren
til at blive fortrolig med alle mulige detaljer i materialet, og det giver — isaer ndr det drejer sig om
store datamaengder—en oversigt, der kan veere meget nyttig” (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 263).

Der findes ogsa den ulempe, at det kan begraense vores analytiske blik til de koder, vi koder for, samt
at man far et fragmenteret billede af ens felt baseret pa afgraensede koder. Sidstnaevnte kan specielt
veere en udfordring, nar man forsgger at skabe et helhedsorienteret billede af kandidatforlgbene,
som det er tilfeeldet i denne rapport.

Det har vi forsegt at tackle pa to mader. For det ferste har samme person i videst muligt omfang
bdde lavet interviewene og analysen vedr. en specifik malgruppe. For det andet indebaerer kodnin-
gen vedr. kandidatforlgbene ikke en markering af al tekst, som falder inden for koderne, men en
mere malrettet markering af tekst, som bidrager til besvarelse af forskningsspergsmalet gennem
den analytiske optik (og derved koderne). Koderne er saledes mere en slags lzesevejledning i at forstd
betydningen af de transskriberede interviews. Denne tilgang kan vi bruge, fordi forskeren i forvejen
er fortrolig med indholdet af de fleste interviews.

Nedenfor beskrives farst kodningsstrukturen for interview om kandidatforleb og derefter for ek-
spert- og fokusgruppeinterviews.

1.6.1 Kodning af kandidatforleb

Kodningen af interviews, der vedrerer kandidaternes forlgb, har fokus pa at besvare forsknings-
spergsmal et og er struktureret ud fra en bagvedliggende forandringsteori, som gennem analysen
skal afkreeftes/bekraeftes og nuanceres. Forandringsteorien baserer sig pa indsatsmodellen og den
analytiske ramme. Antagelsen er sdledes, at indsatsmodellens kerneelementer farer til positive ef-
fekter (projektets mal) gennem en raekke virksomme mekanismer.

Virksomme mekanismer/barrierer
e Match
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o Aktivering af klyngenetvaerk/virksomhedsservice
o Afdeaekning af kandidats ensker, behov og forudsaetninger
o Matchmaedet
e Inklusions pa arbejdspladsen
o Introduktion til arbejdet
= Virksomhedsleders/buddys/kollegaers rolle
o Selvstaendighed i opgavelasning
= Virksomhedsleders/buddys/kollegaers/jobformidlers rolle
o Dialog om og handtering af skanehensyn
= Virksomhedsleders/buddys/kollegaers/jobformidlers rolle
o Udvikling i kompetencer/kompetencelaft
= Virksomhedsleders/buddys/kollegaers/jobformidlers rolle
o Parters vurdering af, hvorvidt kandidaten er inkluderet pa arbejdspladsen
= Gensidigt engagement/fzlles virksomhed/fzlles repertoire
o Kandidatens position (varig beskaftigelse?)
= Perifer legitim position
= Udadgdende/indadgdende bane
e Jobcenterets opfalgning
o Oplevelse af eller behovsstatte for
= Autonomi (selvsteendighed i opgavelesning)
=  Kompetencer (kompetencelaft)
= Samherighed (inklusion pa arbejdsplads)
o Type af pavirkning
= Ekstern kontrol
= Introjiceret/identificeret/integreret requlering

1.6.2 Kodning af ekspert- og fokusgruppeinterview

Kodningsstrukturen af ekspert- og fokusgruppeinterviewene er bade rettet mod at besvare forsk-
ningsspergsmal 1 og 2, eftersom interviewene bdde omhandler kandidatforlebene og indsatsmodel-
len samt samskabelsesprocessen.

Samskabelse
e Formal med deltagelse
e Organisering af samarbejdet
e Akterkreds
e Udvikling i samarbejdet
e Innovation
e Fremtiden for samarbejdet

Temaer for indsatsen
e Klyngenetveerk
e Virksomhedsservice
e Match
e Jobformidlerens opfalgning
e Virksomhedsleders involvering
e Buddystatte
e Kompetencelgft

21



2. Indsatsens organisering og resultater

| dette kapitel beskrives, hvordanindsatsen har vaeret tiltaenkt i ansegningen, og hvordan den er endt
med at vaere organiseret. Derudover prassenteres indsatsens resultater samt beregningseksempler
for indsatsen. Der startes med en praesentation af malgrupper og indsatsmodel fra ansegningen,
hvorefter indsatsens organisering, resultater og pris gennemgas.

2.1 Malgrupper og indsatsmodel

Oprindeligt var intentionen, at indsatsen skulle rettes mod tre malgrupper. Dette blev udvidet med
endnu en malgruppe i tilleegsbevillingen som lgb fra oktober 2022 til marts 2023 — nemlig ukrainske
flygtninge. Indsatserne i projektet var séledes rettet mod felgende malgrupper:

1. Kvinder med ikke vestlig baggrund

2. Aktivitetsparate kontanthjelpsmodtagere, som ikke har haft gavn af eksisterende initiati-
ver (f.eks. "Flere skal med”) samt borgere i ressourceforlgb (bade over og under 3 ar)

3. Borgere under ordningen: Socialt frikort
Ukrainske flygtninge

Det har gennem projektet vist sig, at kun seks borgere med socialt frikort er blevet visiteret til pro-
jektet, og ingen er kommet i lannet job. Der er ligeledes kun visiteret seks kvinder med ikke vestlig
baggrund til projektet, hvoraf nogle har opnaet lennede timer. Disse forhold uddybes i de naeste af-
snit, men analysen vil ikke omhandle kandidater med socialt frikort, da ingen opndede lennede ti-
mer. P3 tvaers af malgrupperne geelder det, at alle kandidaterne har vaeret motiveret for at deltage
og dermed komme i smajobs. Dette er afklaret med dem, far de blev visiteret til projektet.

Det fremgar af projektansagningen, at der findes tre kerneelementer som indsatsmodellen er ud-
gjort af:

1. Klyngenetveerk af lokale virksomheder, der hjlper kandidaterne i forlgb pa virksomheden.

2. Handholdt indsats gennem buddyer, som inkluderer kandidaten pa virksomheder, og job-
formidleren som laver ekstra taet opfelgning (hver uge) i op til 6 maneder.

3. Skraeddersyet kompetencelgft i forbindelse med virksomhedsforlegb.

Som det 0gsa er naevnt i afsnit 1.1 og forskningsspergsmalene, er analysen fokuseret pa at undersage
virkningen af netop disse tre kerneelementer. Disse vil derfor ogsa blive uddybet Iabende.

Endelig er den oprindelige indsatsmodel opdelt i tre typer af samskabelsesindsatser, hvor jobcenter,
virksomheder, uddannelsesinstitutioner og kandidater samarbejder om at opna et match og sma-
jobs:

1. Jobformidleren finder en korterevarende virksomhedspraktik eller optimalt et smajob med
det samme til kandidaten i en privat virksomhed.

2. Jobformidleren finder en leengerevarende praktik i en socioskonomisk virksomhed (i klyn-
genetvarket), som skal fungere som ‘treedesten’ til ordinaer ansattelse.

3. ltilfeelde hvor det ikke har vaeret muligt at matche borgeren til en relevant virksomhed, bli-
ver klyngenetvaerket inddraget.
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Som det vil fremga af afsnit 2.5.2 har der veeret begraenset brug af anden indsatstype vedr. samar-
bejde med socialgkonomiske virksomheder. Denne indsatstype er derfor heller ikke en del af analy-
sen af kandidatforlgbene i kapitel 4.

Farste indsatstype indebaerer, at jobformidleren finder et smajob til kandidaten i sit eget/jobcente-
rets virksomhedsnetvaerk, men ellers fglger kerneelementerne om en handholdt indsats og skraed-
dersyede kompetencelgft. Denne indsatstype har vaeret brugt en del, selvom klyngenetvaerket der-
med ikke har vaeret aktiveret. Afsnitslederen og koordinatorerne fra Jobhuset Pulsen giver da ogsa
udtryk for, at de har fundet en del jobdbninger gennem deres eget virksomhedsnetvaerk.

Tredje indsatstype indebaerer samme indsats, men virksomheden er her fundet gennem klyngenet-
veerket. Ferste og tredje indsatstype overlapper eftersom, at virksomheder som jobformidlerne selv
har fundet, ofte er blevet til en del af klyngenetvaerket.

| projektansagningen star der desuden felgende om klyngenetvaerkets funktion: “Endelig muligger
netveerket at der kommunikeres til alle aftagerne af de udsatte borgere pa én gang, hvilket er en enkelt

S 7

og effektiv mdde at traene aftagerne i projektet pa”. Gennem vortes (Absalon) deltagelse i projektud-
viklingen, har vi da ogsa deltaget iflere dreftelser, ang. hvordan klyngenetvaerket i hgjere grad kunne
aktiveres samlet, ndr man skulle matche en kandidat til et sm3job. Man har forsegt at opna noget
lignende ved at lave én jobmesse, hvor der dog var begranset succes, grundet det var sveert at fa
virksomhederne fra klyngenetvaerket til at made op. Det er derfor ikke et element af klyngenetvaer-

ket som er blevet udnyttet.

2.2 Jobcenterets og indsatsens organisering

For at forsta projektindsatsens organisering er det ngdvendigt at forsta Jobcenter Roskildes organi-
sering, eftersom de har stdet for centrale dele af indsatsen. Som det fremgar af organisationsdia-
grammet nedenfor, er jobcenteret opbygget med fem myndighedsafdelinger, som er malgruppebe-
stemte: Beskaeeftigelse (jobparate), Ressourcer (aktivitetsparate, ressourceforlgb, ledighedsydelse
m.fl.), Sygedagpenge (+jobafklaringsforleb), Ungeguiden (jobparate unge under 30 ar uden dagpen-
geret) og Integration (flygtninge og indvandrere, der modtager selvforsergelses- og hjemrejse-
ydelse eller overgangsydelse). Derudover findes Ydelsen (en ydelsesafdeling) og Virksomhedspart-
nere og rekruttering, der hjzlper virksomheder med rekruttering af jobparate ledige.

Endelig har vi Jobhuset, som er et kommunalt beskaeftigelsestilbud som tilbyder aktive tilbud efter
Lov om en aktiv beskaftigelsesindsats for aktivitetsparate, ressourceforlebsmodtagere og ledig-
hedsydelsesmodtagere (Jobhuset Pulsen) samt sygedagpenge og jobafklaringsforleb (Fenix).

Figur 3: Jobcenter Roskildes organisering
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Det erintegrationsafdelingen, der arbejder med malgruppen af ukrainske flygtninge og kvinder med
ikke vestlig baggrund pa selvforsergelses- og hjemrejseydelse eller overgangsydelse. | Integrations-
afdelingen er bade ansat radgivere med myndighedsansvar, og jobformidlere som arbejder med at
matche borgere til jobabninger.

Kvinder med ikke vestlige baggrund kan ogsa veere placeret i andre af myndighedsafdelingerne, hvis
de opfylder betingelserne for at modtage de pageldende ydelser. Gruppen af kvinder med ikke vest-
lig baggrund fra Ressourcer eller Ungeguiden har faet en indsats hos en jobformidler i Jobhuset Pul-
sen. Det samme gaelder for malgruppen af aktivitetsparate og ressourceforlgbsborgere (som ikke er
kvinder med ikke vestlig baggrund).

| Jobhuset Pulsen har man to teams: Et for aktivitetsparate kontanthjelpsmodtagere og et for res-
sourceforlebsmodtagere (bdde under og over 30 ar). Pa tveers af disse teams gar et team, hvor der er
ansat ergo- og fysioterapeut, psykologer og psykiater og et Hands On team med vaerksteder til af-
klaring af dem, som ikke kan afklares i en virksomhed.

Figur 4: Organiseringen af Jobhuset Pulsen

Jobhuset = Pulsen indsatsen/organisenngen

Team "arbejdsliv” Team Ressourceforlgb

Civer 30 — primiert samarbepde
meed rédgivere | Ressourcer

Oy 30 — primaerl samarbejde
med radgivers | Ressourcer

Under 30— primert samarbejde
el r..'||:|.a|'.l-!_-|rﬂ |l|I|F!|':EI|I|:I.1_‘I|

Under 30— primsrt samarbejde
fied rAdgivere | Ungeg

" Fagfagligt team (ergo/fysioterapeut, psykolager, psykiater - pé sigt
arbejdsmediciner) ]

Hands On i
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Jobformidlerne fra Jobhuset Pulsen deltager altid i myndighedsradgiverens samtaler, nar de har
samtaler med en af jobformidlernes kandidater. Nar kandidaterne er i Jobhuset Pulsen, er det séle-
des jobformidleren, som har den taetteste kontakt til kandidaterne. Det er ogsa jobformidlerne, som
i praksis matcher kandidaterne til virksomhederne og arbejder for, at kandidaterne opnar lennede
timer. En af jobformidlerne fortaeller, at myndighedsradgiveren fra jobcentret sender en visitation
med en beskrivelse af kandidaten, men at: "det er os, der ger benarbejdet og er ude i viksomhederne”,
hvor fokusset er det gode match. Myndighedsradgiveren far efter endt virksomhedspraktik en prak-
tikevaluering.

En af teamlederne fra Jobhuset Pulsen, som blev interviewet i forbindelse med midtvejsstatussen,
forteeller, at Roskilde har vaeret med i bade “Flere skal med I" og "II" samt "Frontrunner” og derfor i
mange ar har arbejdet med den virksomhedsrettede indsats og med at skabe smajobs. Jobformid-
lere fra Jobhuset Pulsen forsgger derfor altid at opna lennede timer, hvis de kan, og de anser virk-
somhedspraktikker som et middel til at opna dette. Smajobs er ikke det samme som selvforsargelse
men har en veerdi i sig selv, som teamlederen her forklarer:

“En stor del af dem, ndr ikke frem til at blive fuldt selvforsergende, men jeg synes jo bare det at

fa en tilknytning til arbejdsmarkedet i en form, som hedder 1, 3 eller 4 timer, ger noget. Det kan
vi jo se med de tilbagemeldinger, vi fr fra vores kandidater, at det betyder faktisk noget - det der
med, at nogen veerdseetter mig for det arbejde, jeg ger ... De mader op hver dag, eller hver anden
dag eller mdske bare én dag - det er sddan set underordnet, men de er en del af virksomheden.
De far noget lon, men det er ikke det, som blinker for de fleste. Det er mere det der med at have
en tilknytning til arbejdsmarkedet. SG kan man sige, at det bliver de mdske ikke selvforsergende
af. Sa er vores opgave at kigge pd, om det kan udvikles, og hvis ikke det kan det, bliver vi nedt til
at sige: ”sd er det en anden forsargelse”. Sa er det madske et fleksjob. Sa skal de lennede timer
omkonverteres til at blive et fleksjob, men det er jo stadigvaek de samme lennede timer. Arbejds-
giveren er jo stadigvaek den samme” (Teamleder i Jobhuset Pulsen).

Hvis kandidaten skal afklares til et fleksjob, kan man benytte en sdkaldt hybridpraktik, hvor man af-
klarer, hvor mange timer kandidaten kan arbejde ud over de lgnnede timer. Det kan eks. indebaere,
at en kandidat er ansat 10 timer om ugen, men er i praktik 5 ekstra timer om ugen, hvis man skenner
at kandidaten maske kan arbejde mere, men virksomheden ikke kan tilbyde flere lgnnede timer til
at afpreove det.

2.3 Projektindsatsen i Jobhuset Pulsen

Der har veeret tilknyttet en fuldtids- og en deltidsprojektkoordinator i Jobhuset Pulsen til VTA-pro-
jektet. De forteeller, at de har arbejdet taet sammen som et makkerpar og lgser de samme typer af
opgaver men fordeler arbejdet ud fra, hvornar de bedst har tid. Deltidsprojektkoordinatoren har
0gsa varet jobformidler for kandidater tilknyttet projektet.

Projektkoordinatorerne har haft et taet samarbejde med Corolab, som de madtes med ved hver uge,
og de har deltaget i alle projektaktiviteter (arbejdsgruppemader, klyngemader, buddytraening mv)
(se mere i afsnit 3.2).

Projektkoordinatorerne har staet for opfelgningen ift. timeregistreringerne er blevet lavet for kandi-
dater og jobformidlere. Projektkoordinatorerne oplever, at Jobhuset Pulsen har brugt meget tid pa
registreringer og opfalgning, hvilket Jobformidlerne ogsa peger pa har vaeret en belastning:

25



”Jeg elsker projektet, og det matte gerne forsaette 1 Gr mere. Men de skemaer er et mareridt. Det
er tidskraevende. Det har virkelig vaeret bavlet. Der er en del skemaer, jeg som jobformidler skal
udfylde, hvad jeg bruger af tid til mindste detalje, og det forstdr jeq godt” (Jobformidler fra Job-
huset Pulsen).

Grundet COVID-19 var der desuden en periode pa 3 maneder, hvor beskaftigelsesindsatsen var luk-
ket, og jobcenteret ikke matte kontakte virksomheder og kandidater ikke kunne modtage forleb i en
virksomhed. Disse to forhold kan have haft en betydning for i hvilken grad projektet har opnaet sine
maltal ift. at fa kandidater i job pa kortere og laengere sigt, da det har h&ammet aktiviteten en del.

Alle medarbejderne fra Jobhuset Pulsen har faet undervisning i, hvad VTA-projektet indebaerer, og
hver 14. dag har projektkoordinatorerne givet en status pa projektet til kolleger ved afsnitsmaderne.
De har blandt andet fortalt om nye tiltag, hvor mange der er i job, hvor mange der er i praktik, og
hvad der er af nye smajobs hos virksomhederne samt videregivet positiv feedback fra virksomhe-
derne.

Det er jobformidlerne fra Jobhuset Pulsen som har visiteret kandidater til VTA-projektet. | vurderin-
gen af om kandidaten har kunne deltage i VTA-projektet, har man kigget p3, om kandidaten kunne
varetage et job inden for kort tid, da tanken har veeret, at kandidaten skal kunne varetage lgnnede
timer, eventuelt efter 4 ugers praktik.

Ifelge projektkoordinatoren er den type kandidater, der har passet godt ind i VTA-projektet, vaeret
kandidater, som er motiverede, og som har de kompetencer, der muligger, at de kan komme videre
efter en relativt kort praktik. Men det har ogsa veeret kandidater, som ikke rigtigt ved, hvad de vil,
f.eks. de unge som star over for valg af uddannelse: “Sa kan de f.eks. komme ind og fa et fritidsjob hos
[xx], imens de sidelabende finder ud af, hvad de skal med deres uddannelse” (Jobformidler fra Jobhuset
Pulsen). Mange kandidater fra Jobhuset Pulsen har sdledes ogsa vare ret uafklarede omkring deres
beskaftigelsesmal og /eller arbejdsevne.

Som navnt i afsnit 2.1 er kun seks kandidater med socialt frikort visiteret til projektet. Projektkoor-
dinatorerne kan ikke umiddelbart forklare, hvorfor der har vaeret sa fa kandidater i denne malgruppe.
De forklarer, at de har forsegt at finde egnede kandidater fra Jobhuset Pulsen og har faet bevilliget
socialt frikort til nogen, men at de ikke har faet visiteret saerlig mange fra resten af jobcenteret. Der-
udover har de oplevet gennem VTA-projektet, at en kandidat med socialt frikort ikke blev ansat pa
en virksomhed, fordi virksomheden ikke kunne handtere det rent lgnteknisk.

Nar jobformidlerne afholdt ferste made med en ny kandidat, har en af projektkoordinatorerne sa
vidt muligt deltaget. Deltagelsen har givet projektkoordinatorerne et indblik i, hvilke kompetencer
og beskaftigelsesensker kandidaterne havde, sa det blev lettere at lave et match med en virksom-
hed. Efter den farste samtale vurderede projektkoordinatoren mulighederne for et match med en af
virksomhederne i Klyngenetvaerket: “Jeg skal ned og kigge i vores ark. Hvad har vi for nogle virksom-
heder? Hvilke arbejdsopgaver har de? Hvor mange timer har de? Hvor mange dage drejer det sig om? Er
der en buddy pd?” (Fuldtidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen).

Hvis projektkoordinatoren fandt et match, dreftede projektkoordinatoren det med jobformidleren,
der havde sagen. Hver 14. dag sendte projektkoordinatorerne ogsa en opdateret liste ud til jobfor-
midlerne med virksomheder, de smajobs de havde tilgeengelige samt beskrivelse af arbejdsopgaver
og evt. specifikke kompetencekrav.
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Nar der var et muligt match, blev der lavet en aftale med virksomheden. Nogle gange var det pro-
jektkoordinatoren, der lavede aftalen, og andre gange videregav projektkoordinatoren virksom-
hedsoplysningerne til jobformidleren, der selv lavede aftalen. Der blev sdledes aftalt et matchmeade,
hvor jobformidleren, kandidaten og virksomheden madtes.

Hvis projektkoordinatoren i forvejen kendte virksomheden, tog projektkoordinatoren ikke med til
matchmedet men forberedte i stedet jobformidleren og kandidaten til mgdet pa baggrund af sin
viden om virksomheden. Hvis projektkoordinatoren ikke havde varet ude pa virksomheden tidli-
gere, deltog projektkoordinatoren i en tilbagetrukket rolle for at laere virksomheden at kende. Dette
har sikret, at projektkoordinatorerne har haft overblik over virksomhederne i klyngenetvaerket og de
opgaver, de gnskede at fa lgst med lannede timer.

Kandidaterne har derudover faet relevante parallelindsatser sdsom mentorstette, helbredsmaessig
udredning, psykologbistand og hjeelp til arbejdspladstilpasninger fra ergoterapeut, misbrugsbe-
handling osv.

2.4 Projektindsatsen i Integrationsafdelingen

Der har ogsa veaeret ansat en projektkoordinator i integrationsafdelingen, som samtidig har vaeret
jobformidler for mange af kandidaterne (projektkoordinatoren er skiftet undervejs). Projektkoordi-
natoren i integrationsafdelingen har ogsa haft et taet samarbejde med Corolab og har deltaget i alle
arbejdsgruppemader, klyngemeader, buddytraening, mv (se mere i afsnit 3.2).

Bade radgiverne og jobformidlerne fra integrationsafdelingen har faet undervisning i VTA-projektet,
sa de har kunne visitere kandidater til indsatsen og selv indgd i den. Ligesom i Jobhuset Pulsen har
projektkoordinatoren lebende udsendt en liste til medarbejderne med jobabninger. Derudover har
projektkoordinatoren lebende haft et overblik over kandidater, som er tilknyttet afdelingens jobfor-
midlere med henblik pa at opdage potentielle match.

| udvaelgelsen af kandidater har man ligesom i Jobhuset Pulsen lagt vaegt p3, at kandidaterne var
motiverede for at deltage samt har kunne varetage lennede timer efter 4 ugers praktik. Det er pri-
maert projektkoordinatoren i dialog med jobformidlerne, som har visiteret kandidater til projektind-
satsen. Jobformidlerne har derefter selv varetaget indsatsen men har koordineret den i teet samar-
bejde med projektkoordinatoren og kandidatens radgiver. Jobformidleren og radgiveren har delta-
get i hinandens opfelgningssamtaler efter behov.

Jobformidlerne har det meste af projektperioden samarbejdet med Corolab om at finde jobabninger
i klyngenetvaerket til kvinder med ikke vestlig baggrund. Projektkoordinatoren giver dog udtryk for,
at dette ikke rigtig er lykkedes:

“Det var Corolab, som skulle ringe de her virksomheder ind. Det md de gerne, men jeqg tror bare
ikke, at der har veeret fokus nok pd at: Husk at sig det med sprog! Fordi man kan jo ikke fG nogen
i job, hvis det er en udfordring med sproget [for arbejdsgiveren]. Det har vi stedt pG gang pa
gang. Derfor har vi brugt de her jobdbninger mindre og mindre, fordi det ikke har kunnet lykkes.”
(Projektkoordinator fra integrationsafdelingen).

Hun mener, at det er fordi, at virksomhederne ikke helt kunne handtere de sproglige udfordringer,
da de sa skulle tage en kandidat. Corolab forklarer, at de har forberedt virksomhederne pa udfordrin-
gen, men at det har vist sig, at sprogkravet alligevel var afgerende hos flere virksomheder. P& trods
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af mulighederne for skreeddersyede sproglige kompetenceleft, er det derfor kun lykkedes, at fa visi-
teret seks kvinder med ikke vestlig baggrund til projektet og fa dem i praktik. Det tal deekker dog
over et stort arbejde med at forsgge at undersage mulige jobdbninger, uden at man kunne opna et
match. Det hjalp heller ikke, da man udvidede malgruppen til ogsa at omfatte jobparate. Til gengzeld
har man sa visiteret mand med ikke vestlig baggrund til projektet fra integrationsafdelingen.

| det sidste halve ar af projektperioden er der primzaert blevet fokuseret pd malgruppen af jobparate
ukrainske flygtninge. | den sammenhang har man samarbejdet med Virksomhedspartnere om at fa
malgruppen i job. Virksomhedspartnerne opseger virksomheder uden at have en kandidat tilknyttet,
og jobformidlerne/projektkoordinatoren fra integrationsafdelingen har s3 arbejdet pa at matche
kandidaterne med abningerne. Projektkoordinatoren fortzller, at de pa baggrund af erfaringerne
med malgruppen af kvinder med ikke vestlig baggrund har vaeret i teet dialog med Virksomhedspart-
nere om at italeszette over for virksomhederne, at de ukrainske flygtninge som udgangspunkt ikke
kan dansk. Det, mener hun, har betydet, at virksomhederne har veeret meget mere parate til at tage
imod kandidater med manglende danske sprogkundskaber.

Corolab har ogsa budt ind med nogle jobdbninger til ukrainske flygtninge men er primaert blevet in-
volveret, ndr man har fundet et match mellem en ukrainsk kandidat og virksomheden. Corolab har i
disse tilfeelde introduceret virksomheden for VTA-projektet, indsatsmodellen, muligheden for delvis
lendaekning samt samarbejdet omkring at udvikle en ny beskaeftigelsesmodel

2.5 Projektets resultater

Projektet har en raekke kvantitative resultatmal som er opgjort i bilag 1. Nedenfor har vi valgt at fo-
kusere pa de resultater, vi anser som de vaesentligste, herunder et par opgerelser som ligger ud
over resultatmalene. Vi starter med at opgere resultaterne for visitationer, praktikker og smajobs.
Derefter ser vi pa de resultater, som er knyttet til de tre kerneelementer i indsatsmodellen.

2.5.1 Visiterede, praktikker og smajobs
Tabellen er inddelt i to:

1. Oprindelig malgruppe, som daekker over kvinder med ikke vestlig baggrund, aktivitetspa-
rate kontanthjeelpsmodtagere/borgere i ressourceforlgb samt borgere med en socialt fri-
kort-ordning

2. Ukrainske flygtninge.

Videre viser tabellen projektets maltal, og hvad der blev opnaet i forhold antal praktikker (virksom-
hedsplaceringer), hvor mange der opnaede lennede timer, og hvor mange der stadig er i job efter 6
maneder, som var projektets succeskriterium.

Som det fremgar af tabellen nedenfor, er det i hgj grad lykkedes at fa tilstraekkeligt med kandidater
visiteret til projektet. Som naevnt ovenfor gaelder det dog ikke for malgruppen af kvinder med ikke
vestlig baggrund og borgere med socialt frikort.

Det er ogsa lykkedes godt med at opna malene for opstartede forleb i virksomheder for alle mal-
grupper. En del visiterede er dog ikke kommet i forlgb i virksomheder. Vi kender ikke arsagen til
dette, da det ikke har vaeret en del af undersegelsen.
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Malet for kandidater i smajobs (ogsa efter 6 maneder) er ikke naet for den oprindelige malgruppe.
Afsnitslederen fra Jobhuset Pulsen siger om dette: “Vi har faet rigtig meget leering af projektet, og
elementer vi gdr videre med. Samtidigt med er det vores vurdering, at indsatsen ikke har givet nok len-
nede timer”. En af de primaere grunde er, der er skabt en del praktikker (under virksomhedsplacerin-
ger) som ikke er blevet til smajobs. Dette kan ikke umiddelbart tilskrives praktikkernes l&engde som
i gennemsnit er af ca. samme leengde som antaget i indsatsmodellen (5,4 uger i gennemsnit).

Der er ikke nogen enkle forklaringer pa dette, men som naevnt i afsnit 2.3 kan det til dels forklares
ved COVID-nedlukningen, og at jobformidlerne havde en del administrative opgaver i tilknytning til
projektet. Dette skal dog ses i relation til, at deltagerne som udgangspunkt har vaeret motiverede for
at deltage i projektet og opnad smajobs, og der gennem projektperioden har vaeret gunstige konjunk-
turer og mangel pa arbejdskraft. Den primaere forklaring skal derfor nok findes i vanskelighederne
med at matche denne malgruppe til virksomheder som kan rumme deres udfordringer (se mere i
kapitel 3 0g 4).

Tabel 5: Resultater i VTA-projektet

Oprindelig mal- Ukrainske flygtninge
gruppe

Antal visiterede* 138 120 90 50 228

Virksomhedsplace- 85 70 59 40 144
ringer

Kandidater i sma- 34 48 Lo** 32 8o

job/job

Stadig i smajob/job- 18 36 - . -
efter 6 maneder

* Hvor det har vaeret muligt, har borgerne faet en VTA-indsats. De resterende borgere har faet den ordinaere
indsats i jobcenteret.
** 31 af disse er lgntilskud mhp. ordineer ansaettelse.

I nedenstaende figur har vi udarbejdet et overblik over, hvor mange timer de visiterede kandidater
fra den oprindelige malgruppe, kan varetage pa en arbejdsplads. Det skal siges, at disse tal er gje-
bliksbilleder, og nogle relaterer sig til en specifik arbejdsplads og et reelt timeantal (hvis man er i
praktik eller smajob), hvor andre er mere generelle vurderinger udarbejdet af jobformidleren i sam-
arbejde med kandidaten.
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Formalet med figuren er at fa en indikation p3, i hvor hgj grad man kan forvente, at malgruppen vil
kunne blive selvforsergende uden offentlige tilskud. Man ma forvente at skulle have ca. 20-25 timers
lennet arbejde om ugen for at blive fri for offentlig forsergelse.

Figur 6: Ugentligt timetal for kandidater visiteret til VTA-projektet

Op til 10 timer Optil2otimer  m Optil3otimer  m Op til fuldtid

Som det fremgar af tabellen, kan hovedparten af kandidaterne kun klare op til 20 timers arbejde om
ugen (87 procent). En mindre gruppe pa ca. 8 procent vil maske kunne blive selvforsergende (op til
30 timers arbejde om ugen), hvor en ganske lille del lader til at kunne varetage et job pa fuld tid (4
procent). Det tyder sdledes p3, at mange af disse borgere vil skulle have et fleksjob, hvis de skal blive
selvforsergende pa lengere sigt.

2.5.2 Klyngenetvaerket

| VTA-projektet er der et baerende princip om, at projektet skal vaere: "... lokalt forankret og tage af-
seet | de aktuelle lokale jobabninger og i brancher med mangel pa arbejdskraft” (Projektansagningen).
Konkret indebaerer dette, at der skabes et netvaerk (klyngenetvaerk) af lokale virksomheder som et
af projektmodellens kerneelementer.

Det har derudover fra starten af vaeret formalet, at projektet skulle afpreve: "... hvordan udvalgte
socialekonomiske virksomheder kan bidrage som en konkret genvej til et efterfalgende ordineert job”
(Projektansegningen). Tanken har vaeret, at de socialekonomiske virksomheder skulle fungere som
“treedesten” til anseettelse i private og/eller socialekonomiske virksomheder. Derfor beskrev man
0gsa tre indsatstyper i projektansagningen, hvor den anden indebar forleb hos en socialskonomisk
virksomhed (se afsnit 2.1).

Malet var at lave et netvaerk med 20 private og 5 socialgkonomiske virksomheder. Tanken var at hver
virksomhed skulle tage 4 kandidater, men det viste sig at vaere en for stor opgave for virksomhe-
derne. Derfor har det vist sig, at 25 ikke var tilstraekkeligt, s& der eri alt lavet aftaler med 46 virksom-
heder inklusive 4 socialekonomiske virksomheder til den oprindelige malgruppe. Der har i alt veeret
10 kandidater i praktikker hos socialekonomiske virksomheder. Derudover er der lavet aftaler med
21 kommercielle virksomheder til forlab for ukrainere.
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2.5.3 Handholdt indsats

| projektansggningen fremgar det at: "Der udvikles og afpreves uddannelsesforleb for [buddyer] og
ambassadarrollen. Fokus er pd at kunne modtage kandidater med udfordringer, der fordrer en vis rum-
melighed i den ansaettende virksomhed, og opleering af kandidaten i den konkrete virksomhedskultur.”

Buddyordningen gar ud p3, at en kollega eller leder fra virksomheden oplares i at sikre en god intro-
duktion af kandidaten til virksomheden og inklusion af kandidaten i arbejdsfeellesskabet. Buddyen
skal derfor fungere som en fast, taet kontakt for kandidaten pa virksomheden, hvilket skal bidrage til
kandidatens inklusion og fastholdelse pa arbejdspladsen. Buddyerne tilbydes et buddytraeningsfor-
leb af en halv dags varighed.

Der har veeret en buddy tilknyttet i de fleste virksomheder, som har deltaget i projektet. Det kan
bdde vaere en medarbejder eller en leder. Der er 31 medarbejdere, som har deltaget i buddytraenin-
gen. Alle buddyer har saledes ikke deltaget i buddytraeningen, men har haft adgang til materialet pa
Corolabs hjemmeside.

2.5.4 Skraeddersyet kompetencelosft

Et tredje kerneelement omhandler samarbejdet med de lokale uddannelsesinstitutioner og ensket
om, at kandidater skal kunne tilbydes kompetencelaft, mens de er i en virksomhed. | projektanseg-
ningen fremhaves det sdledes, at: "indsatserne i projektet opbygges sddan, at kompetenceleft af de
ledige borgere aldrig ma sta i vejen for virksomhedsrettede indsatser, men kan forega samtidig med
smdjobs i virksomheden.” Uddannelse og arbejde skal sdledes ga hand i hand.

| projektet blev der lavet aftaler med en raekke uddannelsesinstitutioner omkring kompetencelgft til
kandidaterne. Kompetencelgaftet kan vaere skraeddersyede forlgb, som er aftalt individuelt med ud-
dannelsesinstitutionen, eller deltagelse pa ordinzere uddannelsesforlgb af kortere eller lzengere va-
righed. Sidstnaevnte finansieres dog ikke af projektmidlerne. Formalet er, at kompetenceleftet skal
malrettes kandidatens og virksomhedens behov for opkvalificering og de konkrete arbejdsopgaver,
der skal lgses i virksomheden.

Der er ivaerksat kompetenceleft i 21 forleb for malgruppen af aktivitetsparate og ressourceforlgbs-
borgere, herunder kvinder med ikke vestlig baggrund. g af disse har vaeret sprogleft hos CLAVIS. Ud
af de 85 kandidater som har vaeret i forleb, har 25 procent af kandidaterne pa en virksomhed faet et
kompetenceloft.

For malgruppen af ukrainere er der givet 85 kompetencelgft, dvs. at mange har faet mere end et
kompetencelgft. Der er blandt andet mange, som har faet et truckcertifikat (ikke bevilliget af pro-
jektet), engelsk sprogleft og fedevarehygiejne.

2.6 Prisen pa en VTA-indsats

Nedenfor laver vi nogle beregningseksempler pa mulige priser eller ressourceforbrug for en VTA-
indsats for den oprindelige malgruppe. Det vil dog vaere meget individuelt, hvad et forlgb vil koste i
praksis.

I udregningen antager vi, at man som kommune leverer en lignende indsats, som Roskilde kommune
har gjort i samarbejde med Corolab og uddannelsesinstitutionerne i projektperioden. Det indebaerer
rekruttering og modning af virksomheder, screening af kandidater, opsegende virksomhedskontakt
mhp. match og ugentlig opfelgning. Derudover kan der vaere understattende parallelindsatser som

31



f.eks. mentorstatte, helbredsmaessig udredning, psykologbistand og hjzelp til arbejdspladstilpasnin-
ger fra ergoterapeut, som ikke indgar i nedenstaende beregninger.

Vi tager afsaet i, at VTA-indsatsen kan besta af et eller flere af falgende elementer: Skraeddersyet
kompetenceloft, individuelt sprogleft, buddytraening, delvis lendaekning til virksomheden i forbin-
delse med buddystette og klyngenetveaerksaktiviteter.

o  Skreeddersyet kompetenceloft vedr. fedevarehygiejne er vurderet til at omhandle ca. 25 ti-
mers undervisning og koster ca. 600 kr. i timen, Herudover tid til forberedelse og tilpasning

o Individuelt sproglaft vil koste ca. 2800 kr. om ugen i 10-12 uger pr. kandidat. Prisen inklu-
derer formede, screening af borgeren, udvikling af branche- og virksomhedsrettet materi-
ale, forberedelse og 2 timers undervisning om ugen pa virksomheden.

e Buddytraening for medarbejdere er udviklet gennem projektet og materialet findes frit til-
gaengeligt pa projektets hjemmeside: https://corolab.dk/varig-tilknytning/. Et tilsvarende

kursus kan holdes pa 3-5 timer for op til 20 medarbejdere. Derudover anbefales lgbende
ERFA-meader hver 6.-8. uge a 1 times varighed (kan evt. afholdes online).

o Delvis lendaekning til virksomheden vil f.eks. kunne gives ud fra en individuel vurdering om
mentorstatte jf. kapitel 26 i Lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats. Et eksempel kunne vaere
lendaekning til introduktion til virksomheden, sidemandsoplaering, coaching og buddyfunk-
tionen i 3 maneder, 2 timer om ugen.

e Aktiviteter for klyngenetveerket mhp. gensidig inspiration og videndeling. Det kraever for-
beredelse, invitationer og opsegende indsats at fa fat i virksomhederne, afholde aktiviteter
evt. med oplagsholdere samt lave opfelgning. Der vil ligge ca. 1 uges arbejde at arrangere
et rigtig godt arrangement, som med fordel kan afholdes to gange om aret + evt. udgift til
oplagsholder.
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3. Samskabelsesprocessen

| dette kapitel underseges VTA-projektets organisatoriske rammer og samarbejdet mellem projek-
tets akterer med afseet i forskningsspargsmal 2:

Hvordan har samarbejdet mellem projektpartnerne bidraget til at udvikle og afpreve forsegsind-
satsens kerneelementer?

Fokus for kapitlet vil vaere en kortleegning af samarbejdsaktiviteterne og —processerne, samt hvor-
dan de har bidraget til eller vaeret en barriere for udviklingen og afprevningen af indsatsmodellens
kerneelementer. Kapitlet vil dog ogsa bidrage til at besvare forskningsspergsmal 1. Dette vil ikke
som i sidste kapitel ske med afsat i undersggelsen af kandidaterne, men pa baggrund af projektpar-
ternes vurdering af kerneelementernes indvirkning pa at fa kandidaterne i smajob og skabt en varig
tilknytning til arbejdsmarkedet.

Kapitlet baserer sig pa data fra ekspert- og fokusgruppeinterview, deltagerobservation samt refera-
ter fra arbejdsgruppemeaderne. Vi har interviewet felgende informanter og vil referere til dem ud fra
disse benaevnelser:

Tabel 7: Interviewpersoner

Ekspertinterviews Fokusgruppeinterview

Fuldtidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pul-
sen

Deltidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen
Projektkoordinator fra integrationsafdelingen
Afsnitsleder fra Integrationsafdelingen
Afsnitsleder fra Jobhuset Pulsen

Teamleder i Jobhuset Pulsen

Senior Projektleder fra Corolab
Projektleder fra Corolab

Leder fra CLAVIS

Leder fra HF og VUC Roskilde og Kaege

Leder fra vidensvirksomhed

Fuldtidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pul-
sen

Deltidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen
Senior Projektleder fra Corolab

Leder fra ZBC

Leder fra teknisk skole

Leder fra produktionsvirksomhed

Leder og buddy fra lagervirksomhed

Leder fra eventvirksomhed

Ejer af mindre handvaerksvirksomhed

Leder fra sportsarranger

Kapitlet struktureres ved ferst at beskrive akterkredsen og samarbejdets form og organisering. Der-
efter beskrives, hvordan projektparterne har bidraget til at udvikle og afprgve de enkelte kerneele-
menter samt deres vurderinger af kerneelementernes virkninger.

3.1 Akterkredsen

VTA-projektet er et taet samarbejde mellem Corolab, Jobcenter Roskilde, lokale virksomheder og
uddannelsesinstitutioner.

Corolab er hovedansgger for projektet, og har blandt andet ansvaret for at etablere og drive arbejds-
og styregruppen samt klyngenetvaerket og samarbejdet med uddannelsesinstitutionerne. Corolab
rekrutterer virksomhederne til klyngenetvaerket og star desuden for projektstyring, kommunikation,
arrangementer, mv.
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Jobcenter Roskildes rolle er at visitere kandidater til projektet, matche dem med de deltagende virk-
somheder, fglge op pa forlebene samt have kontakt til uddannelsesinstitutionerne ved konkrete
kompetencelgft. Som det ogsa fremgar af afsnit 2.2, har projektkoordinatorer fra Jobhuset Pulsen
og integrationsafdelingen ogsa deltaget arbejdsgruppen, og deres ledere har deltaget i projektets
styregruppe. Derudover har Corolab og projektkoordinatorerne haft regelmaessige opfalgningsme-
der.

Afsnitslederne fra jobcenteret peger p3, at det vigtigste formal med atindga i projektet har vaeret at
samskabe nogle nye metoder sammen med lokale virksomheder og uddannelser i forhold til at fa
dem, som er lengst vaek fra arbejdsmarkedet, i smajobs. De felger sdledes her en NPG styringsfor-
stdelse. Samskabelsen har sdledes vaeret et hovedformal med deltagelsen, og herunder har formalet
veeret at skabe bedre jobmuligheder gennem klyngenetvaerk, rekruttering, modning og uddannelse
af virksomhedsbuddyer og skraeddersyet kompetencelaft mhp. match og fastholdelse i smajobs. Vi-
dere giver afsnitslederne fra jobcenteret udtryk for, at det har vaeret vigtigt, at jobformidlerne ogsa
er blevet kompetenceudviklet gennem projektet. 40-50 jobformidlere har faet 4-dages opkvalifice-
ring i: Forhandlingsstrategier og forhandlingsteknikker i virksomhedssamarbejdet pa beskaftigel-
sesomradet.

Uddannelsesinstitutionerne er udgjort af Zealand (Erhvervsakademi Sjeelland), som varetager pro-
jektadministrationen og enkelte kompetenceleft, og Professionshgjskolen Absalon (Socialradgiver-
uddannelsen) og RUC, som star for metodeudvikling, undervisning af buddyer og vidensopsamling.
De andre deltagende lokale Uddannelsesinstitutioner har bade deltaget som projektpartnere i ar-
bejdsgruppen og med kompetencelgft til kandidaterne. Det drejer sig om ZBC (Zealand Business
Collage), som er en erhvervsskole, Roskilde Tekniske Skole, HF og VUC Roskilde og Kege, der blandt
andet tilbyder enkeltfag og ordblindeundervisning, og CLAVIS, der som sprogcenter leverer sprog-
left i dansk og engelsk.

For uddannelsesinstitutionerne har formalet med at indga i samarbejdet — udover at bidrage overor-
det til at udvikle og afpreve ny beskaftigelsesmodel — vaeret at kunne udvikle og afpreve deres mu-
ligheder for at levere undervisning til malgruppen af udsatte borgere/medarbejdere pa virksomhe-
derne. Pa den made har der ogsa veeret et aspekt af forretningsudvikling for uddannelserne og ud-
bredelse af viden om deres uddannelsestilbud. Lederen af ordblindeundervisningen (HF og VUC Ros-
kilde og Kage) fortzeller f.eks., at de har kunne bidrage med specialundervisning for personer med
lzesevanskeligheder, og at der er stort behov for at udbrede kendskabet om dette:

"Altsa vi er dybt afhaengige af, at der er et godt samarbejde. Vi er afhaengige som VUC af, at de
[kommunen] kender os, fordi de skal henvise til 0s. Sa jeg fornemmer ikke nogen former for mod-
stand. Det er ikke sadan overhovedet, men jeg fornemmer, at der er sidan et videnstab” (Leder
fra HF og VUC Roskilde og Kege).

CLAVIS er pa samme made afhangige af henvisninger fra kommunen eller aftaler med virksomhe-
der om EVU-opgaver. Lederen fra CLAVIS laegger dog mest vaegt pd mulighederne i projektet for at
metodeudvikle nye skraeeddersyede sproglige kompetenceleft for borgere, de normalt ikke har haft
mulighed for at hjzelpe:

“For jeq tror jo, at pd sprogskolerne har vi leenge set behovet for et tilbud til dem, der ikke profi-
terer af det normale tilbud, og det har der manglet villighed til at betale for. Det koster jo normalt.
Nu er det jo finansieret [via VTA], og derfor er posen aben, og jobcentrene er sadan: “Ja ja det gor
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vibare”, og det har veeret fedt at arbejde sGd malrettet med de her kandidater og gere noget andet
end det, vi plejer” (Leder fra CLAVIS).

CLAVIS sigter saledes primaert efter en innovationsbundlinje.

Virksomhederne i projektet er blevet inkluderet i et klyngenetvaerk. Virksomhederne er primaert
blevet rekrutteret til klyngenetvaerket af Corolab men ogsa af Virksomhedspartnere, nar det drejer
sig om dem, som har taget imod ukrainske flygtninge (se mere i afsnit 2.2). For virksomhederne ses
der to formal, der varierer i vigtighed for virksomhederne. Pa den ene side er der spargsmalet om
adgang til arbejdskraft, hvor VTA kan ses som en rekrutteringskanal. P& den anden side er virksom-
hedernes snske om at udvise social ansvarlighed. Sidstnavnte kan anskues, som at virksomhederne
0gsa seger efter at lefte demokratibundlinjen. Vaegtningen af de to formal kan adskille sig pa tvaers
af virksomhederne, hvilket ogsa kan ses af analysen i kapitel 4.

3.2 Samarbejdets form og organisering

VTA-projektet er opstaet og udviklet gennem et taet samarbejde mellem projektaktererne og facili-
teret af Corolab som operatar. Corolab er en medlemsdrevet forening organiseret omkring fire ind-
satsomrader. VTA-projektet udspringer af ‘diversitetsindsatsen’. | projektbeskrivelsen fremhaeves,
at: "Formdlet med projektet er at skabe flere smdjob, der leder til varig ordinaer beskzeftigelse gennem
en mobiliserende samskabelsesproces mellem virksomheder, borgere og beskaeftigelsessystemet”.

Corolab har faciliteret og understettet udviklingsarbejdet i forbindelse med projektbeskrivelse- og
gennemfarelse og projektpartnerne har vaeret de drivende i forhold til at udfolde de problematikker,
der er relevante at arbejde med, ligesom det er projektpartnerne, der i faellesskab har udviklet og
afprevet indsatsmodellen. P3 den made matcher VTA-projektets bestraebelser om at finde fzelles
lesninger pa en samfundsmaessig udfordring pa tvaers af akterer og sektorer ogsa vores definition af
samskabelse (se afsnit 1.4.1).

Knytter vi an til de forskellige niveauer af samskabelse, der blev praesenteret i afsnit 1.4.1, sa kan vi
se, at der i VTA primaert arbejdes med samskabelse pa organisatorisk niveau. | de forskellige samar-
bejdsfora, der er skitseret nedenfor, har de deltagende organisationer sammen udviklet, planlagt,
testet, tilpasset og evalueret projektets indsatser. Projektpartnerne har saledes vaeret med gennem
alle faserne i projektet. Der har i langt mindre grad veeret tale om samskabelse pa borger- eller kan-
didatniveau, selvom der kan argumenteres for, at kandidaterne inddrages i at planlaegge deres for-
leb i samarbejde med jobformidler, virksomheder og andre akterer. Kandidaterne har dog ikke haft
repraesentanterinogle af de formelle samarbejdsfora som f.eks. arbejdsgruppe og/eller styregruppe.

Styregruppen bestar af de projektpartnere, der har sterst skonomisk andel i projektet og bestar af
Corolab, Roskilde Kommune, Professionshgjskolen Absalon og Zealand. Styregruppen har haft til
opgave at sikre fremdrift og retning i projektet, traeffe beslutninger om andringer undervejs samt
dreftet indstillinger fra arbejdsgruppen. Styregruppen har medtes fire gange i projektperioden.

Arbejdsgruppen bestar af projektpartnerne som deltager direkte i projektaktiviteterne: Jobcenter
Roskilde (projektkoordinatorerne), en virksomhedsreprasentant fra en kommerciel virksomhed, en
virksomhedsrepraesentant fra en socialekonomisk virksomhed, repraesentanter fra alle deltagende
uddannelsesinstitutioner og senior projektleder, direkter og projektleder fra Corolab. Arbejdsgrup-
pens opgave har varet at udvikle, afpreve og justere projektets indsatsmodel gennem sparring pa
tveers af parterne. Bade arbejdsgruppe og styregruppe har veaeret understettet af Corolab.
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Der var sterst magdeaktivitet de ferste 8 maneder af projektets levetid, hvor de ferste 6 ud af i alt 14
arbejdsgruppemader blev afholdt. Videre blev der afholdt en raekke underarbejdsgruppemeder, som
havde til hensigt at metodeudvikle vigtige dele af indsatsmodellen. Der blev sdledes nedsat under-
arbejdsgrupper vedr. buddyordningen, skraeddersyede kompetencelaft og en malgruppespecifik
indsats over for kvinder med ikke vestlig baggrund.

Pa et arbejdsgruppemede i april 2021 og et underarbejdsgruppemeade i juni 2021 blev det dreftet,
hvilken samarbejdsmodel man skulle bruge for at etablere skreeddersyede kompetenceloft. Det blev
aftalt, at behovet for kompetenceleft skulle afdaekkes mellem virksomhed, kandidat og jobformid-
ler, hvorefter jobformidlerne skulle beskrive behovet i en skabelon, som skulle sendes til Corolab.
Corolab ville sa videreformidlede behovet til den relevante uddannelsesinstitution. Det blev ligeledes
besluttet, at der skulle laves beskrivelser af, hvilke forskellige kurser uddannelsesinstitutionerne
havde adgang til.

Det fremgar dog af referatet for det 6. arbejdsgruppemede i oktober 2021, at skabelonen fgrst blev
taget i brug pa det tidspunkt, og at man besluttede at droppe ideen om at lave et katalog med be-
skrivelser af, hvilke kurser uddannelserne tilbyder. Det fremgar af referatet fra arbejdsgruppemedet:

“Vi dropper denne idé, da det hurtigt kan blive voverskueligt med lange beskrivelser af mulighe-
der. Alene ZBC udbyder enormt mange forskellige kurser. Det er bedre at ga den anden vej rundt
og have jobformidleren til at melde ud, hvad der er behov for af kompetencelaft pa en kandidat
og sperge ud i arbejdsgruppen, hvem der kan tilbyde hvad.”

I midtvejsstatussen blev det dog klart, at jobformidlerne ikke havde faet et tilstraekkeligt overblik
over mulighederne for kompetencelaft ved uddannelsesinstitutionerne, og at der var ivaerksat for 3,
skraaddersyede kompetencelaft. Som teamlederen fra Jobhuset Pulsen fortalte i den sammenhaeng:

"Den optimale version af VTA havde veeret, at der havde ligget et kursuskatalog fra starten. Nu

far vi det sddan drypvis og halvvejs og et eller andet. Maske kunne man have taenkt det ind lidt
tidligere, s man ogsd i forhold til kandidaterne - for nu har vi jo haft fokus pd, at nu skal de bare
ud og arbejde, men maske ikke s meget fokus pa det der med opkvalificering” (Teamleder i Job-
huset Pulsen).

Det er saledes blevet klart, at der er behov for, at jobformidlerne far et overblik over hvilke mulighe-
der er for kompetencelgft hos uddannelsesinstitutionerne, hvis de skal arbejde med skraeddersyede
kompetenceleft i forbindelse med virksomhedsforlab.

Det storste stykke udviklingsarbejde er blevet lagt i udviklingen af buddyordningen, hvor Professi-
onshgjskolen Absalon lavede en gennemgang af eksisterende viden om betydningen af at benytte
virksomhedsmentorer, samt hvordan man bedst brugte sadanne. Det var fordi, at virksomhedsmen-
torer mindede om de tanker, projektpartnerne havde omkring en buddy. Pa den baggrund blev der
afholdt tre underarbejdsgruppemeder, hvor buddyordningen og undervisningsmaterialet til bud-
dytraeningen blev udviklet. Modellen blev praesenteret og dreftet pa 2. arbejdsgruppemade i april
2021 og drgftet pa klyngemede i maj 2022. Ferste buddytraening blev afholdt i juni 2021. Efterfel-
gende er materialet Igbende blevet justeret pa baggrund af erfaringerne med traeningsforlebene,
klyngemgderne og midtvejsstatussen.

Professionshgjskolen Absalon brugte en del ressourcer pa at afdaekke, hvilke barrierer malgruppen
af kvinder med ikke vestlig baggrund kunne have, samt hvilke indsatser der kunne hjalpe gruppeni
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job. Dette blev draftet pa 3. arbejdsgruppemade i juni 2021 og pa to underarbejdsgruppemeder. Der
blev ogsa afholdt et mede med bydelsmeadrene i Roskilde/Boligsocial-helhedsplan i Boligselskabet
Sjeelland som led i at inddrage civilsamfundet. Pa den baggrund blev der pa 5. arbejdsgruppemede i
september 2021 foresldet en model med to spor. Det ene omhandlede individuelle sprogleft pa ar-
bejdspladserne, som allerede var sat i gang pa det tidspunkt. Den anden del omhandlede inddragel-
sen af civilsamfundet gennem inddragelse af rollemodeller og peer-statte. Sidstnaevnte blev dog af-
vist pga. det blev anset som for vanskeligt at finde rollemodeller (pa baggrund af medet med bydels-
medre). Det blev i stedet for besluttet, at malgruppen skulle stettes af buddyen ligesom andre kan-
didater.

3.3 Klyngenetveerket

Klyngenetvaerket er en central del af projektets indsatsmodel og bestar af lokale virksomheder, som
harindgdet en partneraftale om deltagelse i VTA-projektet (underskrevet Partnererklaering). Aftalen
har baseret sig pa en indledende dialog omkring projektets formal og indsatsmodel, samt hvordan
virksomheden kan taenke i arbejdsopgaver, der kan lgses af en VTA-kandidat.

| projektperioden er der ogsa lebende blevet afholdt klyngemeder, hvor der har varet forskellige
faglige indslag og oplaeg samt prassentationer fra klyngenetvaerkets egne deltagere om deres erfa-
ringer fra VTA. Klyngemadernes formal har vaeret at skabe gensidig inspiration og at skabe et net-
veerk for de deltagende virksomheder. Der er afholdt 7 Klyngemeder om blandt andet udvikling af
buddyordningen, ansattelse af ukrainske flygtninge i job og udvikling af beskaeftigelsesmodellen.
Der har vaeret bred deltagelse (ca. 30-40 deltagere pr. klyngemeade) fra VTA-virksomhederne og an-
dre interesserede, herunder STAR og andre kommuner, samt virksomheder, der var nysgerrige pa
dagsordenen om social ansvarlighed, smajobs mv. Klyngenetvaerkets aktiviteter er blevet understat-
tet af Corolab. Corolab har derudover haft en projektleder, der har haft til opgave at rekruttere virk-
somheder til deltagelse i Klyngenetvaerket.

3.3.1 Hvad har virket i samarbejdet med virksomhederne?

Rekrutteringen af virksomheder skete forst ved at raeekke ud til Corolabs egne medlemmer. Efterfal-
gende har Corolab udvidet afsegningen efter virksomheder til evrige samarbejdspartnere og deref-
ter bredere og mere opsegende ift. lokale virksomheder og brancher med behov for arbejdskraft.
Projektlederen fra Corolab forteeller, at de bade har kontaktet virksomheder inden for brancher, hvor
der var mangel pa arbejdskraft, men ogsa virksomheder som havde arbejdsfunktioner som passede
til projektets oprindelige mélgruppe. Selvom Corolab har haft ansvaret for at rekruttere virksomhe-
der for den oprindelige malgruppe, sa hat jonformidlerne fra Jobhuset Pulsen ogsa hjulpet til, nar de
har fundet jobabninger til kandidater gennem deres eget virksomhedsnetvaerk. Nogle gange har
disse virksomheder nemlig ogsa tilsluttet sig klyngenetvaerket.

Selvom der er starre virksomheder med i VTA-projektet, har man undervejs i forlgbet erfaret, at seer-
ligt de smd og mellemstore virksomheder har vaeret de nemmeste at fa kontakt til og engagere i
klyngenetvaerket. Projektlederen fra Corolab forteeller, at der heller ikke har vaeret stor forskel i hhv.
store og sma/mellemstore virksomheders kapacitet til at tage kandidater ind: “Vi kunne se, der var
ikke nogen forskel pd, om de var store virksomheder - og det var ikke sddan, sé de [de store virksomhe-
der] sagde: "Fint sa tager vi 15" [kandidater]. (...) Altsa de kunne have en eller to, og det kunne
SMV’erne ogsd” (Projektleder fra Corolab).

Som det fremgar af afsnit 2.5.2 er det ogsa lykkedes at fa rekrutteret rigtige mange virksomheder til
klyngenetveerket.
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Et indgdende kendskab til virksomhederne er skabt pa grundlag af det arbejde, koordinatorerne fra
Jobhuset Pulsen har lavet i samarbejde med projektlederen fra Corolab. De har sammen og hver for
sig besegt virksomhederne, for de blev en del af klyngenetvaerket. | dialogen med virksomhederne
har man indledningsvist fortalt om projektets formal, herunder at udvikle en ny beskaeftigelsesmo-
del, hvilket virksomhederne har vaeret interesseret i at bidrage aktivt til — ligesom de ogsa har ville
hjeelpe udsatte borgere tilbage pa arbejdsmarkedet. Projektets indsatser og muligheder er blevet
dreftet, herunder at der skal vaere tale om lennede timer (evt. efter kort praktik) og at der var mulig-
hed for delvis lendaekning for noget af den tid, virksomheden bruger pa projektet/kandidaten. Der-
naest er det pa maderne aftalt, hvilke arbejdsopgaver en kandidat kunne varetage, samt hvordan
man kunne gere det pa en fleksibel made, der tager hensyn til eventuelle skanebehov. Det har bety-
det, at koordinatorerne har faet en god fornemmelse af, hvilken type virksomheder der er med i net-
veerket, og hvilke typer af kandidater, der evt. ville kunne fa et job pa disse. Denne viden har de kunne
bruge i deres arbejde med at matche kandidater. Samtidig er dette den indledende del af den mod-
ningsproces, der har vaeret afgerende for et godt samarbejde med virksomhederne.

Matchmederne er som hovedregel blevet gennemfert med deltagelse af virksomhedslederen, bud-
dyen, jobformidleren og kandidaten selv. Man har holdt mederne, hvis man havde en forventning
om et match, og pa mederne har man aftalt, om og hvordan det ville kunne lade sig gere. Matchme-
derne har sdledes veeret afgerende for ivaerksaettelsen af praktik og efterfalgende smajob.

Opmeaerksomheden pa smdjobs er gget hos nogle af virksomhederne i netvaerket. Lederen/buddyen
fra lagervirksomheden fortzller:

“Det er ikke sikkert, at det lykkes, men naeste gang kigger vi mdske lidt mere [efter smajob], ndr
vi star og mangler noget, ogsa i administrationen eller pa kontoret. Lige taenke sadan: “Okay,
skal vi have en fuldtids her, skal vi have en deltids her, eller har vi mdske kun lige behov for, at
det bare er et par timer?” Bare lige huske at have den med i overvejelsen .... Der er det ikke kun
det, jeg vil teenke, at det skal vaere studentermedhjeelper. Nu kan jeg da ogsd godt teenke: “Kunne
det ikke vaere en i et smdjob i stedet for?”” (Leder og buddy i lagervirksomhed).

Koordinatorerne fra Jobhuset Pulsen fortzeller da 0gs3, at det har vaeret en del af deres arbejde at fa
virksomhederne til at fa gje pa mulighederne for at etablere smajobs — dette har yderligere veeret et
gennemgaende tema pa Klyngemeaderne og i den eksterne kommunikation om projektet (artikler,
LinkedIn, nyhedsbreve og projektets hjemmeside).

Virksomhedernes sociale ansvarlighed er blevet udviklet men ogsa nogle gange udfordret i de virk-
somheder, som har deltaget i projektet. Lederen fra en vidensvirksomhed, som ogsa var en af pro-
jektpartnerne, fortzeller om deres deltagelse:

“Der har det maske for i tiden veeret sddan, at virksomhederne star bare lidt af, nar det bliver lidt
sveert. Fordi sG kunne man ikke vaere her. SG mit personlige mal med at vaere med er ogsd at
forsage og skubbe lidt til det her med de faste rammer, og det er ogsa i vores eget firma” (Leder
af vidensvirksomhed).

En central lzering i VTA-projektet har vaeret, at succesen af forlgb ikke alene handler om, hvorvidt
kandidaten er motiveret, kvalificeret og parat til at varetage et arbejde. En grundleggende forud-
saetning for et succesfuldt forleb er, at virksomhederne er parate til at mede kandidaterne ud fra
deres forudsaetninger - ogsa nar det bliver svaert. Lederen fra vidensvirksomheden fortzeller videre:

38



“Man skal godt nok mene det som leder. Fordi det var noget med at fG& markeret meget klart:
“Sadan arbejder vi ikke her, og vi tager imod pa en rigtig made. Vi treener, og vi stiller vores ek-
spertise og arbejdsplads til radighed”. Men jeg fandt jo ogsa ud af, at dem der godt ville det, de
var sd gode til det” (Leder fra vidensvirksomhed).

Det er saledes vigtigt, at lederen engagerer resten af organisationen til at tage imod og inkludere
kandidaten i virksomheden. Lederen og buddyen fra lagervirksomheden peger desuden pa vigtighe-
den af at veere parate til at vaere vedholdende:

“Det kraever noget af de folk rundt om. Det vidste vi i bund og grund godt, men det blev meget
tydeligt, nar man sa har nogen inde ... for vi havde ogsa et par stykker, der var inde, og sG meget
hurtigt ude igen. Det draener jo lidt motivationen hos dem, man skal have til sddan at sige, sd nu
kommer der en, og nu tager vi godt imod ham — ndr man har prevet et par gange, at de ikke rigtig
kommer igen” (Leder og buddy i lagervirksomhed).

Lederen fra CLAVIS har oplevet, at virksomhedernes sociale ansvarlighed har haft stor betydning for,
hvordan forlabene gik:

"Altsa, det, jeg konkret har erfaret, er jo, at der er nogle virksomheder har veeret mere villige til
at se det her som en investering, og at de ogsa skal levere, og at det mdske koster lidt. Andre
virksomheder er mere sddan, at der lige er mulighed for at fa gratis arbejdskraft. Det er ikke sa
fedt jo. Sa lykkedes det jo ikke” (Leder fra CLAVIS).

Det kraever sdledes, at man som organisation tanker inklusion af kandidaten som en mere langsigtet
investering—og som en del af virksomhedens strategi for sociale ansvarlighed. Ifelge projektlederen
fra Corolabs findes der ogsa en stor forskel pa virksomhedernes sociale ansvarlighed. Dette er blevet
tydeligt enten i indledende samtaler med dem, eller nogle gange farst nar de fik en kandidat til
matchmaede eller i praktik. Fuldtidsprojektkoordinatoren har oplevet det samme: “Hvis der var flere
virksomheder, der var modnet til det her, s havde vi haft mange flere succesfulde forleb. Det er der
ingen tvivl om” (Fultidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen). Der har derfor ogsa ligget et stykke
arbejde i at fa sorteret de virksomheder fra, som ikke kunne rumme en kandidat, eller alternativt at
fa en god dialog og hjalpe dem til at indrette arbejdet ud fra kandidatens forudsaetninger.

3.3.2 Barrierer for virksomhedssamarbejdet

Manglende jobabninger har ifglge projektkoordinatorerne fra Jobhuset Pulsen vaeret en barriere for
at fa skabt match, praktikker og smajob. For det farste gik der lang tid fer, der blev rekrutteret nok
virksomheder til klyngenetvaerket. Fuldtidsprojektkoordinatoren forklarer desuden, hvordan en del
af virksomhederne i starten havde jobabninger som ikke matchede med kandidaternes kompeten-
cer, selvom de lebende holdte mader, hvor han praesenterede dem for kandidaternes profiler. Denne
manglende koordinering kan muligvis skyldes udskiftning af medarbejdere i Corolab. Ifelge fuldtids-
koordinatoren fra Jobhuset Pulsen har det nemlig fert til koordineringsproblemer, at projektlederen
fra Corolab som rekrutterede virksomheder skiftede to gange undervejs i projektperioden.

Senior projektlederen fra Corolab fortzeller, at hun har haft en gennemgaende rolle under hele pro-
jektperioden, og de har arbejdet intensivt pa overlap mellem projektlederne, sa der ikke er gdet viden
tabt. Senior projektlederen fra Corolab forklarer endvidere, at Corolab har forsegt at ga i dialog med
virksomhederne ift. at tilpasse arbejdsopgaver til kandidaternes profiler, hvis de ikke matchede.
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Graden af rummelighed har ogsa vist sig at vaere en udfordring. Jobformilderne har en del oplevelser
af, virksomheder fra klyngenetvaerket i virkeligheden ikke havde nogen jobabninger, nar man kom
til at skulle matche dem med en kandidat. | nogle tilfaelde kan det dreje sig om andringer i arbejds-
pladsens behov, men dette kan ikke alene forklare, at flere virksomheder viste sig ikke at have jo-
bdbninger. Fuldtidskoordinatoren fra Jobhuset Pulsen reflekterer over andre grunde:

“Det har jeg squ taenkt meget over, og jeg tror, at det er sddan, at mange virksomheder vil gerne

fremsta, at de gerne vil lave det her CSR-arbejde. De vil 0gsa gerne gare en forskel, nar vi sparger
dem, men ndr det sa bliver virkelighed, og vi sG kommer ud med den her kandidat, der méske har
en masse skanehensyn, sa kan de ikke rigtig handtere det alligevel: “Det var ikke lige det, vi af-
talte osv.”. Det har mdske ikke veeret tydeligt nok, hvad det gik ud pG, da man sad og lavede
aftalen” (Fuldtidskoordinator fra Jobhuset Pulsen).

Det kan sdledes bade dreje sig om, at der er stor forskel pa at hare om mulige kandidater og eventu-
elle skanebehov og sa reelt made en kandidat. Det kan ogsa dreje sig om en manglende modenhed
i forhold til at rumme kandidaterne i virksomhederne. Dette billede understattes af projektlederen
fra Corolab: “Der har faktisk veeret ret haje krav til kandidaterne. Det har mere vaeret reelle jobs, hvor
man sa har prevet med en borger med skdnebehov. Og sa bliver de jo nogle gange overraskede over,
hvor darlig borgeren er.” (Projektleder, Corolab).

Det har ogsa vist sig ved, at virksomheden alligevel ikke ville anszette kandidaten efter praktikperio-
den: “og sd er der ogsd mange virksomheder, som har lobet fra deres ansvar ift. aftalen om samarbejde.
Sa har de alligevel ikke haft en Gbning efter 4 uger” (Fuldtidsprojektkoordinator, Pulsen). Variationen
i forhold til at kunne rummekandidaterne har derfor tilsyneladende veret ret stor.

Det sveere match kan dog ogsa forklare nogle af problemerne med at fa skabt nok smajobs. Pa trods
af en stor forberedelse af matchet kan det vaere vanskeligt at sikre, at det ender med et smajob:

“[Det] er ... jo en mdlgruppe, der har et hav af bagage og problematikker med, som pludselig
rammer realiteten. Og det er rigtig sveert bare det med at omstrukturere og vaenne sig til, at der
er en rutine i at tage pd arbejde. Det er en udfordring, og sG kommer alt det andet jo. Sa det er
virkelig nogle gange at starte og se, hvordan det gdr. Selvom man har forsegt at lave en vurdering
af, at det her lyder fornuftigt” (Deltidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen).

Flere af virksomhederne forteeller ogs3, at matchet ikke altid gar som planlagt. Det betyder ofte, at
kandidaten ikke far et smajob pad den pagaldende arbejdsplads. Vi har dog et eksempel p3, at en
virksomhed har formaet at finde andre opgaver, end de oprindeligt havde budt ind med, da de ikke
passede med kandidatens forudsaetninger: “Ja, der kan man sige, at vores kandidater er jo sa ikke lige
endt i den stilling, som vi egentlig forst skulle finde en kandidat til. Men vi fandt sG et andet sted til
personen, som hun sddan set trives rigtig, rigtig godt i” (Leder og buddy fra lagervirksomhed).

Klyngemaderne fremhaeves af nogle virksomhederne som givende. Projektlederen fra Corolab for-
teeller dog om, at det har veaeret en udfordring at tiltraekke virksomhederne til klyngemederne, og at
man har oplevet stor travlhed hos virksomhederne:

“Det er som om, at jo mere generelt man bare taler om arbejdskraft og rekruttering, jo mere rele-
vant er det for virksomhederne. Fordi der har vaeret den her store rekrutteringsudfordring for
dem. Sa vi kan se, hvis vi begynder at snakke om smdjobs eller snakke om at anseette ukrainere,
s@ har der ikke veeret lige sa stor tilmelding til det” (Projektleder fra Corolab).
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3.3.3 Hvad har vi leert?

For det ferste er det vigtigt, at virksomhederne som rekrutteres til klyngenetveaerket kan tilbyde
nogle jobabninger og jobfunktioner som matcher med de visiterede kandidaters praeferencer og
kompetencer. Det medfarer, at der skal vaere en ekstremt taet koordinering mellem de medarbejdere
som rekrutterer virksomhederne, og jobformidlerne som matcher kandidaterne med jobabningerne.

For det andet har det vist sig at veere afgerende, at virksomhederne klaedes pa og modnes til at tage
imod kandidater og at ledelsen bakker op om initiativet. | den forbindelse er det vaesentligt at virk-
somhederne far et meget klart billede af, hvad de kan forvente af de kandidater, de skal tilbyde et
job. Uanset graden af forventningsafstemning, vil der nok stadig vaere virksomheder, som bliver
overrasket over, hvad det kraever, bade af tid og tilpasning. Man kan saledes ikke undga, at match-
meder og praktikker ikke altid ferer til job, hvilket virksomhederne ogsa skal indstille sig pa.

For det tredje betyder ovenstaende, at man bliver nadt til at hjelpe virksomhederne med at age
deres modenhed i forhold til at tage imod udsatte borgere i job. Dette kan geres ved, at jobformid-
lerne radgiver og statter med de konkrete forleb (som de ogsa har gjort), men det kunne ogsa opnas
gennem netvaerksaktiviteter, hvor virksomhederne inspirerer og hjaelper hinanden til starre moden-
hed i forhold til at kunne rumme kandidaterne. Det har dog vist sig at vaere endnu mere omfattende
end antaget i ansegningsfasen.

3.4 Handholdt indsats

VTA-projektet har fokus pa handholdte indsatser i og med, at jobformidlerne falger op pa kandida-
ternes forlgb i virksomheden min. en gang om ugen, og virksomhederne udpeger en medarbejder,
som kan fungere som buddy for kandidaten.

3.4.1 Hvad har virket i samarbejdet om den handholdte indsats?

Buddyordningen er et centralt element i VTA-projektets indsatsmodel. Hensigten er, at alle delta-
gende virksomheder udpeger en buddy blandt deres ansatte, som kan vaere VTA-kandidatens kon-
taktperson, og som kandidaten kan ga til, hvis der er spargsmal eller opstar udfordringer undervejs i
forlebet. Buddyen skal sammen med lederen og de gvrige medarbejdere stette kandidatens inklu-
dering i arbejdsfaellesskabet og skabe tryghed i kandidatens forlab.

Alle buddyer er blevet tilbudt et buddytraningsforleb, hvor de er blevet introduceret til, hvad bud-
dyrollen gar ud p3, hvilke typer af udfordringer kandidaterne kan have, og hvad man kan gere for at
stotte kandidaterne. Buddytraeningen blev varetaget af projektkoordinatorer, psykologer fra Jobhu-
set Pulsen og forskere fra Professionshajskolen Absalon og faciliteret af Corolab.

Alle projektpartnere giver generelt udtryk for en oplevelse af, at buddyordningen er veerdifuld. Fuld-
tidsprojektkoordinatoren fra Jobhuset Pulsen oplever, at det gar godt med buddyordningen, de ste-
der, hvor de har en buddy tilknyttet. Han kunne dog godt taenke sig, at projektet havde faet nogle
flere buddyer uddannet tidligere i forlebet. Han oplever nemlig, at buddyen spiller en afgerende
rolle:

"Men tag fx xx, som er to store virksomheder, og som ogsa har taget rigtig mange i praktik og
0gsd i anseettelser. Der tror jeg 0gsd, at det har veeret afgerende, at der har veeret en buddy, der
har veeret med til at vaere med pa virksomheden og falge op og veere en daglig kontaktperson
osv.” (Fuldtidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen).
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Fuldtidsprojektkoordinatoren uddyber, hvad grunden er til, at buddyerne er sa vigtige:

“Jamen, jeg synes, at de kan mange ting. Et er, at det er nogle mennesker, der har sagt ja til dette
her, fordi de har en interesse i at hjeelpe andre. Men de er ogsa rigtigt gode, fordi de kender virk-
somhederne rigtig godt. De ved, hvordan det er med frokostpauser, og hvordan det er med det
ene og det andet. Og det der med at have interessen for at hjzelpe andre mennesker, det er alfa
omega for at veere buddy. Og sa er det fordi, at de taler med kandidaterne, nér de er pd arbejde.
De sparger, hvordan de har det, og de far meget hurtigt dannet sadan en naer relation pa en eller
anden mdde. Og det er rigtig godt” (Fuldtidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen).

Han tilfgjer senere til fokusgruppeinterviewet, at det ogsa har veeret vigtigt for jobformidlerne at
have kontakten til en buddy, da det har betydet, at man bedre har kunne tackle nogle udfordringer
undervejs. Projektlederen fra Corolab fortaeller ogs3, at de forlab, hvor buddyordningen har vaeret
etableret, har fungeret bedst, men er i tvivl, om det alene kan tilskrives buddyordningen i sig selv,
eller om det ogsa handler om virksomhedens kultur:

“Jeg tror oplevelsen er, at de bedste forlab har veeret der, hvor der har veeret en virksomheds-
buddy. En uddannet virksomhedsbuddy. Men spargsmalet er, om det er det bedste sted, fordi de
i forvejen er interesseret i at tage vare om sine kollegaer og sine medarbejdere, eller om det er
fordi, de er blevet bedre igennem buddyordningen” (Projektleder fra Corolab).

Ogsa i relation til f.eks. samarbejdet omkring sproglig kompetenceudvikling kan buddyen spille en
central rolle. Lederen fra CLAVIS siger folgende:

"Altsa det er ikke alle virksomheder, der har haft en buddy desveerre, men jeg kan i hvert fald
huske et eksempel, hvor der har veeret et kanon godt samarbejde med buddyen, hvor de virkelig
viser sin veerdi, nar der er en buddy, som er engageret og som far tid til at arbejde med kandida-
ten. Der har der veeret et taet samarbejde mellem underviser, buddy og kandidat, altsd de har
brugt tid sammen, og det har vist sig, at buddyen har faet en fuldstaendig fornemmelse af: “Nd,
det er det her, der skal aves”, og faet nogle tricks af underviseren til, hvordan du kan eve det her
med kandidaten” (Leder fra CLAVIS).

For nogle virksomheder har buddyordningen ogsa haft en positiv betydning for de medarbejdere,
der har vaeret buddyer:

“Jeg synes heller ikke, man skal undervurdere, hvad det kan betyde for den medarbejder, man
har. Det laft og den stolthed der kan vaere i, at man har faet nogen til at fungere. Det er en sinds-
sygt vigtig rolle. Og det forleb [buddytraening], / lavede, var ogsa virkelig vigtigt. Det tror jeg, set
i bakspejlet - det kan godt veere, at vi ogsa er en virksomhed, der er vant til at fG nye mennesker
ind og onboarde dem og s@dan noget, men det er nogle seerlige folk, vi har med at gore her” (Le-
der fra eventvirksomhed).

Derudover peger lederen her pa betydningen af buddytraningen, selvom virksomheden er vant til
at onboarde medarbejdere. Lederen fra sportsarrangeren siger dog, at buddyen ikke rigtig adskiller
sig fra, hvad de ger normalt.
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Jobformidlerens teette opfelgning min. 1 gang om ugen indtil 6 maneders ansaettelse har ligeledes
veeret et kerneelement i VTA-projektets handholdte indsats. Lederen og buddyen fra lagervirksom-
heden forklarer her, hvordan den teaette kontakt og opfelgning fra jobformidleren har vaeret specielt
vigtigt:

“Men det er ogsa hyppigheden af opfelgningen, som har veeret afgerende. At man ikke slipper
dem, efter de starter, og sd forst folger de op en mdned senere, men faktisk hver uge eller hver
14. dag. Sa har man kunne tage tingene i oplabet, inden de maske udviklede sig helt skaevt.”
(Leder og buddy fra lagervirksomhed)

Flere andre virksomheder fremhaever den taette kontakt til og opfelgning fra jobformidlerne som en
vaesentlig forudsaetning for, at det lykkes at f3 skabt et match og fastholdt kandidaten i jobbet:

”Jeg synes de [jobformidlerne] har arbejdet meget malrettet. De har screenet deres kandidater.
De lytter til viksomheden. Jeg kan kun tale for vores part her. Jeg synes vi har veeret gode sam-
men i forventningsafstemning. De har lzert vores kultur og virksomhed at kende. Sa det er rigtig
vigtigt, og det skal man jo bygge videre paG, fordi vi vil jo gerne have, at det bliver et aktiv i kom-
munerne, at det er sidan her vi arbejder” (Leder fra vidensvirksomhed).

Lederen giver sdledes her udtryk for, hvor vigtig jobformidleren er bade i forhold til screening af kan-
didaterne, sa man kan ngjes med faerrest mulige matchmeder, samt i forhold til fastholdelse og in-
klusion af kandidaten pa arbejdspladsen.

3.4.2 Barrierer for den handholdt indsats

Buddyordningen er ikke prioriteret af alle virksomheder. Nogle virksomheder har saledes ikke valgt
at prioritere at udpege en buddy eller lade dem deltage i buddytraeningen (se afsnit 2.5.3). Det kan
veere lidt sveert at forklare dette fravalg, da alle de virksomheder, vi har interviewet i forbindelse med
samskabelsesprocessen, har haft en eller flere buddyer. Her skal det dog tilfgjes, at de fleste virk-
somheder har udpeget en kontaktperson, som er primaer person ift. kandidaten og jobformidleren.

Projektlederen fra Corolab, som stod for at rekruttere til klyngenetvaerket, fortaeller at de har forsegt
at fa virksomhederne til bruge buddyordningen og buddytraeningen, men at en del ikke mente, at de
havde behov for det. Han na&vner her den mindre handvaerkervirksomhed som eksempel: “Sa er der
hdndveerkerne, som bare brager afsted og skal fakturere, og det har de slet ikke tid til. Altsa de vil gerne
tage en skzev ... men igen man skal kunne levere, og sd tror jeg 0gsd, de synes mdske selv, de er rumme-
lige. Altsa oplever sig selv som rummelige” (Projektleder fra Corolab).

Det kan derfor handle om ressourcer, men ogsa at nogen virksomheder mener, at de kan tage imod
en kandidat pa samme made som alle andre medarbejdere. Lederen fra produktionsvirksomheden
mener, at det har vaeret vigtigt med en buddy, men ogsa at det har kraevet en del ressourcer:

“Nu fik vi sa udleert en buddy, som er tilknyttet. Men hver gang hun gar fra, altsd hun har jo ogsd
en jobfunktion derovre. Sd vi bruger meget krudt pd det. Sa vi vil jo helst ogsa have, at det skal
ende ud med noget” (Leder fra produktionsvirksomhed).

En anden udfordring, hun her berarer, handler om, at én buddy ikke altid er nok til kandidaten/kan-
didaterne, da buddyen ikke altid er til stede, nar kandidaten/kandidaterne har arbejdstimer. | sa-
danne tilfeelde ma man overveje, om andre kollegaer kan statte kandidaten. Videre beskriver hun,
hvordan buddyfunktionen tager timer vaek, fra de opgaver den pagaldende medarbejder ellers ville
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udfere. Her kunne man overveje, hvordan man balancerer det at veere buddy med de gvrige arbejds-
opgaver, f.eks. ved at overdrage opgaver til en anden medarbejder. Netop derfor er det vigtig med
ledelsesmaessig opbakning.

3.4.3 Hvad har vi leert?

Ferst og fremmest ser det ud til, at buddyordningen er central i forhold til at skabe succesfulde forlab.
Fremadrettet giver det derfor ogsad mening, at man bruger tid og kraefter pa at fa virksomhederne til
at forpligte sig til at indga i buddyordningen. Det kan dog veere sveert at opsaette stejle krav til virk-
somhederne om dette, da man sa risikerer, at de fraveelger at tage imod kandidater.

For det andet blev det til fokusgruppeinterviewet draftet, i hvilket omfang man burde vide noget om
kandidatens barrierer fra jobformidleren, og hvor meget man selv burde erfare. Fuldtidsprojektko-
ordinatoren forklarede, at han nogle gange havde undret sig lidt over, at arbejdsgivere ikke spurgte
mere ind til dette til matchmeaderne. Lederen fra sportsarrangeren siger dog:

“Vi har faktisk talt meget om, i forhold til ham der hos os, at det har veeret ret godt, at vi ikke har
kendt til en hel masse omkring diagnoser og sGdan noget pa forhand. Ikke fordi viikke kunne have
haft lyst til at sparge, men ... hen ad vejen har han sddan ligesom dbnet lidt op over for hende
[hans buddy], og sa har vi talt om, at det var squ mdske meget godt, at vi ikke vidste det. Fordi
vi madte ham ikke som diagnosen” (Leder fra sportsarranger).

Ejeren af den mindre handvaerksvirksomhed understatter dette synspunkt, men lederen/buddyen
fra lagervirksomheden kommer med et andet perspektiv:

“Nu har hun [buddy] haft nogle ude, der har posttraumatisk stress, og sadan noget. Og det der
med at vide, hvad der trigger det, eller hvad skal jeg gare, hvis der er et eller andet lige pludselig
(...) Sd pa den mdde synes jeg, at det ogsa bare nogle gange er rigtig rart at vide, hvis der er nogle
diagnoser, noget baggrund, noget et eller andet. Fair nok, at vi sa selv kan sperge om det, ndr vi
sa@ mader kandidaten. Men ogsa bare for at skabe et trygt rum for den, der nu sa skal have an-
svaret for den her kandidat” (Leder og buddy fra lagervirksomhed).

Fuldtidsprojektkoordinatoren nuancerer her perspektivet ved at tilfgje:

“Men de der skdnehensyn kan man sige pG@ mange forskellige mader. Hvis man kommer ud og
siger, at det er en, der har PTSD, og en, der har social angst osv., sa bliver man jo skreemt lidt.
Man kan ogsd godt sige, at det er en, der mdske har lidt sveert ved at vaere sammen med mange
mennesker .... Det er meget individuelt. Nogle er ogsa gode til at beskrive det selv” (Fuldtidspro-
jektkoordinator fra Jobhuset Pulsen).

Man ma saledes konkludere, at det er vigtigt at fa aftalt med kandidaten fer matchmedet, hvordan
og hvor meget man taler om kandidatens barrierer. Der er dog forskning som peger p3, at det kan
veere en fordel, at man er dben omkring sine barrierer og diagnoser over for arbejdsgiveren (Chri-
stensen & Eplov, 2018).

3.5 Skreeddersyet kompetenceloft

| VTA-projektets indsatsmodel er der lagt op til, at der skal ivaerksaettes individuelle og skraeddersy-
ede kompetencelgaft. Hensigten er, at man kan malrette og skreeddersy kompetenceleftet, sa det
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iveerksaettes med udgangspunkt i virksomhedernes behov og med henblik pa at udvikle og fastholde
kandidaten i job.

3.5.1 Hvad har virket i samarbejdet omkring skreeddersyede kompetenceloft?
Individuel sprogleft ude pa virksomhederne er ivaerksat af CLAVIS og fremhaves af flere projektpar-
ter som det, der fungerede allerbedst i forhold til kompetencelgftene, formentlig fordi det 13 ligefor
at vurdere behov for sprogleft. Lederen fra CLAVIS fortaller, at den oprindelige malgruppe har mod-
taget danskundervisning fer men uden det gnskede udbytte. Dette kan f.eks. vaere pga. krigstraumer
eller kognitive vanskeligheder, som ger indlaering og hukommelse sveert. Her har VTA-projektet mu-
liggjort individuelt sprogleft ude pa arbejdspladsen, hvor man har kunne:

“malrette leeringsindholdet meget preecist ift. hvad kan den her kandidat bade magter, formar
og evner. Og sd er det jo smadjobs i VTA og nogle meget, meget begreensede arbejdsfunktioner ...
her bliver det snzevret helt, helt, helt ind til, at nu arbejder vi bare med de her 10 ord” (Leder fra
CLAVIS).

Kandidaterne har desuden benyttet en APP, hvor kandidaten kunne eve sig derhjemme pa ordene.
Tilsammen har det betydet, at kandidaterne har profiteret af de individuelle sprogleft, hvor de ikke
tidligere er blevet hjulpet af danskundervisning pa hold. Fuldtidsprojektkoordinatoren understetter
billedet af, at de individuelle sprogleft har virket: “Det vil jeg sige nok har veeret det bedst fungerende
[kompetencelaft]: CLAVIS ift. sprogundervisning 1 til 1. Der hvor vi har haft behov for det. Der har det
fungeret rigtig, rigtig godt” (Fuldtidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen).

Kompetenceleft pa hold med individuel statte har derudover vaeret brugt i projektet ved bl.a. fade-
varehygiejne, rengering, ferstehjzelp, engelsk (primaert ukrainere) og gaffeltruckkurser. Den oprin-
delige malgruppe har dog faet meget individuel statte. Lederen fra ZBC fortzeller, hvordan hvert kur-
susforlgb for VTA-kandidaterne var individuelt tilrettelagt og meget af undervisningen foregik 1:1
men 0gsa noget pa hold, hvis det lige passede med, at et eksisterende hold skulle lzere noget, der var
relevant for kandidaten. Hun fortaller, at det var noget de leerte efter, at en kandidat ikke madte op
til undervisningen:

“Han [kandidaten] kom kun den ene dag. Vi havde skudt ved siden af. Jeg tror ikke, det, vi havde
sat sammen til ham, passede til ham .... Vi skulle have tilpasset lidt bedre. Sa det laerte vi i hvert
fald der. Hvad er det egentlig for nogle mennesker, vi har med at gere? Og der holdt vi nogle
formader inden med de her kursister, vi havde inde. Sa vi lige fik tilpasset, hvad det var, vi skulle,
og hvad det var for et menneske, der kom ind ad deren” (Leder fra ZBC).

Selvom kurserne ikke har veeret i AMU-regi, har man serget for at give kandidaterne et bevis pa deres
deltagelse, som de har kunnet tage med til arbejdsgivere. Det vurderer uddannelsesinstitutionerne
som vaerdifuldt for kandidaterne.

Lederen fra teknisk skole, der har udbudt gaffeltruckkurser, havde en lidt anderledes oplevelse, da
han ikke sa et behov for formader. Han havde pa forhdnd regnet med, at kandidaterne ville have
vanskeligt ved at gennemfere et kursus pa et hold, men alle kandidater gennemferte og var glade
for kurset.

Det var farst efter et ars tid at kompetenceleft, ud over de individelle sprogleft, begyndte at blive
brugt til kandidaterne. Det lader til at haenge sammen med, at jobformidlerne i en del af projektpe-
rioden ikke har haft et stort nok kendskab til mulighederne pa uddannelsesinstitutionerne, og derfor
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ikke har kunne indga aftaler om skraeddersyede kompetencelgft. Kendskabet og dialogen er dog
blevet bedre gennem projektperioden, som lederen fra HF og VUC Roskilde og Kage her peger pa:
“De [jobformidlerne] ved, hvad vi laver, og hvad vi kan levere, og vi ved 0gsa lidt mere om, hvad de har
at arbejde med, og hvad deres rolle er, og vi har fdet ansigter pd og en masse kontrakter. Sa det har
veeret guld veerd, synes jeg” (Leder fra HF og VUC Roskilde og Kage).

Men det er ogsa en stor og kontinuerlig opgave at opbygge gendigt kendskab, som lederen fra HF
og VUC Roskilde og Kage forklarer:

“Det er sveert at finde ud af, hvor vi skal forankre den kontinuerlige vidensudveksling. Fordi vi
[uddannelsesinstitutionerne] skal ogsa vide mere om, hvad det er, der bliver efterspurgt i job-
centrene, og om vi kan byde ind i det, men det kraever ogsd, at nogen sperger os. Altsé dialogen
er bare sd sindssygt vigtig, men den tager tid” (Leder fra HF og VUC Roskilde og Kage).

Der ligger derfor ogsé en vigtig opgave for projektpartnerne i at fortsaette og forankre det teette
samarbejde, hvilket har indgaet som en del af den afsluttende projektperiode.

3.5.2 Barrierer for skreeddersyede kompetenceloaft

Begraensninger i muligheder for skraeddersyede kompetencelaft har vaeret et problem, selvom der
i princippet har veeret adgang til et utal af uddannelser. Man har ikke kunnet fa finansieret hele AMU-
kurser som en del af VTA-projektet, men kun delelementer fra f.eks. AMU-kurser. Det har bl.a. bety-
det, at nogle kurser har vaeret udelukket for kandidaterne (f.eks. vagt). AMU-kurser kraever desuden,
at deltagerne kan deltage p3 laengere kursusdage (som udgangspunkt 7,4 timer), og mange af kan-
didaterne kan maske kun deltage ganske fa timer ad gangen. Man kan dele AMU-kurserne op, men
ifelge uddannelsesinstitutionerne giver det bl.a. takst- og planlaegningsmaessige udfordringer. Ke-
rekort har ligeledes vaeret meget efterspurgt fra kandidater og virksomheder men har ikke kunnet
lade sig g@re pga. VTA-projektets afregningsmodel.

Nogle af udfordringerne med at tilretteleegge de skraeddersyede kompetenceleft har handlet om, at
de ofte ikke passer ind i uddannelsesinstitutionernes ssedvanlige rammer. Lederen fra ZBC forklarer
saledes:

“Det er sveert, ndr man stdr pd en erhvervsskole og skal finde en lzerer, der stdr ledig de naeste tre
uger, fordi nu kommer der den her kursist ind. Det har jeg haft lidt mulighed for, fordi jeg har haft
sddan et dbent laeringsvaeerksted i det halvdr. Det har kert i, at jeg har haft en lzerer tilgaengelig
hele tiden til at tage opgaver, der kommer dumpende ned. Men den model, den koster altsa flere
kroner-gre, end hvad der kommer ind, sd den mulighed har jeg ikke nu” (Leder fra ZBC).

Denne udfordring oplever jobformidlerne ogsa:

“Der er et modsaetningsforhold i hele idéen med kompetencelaft, at det er skreddersyet forlab til
den enkelte, der skal tilpasse sig vores kandidats forméaen og kunnen ift. antal timer. Samtidig,
sd ensker man [uddannelsesinstitutionerne] at fa dem sammen pd hold, af hensyn til at fd sd
mange som muligt af sted” (Deltidsprojektkoordinator fra Jobhuset Pulsen).

Manglende kendskab til uddannelsesmulighederne hos jobformidlerne vanskeligger ogsa brugen af
skraeddersyede kompetenceloft:
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”Jeg havde visiteret en kandidat til konflikthandtering pa [uddannelsesinstitution], sa det var
0gsd et kompetencelaft, som individuelt gav mening for ham. Det skulle man ogsd ind og finde,
og det er jo ikke sddan lige, at alle - eller de fleste jobformidlere - kan gad ind pa de forskellige
hjemmesider og finde hvad der lige giver mening, og hvad der tilbydes” (Deltidsprojektkoordi-
nator fra Jobhuset Pulsen).

Projektlederen fra Corolab fortzller ligeledes om problemet med kendskabet, hvilket til dels bunder
i, at man fra starten ikke ville lave et katalog med uddannelsesmulighederne:

“Jobformidlerne har ikke haft kendskab til alle de mange muligheder, der er for kompetencelaft,
hvilket har begraenset dem i deres arbejde med at fa sat gang i kompetencelaftene, og det har de
sagt rigtig mange gange faktisk .... Det er fordi, at tanken oprindeligt har veeret, at du skal ikke
ga efter de der foruddefinerede kurser men efter virksomhedernes behov for kompetencelaft hos
den enkelte kandidat - og sG kan der skraeddersyes et kursus, der passer lige til det specifikke
behov” (Senior projektleder fra Corolab).

Som naevnt i afsnit 3.2 gik der ogsa nogle méneder fer processen omkring visitation til kompetence-
left kom i gang, og ferst i slutningen af 2021 blev det meldt ud fra styregruppen, at alle kandidater
sd vidt muligt skulle have et kompetencelgft. Derefter arbejdede Jobhuset Pulsen malrettet pa at
@ge kendskabet til og brugen af skreeddersyede kompetencelgft.

Lederen fra HF og VUC Roskilde og Kege peger pa en anden problematik, som handler om, at kan-
didaten maske ikke @nsker at fa kurset, fordi det kan veere stigmatiserende f.eks. at deltage i ord-
blindeundervisning: “Det allerstarste, det er jo klart den stigmatiserende folelse. Altsa den psykiske
faktor i, at det her ikke er et fedt tilbud. Jeg [kandidaten] har ikke lyst” (Leder fra HF og VUC Roskilde
og Kage).

3.5.3 Hvad har vi leert?

Ovenstaende peger farst og fremmest p3, at det er afgerende, at uddannelsesinstitutionerne og job-
centeret indgar i et teet samarbejde, og at jobformidlerne har et indgdende kendskab til uddannel-
sesmulighederne. Det er vigtigt, at man i hvert enkelt forlgb afstemmer kandidatens og virksomhe-
dens behov med uddannelsesmulighederne. | nogen tilfeelde vil det kraeve en individuel tilrettelaeg-
gelse af uddannelsen, men i andre tilfelde vil kandidaten kunne deltage pa lige fod med andre kur-
sister.

For det andet er der en raekke forhold pa uddannelsesinstitutionerne, som kan vere vigtige for, om
en kandidat kan gennemfare et skraeddersyet kompetencelgft. Uddannelsesinstitutionerne peger
pa et generelt behov for, at rammerne for uddannelserne kan vaere mere fleksibel med bedre mulig-
hed for mindre hold og feerre ugentlige timer bade pd AMU-kurser og ordinaere uddannelsesforlgb.
Fra uddannelsesinstitutionerne foreslas det desuden, at der tilknyttes en uddannelsesbuddy, der kan
understette nogle af de kandidater, der har sveerest ved at indga i et kursusforlgb. En uddannelses-
buddy kunne bade veere en studerende, som er leengere i uddannelsen eller en underviser.
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4. Kandidatforlebene

Nedenfor praesenteres vores cases i form af kandidatforleb for malgrupperne: aktivitetsparate, kvin-
der med ikke vestlig baggrund og ukrainske flygtninge. Hvert afsnit for de enkelte malgrupper er
inddelt i underafsnit, som berarer falgende temaer: det svaere match (hvor det ikke er lykkedes at
opna ansattelse), matchet, inklusion pa arbejdspladsen og kandidatens fremtidsudsigter. Denne
inddeling er valgt, da det involverer centrale dele af kandidaternes forlab. Hovedfokus i afsnittene er
dog at besvare forskningsspergsmal 1:

Hvordan har indsatsmodellens kerneelementer (klyngenetvaerk, handholdte indsatser og skraed-
dersyede kompetenceleft) virket i forhold til at fG kandidaterne i smdjob og skabt en varig tilknyt-
ning til arbejdsmarkedet?

Gennem afsnittene afdaekker vi, hvordan kerneelementerne har spillet en rolle for kandidaternes
motivation og inklusion pa arbejdspladsen.

4.1 Aktivitetsparate og ressourceforlesbsmodtagere

Gennem projektperioden har vi kortlagt seks cases med kandidater, som enten er aktivitetsparate
kontanthjaelpsmodtagere eller ressourceforlabsmodtagere, og derfor er tilknyttet Jobhuset Pulsen.
To af kandidaterne blev interviewet i forbindelse med midtvejsstatussen i 2022, og en af disse ville
gerne deltage i et opfelgende interview i forbindelse med denne afsluttende rapport. Begge disse
kandidater er ikke lengere en del af VTA-projektet, da man udgar af projektet, ndr man har vaeret
ansat i 6 maneder i en virksomhed. De nye og opfalgende interviews er fra februar og marts 2023.
Nedenfor ses et overblik over cases brugt i dette afsnit:

Tabel 8: Overblik over cases vedr. aktivitetsparate og ressourceforlgbsmodtagere

Ydelse Status* Interview med Interview med
virksomhed** jobformidler***
Kontanthjzelp Praktik X X
Kontanthjzelp Praktik Ikke relevant X
Per (2022) Saeger fleksjob Lennede timer X (2022) X (2022)
Morten Revalidering Uddannelse/lgn- X (2022) Ikke relevant
(2022+2023) nede timer
Allan Kontanthjzelp Lennede timer Ikke relevant X
Dorte Ressourceforleb ~ Lennede timer X X

* Viser om kandidaten har opnaet lgnnede timer eller kun en praktik i forbindelse med projektet. Allan var i
praktik pa interviewtidspunktet men var blevet lovet lannede timer.

** Det har ikke veeret relevant at interviewe Kaspers arbejdsplads, fordi praktikken var kortvarig og ej heller
Allans, da det sandsynligvis ikke ville bidrage med mere data. Ti af virksomhederne er interviewet i 2022.

*** Mortens jobformidler har skiftet flere gange, sa det vurderes ikke relevant at interviewe en enkelt af disse.

4.1.1 Det svaere match

4.1.1.1 Dennis pa Kontoret
Dennis er i 40'erne og er faglaert men har siden 2016 vaeret uden job. Han mener ikke selv at have
nogen barrierer for at arbejde, udover at han kun kan overskue 30 timer om ugen. Han har ogsa lige
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for deltagelsen i VTA-projektet vaeret vurderet jobparat. | dialog med sin jobformidler startede Den-
nis i en praktik pd Kontoret, hvor han skulle ggre medelokaler og kekkenet klar til brug for kontorets
medarbejdere.

Dennis forteeller, at matchmedet gik godt, og at han burde kunne blive ansat: “Der [til matchmadet]
teenker jeg, at hvis jeg er madestabil og gar til det med dbent sind, sa kunne jeq ikke rigtigt se, at der
skulle vaere nogle forhindringer for, at jeg kunne blive ansat der.” Jobformidleren fortzeller ligeledes, at
matchmedet med Dennis og lederen fra Kontoret gik rigtig godt, og de lige efter madet lavede en
aftalte om 4 ugers praktik: “Det var faktisk et af de match, jeg var allermest sikker pa ville ende i an-
seettelse, og ga rigtig fint i mange ar frem. Ogsa fordi Kontoret faktisk havde de timer at tilbyde Jesper,
som han enskede- altsa de her 30 timer.” Jobformidleren fortaller desuden, at Dennis er en af de mest
ressourcestzerke kandidater, hun har, og derfor regnede hun med, at han kunne klare stillingen.

Dennis var glad for at vaere pa Kontoret men syntes, at det var problematisk, at jobformidleren be-
gyndte at tale med hans chef, uden at han blev inddraget i samtalerne: “Altsq, jeg synes det var godt
pa den made, at jeg godt kunne lide at veere her. Der hvor det mdske er gaet galt — jeg synes ikke, det er
gdet galt for mit vedkommende — det er mdske det, at de helt fra starten begyndte at have samtaler
med min jobformidler, uden at jeg deltog.” Jobformidleren fortaeller da ogs3, at hun havde en opfel-
gende samtale med lederen af Kontoret, og at han ikke var tilfreds med Dennis’ fravaer, tempo og
kvaliteten af hans arbejde: “Sd opgaverne blev ikke udfert pd den mdde, han [lederen] enskede, eller
til den standard han enskede, og heller ikke i den hastighed han enskede”. Jobformidleren forklarer, at
Dennis oplevede, at lederen var for ambitigs.

Lederen fortaeller om Dennis:

“Umiddelbart lyder han som en god kandidat og er super sad og venlig og alt mulig andet. Det
viser sig bare undervejs, at han har nogle kognitive udfordringer. S jeg begynder at bygge et helt
nyt system op som huskelister, og han kan ikke overskue det. Men sa bliver han syg, og vi bliver
enige om at forlaenge forlabet, for jeg vil gerne give ham en chance. For jeg synes, han er en rigtig
god mand, men jeg matte bare konstatere, at hans tilstand ikke kan magte det. Og sd er det, som
Jeg sagde til ham: “Det bliver et nederlag for dig, hvis du skal ind og arbejde her hos mig. Det er
ikke pga. opgaverne. Du kan godt lase dem. Du kan bare ikke disponere det - holde styr pa det.”

Dennis forteller selv, at den eneste grund, han har faet fra lederen, er, at han ikke kunne ansatte
ham, da han ikke mente, at Dennis ville f3 en succesoplevelse ud af det, hvilket Dennis stiller sig ufor-
staende overfor. Dennis forstod derfor tilsyneladende ikke, at lederen var utilfreds med flere ting
ombkring hans opgavelgsning.

Lederen har ogsa haft andre kandidater fra VTA-projektet, som, han mener, ogsa havde problemer
med deres selvvaerd eller kognitive udfordringer:

“Jeg er jo indstillet pa at investere noget tid som arbejdsgiver, hvis det er den rigtige kandidat,
der kommer. Der tror jeq ogsa lidt, at man i VTA-projektet har presset nogle borgere ud, som ikke
var parate. Det er i hvert fald den opfattelse, jeg har faet med nogle af de borgere, jeg er blevet
preesenteret for. De har simpelhent ikke veeret arbejdsmarkedsparate .... Hvis VTA-projektets for-
madl er at skabe arbejde, hvilket jeg synes er en rigtig god ide, sG skal man have dem testet mere,
inden de bliver sluppet los ud pa arbejdsmarkedet .... Jeg taenker dybest set lave nogle kognitive
test, og finde ud af om de er egnet.”
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Han peger ogsa pa psykologbistand og afklaring og synes, at det er synd at sende disse kandidater
ud i jobs med krav, hvor de far nederlag. Han oplever, at han gik ind i et projekt uden at vide, hvad
han gik ind til. Der er saledes en klar diskrepans mellem VTA-projektets formal om smajobs til ud-
satte borgere, og lederens opfattelse af hvilke kandidater jobcenteret burde sende ud til virksomhe-
derne.

Dennis’ match med Kontoret lader til som udgangspunkt at vaere baseret pa identificeret/integreret
motivation, hvor han sagtens kan se sig selv lgse arbejdsopgaverne, men i praksis ikke kunne leve op
til de krav, som lederen stillede. Da vi sparger Dennis om, hvad han allerhelst vil arbejde med, peger
han pa et afklaringsforleb i et kommunalt projekt. Der var han fer i praktik og arbejdede med natur-
pleje i et stort rekreativt omrade:

”Jeg kan gere det pd den made, jeg nu engang arbejder pa, og der er ikke nogen, der stiller spargs-
mal. Der er ikke nogen kritik ift. hvordan jeg leser opgaverne derude, og jeg vil arbejde derude,
om det sa er [opremsning af en raekke opgaver]. Det giver mening, fordi dem der besager omra-
det derude, de seetter pris pG, at vi er her, og nGr man mader personer derude, sd far man nogle
fantastiske snakke og samtale, og tilkendegivelser, at folk roser os, ndr de ser os derude, og det
vi ger. Det kan jeg godt lide.”

Her peger han pa et arbejdssted (kommunalt projekt), hvor han tilsyneladende har oplevet en inte-
greret motivation, dvs. hvor arbejdsopgaverne passede perfekt til hans kompetencer, hvor han
kunne agere autonomt ud fra egne ansker og behov og oplevede en anerkendelse og samhgrighed
med kollegaer og brugere (han var ogsa meget glad for lederen pa stedet). Han siger videre om en-
skejobbet: “Det skal veere et job, hvor jeg kan hvile i mig selv. Hvor der ikke er de store krav, og hvor der
maske heller ikke er alt for mange forventninger, men hvor man mdske kan vende den om, og at jeg kan
gad ind og overraske lidt mdske”. Selvom det nok ikke er muligt at etablere en ordinaer anseettelse,
hvor han ensker det, peger han her pa behovet for et bedre match ud fra nogle af pointerne fra selv-
bestemmelsesteorien.

4.1.1.2 Kaspers mange praktikker
Kasper eren mandi3o’erne, der grundet misbrug og hjemlgshed har staet uden for arbejdsmarkedet
i en del &r. Han har gaet pa forskellige uddannelser og har gennemfart en uddannelse som kok.

Kasper oplever, at hans jobformidler har inddraget ham i forhold til, hvilke slags jobs de skulle mat-
che ham med. Jobformidleren forklarer i sammenhang med dette, hvordan hun: “forsagte at matche
ham op med noget han kunne vaere interesseret i, noget han godt ku’ li””. Her har kompetencerne fra
hans kokkeuddannelse vaeret et udgangspunkt for at finde et match inden for restaurationsbranchen

—til at starte med 20-25 timer men fuld tid pa leengere sigt.

Kaspers jobformidler har ogsa deltaget i de forskellige matchmeder med virksomhederne. Ifalge Ka-
sper er maderne “gdet super”, han har faet lov til at praesentere sig selv, sine kompetencer og kvali-
teter, og som han siger, sa: “vupti sd er der lige pludselig lagt en ugeplan og skemaplan”.

Hvor matchmederne med de forskellige virksomheder i udgangspunktet er gdet godt, har det vaeret
mere udfordrende for Kasper at blive en del af de arbejdsfzellesskaber, han er tradt ind i. Kasper laeg-
ger meget af skylden for dette over pa sig selv. F.eks. beskriver han, hvordan hans misbrug nogle
gange kommer i vejen, fordi han sa ikke far madt til tiden eller slet ikke mader op, og derfor far for
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meget fravaer. Han forteeller bl.a., at: “Altsa det er jo min egen skyld igen, fordi jeg ikke kan finde ud af
at ga tidligt i seng, og sadan noget der”.

Kaspers jobformidler gengiver et lignende billede af Kaspers udfordringer. Hun peger ogsa pa pro-
blemer med fravaer og fremmade som to faktorer, der har pavirket hans muligheder for at fastholde
et job. | den ene praktik besluttede hun at afbryde praktikken inden den rigtig kom i gang, fordi Ka-
sper tre gange i treek udeblev pa selve opstartsdagen. Dette gjorde hun ogsa for at bibeholde det
gode samarbejde med VTA-virksomheden.

Pa trods af at der tilsyneladende har veeret tale om flere gode match, hvor Kaspers kompetencer og
gnsker er tilgodeset (identificeret/integreret motivation), har det vaeret vanskeligt at leve op til kra-
vene pa arbejdspladserne. Jobformidleren henviser for eksempel til, at selvom Kasper pa sit farste
praktiksted opnaede at fa lennede timer, sa var arbejdsgiveren ikke tilfreds, fordi Kasper ikke kunne
varetage opgaverne pa niveau med de andre medarbejdere. Hun forklarer:

"Altsa jeg kan huske, arbejdsgiver sagde, at ... han kunne ikke opretholde den len, han fik, som
skulle veere lige med de andre medarbejdere, fordi han alligevel havde nogle skdnehensyn, og
nogle ting han ikke kunne udfere uden at veere ligesom under opleering og treening, og han var
ikke lige sd hurtig til at blive sat ind i opgaverne”.

| sidste ende var arbejdsgivers oplevelse af disse faktorer udslagsgivende for, at Kasper ikke fik lov at
fortsaette i en fast stilling pa stedet. Han kunne godt have faet lov til at blive i en lgntilskudsstilling,
hvilket dog ikke kunne lade sig gere inden for VTA-projektets rammer.

Fordi Kasper ikke har haft succes med sine praktikker, har jobformidleren besluttet at tage ham af
VTA-projektet. | stedet arbejder hun sammen med et tvaerfagligt team p3 at fa ham udredt og ogsa
hjeelpe ham med at komme i behandling for sit misbrug. Hun har ogsa inddraget Kasper i dette, og
han siger selv: “Jeg tror- det sagde hun ogsa til mig, at vi tror begge to pg, at det er en god ide at fa styr
pd, hvad der er galt med mig, og hvad min barriere er, for vi ligesom gar videre, hvis du kan forsta det”.

4.1.1.3 Opsamling

Ferste case viser, at nogle virksomheder har deltaget i klyngenetvaerket uden helt at anerkende VTA-
projektets grundide om, at kandidater med sterre udfordringer godt kan varetage lennede timer.
Dette understatter det billede, som tegnes i afsnit 3.3.2, af, at nogle virksomheder farst forstar op-
gavens karakter, nar de far kandidater i praktik.

Anden case og maske til dels 0ogsa ferste case peger p3, at nogle kandidater maske ikke er klar til at
komme i et smajob. Det kan vare af hensyn til, at kandidaten far last en problemstilling om eks.
misbrug, som er meget afgerende for overhovedet at vaere pa en arbejdsplads. Ogsa hensynet til
virksomhederne og fremtidsmulighederne for at samarbejde med disse om andre kandidater teeller
i denne sammenhaeng.

Endelig lader det ikke til, at problemet har ligget i, hvorvidt man fulgte kandidatens forudsaetninger,
behov og gnsker eller gjorde sig umage med matchet. Pa den anden side viser case 2, at det kan vaere
vanskeligt at vurdere, hvor meget en kandidat egentligt magter, og dermed ogsa at leve op til deres
gnsker til et match.
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4.1.2 Matchet

4.1.2.1 Pers ansattelse ved Musikken

Perer en mandi20'erne, som ikke har vaereti uddannelse eller job, siden han afsluttede sin erhvervs-
uddannelse i 2018 grundet stress, depression og autisme. Per oplever, at han er blevet madt praecist
pa de ensker, han havde til et job, da jobformidleren praesenterede ham for virksomheden Musikken,
som afholder kulturarrangementer:

“Jeg er rigtig glad for det her. Det er noget, jeg gerne vil, og det er et fedt sted, og musik er noget
af det, jeg elsker, sa det har veeret heldigt. Fer var det kun penge, men her er jeg glad for at mede
op. Sd derertre ting: 1. Elsker musik, 2. Det bare et super fedt sted og menneskene er super sade,

09 3. pengene.”

Der var sdledes som udgangspunkt tale om, at jobformidleren arbejdede med at opné identificeret
motivation, hvor aktiviteterne, personen deltager i, kraever en vis tilvaenning og tillaering men inde-
baerer ingen eller lille modstand fra personen, da de selv har gnsket det.

4.1.2.2 Mortens anszettelse i Laboratoriet

Morten er en mand ferst i 30'erne med ADHD, som startede op i VTA-projektet, lige efter han var
kommet ud af en periode med depression efter hans fars ded. Depressionen beted, at han havde
stoppet med sin bachelori molekylaerbiologi. Kandidaten havde tidligere vaeret i praktik som gartner
og havde Ignnede timer samme sted, men han oplevede det slet ikke som det rette match:

"Det var meget kedeligt. Det var ikke mig overhovedet. Men det skulle jo gares. Jeg skulle ogsa
bevise pa mit CV, at jeg kunne passe et arbejde, og det gjorde jeg sa ogsa. Altsa jeg kom ikke for
sent, jeg har kun veeret syg i én dag i den periode. Jeg passede det til punkt og prikke, og det var
nok ogsa med til at vise [Laboratoriet], at de kunne nok godt stole pé mig.”

Morten kan saledes godt se formalet med praktikken som gartner men oplever, at ansattelseni La-
boratoriet flugter langt bedre med hans ensker og forudsaetninger: “Jeg fik selv ideen. Jeg har altid
taenkt, ndr jeg gik forbi [Laboratoriet], at det var der, jeg skulle veere. Jeg havde ikke taenkt overhovedet,
at de havde plads og tid til at interviewe mig, men da det skete, sd kabte jeg bare noget af det fineste
taj, jeg kunne kabe.” | forbindelse med matchet oplevede kandidaten, at der blev lyttet til hans en-
sker, hvilket ogsa havde en positiv effekt pd hans trivsel og motivation for at arbejde:

“Ja, nu har jeg jo haft en depression, og jeg lider af ADHD. Jeg var meget rastles. Det at komme
hjem efter man har klippet heek, det var sadan buh [Ikke godt]. At komme her [Laboratoriet],
det har neermest veeret helt terapeutisk. Det er ogsd derfor, jeg faler mig klar til at tiekke ind pd
en uddannelse nu.”

Ud fra den made han omtaler det p3, kan der godt vaere tale om integreret motivation, hvor han lgser
gnskede arbejdsopgaver, som ligger pracist inden for hans arbejdsfelt og kompetencer (om end han
har skulle tillere sig kompetencer i jobbet).

4.1.2.3 Allans anszettelse pa Skolen

Allan er en ung mand i starten af 30’erne, der grundet OCD og de udfordringer, det har medfert i
hans hverdag, har vaeret pa kontanthjzelp i 8 ar. Allan har gennemfert en gymnasial uddannelse. Al-
lan oplever, at der i hgj grad er blevet lyttet til hans @nsker for job, og 0gsa at hans jobformidler har
strakt sig langt i forhold til at finde det rigtige match. Han papeger blandt andet:
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“Ja, hun har ikke bare smidt mig ud i ting. Det har hun jo haft mulighed for, kan man sige, idet
det er sidan systemet fungerer, men hun har ikke gjort det. Hun har stille og roligt bare taenkt, vi
skal finde noget, der passer, fordi det skal veere sddan, sG personen gar ud og, kan man sige, ikke
ryger nedad igen, fordi han presses til at gere noget, han ikke kan lide.”

Det at lytte til og kende kandidaten beskrives af jobformidleren som “afgarende” for at et match lyk-
kes. Bade i forhold til at gennemskue og se mulighederne for de konkrete matches, men ogsa i for-
hold til at skabe eller fastholde motivation hos kandidaten. Jobformidleren beskriver, hvordan Allan
allerede fra starten af, har vaeret meget motiveret og selv har lagt et stort arbejde i at finde et job.
Og netop den motivation har ogsa veaeret en faktor i forhold til matchet. Hun beskriver f.eks. selve
matchmedet som et eksempel pa et “trepartssamarbejde”, der bare har fungeret, hvor arbejdsgiver
har vaeret "tryghedsskabende”, jobformidleren har gjort en stor indsats, og kandidaten har veeret en
motiveret og “aktiv medspiller’. P& mange mader, er der saledes tale om identificeret motivation,
hvor der sgges et samspil mellem arbejdspladsens krav og kandidatens egne godkendte mal og for-
udseetninger.

4.1.2.4 Dortes anszettelse pa Bureauet

Dorte er en kvinde i 20’erne, der grundet en langvarig stresssygemelding og diffuse, fysiske smerter
er kommet langt vaek fra arbejdsmarkedet. Hun har en uddannelse som kontorassistent og erfaring
med kontorarbejde. Videre har hun erfaring fra forskellige praktikker. Hun er for nyligt blevet udredt
og har faet diagnosen ADD. Dorte er generelt meget positiv overfor hele projektet, kommunen og
samarbejdet med sin jobformidler. Modsat tidligere erfaringer oplever hun, at hun er blevet taget
serigst, og at hun er blevet set som en, der kunne bidrage med en masse. Hun fortzller i den sam-
menhaeng, at: "Det har veeret sd godt. Godt projekt og god kommune. Jeg har falt, at jeg er blevet lyttet
til og er blevet stattet, og man har fokuseret mere pa, hvad jeg kan, og hvad jeg kan bidrage med, fremfor
hvad jeg ikke kan”. Dorte forteller ogsa, hvordan hun ogsa selv har fglt en sterre motivation end i
andre praktikker, og hvordan hendes jobformidler har udvist tillid til, at hun sagtens kunne fa et job.

Dortes oplevelse ligger i god trdd med, hvad hendes jobformidler fortaeller om hendes forlgb. For
ham gav det mest mening at tage udgangspunkt i hendes uddannelse, for som han siger: “der er ikke
nogen grund til at smide sG meget dyr optjent erfaring ud med badevandet”, og sa var det i trdd med,
hvad Dorte selv ville. Jobformidleren har ogsa arbejdet med at understatte Dortes motivation og:
"oparbejde noget momentum, hvor hun selv var en del af det”. Jobformidleren har derfor gjort meget
ud af at inddrage Dorte i processen, blandt andet ved at de sammen har siddet og skrevet de mails,
som sa efterfelgende er blevet sendt til virksomheden. De kiggede ogsa pa ugeplaner og lavede sam-
men en 5-6 ugers plan, og som jobformidleren beskriver det, var det meget konkret, men stadig i
trdd med, hvad Dorte sagtens kunne vaere med til selv. Om samarbejdet fortaeller Dorte selv, at: “Ja,
sa@ man blev holdt godt i hdnden, ja, og nar man var afsted, sG havde jeq ogsa [jobformidleren] med til
samtalerne. Sad ja det var rigtig rart”. | Dortes tilfaelde er der i udpraeget grad arbejdet med at fa hen-
des forudsaetninger og ensker til at stemme overens med arbejdspladsens krav (identificeret moti-
vation).

Dorte er ogsa forsegt matchet med en anden virksomhed. Ifalge bade hende selv og hendes jobfor-
midler gik det dog slet ikke med den ferste. De fortaeller begge om lange svartider pa mails, uenighed
om vilkarene for praktik og efterfelgende ansaettelse, samt for hgje forventninger til opgavelgsning.
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4.1.2.5 Opsamling

| alle fire cases er der tale om identificeret eller integreret motivation, hvor man i videst muligt om-
fang har forsegt at matche kandidaten med en virksomhed og arbejdsopgaver som flugtede med
kandidatens gnsker og forudsaetninger. | den sammenhang har jobformidlerne bade arbejdet med
behovsstette for autonomi, kompetencer og samherighed.

Behovsstette for autonomi indebaerer understottelsen af kandidatens egen myndig- og selvstaen-
dighed, blandt andet ved at personens egne initiativer anerkendes, og ved at de far flere valgmulig-
heder i forhold til virksomheder, s matchet er mest muligt i samklang med kandidatens praeferen-
cer, interesser og kompetencer.

Behovsstatte til kompetencer indebaerer at hjeelpe kandidaten til at have de kompetencer, der skal
til for selvstaendigt at kunne varetage opgaver, der opleves som meningsfulde for kandidaten. | mat-
chet er det farst og fremmest sket ved at finde og aftale arbejdsopgaver, som matchede kandidatens
kompetencer, men det kan ogsa ske ved at sikre bedre vilkar for at udnytte eksisterende eller op-
bygge nye kompetencer. Sidstnaevnte vil blive behandlet i naeste afsnit.

Behovsstatte til samherighed indebaerer opfyldelsen af kandidatens behov for at vaere en del af et
faellesskab. Der kan bade vaere tale om det fallesskab, som kandidaterne ovenfor lader til at have
oplevet at have med jobformidlerne, men det kan ogsa handle om oplevelsen af at vaere del af et
arbejdsfaellesskab, som undersgges naermere nedenfor.

4.1.3 Inklusion i arbejdsfeellesskabet

4.1.3.1 Pers inklusion pa Musikken
Da vi interviewede Per for et ar siden, arbejde han med administrative opgaver og havde gradvist

foreget antallet af timer og opgaver gennem de farste 6 maneders ansattelse. Han har nu veeret
ansat i over halvandet ar. Han har dog stadig ikke nok timer til at blive selvforsergende.

Det har veeret vigtigt for virksomheden, at Per fglte sig godt tilpas, og at han oplevede at udfgre
opgaver, der var meningsfulde for ham. Derfor har de lgbende aftalt, hvilke arbejdsopgaver, det gav
mening for bade Per og virksomheden at lese. Per fortaeller derudover om, hvordan buddyen har
veeret god til at bygge bro til de evrige kollegaer og ogsa har spillet en rolle i forhold til udvidelsen af
de opgaver, han lgser:

“Sa hun kontaktede andre i virksomheden om nogle opgaver, sd hun var den, der gav opgaverne,
og stille roligt byggede hun broen mellem mig og de andre, s de nu kan komme direkte til mig ....
det var sveert i starten, hvis jeg selv skulle snakke med en masse nye mennesker. Sa det var dej-
ligt, at hun lige var mellemmand til at starte med og byggede det op.”

Buddyen har her udevet behovsstatte for kompetencer og autonomi, hvor hun har hjulpet Per med
at treene kompetencer gennem at understgtte, at han fik passende udfordringer, sa han for det me-
ste oplever at lykkes, men ogsa kan udvikle sig. Samtidigt har hun vaeret god til at skabe relationer
til de andre kollegaer, og hun har derved veeret en behovsstgtte ift. samhgrighed og inklusion i ar-
bejdsfaellesskabet for Per f.eks. ved oplevelse af falles virksomhed og gensidigt engagement.

Buddyen har ogsa efter eget udsagn gjort sig umage for, at han medte de andre i virksomheden, og
@ndrede f.eks. hans arbejdstid, sa han kunne deltage i frokosten. Buddyen forteller videre, at kan-

54



didaten i starten af praktikperioden havde sveert ved at ga alene ind ad dgren til virksomheden, hvor-
for hun gik ud til ham, nar han ankom og fulgte ham ind til hans kontorplads ved siden af hende. Da
vi interviewede Per efter et halvt ars ansattelse, havde han fortsat kontorplads ved siden af bud-
dyen, men ogsa i et andet team, som har de samme arbejdsopgaver som ham. Dengang sad han
altsa begge steder og kunne tage sin computer med frem og tilbage uden problemer.

Per har ogsa haft en mentorstette, som har haft en funktion i at stette ham til at komme ind i egen
bolig. Jobformidleren fortaller, at det har bidraget til, at det har lykkes sa godt med kandidatens
anseettelse.

4.1.3.2 Mortens inklusion pa Laboratoriet

Morten har veeret ansat i halvandet ar i en stilling pa under 10 timer i en afdeling, hvor de andre an-
satte har en kandidat i biokemi eller lignende. Ved ferste interview, da han havde varet ansat i et
halvt ar, lgste han mest administrative opgaver, hvilket han var meget stolt over og tilfreds med.
Efterfelgende har han faet mere ansvar: “Altsa jeg har fGet mere og mere ansvar. Nér jeg skal lave et
forsag, sd serger jeg selv for at gare laboratoriet klar. Altsa de har nok tillid til mig til, at jeg kan fuldfere
eksperimenterne uden det store opsyn. De ved, at jeg kan, og det kan jeg ogsd”.

Fra starten var det primart buddyen, der introducerede Morten til arbejdsopgaverne, men efter
nogle uger fik han opgaver fra afdelingens gvrige medarbejdere. Dermed fik buddyen gradvis en
mere koordinerende rolle: "Det der med at sikre sig, at han har noget at tage sig til. Og sa felge op pa
de andre [kollegaer], at de ogsa byder ind, hvis de har noget, han kunne hjzelpe til med”. Morten for-
klarede i farste interview, at han oplevede at blive mere og mere en del af virksomheden i kraft af de
arbejdsopgaver, han lgste: “Jeg kan se med mine egne ajne (...) Nu har jeg jo ogsa bare en folder pa min
computer, hvor jeg kan se alle de ting, jeg har klaret. Det er sd der, hvor jeg siger wow, jeg har squ bidra-
get en del efterhanden.”.

Buddyen sa fra starten af ogsa en opgave i at gere Morten mere selvstaendig: "Og sd synes jeg ogsd,
at nu gar det pa at fa ham til at veere lidt mere selvstaendig omkring nogle ting. Altsa selvstaendig om-
kring at kontakte nogle andre. Alts@ hvis han f.eks. mangler en it-pakke, at han sd selv kontakter It-
afdelingen og far det ordnet.”. Ved andet interview giver Morten ogsa udtryk for, at han varetager
sine arbejdsopgaver fuldstaendigt selvstaendigt, og at han heller ikke har haft behov for en buddy det
seneste ar. Han har til gengaeld opfelgningsmede en gang om maneden med sin leder.

Derudover har virksomheden forsegt at tilretteleegge arbejdstiden, saledes af Morten inkluderes
mest muligt i feellesskabet, hvilket buddyen oplevede havde en positiv effekt:

“Jeg synes faktisk, at han er faldet rimeligt godt ind. Han er rimeligt god til at byde ind, ndr vi
sidder til pause. Og hans arbejdstid ligger ogsd, s han kommer, mens vi spiser frokost, og sa
plejer han at komme og drikke en kop te. Og s@ har vi ogsd eftermiddagspause, mens han er her,
s@ han ligesom ogsd er med til at sidde rundt omkring bordet til den uformelle snak.”

Bade i forste og andet interview giver Morten ogsa selv udtryk for, at han oplever et rigtig godt kol-
legaskab og en god atmosfaere og omgangstone. Til andet interview far vi en klar indikation p3, at
Morten fgler sig inkluderet i virksomheden, da han stolt viser os en artikel frem, som er skrevet om
ham pa virksomhedens hjemmeside. | artiklen beskriver han virksomheden som en familie, og han
forklareriinterviewet, at han nu er en integreret del af virksomheden, og at de maske endda vil have
sveert ved at klare sig uden ham, nar det handler om at lase visse opgaver.
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Buddyen, lederen og kollegaerne har givet Morten behovsstette til at traene sine kompetencer grad-
vist, sa han lebende har faet succesoplevelser og i dag har udviklet sig til at lese laboratorieopgaver,
hvor han faler sig som sa integreret del af virksomheden, at han nasten feler sig uundvaerlig.

4.1.3.3 Allans inklusion pa Skolen

Allan lgser opgaver med telefonsalg, og han udtrykker selv, at han feler sig taget godt i mod. Han
beskriver, hvordan kollegaerne fra starten af: ” har veeret utroligt imedekommende og hjselpsomme”,
og at de rent faktisk forsgger at inkludere ham, ogsa selvom de pa arbejdspladsen er mere sociale,
end han normalt er. Jobformidleren gengiver det samme billede og peger p3, at Allan gerne vil ar-
bejde pa at blive mere inkluderet socialt, selvom det ikke nadvendigvis ligger til hans person.

For Allan har der ogsa veeret et klart match mellem de arbejdsopgaver, han lafter i virksomheden,
hvor han har skullet lzere et nyt it-system at kende, og den made han fungerer pad. Han forklarer
endda, hvordan han har mulighed for at bruge sin diagnose (OCD) som en kompetence i forhold til
at kunne varetage sine opgaver: “Altsd alting har en mdde, det er sat sammen pd. Sa pa den made, sa
er det brugbart sa at sige i forhold til at ga ind og sige, okay min hjerne fungerer ved, at den overtaenker
hele tiden og danner forskellige menstre og systemer konstant. Jamen sa kan jeg bruge det til min for-
del”. Dette understattes af hans jobformidler, som beskriver, hvordan Allan fint klarer opgaverne,
der ligger: "inden for hans egen mestrings- og udviklingszone".

Selvom Allan selv har skullet satte sig ind i mange af opgaverne, fgler han, at han har faet den ned-
vendige oplaering og er blevet guidet til, hvor han kunne finde relevant information. Han har yder-
mere haft god mulighed for at sperge sin buddy, hvis han var i tvivl om noget eller havde brug for
hjeelp til nogle arbejdsopgaver. Om buddyen udtrykker han selv:

"Jeg synes bestemt, det har givet en form for tryghed sd at sige, idet at nu er jeg kommet herud,
Jeg er ny pad stedet. Der er det rart, der ligesom er en, der er tilknyttet. En der ligesom skal serge
for, at man trives godt og sd videre .... Men det har lidt gjort, at man ikke har siddet efterladt med
tingene. Ogsa bare det der med, at sa har jeg f.eks. et spgrgsmal, nu idet jeg selv skal sidde meget
med det. Det kunne godt veere, hun ikke lige forstod det, men sd satte vi os bare, og sd kiggede vi
lige pa det sammen.”

Allan har fra starten vaeret meget selvsteendig i sin opgavevaretagelse, og han forklarer ogs3, at det
ligger til hans personlighed, og at han elsker at satte sig ind i et nyt omrade og tilegne sig viden pa
egen hand. Det lader doq til, at han er blevet madt af sin buddy, leder og kollegaer pa den rigtige
made i forhold til, at han selv har faet mulighed for at sege den viden og stette, han havde brug for.
Et eksempel er, hvordan han nogle gange ryger en cigaret med lederen, selvom han ikke er sd socialt
anlagt. Der er derfor tilsyneladende fundet den rette balance i inklusionen af ham i arbejdsfeellesska-
bet gennem forskellige typer af behovsstatte.

4.1.3.4 Dortes inklusion pa Bureauet

Efter en kort praktik er Dorte blevet ansat 15 timer om ugen til at lese administrative opgaver pa
Bureauet. Generelt fgler Dorte, at hun har det godt pa arbejdspladsen, og at hun bliver inkluderet.
Hun forklarer: "Ndr der kommer kunder i huset, s kommer chefen ogsa forbi mig og er sddan. .... 54 ja,
og praesenterer 0ogsa mig og regner med mig til at arbejde med nogle bestemte opgaver. Sd jo jo, de nye
kommer jo 0gsd og sparger mig til rads, hvor man finder ting...”. Dortes oplevelse af at vaere blevet en
del af huset stemmer godt overens med det, hendes buddy fortzeller. Buddyen giver generelt udtryk
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for, at Dorte med sin personlighed passer meget godt ind, og at hun fra starten af har omfavnet ar-
bejdsgangeneivirksomheden, som ellers kraaver en vis omstillingsparathed. Dortes jobformidler har
samme indtryk af, at Dorte er: “faldet godt til”, og, som hendes buddy ogsa giver udtryk for, er hun
bare gaet ind i personalegruppen. Hun har saledes faet den fornedne behovsstgtte til samherighed,
ved at hun er hjulpet ind i sammenhange, hvor hun fgler sig hert og forstaet og som en del arbejds-
faellesskabet.

Dorte er generelt glad for de opgaver, hun lgser, og hun oplever ogsa en udvikling i opgaverne. Hvor
hun i starten skulle sidde og satte undertekster pa film, oplever hun nu at lese flere forskelligartede
opgaver, som bade er relateret til bogfaring, opdatering af lister samt kundekontakt. Dette skyldes
ikke mindst, at Dorte har haft god mulighed for at fa den nedvendige steotte til at lase opgaverne.
Dorte beskriver f.eks. samarbejdet med lederen som vaerende godt. Samarbejdet med lederen har
veeret specielt udtalt, fordi det var hende, som deltog i de ferste samtaler med jobformidleren og
Dorte (hvor buddyen ikke deltog). Dorte forklarer i den sammenhang, hvordan hendes leder har
vaeret god til at hjeelpe hende med at prioritere i opgaverne, da det er noget, hun har generelt har
sveert ved. Som hun selv beskriver det, kan hun godt blive “hyperfokuseret” pa en opgave og have
sveert ved at laegge den fra sig, hvorfor hun har brug for at en anden kan sige til hende, hvis hun skal
prioritere anderledes.

Dorte fremhaever videre, hvordan det har varet en hjaelp for hende, at hun har felt sig tryg nok pa
arbejdspladsen til at kunne vaere dben om sine udfordringer over for sin leder. Blandt andet har hun
kunnet fortaelle sin leder om sin diagnose, og det er hendes indtryk, at det pa mange mader har vaeret
en fordel. Faktisk har det givet hende mulighed for at bruge sin diagnose som en kompetence. Hun
siger: "Sa det er sddan lidt, at man bruger den person, jeq er, og selvfalgelig den uddannelse jeg har med
mig. Bruger den bedst muligt. Sa det kan vaere en god ide at veere dben om, hvis man faler sig tryg i det”.

For Dortes jobformidler har det ogsa vaeret en prioritet, at virksomheden var i stand til at tage hensyn
til Dortes skanebehov. De mange farste maeder, han holdt med virksomheden efter Dorte var startet
i sin praktik, omhandlede da ogsa netop krav i arbejdet og balancen mellem arbejde og fritid. | den
forbindelse oplever jobformidleren, at Dortes leder har vaeret god til at skabe stabilitet omkring
Dorte, hvilket har vaeret med til at understatte hende i at kunne blive i jobbet. Der er saledes tale om
en behovsstette af hendes kompetencer, hvor hun hjalpes med struktur pa sin opgavelesning (f.eks.
plan, anvisning, instrukser, arbejdsgange m.fl.) s3 det bliver tydeligt, hvad der forventes af hende,
og hun bruger sine kompetencer bedst muligt.

Dorte oplever ogs3, at hun har haft et godt samarbejde med buddyen. Hun forklarer, hvordan hun
har kunnet bruge sin buddy bade til de mere personlige ting, som lige at grine lidt sammen, samt til
arbejdsrelaterede spergsmal og til at navigere i virksomhedens kultur. F.eks. fortaller Dorte, hvor-
dan hendes buddy hjzelper hende, hvis hun skal sende mails. Her kan Dorte lave et udkast, som hen-
des buddy sa tjekker igennem, inden den bliver sendt ud. For Dorte handler det blandt andet om, at
den made, der kommunikeres i virksomheden, er meget anderledes, end hun har vaeret vant til fra
sin tidligere arbejdsplads. Der finder hun, at det er en god hjelp, at hendes buddy laeser hendes ud-
kast igennem og “lige varmer det lidt op”, s kommunikationen ikke er sa stiv i det.

Denne forstaelse gengives ogsa af hendes buddy, der forklarer, at hun havde forventet, at Dorte ville
bruge hende lidt mindre med tiden, men at hun fortsat bruger hende meget — ogsa til gennemsyn af
interne mails, som hun ikke har behov for hjzelp til. Dette &endrer dog ikke ved, at buddyen generelt
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er positivt stemt over for Dorte, selvom hun er lidt bekymret for hendes engagement i arbejdet. Hun
giver dog udtryk for, at det bare er noget, de skal have talt om.

Der er her tale om, at buddyen har givet behovsstatte til kompetencer ved at give informerende
feedback mhp. lzering. Det har tilsyneladende ogsa virket men dog ikke helt pa Dortes selvtillid om-
kring opgavelesningen, hvilket peger p3, at der muligvis ogsa er behov for noget behovsstette ift.
autonomi.

4.1.3.5 Opsamling

Alle fire cases er gode eksempler p3, at en kandidat inkluderes i et arbejdsfellesskab, ved at en
buddy, leder og kollegaerne tager ekstra hensyn til kandidatens skrgbeligheder (autisme, ADHD,
OCD, stress og ADD mv.), men ger det med et fokus pa en gradvis selvsteendiggerelse i opgavelgs-
ningen gennem forskellige typer af behovsstette for autonomi, kompetencer og samherighed.

Selvom ingen af kandidaterne har faet skreeddersyede kompetencelgft hos en af uddannelsesinsti-
tutionerne, spiller kompetenceudvikling en stor rolle. Bade i forhold til fokusset pa, hvor kandida-
terne har deres spidskompetencer, samt hvordan man skaber de bedste vilkar for, at deres kompe-
tencer forbedres. Samtidigt med har buddyen og/eller lederen spillet en vigtig rolle i forhold til at
inkludere kandidaterne i arbejdsfaellesskabets falles virksomhed, gensidige engagement og faelles
repertoire.

Der er i det hele taget tale om, at virksomhedernes engagement i kandidaten forlgb og dermed so-
ciale ansvarlighed har spillet en stor rolle for inklusionen. Jobformidleren for Per siger blandt andet:
"“Jeg kan maerke den forskel, at de her virksomheder, der har forpligtet sig og sagt ja til det her, hvor de
normale virksomheder, de er en lille smule ligeglad .... De faler ikke den samme forpligtelse.”.

4.1.4 Kandidaternes fremtidsudsigter

4.1.4.1 Pers fremtidsudsigter
Painterviewtidspunktet ville Per gerne have flere timer pa arbejdet, men det kunne de ikke love ham.
Buddyen forklarer:

“Det et udtryk for, at han er glad for at veere her, men Gh, hvis vi nu ikke kan tilbyde ham at vaere
her, sd er det ogsd ddrligt. Men vi md se, om vi kan give ham lidt hdr pd brystet. Sa hvis det ikke
er her, sa kan vi sende ham videre til noget andet .... men alle de gange det ikke fungerer, er jo et
kaempe tilbageslag.”

Buddyen er derfor godt klar over, at Per maske blive nedt til at finde et andet arbejde, hvis han skal
blive selvforsergende. Per har saledes veeret pa en hurtig indadgdende bane, som ud fra hans syns-
punkt maske kan blive bremset, sa han risikerer at blive fastholdt i en marginal position, hvor han
bade er pa offentlig forsergelse og modtager lgn i modsaetning til de andre ansatte. Alternativt skal
han skifte job. Nu et ar efter interviewet lader det dog til, at han er ved at blive afklaret til et fleksjob,
og derved maske kan blive selvforsgrgende i jobbet.

4.1.4.2 Mortens fremtidsudsigter

Ved det farste interview var Mortens store drem at faerdiggere sin uddannelse og blive fuldtidsansat
pa Laboratoriet:
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“Ndr jeg har feerdiggjort bacheloren i molekylaerbiologi, sa bliver jeg her. Jeg har taenkt mig at
skabe denne her karriere i Laboratoriet. Jeg er vild med denne her virksomhed. Mine kollegaer er
super flinke, og der er altid smil. Ndr jeg klarer en opgave, sa far jeg altid ros. Jeg har det fuld-
steendig fantastisk her.”

Siden da er han igen startet op pa sin uddannelse i molekylarbiologi, som han nu kombinerer med
datalogi, da han har fundet ud af, at han kan bruge de to fag sammen pa en arbejdsplads som Labo-
ratoriet. Han gnsker ogsa at feerdiggere en kandidatuddannelse bagefter. Dette er muliggjort, fordi
han er blevet bevilliget revalidering, hvor han far en hgjere ydelse, indtil han har feerdiggjort sin ud-
dannelse.

Jobcenterets radgiver har saledes stgttet op om hans uddannelses- og beskzeftigelsesplaner. Pro-
cessen tog dog noget tid og var ikke helt gennemsigtig for Morten: “Det tog noget tid. Det skal igen-
nem mange forskellige trin, for jeg fdr lov til det, men da det s skete, der blev jeg enormt glad. Jeg har
ikke rigtig andet at sige, end at jeg ikke rigtig ved, hvad der foregdr bag gardinet, men det lykkedes, og
det er jeg enormt glad for.”

Da viinterviewede ham ferste gang, gjorde usikkerheden om hans fremtid det svaert at forventnings-
afstemme helt mellem virksomhed, kandidat og jobcenter. Det drejede sig om, hvorvidt man skulle
arbejde henimod at opna flere timer og opna selvforsergelse eller sigte mod at feerdiggere uddan-
nelsen. Morten har dog undgaet at ende i en permanent marginal position, ved at han nu er ansat
som studentermedhjeelper pa virksomheden, hvilket kan blive til en fast ansattelse efter endt studie.

4.1.4.3 Allans fremtidsudsigter

| ferste omgang blev Allans praktik forleenget med yderligere 4 uger. Valget om at forleenge praktik-
ken blev taget sammen med Allan og virksomheden, da en del af den farste praktik gik med oplee-
ring, fordi han kun er ansat deltid. Virksomheden ville derfor, ifelge jobformidleren, gerne have et
mindre skrgbeligt vurderingsgrundlag for en anszettelse. Allan blev lige efter anden praktikperiode
anseet pa deltid pa Skolen, men han har et enske om pa sigt at komme til at arbejde fuld tid. Som
tingene ser ud lige nu, vil det dog ikke vaere en mulighed at blive fuldtidsbeskaeftiget i virksomheden,
da der ikke er nok timer i de salgsopgaver, han varetager.

Lige nu befinder Allan sig derfor i en perifer legitim position i virksomheden men ikke nedvendigvis
pa en indadgaende bane, som kan fare ham til selvforsargelse. Allan gar derfor ogsd med tanker om
pa sigt at sege et andet arbejde eller supplere sine timer i virksomheden med arbejde andet steds.
Der er ogsa indgivet en ansegning om et socialt frikort, som Allan venter svar pa.

Tidligere har jobformidleren og Allan undersegt muligheden for et kompetencelaft gennem VTA-
projektet. | den forbindelse kiggede de pa vagtuddannelsen, hvilket Allan ogsa var meget motiveret
for, da han sa muligheder for relativt hurtigt at kunne blive selvforsergende. Der var dog ikke muligt
at fa deekket kurset gennem VTA. Jobformidleren fortzeller felgende:

"Jamen, det er fordi hele ideen med kompetencelaft, det er at udtage delelementer fra et helt
kursus eller en hel uddannelse .... Men med vagt, kan man ikke udplukke delelementer fra uddan-
nelsen. Enten er du vagt, eller ogsa er du ikke vagt .... og lige med vagt, der kunne de ikke give
andet end et rigtigt AMU-kursusbevis..."”

VTA-projektets finansiering af kompetencelaft og AMU-reglerne har saledes vaeret en barriere for at
Allan kunne f& vagtuddannelsen og maske et fuldtidsjob.
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4.1.4.4 Dortes fremtidsudsigter

Dorte er ligesom Per og Morten afsluttet i VTA-projektet, da hun har veaeret ansat pa Bureauet i 6
maneder. Jobformidleren beskriver Dortes forleb som: “sa eksemplarisk, at det naesten er saddan lidt
uden for kategori”. Dorte og hendes jobformidler er derfor begyndt at snakke om, hvad der skal ske
pa leengere sigt. Ingen af dem ser det som realistisk, at Dorte opnar fuldtidsbeskaeftigelse i den nzer-
meste fremtid, og jobformidleren er begyndt at se pd mulighederne for, at Dorte kan komme pa en
fleksjobordning, som kunne gere hende selvforsergende.

Hun giver selv udtryk for, at et fleksjob ville vaere rart, og at der selvfglgelig ogsa er den mulighed, at
det bliver muligt at finde en arsag til hendes smerter, sd hun pa sigt ville kunne varetage et fuldtids-
job. Hun forklarer:

"Altsd jeg kunne godt enske, at man kunne finde en made at bibeholde de 15 timer om ugen. Fordi

Jeg synes, at det er der, jeg befinder mig bedst arbejdsmeessigt. Er det flere timer, sG kan jeg
meerke, at sG haenger hverdag og arbejdsliv ikke sammen. Er det feerre timer, sa foler jeg heller
ikke rigtig, at jeg fdr bidraget nok til en arbejdsplads”.

Dortes fremtid pa Bureauet er derfor lidt usikker. Hun er glad for at veere i virksomheden men kan
0gsa godt se sig selv arbejde et andet sted. Sammen med sin jobformidler er de ved at se p3, om han
kan hjzlpe hende med at undersage andre muligheder, i fald det skulle blive aktuelt. Specielt ogsa
fordi hendes nuvaerende arbejdsplads har et lidt hektisk arbejdsmilje. Det kan derfor siges, at Dorte
fortsat bevaeger sig i en indadgdende bane igennem sin tilknytning til Bureauet, men at hendes mu-
ligheder for at fa fleksjob og evne til at handtere det hektiske arbejdsmiljg kan bryde denne bane.

4.1.4.5 Opsamling

I alle de fire cases har kandidaterne en god og muligvis indadgdende position i det pagaldende ar-
bejdsfzellesskab, om end der er stor forskel p3, hvor langvarig og dermed hvor funderet den er. | alle
virksomhederne er der dog umiddelbart begraensninger p3, hvor mange timers lgnnet arbejde de
kan tilbyde. Dette ger fremtiden usikker for kandidaterne, nar det handler om selvforsargelse.

Det er derudover ret udtalt i de fire cases, at der kan vaere behov for mere langvarig eller permanent
offentligt tilskud til forsergelse grundet deres arbejdsevne. Det hanger sammen med, at der i to
cases kan vare behov for fleksjob, en kandidat modtager revalidering og den sidste har segt socialt
frikort. Ud fra ovenstdende kan man ikke vurdere deres arbejdsevne, men ud fra disse historier og
opgerelsen af arbejdstimer om ugen i figur 6 (afsnit 2.5.1) lader det til, at denne malgruppe kan have
et behov for bevilling af fleksjob eller lignede. Fleksjob ville desuden lgse problemerne angaende
manglende mulighed for anseettelse i flere timer i de fire cases.
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4.2 Kvinder med ikke vestlig baggrund

Denne kategori daekker over en forskelligartet gruppe af personer bade i forhold til de udfordringer,
de star med, lengden af deres ophold i Danmark, hvilken ydelse de modtager samt deres arbejds-
markedsstatus. Nogle af kvinderne er sdledes kommet til Danmark inden for de senere ar, modtager
danskundervisning, er pa selvforsergelses- og hjemrejseydelse, er erklzaeret jobparate og tilknyttet
integrationsafdelingen. Andre har opholdt sig i Danmark i mange ar, er tilkendt et ressourceforlgb
eller er aktivitetsparate kontanthjaelpsmodtagere og tilknyttet Jobhuset Pulsen.

| labet af projektet har vi kortlagt tre cases, hvoraf en af dem er interviewet i februar 2023. De to
andre kandidater blev interviewet i forbindelse med midtvejsstatussen i 2022, og er ikke leengere en
del af VTA-projektet. Den ene gnskede ikke at stille op til interview i forbindelse med denne afslut-
tende rapport, og den anden blev stillet nogle opfelgende spargsmal af sin radgiver. Nedenfor ses
en oversigt over de cases, der refereres til i dette afsnit.

Tabel 9: Overblik over cases vedr. kvinder med ikke vestlig baggrund

Ydelse Status* Interview med Interview med
virksomhed jobformidler
Ressourceforlab Lonnede ti- X(2022) X
mer/fyret
Kontanthjzelp Lennede timer X X(2022)
[fyret
Selvforsgrgelses-  Praktik X X

og hjemrejse-

ydelse

* Viser om kandidaten har opnaet lannede timer eller kun en praktik i forbindelse med projektet, samt hvad
status eridag.

4.2.1 Matchet

4.2.1.1 Aisha og Lailas anszaettelser

Bade Aisha og Laila er midaldrende kvinder, som er kommet til Danmark for en del ar siden og er
tilknyttet Jobhuset Pulsen. Aisha var i praktik i rengeringsfirmaet Ren og skaer og blev derefter ansat
6 timer om ugen. Aisha har nogle fysiske udfordringer, der ger, at hendes arbejdsevne sandsynligvis
er nedsat. Hendes ansattelse gennem VTA-projektet blev derfor oprindeligt oprettet som en hybrid-
praktik, hvor hun arbejdede lidt flere timer, end hun var ansat til, da jobcentret gnskede at afklare,
hvor mange timer hun kunne arbejde med henblik pa et eventuelt fleksjob. Laila var i praktik og blev
derefter ansat 20 timer om ugen pa Restauranten. Laila taler meget lidt dansk og fik derfor under sin
anseettelse individuelt sprogleft fra CLAVIS pa arbejdspladsen, hvilket alle parter udtrykte stor til-
fredshed med.

Bade jobformidlerne, kandidaterne og virksomhederne var ved ferste interview i 2022 meget til-
fredse med matchet og samarbejdet. F.eks. sagde lederen i den ene virksomhed pa davaerende tids-
punkt:

“Det virker som om, at det her projekt, der har man ligesom haft noget mere tid og fokus pd at

finde det rigtige til for eksempelvis [kandidaten], og der har vaeret mulighed for, at man har kun-
net skyde praktikken lidt laengere, hvis man synes, man skal se hinanden lidt mere an .... nogle
gange kan der godt veere sadan lidt for mange regler, men det virker som om, at man har kunnet
give lidt og rive lidt i elastikken. Det synes jeg, er supergodt for [kandidaten].”
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Dette stemmer ogsa overens med, at jobformidlerne begge fortalte til midtvejsstatussen, at de
havde vaeret meget optagede af at finde de rigtige match til kandidaterne. Lailas jobformidler for-
klarede bl.a., hvordan han inden selve matchmadet, havde haft en samtale med virksomheden. Han
ville, som han forklarede: “fale sig ind pd om de kunne rumme [kandidaten]”. Det var saledes vigtigt
for ham at sikre, at virksomheden kunne tage imod en kandidat med begraensede danskkundskaber
men med en meget udadvendt og positiv personlighed. Til det opfelgende interview, som blev lavet
med Aishas jobformidler til den afsluttende evaluering, fortzeller jobformidleren, at de pa jobcentret
generelt havde et godt indtryk af matchet mellem Aisha og virksomheden. Hun siger: “Vi gik ud fra
at kunne se, at det var et rigtig godt match ift. hendes skdnehensyn, og ift. arbejdsmaengden og arbejds-
opgaverne. Det var noget, der passede godt sammen.”

I bade Lailas og Aishas tilfaelde har der saledes vaeret lagt energi og kraefter i at skabe et match mel-
lem virksomhedernes krav, kandidaternes ensker samt skanebehov og udfordringer. Der er arbejdet
med en identificeret motivation, hvor kandidaterne har faet arbejdsrelaterede aktiviteter, som har
virket acceptable for dem, og som har kunnet understatte deres motivation og gnske om at komme
i arbejde. Videre har begge jobformidlere gaet anerkendende til vaerks. Dette kan underbygges af,
hvordan Aishas jobformidler fortzeller, at hun har brugt lang til pa at opbygge en stzerk tillidsrelation
til Aisha, hvorfor hun var optaget af at finde det helt rigtige match (behovsstette af samherighed). |
Lailas tilfeelde har jobformidleren ydermere gjort meget for at understotte Laila i at opbygge kom-
petencer, f.eks. ved at serge for at hun blev tildelt individuel sprogleft fra CLAVIS, samt ved at have
taet kontakt til virksomheden i starten af forlgbet og vaere behjalpelig med at fa tolkebistand, hvis
det var nedvendigt (behovsstette af kompetence).

4.2.1.2 Nabilas praktik i Soleklart

Nabila er blevet matchet med en praktik i renggringsvirksomheden Soleklart. Hendes forlgb har en
anden karakter end Aishas og Lailas. F.eks. fortaeller Nabila, at hun ikke har en oplevelse af, at der er
blevet lyttet meget til hende i forhold til hendes ensker om praktik og arbejde, og at hun ikke er
blevet inddraget saerlig meget i processen om at finde en praktikplads. Hun er blevet spurgt om tid-
ligere erhvervserfaring men har ellers ikke haft indflydelse pa udvaelgelsen af virksomheden og ar-
bejdsopgaver. Tolken fremhaver yderligere, at hun siger: “at hun ikke har mulighed for at sige nej til
praktikplads”.

Dette eritrad med, hvad hendes jobformidler ogsa selv papeger i forhold til arbejdet med at finde
en praktikplads til Nabila:

"Altsa, vi gik jo meget ud fra det med, at hun kom fra rengering, og hun havde ikke selv sG meget
lyst til rengering. Men jeg blev ved med at fastholde, at det gav mening eller noget i den stil, fordi
hun ikke havde sprog overhovedet. Og sa for ligesom at finde noget, hvor det gav mening, sd
kunne det veere begraensede kakkenopgaver eller rengering. Ellers sa blev det vaskeri, fordi sa er
det nogle enkle funktioner, der ikke kreever sprog, men som selvfalgelig heller ikke var for harde
for hendes arme.”

Jobformidleren papeger videre, at der er et stort fokus pa at gjort folk selvforsergende, nar man er
jobparat. Ydermere kan borgerne blive palagt sanktioner, hvis de siger nej til praktik eller arbejde.
Dette betyder ikke, at kandidatens ensker ikke er med i betragtningen, men at de, som jobformidle-
ren forklarer, skal tilpasses til mulighederne pa arbejdsmarkedet. Jobformidleren siger:
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“Men jeg prover selvfalgelig altid at ramme det, folk gerne vil. Der er ogsa bare nogle, der ikke vil,
eller som ikke har lyst til at komme ud af deres komfortzone. SG, men altsad selvfalgelig prover jeg
at finde ind til, hvad de synes altsa, hvad giver mening. Er der noget, der er meningsfuldt? Fordi
sd rykker de bedre ikke, men ellers, altsd jeg prever at lave realitetstjek.”

I Nabilas tilfeelde peger det saledes p3, at der i hgjere grad er tale om introjiceret motivation og ma-
ske endda ekstern regulering, hvor kandidaten har pligt til at gennemfere en aktivitet, og at det kan
fore til straf ikke at gennemfgre den. Inden for denne ramme er der ikke sa meget plads til selvbe-
stemmelse og selvsteendighed (behovsstaette af autonomi). En indikation pa dette er, at matchme-
det med Soleklart foregik med to kandidater, hvilket kunne szette en begraensning p3, i hvilken grad
arbejdsopgaverne blev tilpasset Nabilas forudsaetninger.

Ovenstaende kan ogsa ses i relation til de jobabninger, som har vaeret i VTA-projektet. Generelt giver
Nabilas jobformidler udtryk for, at det har vaeret sveert at finde praktikker til integrationsborgerne,
da der ikke har vaeret mange jobs og smajobs, som ikke kraevede et vist niveau af enten engelsk eller
dansk. Hun siger: ” Og jeg har prevet nogle gange at matche nogen til de her jobdbninger, som vi jo fik
via Corolab, men det var tit, at der ikke var mulighed pé grund af sproget”. Jobformidleren beskriver
her, hvordan det har vaeret sveert at finde relevante matches til kandidaterne i VTA-projektet — spe-
cielt jobs, der kan varetages med begraensede danskkundskaber.

4.2.1.3 Opsamling

I bade Aishas og Lailas forlgb er der, som med de aktivitetsparate og ressourceforlebsmodtagerne i
afsnit 4.1.2.5, tale om identificeret eller integreret motivation, hvor man i videst muligt omfang mat-
cher kandidaten med en virksomhed ud fra deres gnsker og forudszetninger. | den sammenhang har
jobformidlerne bade arbejdet med behovsstatte for autonomi, kompetencer og samhearighed.

Nabilas match adskiller sig klart fra dette, ved at hun er jobparat og derfor underlagt nogle andre
radighedsregler under Lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats. Det betyder, at hendes praferencer
og kompetencer ikke har samme vaegt i matchet i forhold til, hvor der er jobabninger. Sagt pa en
anden made, skal hun tage det arbejde, som er muligt for hende at fa og varetage. Derudover viser
det sig, at klyngenetvaerket har sine begransninger, eftersom en del virksomheder ikke kunne
rumme kandidater, som naesten ikke talte dansk.

4.2.2 Inklusion pa arbejdspladsen

4.2.2.1 Aishas inklusion pa Ren og skaer

Aisha gjorde i en periode pa over et ar rent i Ren og skaer i 6 timer om ugen. Hendes tidligere jobfor-
midleren giver ved det opfelgende interview udtryk for, at Aishas fyring er kommet som en overra-
skelse bade for hende selv og for Aisha:

"Hun kunne godt lide at veere der. Hun trivedes. Hun kunne se en veerdi og et formdl i sine ar-
bejdsopgaver. Hun kunne godt lide at tage derhen, fG dem udfert og sa tage hjem igen. Der var
0gsd aftale om, at ndr hun forhdbentlig en dag lander pd et flexjob, s vil hun kunne konvertere
ansaettelsen til et flexjob, og det er ogsd noget, jeg havde talt med lederen omkring."”

Dette billede stemmer godt overens med, hvad bade lederen i virksomheden, kandidaten selv og
jobformidleren ogsa gav udtryk for ved midtvejsstatussen. Her blev der generelt givet et billede af,
at Aisha var faldet godt til i virksomheden.
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Dette billede er dog markant andret et ar efter. Aishas tidligere jobformidler fortzeller i det opfal-
gende interview, at det har vist sig, at buddyen i virksomheden kun har haft meget sparsom kontakt
med Aisha. Jobformidleren forteaeller ogsa, at Aisha har forklaret, at lederen med tiden gav hende
flere og flere opgaver, som hun skulle lgse inden for de 6 timer. Aisha har ogsa delt med jobformid-
leren, at hun blev fyret, efter hun havde meldt sig syg pa arbejdet for at kunne ga til l&egen og tage
sig af de smerter, hun fik i forbindelse med, at hun fik flere arbejdsopgaver. Jobformidleren siger:

”Sd hun fortzeller mig, at hun feler sig godt og grundig udnyttet, og ogsa lidt misbrugt i den for-
bindelse, at magtbalancen har veeret udnyttet i, at hun var arbejdsmodtager og sG kommer eje-
ren og ligesom beder hende om nogle ting, uden for anseettelsesrammerne, som hun ikke folte,
hun var i position til at afvise, og s alligevel blev hun fyret."

Dette stari kontrast med det billede virksomhedslederen tegnede af ansattelsen for et r siden, men
desvarre enskede lederen ikke at blive interviewet igen.

4.2.2.2 Lailas inklusion pa Restauranten

For et ar siden arbejdede Laila 20 timer i restauranten med alle typer af opgaver. Bade lederen, bud-
dyen og kandidaten selv gav ved udtryk for, at hun passede godt ind pa arbejdspladsen. Lederen
beskrev hendes gode personlighed som en made at bryde den sproglige barriere pa og fa hende til
at blive en del af teamet. Laila beskrev ligeledes, at hun felte sig godt taget imod, at der var god
stette i de andre kollegaer, hvis man havde brug for hjalp, og at hun var glad for at mede ind pa
arbejdet.

Dette billede garigen i det opfelgende interview med kandidaten. Her forklarer hun, at hun var glad
for at arbejde pa Restauranten, og at hun var glad for det kollegiale faellesskab, hun medte pa ar-
bejdspladsen:

“I forhold til anseettelsen [pa Restauranten], var jeg glad for at veere der og har ikke noget darligt
at sige om det. Jeg var virkelig glad for at veere i arbejde, selvom jeg ogsd har helbredsproblemer.
Det var et godt sted, hvor man kunne udfylde sit arbejde i fred og ro, og det har jeg gjort. Under-
chefen var en rigtig god chef og rigtig god med, hvordan man behandler folk. Han var en ung
mand men udviste stor ansvarlighed og meget hjeelpsom. Jeg var i den periode gladere, folte jeg
udfarte en opgave og var en del af et team.”

Pa trods af den positive stemning omkring anszettelsen, blev den ikke forleenget, da den udlgb. Laila
er ikke selv rigtig klar over, hvad den reelle rsag har vaeret til, at restauranten ikke valgte at beholde
hende. Hun fremhaever, at: "Det var ikke mit enske at stoppe. Jeg blev sagt op. Jeg er ikke rigtig klar
over, hvorfor jeg mdtte stoppe, udover at [Restauranten] sagde anseettelsen var for en begreenset peri-
ode efter aftale med kommunen.”

4.2.2.3 Nabilas inklusion pa Soleklart

Nabila var i praktik i Soleklart i 2 maneder. Hun startede med at arbejde 15 timer med henblik p3, at
hun i lebet af praktikken ville kunne komme op pa 20-25 timer. Efter de 2 maneder valgte virksom-
heden ikke at ansaette hende.

Nabila forklarer selv, at det var sveert, og at hun ikke havde en oplevelse af, at der var nogen pa ar-
bejdspladsen, hun kunne kontakte direkte med spargsmal. Tolken papeger videre, at Nabila naevner
sproget som en udfordring: “De taler andre sprog, eller de taler dansk. .... Og sd var der en anden [egyp-
ter] der. Jeg tror, at hun havde arbejdet der i 5-6 Gr, og sG normalt sagde de tingene til hende, og sa
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forklarede hun dem til Nabila pa [egyptisk]”. For Nabila var det ogsa negativt, at hun ikke oplevede,
hun kunne gve sig pa dansk pa arbejdspladsen.

Lederen og buddyen mener ikke, at Nabilas sterste udfordring var manglende danskkundskaber. |
stedet henviser de til, at problemet var, at hun ikke kom til tiden, og at hun ikke ringede eller gav
besked, nar hun ikke kom. Videre fortzeller de, at hendes arbejdstempo ogsa var en udfordring, spe-
cielt fordi hun ikke kom op i tempo i den tid, hun var i praktik. Buddyen forklarer: “Det var meget,
meget langsomt. Altsd, det blev ikke bedre. Vi pravede jo at fa hende til at blive bedre, sadan hen ad
vejen. Men det gjorde det ikke". Jobformidleren forklarer, at det simpelthen bare ikke var det rigtige
match, og at det med tempoet naermest havde vaeret et omdrejningspunkt fra dag et:

".... Altsd jeg kan huske faktisk fra den dag, hvor vivar til samtalen, hvor Helle, som er afdelings-
leder, hun gar steerkt. Hun er vant til, at det gdr hurtigt. Og jeg kan ogsd godt ga steerkt. Sd jeg
prevede at folge efter hende, og sd gik de her to [egyptiske] damer, og jeg prevede at fa dem til
at ga lidt hurtigere, og de gik bare sa langsomt. Og det er jo bare - det er mdske et billede af, at
det var simpelthen det, der var hele naglen i det.”

I interviewet fortaller Nabila ogsa selv, at kommunen har fortalt hende, at hun ikke fik jobbet, fordi
hun ikke havde arbejdet hurtigt nok, og fordi hun var kommet for sent et par gange.

4.2.2.4 Opsamling

| alle tre cases viser det sig, at matchet ikke fungerede. For Aisha og Laila var det efter mange méne-
der, hvor Nabila ikke blev ansat efter praktikken. Nar en VTA-kandidat har veeret ansat i 6 maneder,
overgar de til en ordinzer indsats. Den mindre intensive opfalgning kan godt have spillet en rolle, men
pa den anden side spillede det tilsyneladende ikke en negativ rolle for Pers og Mortens forlgb, som
beskrives gennem afsnit 4.1.

Lailas og specielt Aishas forlgb retter vores opmaerksomhed pa, hvordan tilsyneladende socialt an-
svarlige virksomheder, som man har indgdet aftaler med, viser sig ikke at udvise den rummelighed,
som man havde regnet med. Vived dog ikke hvad grunden til dette er. Der kan saledes vare tale om
nedskaringer eller andre gkonomiske hensyn.

4.2.3 Kandidaternes fremtidsudsigter

Laila er i skrivende stund fritaget fra deltagelse i virksomhedstilbud, fordi hun er i gang med en hel-
bredsmaessig udredning. Hun forklarer selv i det opfelgende interview, at hun har helbredsproble-
mer, og at der er problemer med at finde den rette behandling. Hun ser dog positivt pa sine mulig-
heder for pa sigt at komme i arbejde, nar hun er blevet udredt. Hun forklarer: "Jeg er syg og har brug
for hjeelp og medicinsk behandling. Jeg er sikker pa, at jeg med rette hjselp kan komme i arbejde.” Lailas
radgiver er umiddelbart enig i, at Laila vil kunne komme pa arbejdsmarkedet igen, selvom der maske
skal abnes op for, at det skal veere pa seerlige vilkar.

Aishas tidligere jobformidler fortaeller, at Aisha efterfalgende skrevet en mail til ejeren, hvor hun un-
derstreger, at hun vil finde et job, der tager hensyn til hendes skanebehov. Aisha er pt. i et ressour-
ceforlab.

Nabila er dageninden vores interview med hende startet i en ny praktik pa et plejehjem. Her skal hun
arbejde i kekkenet. Hun har videre faet et rengeringskursus gennem VTA-projektet for 2 maneder
siden. Nabila giver i interviewet udtryk for, at hun gerne vil finde et job, sa hun kan fa lidt mere frihed

65



og kan klare sig selv. Hun vil gerne kunne bygge sig et nyt livi Danmark. Nabila haber, at praktikken
kan hjeelpe hende i job.

Hun oplever dog, at den sproglige barriere er til hinder for, at hun kan opna en fast tilknytning til
arbejdsmarkedet. Hun fortzeller blandt andet, at hun har vaeret til samtaler: “men pga. sproget, fik
hun ikke job”. Nabila har derfor et @nske om at lzere mere dansk. Hun forklarer, at praktikkerne har
vanskeliggjort hendes deltagelse i danskundervisning. Under hendes praktik i Soleklart, matte hun
sdledes stoppe med at deltage i danskuddannelsen. Som tolken forklarer: “Hun siger, at hvis jeg ikke
leerer sproget, hvordan skal jeg klare mig pd arbejde. Der skulle vaere lidt balance mellem sprogskole og
sa praktik”. Hun forteeller dog, at hun kun misser sprogundervisningen en ud af tre dage om ugen i
den nye praktik.

Nabilas tidligere jobformidler udtrykker sig ogsa positivt om den nye praktik pa plejehjemmet. Spe-
cielt fordi hun ser muligheder for, at Nabila vil kunne udvikle sig sprogligt pa arbejdspladsen:

"Men plejehjemskekken synes jeg lyder fint, fordi hun har egentlig en, altsa hun kan godt kom-
munikere lidt. Og hun har egentlig ogsd et enske om at lzere at kommunikere. SG pd den mdde er
det ogsa fint at veere et sted, hvor hun kan have mulighed for at kommunikere. | stedet for at ga
alene pad en skole og gare rent. Det var mdske heller ikke det bedste."”

Det lader derfor til, at den nuveaerende praktik kan gere det lettere for Nabila at leve op til sit enske
om at forbedre sine danskkundskaber, og efter hendes mening, derved ogsa sine jobmuligheder pa
laengere sigt.
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4.3 Ukrainske flygtninge

Gennem projektperioden har vi kortlagt fire cases med kandidater som er jobparate ukrainske flygt-
ninge og tilknyttet integrationsafdelingen. Alle interviews er foretaget i februar og marts 2023. Ne-
denfor ses et overblik over cases brugt i dette afsnit:

Tabel 10: Overblik over cases vedr. ukrainske flygtninge

Ydelse Status* Interview med Interview med
virksomhed jobformidler
Kontanthjzelp Praktik X X
Kontanthjzelp Lentilskud X X
Bogdan Kontanthjzelp Lentilskud X X
Kontanthjzelp Anszttelse Ikke muligt X

* Viser om kandidaten har opnaet lannede timer, lentilskud, eller en praktik i forbindelse med projektet.

4.3.1 Det svaere match

Aneta er en midaldrende ukrainsk kvinde med to store dgtre. De har vaeret i Danmark i knap et ar.
Inden hun kom til Danmark, har hun arbejdet i en salgsafdeling i Ukraine. Hun taler ikke engelsk el-
ler dansk. Om sin motivation i forhold til arbejde, siger Aneta: “Jeg skal tiene penge. For jeg har to
barn, og min datter er pa universitetet - college [online], og jeg skal betale for hendes studier”.

For nylig har hun vaeret til jobsamtale hos Bilservice med 4 andre kandidater, hvor de havde brug for
en ansat til at klargere biler. De skulle dog starte i en kort praktik og derefter lantilskud. Om arbejds-
pladsen siger lederen: “Hvis man vil have et arbejde her, skal man kunne komme til tiden, vaere ansvar-
lig ift. tiden, og sa er sprogkompetencer noget, man laerer. Alle skal lere at tale dansk”. Aneta blev ikke
tilbudt et job, og ifelge lederen og tolken skyldtes dette, at hun ikke var interesseret i jobbet og ud-
trykte utilfredshed med lgnnen. Lederen siger om hende: “Hun var bare interesseret i len. Vi har snak-
ket sammen kun 2 minutter, for hun spurgte om lon”.

Flere har undervejs i projektet fortalt om, hvordan det er helt normalt i Ukraine at starte med at
snakke lan til en jobsamtale og saette en minimumslen pa sit CV. Til et kursus i kommunen omkring
ret og pligt for de ukrainske borgere, opstod der netop en snak om, hvordan man handterer joban-
sattelser. Her satte repraesentanten fra kommunen fokus p3, at det er vigtigt ikke snakke lgn til far-
ste jobsamtale i Danmark.

Aneta fortalte ikke meget om sine oplevelser med Bilservice til interviewet, og det er dermed uklart,
om det kun er lennen, der har spillet en rolle. Om barrierer i forhold til at komme ind pa det danske
arbejdsmarked, fremhaever hun selv sproget. Hun navner dog en praktik, hun har vaeret pa, hvor
sproget ikke var en barriere.

Det er dog en mulighed for, at hun vil kunne fa et job pa et lager, hvor man ikke behaver tale dansk
eller engelsk. Aneta har faet et truckcertifikat, hvilket tolken (som er ansat i kommunen) vurderer
kan hjalpe hende i job, da han deltog under uddannelsen:

“Jeg kan godt se, at hun kan godt fa job. Jeg har haft hende pd truckkursus i to uger. Hun er en,
som er aktiv. Hun tager ansvar. Hun knokler for det. Aktiv deltagelse i det praktiske og det teore-
tiske. Hun har ikke haft en eneste fraveer under forlabet pa truckkursus .... Jeg tror nok, hun kan

67



fa et arbejde pa et lager. Hun har faet truckcertifikation. Hun kerer godt. Sa jeg kan godt se hende
pd lager som truckferer.”

Maske er Anetas motivation for at arbejde primaert lgnnen. Pa den made kan der var tale om introji-
ceret motivation, hvor personen presser sig selv til at udfere en aktivitet, fordi der stilles krav udefra
om det, og det er en ngdvendig pligthandling — ikke fordi det er i overensstemmelse med personens
praeferencer eller kompetencer. Studier viser som navnt i afsnit 1.2.1, at det som regel medferer
darlig trivsel og psykosocial funktion. Det er dog ikke sikkert, at det ger sig geeldende i lige sa hgj
grad for Aneta og andre kandidater, hvor malet med arbejdet primaert er rettet mod andet end veer-
dien i arbejdet selv — i Anetas tilflde blandt andet datterens uddannelse.

I Danmark er mange arbejdsgivere nok optaget af, at arbejdet skal have en vaerdi i sig selv, da man
formoder, at det eger motivationen blandt medarbejderne. Dette kunne ligge til grund for lederens
lidt negative reaktion pa Anetas fokus pa lennen, da det kan indikere manglende motivation for job-
bet.

4.3.2 Matchet

4.3.2.1 Klaras lentilskud pa Lageret
Klara er en ukrainsk kvinde i slutningen af 30’erne, som kom til Danmark for et ar siden sammen med
sin mand og sit barn pa nu g ar. Hun er uddannet arkitekt fra Ukraine og har arbejdet pa fuld tid som
indretningsarkitekt i sit eget firma i Ukraine, inden hun kom til Danmark. Klara forteller, at hun me-
get gerne vil arbejde inden for sit fag.

“Jeg vil gerne arbejde i det samme fag, jeq plejede at arbejde i for. Men der er gGet naesten et dr,
hvor jeg sender mit CV til det fag, jeg plejede at arbejde i, men her i Danmark har jeg ikke fdet
noget svar. Derfor taenker jeg, at jeg maske skal tage noget uddannelse, s jeg far kompetencer
nok til at arbejde her. Men lige nu er det umuligt at tage uddannelse her, fordi jeg jo faktisk har
en feerdig uddannelse fra Ukraine, og hvis jeg gerne vil studere her, har jeg brug for at kunne [det
danske] sprog. Uden sprog, er det umuligt.”

Klara oplever sdledes, at sproget er en central barriere for hende i forhold til at kunne fa lov til at
komme ind i arkitektfaget i Danmark. Hun har taget danskundervisning i 5 maneder og fortzller, at
hun er begyndt at kunne forsta en lille smule dansk. Hun taler ogsa noget engelsk.

Klara har positive erfaringer fra en tidligere praktik, selvom hun ikke fik et job bagefter. Dette i sam-
spil med hendes engelskkundskaber fik jobformidleren til at mene, at Klara havde potentiale til at
arbejde pa lager. Hun blev derfor matchet til Lageret:

”Og sa spurgte jeg hende, om hun var interesseret i et kursus med henblik pa et lager. Og selvfal-
gelig var det ikke hendes dremmejob. Men hun kunne godt se ideen i det .... Det er rigtig sveert
at komme ind i den branche .... Men via virksomhedspartnerne fik vi sG en abning, og der var hun
sd en af de heldige, fordi hun kunne engelsk.”

Pa Lageret arbejder der i forvejen mange fra @steuropa og Ukraine, hvorfor arbejdssproget er en-
gelsk. Virksomhedslederen forklarer, at danske medarbejdere, som ikke kan engelsk, har sveert ved
at blive i jobbet. Opgaverne indebaerer at modtage, organisere og siden ‘plukke’ varer til kunderne i
takt med, at de bestiller ud til butikker. Det er en arbejdsplads, der ifglge lagerchefen kraever, at man
i lebet af 2 dage er lige s hurtig som de andre medarbejdere. Dette betyder, at oplaeringsprocessen

68



er meget kort, og at man principielt forventes at bevaege sig pa en indadgaende bane fra en perifer
legitim position til fuld deltagelse i arbejdsfallesskabet i abet af 2 dage.

Klara blev sdledes matchet til et ufagleert arbejde som hun umiddelbart burde kunne bestride, og
senere 0gsa er blev ansat i, om end det sandsynligvis er tale om introjiceret motivation, hvor hun ger
det af pligt og nedvendighed mere end interesse for arbejdet i sig selv.

4.3.2.2 Bogdans lentilskud pa Byggeriet

Bogdan er en midaldrende mand, som kom til Danmark for knap et ar siden med sin kone og 3 barn.
Han er uddannet pilot og ingenigr og har arbejdet som piloti en arraekke. De sidste 10 ar har han dog
arbejdet som mgbelsnedker i sit eget firma. | starten af sit ophold i Danmark forsggte Bogdan at fa
arbejde inden for sit tidligere fag som pilot og fortzller, at han blandt andet sendte sit CV afsted til
bdde Roskilde og Kebenhavns Lufthavn, dog uden held.

I sit VTA-forlgb blev Bogdan ferst matchet til et job som lagermedarbejder ved Lageret. Hans job-
formidler forteeller: “Han var farst pa jobskole og sd pa truck kursus, og det var fordi, han talte engelsk,
at han blev taget med pa truck kursus, og sd var han en af de mest oplagte til at komme til [Lageret].
Han blev valgt péa grund af sit engelske og pd grund af sin tekniske baggrund”. Han startede derfor di-
rekte i lentilskud (ikke praktik ferst), men allerede efter to dage vurderede Lageret, at Bogdan ikke
ville passe ind pa arbejdspladsen, og hans lentilskud blev afsluttet.

Hans jobformidler blev overrasket over dette: "Det var meget overraskende, at det ikke fungerede
bedre ..... De kunne ikke se ham i teamet, fordi han blev ved med at sperge om det samme. Jeg var ogsa
overrasket. Fordi de er ikke s rummelige vel?”. Lederen fra Lageret forteeller, at Bogdan spurgte me-
get, men ogsa at han skulle have gentaget mange instruktioner:

“Bogdan var jo en rigtig rar fyr p@ mange mader, tjenstvillig og ville rigtig gerne. Problemet var,
at ndr man forklarede ham en opgave og sagde, nu skal du gare sGdan og sddan og sadan, sa
kunne der ga to minutter, s kunne han komme og sparge: ... Og sddan var det hele tiden, han
skulle have den samme ting at vide igen og igen og igen.”

Ifelge Bogdan bad Lageret dem om ikke at bega fejl i arbejdet. For Bogdan betad det, at han stillede
mange spargsmal, og han var undrende over, at Lageret brugte dette som forklaring pa hans afske-
digelse. Dette fejlslagne match kunne godt lade til at handle om virksomhedens rummelighed|/store
behov for arbejdskraft, hvor man tilsyneladende er ret kontante omkring, at indkeringen af medar-
bejdere ikke ma vaere leengere end to dage.

Kort tid efter kom Bogdan til jobsamtale som nedriver i Byggeriet. Hans jobformidler fortzeller her
om matchmeadet: ... han var helt klar pa det, og han havde taget sin mappe med —og de [Byggeriet]
kunne simpelthen s godt se ham [i jobbet]. Af egen drift tog han sin mappe med fra sit firma af kekke-
ner og alle mulige mabler. Sd kunne de se, at han kunne montere skabe/kekkener osv. Bogdan blev til-
budt en stilling i en lgntilskudsordning pa 3 maneder og er meget taknemmelig for den hjalp, han
har faet fra sin jobformidler.

| anden omgang blev Bogdan matchet til en virksomhed, som kunne se vaerdien af de kompetencer,
han havde opbygget som maebelsnedker. Pa den made var der her som udgangspunkt tale om en
identificeret motivation, hvor Bogdan umiddelbart godt kan se sig selv arbejde i Byggeriet, selvom
opgaverne indebarer nedrivning og ikke snedkerarbejde.
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4.3.2.3 lgors ansattelse pa Uddannelsen

Igor er farst i 30’erne og kom til Danmark for knap et ar siden sammen med sin kone og datter. Han
er uddannet jurist og taler godt engelsk. Han skaffede sig selv sit ferste job som salgsassistent i en
tejbutik fd maneder efter ankomsten til Danmark. Han arbejder stadig der 15 timer om ugen i week-
enden. Han fortaller dog, at det ikke hans dremmejob, og han gerne vil arbejde med noget andet.
Igor har segt flere jobs inden for sit fag som jurist men har ikke haft held med det. Han forklarer, at
han har erfaret, at han ikke kan bruge sin uddannelse som juristi Danmark. Han vil derfor gerne skifte
over til at arbejde med og uddanne sig inden for IT, da det altid har vaeret hans hobby.

Hans jobformidler fortzeller, at han netop kom med i VTA-projektet, da man habede pa at kunne
tilbyde ham noget uddannelse indenfor IT. Det har dog ikke vaeret muligt at finde kurser, som var
relevante. Han blev dog matchet til et job som IT-supporter pa Uddannelsen af sin jobformidler. Han
er blevet ansat nogle fa timer om ugen og er rigtig glad for det men haber at opna flere timer. Igor
har her sandsynligvis noget, der naarmer sig en integreret motivation, da han meget klart giver ud-
tryk for at have kompetencerne til og et enske om at arbejde pa Uddannelsen.

4.3.2.4 Opsamling

| alle tre cases er der tale om meget veluddannede kandidater, som er blevet matchet med ufagleert
arbejde. For Klara lykkedes det med et match til Lageret, hvor mange andre ukrainere ogsa er ansat,
med hjeelp fra sine engelskkundskaber. Det lader dog til at vaere pa baggrund af introjiceret motiva-
tion. Efter ikke at kunne f3 et job pa Lageret, lykkedes det for Bogdan at fa et lentilskudsjob pa Byg-
geriet, som umiddelbart er i trad med hans kompetencer og praeferencer, selvom arbejdet er ufag-
lert. Det lader derfor mere til at vaere baseret pa identificeret motivation. Selvom Igor ikke har kun-
net fa job som jurist i Danmark, har det vaeret muligt for ham at blive ansat nogle timer som IT-sup-
porter, hvilket er noget, der har hans store interesse. Der er derfor med Igor muligvis tale om inte-
greret motivation. Der er sdledes ret stor forskel p3, i hvor hgj grad kandidaterne far mulighed for at
bruge deres kompetencer og falge deres praeferencer i de pagaeldende jobs. Dette kan forklares ved
deres status som jobparate, hvilket betyder, at de skal st3 til rddighed for det arbejde de kan opna
og varetage (i lighed med Nabila i afsnit 4.2.2.3).

4.3.3 Inklusion i arbejdsfeellesskabet

4.3.3.1 Klaras inklusion pa Lageret

Klara startede pa Lageret i praktik i 14 dage, hvorefter hun tog et kursus i at kere truck og blev sa
ansatilgntilskud. Klara oplevede dog samme problemer som Bogdan to dage inde i praktikken, hvor
Lageret ikke mente, hun var hurtig nok. Til forskel fra med Bogdan afsluttede de dog ikke forlgbet
med det samme men tog et mede med Klara og jobformidleren, hvor de diskuterede udfordringerne.
Lederen fortaeller her om Klaras opstartsvanskeligheder:

“Hun var lidt langsom i starten, men det var egentlig ikke pa grund af smdvanskeligheder og mis-

forstdelser. Det var egentlig, fordi hun var for omhyggelig. Hun var meget forsigtig, at nu skulle
alt gares 100% rigtigt, og det gar hun. Og det ger hun stadigveek, selvom hun er kommet op i
tempo, kan man sige.”

Lederen vurderede saledes til forskel frai Bogdans tilfaelde, at hendes udfordring kunne lgses, hvilket
0gsa er sket. Det gar nu sa godt, at Klara fungerer som buddy for en anden ukrainsk mand, blandt
andet fordi hun kan oversaette fra engelsk til ukrainsk for ham.
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Klara er som naevnt en af de kandidater, som har modtaget truckkursus i forbindelse med matchet
til lageret. Lederen forklarer her, hvorfor det er en vaerdifuld kompetence: “Generelt sd siger vi jo, at
hvis folk kommer og har truckcertifikat, og vi stdr og skal anseette folk, og kvalifikationerne er mere eller
mindre lige, sa tager vi ham med truckcertifikat. Det er bare bedre, at man er selvhjulpet og selv kan gare
alt andet med en truck”. Denne mulighed for at lgse flere typer af opgaver selvstaendigt kan sandsyn-
ligvis 0ogsa give fordele i forhold til opna flere vagter, hvis der ikke er arbejde nok. Truckkurset kan
derfor anses som en behovsstette i forhold til en meget konkret kompetence/faerdighed, som under-
stetter autonomi og selvstaendighed i jobbet.

Det lader til, at der hos Lageret findes en klar udvaelgelse i forhold til at opna en perifer legitim posi-
tion. En udveelgelse som Klara klarede. Hun er derefter blevet inkluderet i arbejdsfzellesskabet hur-
tigt (hvilket ogsa er et krav i virksomheden).

4.3.3.2 Bogdans inklusion pa Byggeriet

Bogdan arbejder i et team pa 6 nedrivere og en teamleder, og teamet bliver sendt rundt til forskellige
steder pa Sjelland for at lave nedrivningsarbejde. | hans team, er der ogsa en anden ukrainer og 4
moldovere, og teamlederen taler russisk. Bogdan forteller, at han felger instruktionerne, nar de lg-
ser opgaver, men oplever ogs3, at der bliver lyttet til ham, nar han kommer med forslag i forhold til
opgavelgsningen. Lederen er meget begejstret for Bogdan og hans ukrainske kollega. Han fremhae-
ver blandt andet, at det er positivt at de stiller spargsmal til opgavelgsningen, og at de er meget
omstillingsparate:

“De [ukrainerne] sparger, ndr der er noget, de er i tvivl om. Det kan ogsd godt veere, de sperger
to gange, men det er det. SG det man kommer ind i hovedet pG dem, kontra det du far igen, er jo
veerdi, fordi det er jo hjernen, vi skal bruge .... de er meget omstillingsparate, og sddan er det i
den branche, vieri.”

Lederen er derfor heller ikke tvivl om, at Bogdan vil blive tilbudt regulaer anseettelse, ndr lentilskuds-
ordningen udlgber. Bogdan udtrykker ogsa selv stor tilfredshed med jobbet ved Byggeriet, blandt
andet fordi han oplever, at han har de kompetencer, der skal til for at lase opgaverne. Det drejer sig
0gsd om hans personlighed, hvor lederen satter pris p3, at han udviser selvstaendighed og vilje til
leering samt at omstille sig til nye opgaver. Pa den made er der stor overensstemmelse mellem krav
i arbejdet og hans praeferencer og kompetencer, hvilket tyder p3, at han tilnaermer sig en integreret
motivation gennem inklusionen i arbejdsfaellesskabet.

Lederen forklarer, at Bogdan ikke er blevet tildelt en buddy, men at de i sammensatningen af teams
ger sig overvejelser om, hvem de saetter sammen ift., at der bade er match ift. sprog og anciennitet,
sd nogle har mere erfaring end andre. Teamstrukturen giver mulighed for at fa skabt kollegiale band
samt at de erfarne medarbejdere kan hjelpe de mindre erfarne (til fuld deltagelse i arbejdsfeelles-
skabet).

Bogdan oplever at have en god relation til kollegerne og siger blandt andet: “Jeg faler mig pa den
rigtige plads, og jeg elsker mine kolleger”. Inklusionen omfatter saledes ogsad umiddelbart en oplevelse
af samherighed, felles virksomhed, gensidigt engagement og felles repertoire. Sidstnaevnte ses
blandt andet ved en falles anerkendelse af vaerdien i at stille spergsmal.
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4.3.3.3 lgors inklusion pa Uddannelsen

Igor har vaeret ansat pad Uddannelsen i 4 maneder og oplever, at han allerede nu kan varetage rigtig
mange opgaver selvstaendigt: “Jeg kan gare mange ting selv, ndar det handler om problemer, som ikke
direkte handler om systemet [bagved]”. Han oplever ogsd, at han far den ngdvendige hjzlp og stette
til at lese opgaver, som han ikke umiddelbart selv kan lgse. Han har ikke en officiel buddy men arbej-
der tet sammen med en kollega, som hjzlper ham, nar han har brug for det:

“Ja, jeq far den hjzelp. Og lige forleden dag, talte jeg med min kollega om, at han vil vise mig
nogle forskellige systemer ... Det er meget interessant for mig. Jeg ved meget om IT, men jeg har
ikke arbejdet med det. Sa vi talte om arbejdet, og det er en stor hjeelp for mig, at han kan vise mig
det.”

Igor inkluderes tilsyneladende godt pa arbejdspladsen ved hjalp fra sin kollega, som han lader til at
veere i “mesterlaere” hos. Pa den made far han behovsstette til kompetencer, hvor han far mulighed
for at fa praksisnaer lzering fra sin kollega og traene sine kompetencer.

4.3.3.4 Opsamling

Alle tre kandidater lader til at blive inkluderet godt pa arbejdspladserne, selvom de ikke pd samme
made som de udsatte kandidater har faet udpeget en buddy. Det vidner muligvis ogsad om, at der
ikke pa samme made er behov for en buddy til denne malgruppe af jobparate, hvor arbejdsgiverne
er mere vant til atinkludere dem pa arbejdspladsen. Inklusionen virker desuden mest til at omhandle
nogle konkrete faerdigheder, som kraever et kursus eller behovsstette for kompetencer.

4.3.4 Kandidaternes fremtidsudsigter

4.3.4.1 Klaras fremtidsudsigter

| arbejdet som lagermedarbejder har Klara vaeret pa en indadgaende bane, hvor hun hurtigt har be-
vaeget sig til fuldgyldig deltagelse i arbejdsfallesskabet. Lagerchefen udtrykker da ogs3, at han for-
venter at tilbyde hende ordinaer ansaettelse efter lantilskudsordningen: “Sd jo, det fungerer rigtig godt
med hende ogsa. Der er ikke noget der. Og begge to [Klara og en anden ukrainer] taenker jeg, ndr de her
lentilskudsordninger udlaber, s er de begge to kandidater til at fa en kontrakt”.

Jobformidleren forventer ogs3, at Klara fortsaetter i jobbet som lagermedarbejder, og at hun maske
pa sigt kan komme til at arbejde inden for sit arkitektfag. “Jeg tror jeg ser hende der [i lagerjobbet] om
et dr, og de [virksomheden] hdber ogsd pad, at hun er der. Fordi de investerer jo ogsd i hende, og sa kan
det jo veere pd sigt, at hun kan komme ind i sit fag”. Ud fra oplaeringstidens leengde er graden af inve-
stering fra virksomhedens side dog ret marginal.

Klara er selv fast besluttet pa at arbejde som arkitekt igen. Hun udtrykker det sdledes:

“Jeg ser mig selv i det samme fag, som jeg plejer at arbejde i [arkitektfaget]. Jeg har en masse
kompetencer, relevante kompetencer og en masse erfaring i det fag, jeg plejer at arbejdei.... Jeg
forstar, at der er brug for denne her farste periode i Danmark [med andre jobs], men nér vi snak-
ker om fremtidsudsigter, sa vil jeg arbejde inden for min profession med min uddannelse som ar-
kitekt og designer.”

Selvom Klara udtrykker taknemmelighed for de muligheder, hun har faet gennem jobcenteret, ville
hun enske, at hun havde haft mulighed for f.eks. at tage et kursus i de tegneprogrammer, som dan-
ske arkitekter anvender. En anden udfordring i forhold til hendes ansker for fremtidig beskaftigelse
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er, at Klara er blevet ansat i en virksomhed, hvor arbejdssproget er engelsk, og det kan vaere vanske-
ligt at felge en danskuddannelse samtidigt med et fuldtidsjob. | forlaengelse heraf vurderer bade
Klara og jobformidleren, at hun har brug for at leere dansk, hvis hun vil arbejde som arkitekt i Dan-
mark.

Med afsaet i selvbestemmelsesteorien er der en risiko for, at Klaras motivation med tiden forsvinder,
og/eller hun oplever mistrivsel, fordi hun har taget jobbet pa baggrund af introjiceret motivation ('jeg
presser mig selv til at gere det’). Derved er det muligt, at hun selv vil sege eller vil blive presset ud i
en udadgdende bane vaek fra arbejdsfzellesskabet. Klaras forlab accentuerer derfor vigtigheden af,
at det geres muligt for de ukrainske flygtninge at modtage danskuddannelse, mens de er i job, samt
at de far andre kompetencelaft, som kan give bedre muligheder for varig beskaeftigelse.

4.3.4.2 Bogdans fremtidsudsigter
| arbejdet som nedriver ved Byggeriet, har Bogdan vaeret pa en indadgdende bane mod fuld delta-
gelse i arbejdsfeellesskabet. Han oplever selv, at det blandt andet er statten fra jobformidleren, som
har hjulpet ham til at blive ansat, samt at virksomheden har vaeret god til at stette op om hans ud-
vikling i jobbet. Lederen fra Byggeriet har endvidere givet ham muligheden for at komme til at ar-
bejde pa virksomhedens byggesjak:

“Det viser sig sjovt nok, at de to her, den ene han er mabelsnedker. Og det er jo klart, at ndr man
harer, at han er ferm pd haenderne, og han kan det, altsG han kan maskiner, han kan tree, han
kan konstruere. Jamen sa er det jo klart. Sa vil jeg jo gerne have ham ud i vores byggesjak sam-
men med dem, der bygger huse. .... Sd spurgte jeg efter noget tid. Vil | [de to ukrainere] rykke?
Vil | prave noget andet? Nej nej nej, nul, det var rigtig fint. De var glade.”

Bogdan siger ogsa selv, at han indtil videre helst vil arbejde som nedriver, og at han haber pa ogsa at
arbejde i Byggeriet om et ar. Det kan godt tyde p3, at den falles virksomhed, det gensidige engage-
ment og felles repertoire, som findes i det team, han arbejder i, er meget staerkt, og at han derfor
oplever arbejdet som meget meningsfuldt.

Bogdans jobformidler mener maske, at arbejdet som nedriver kan vaere for hardt pa leengere sigt og
mener derfor at: “... i virkeligheden burde han jo fa noget IT-opkvalificering. Fordi det vil han jo fa brug
for.... jeg kunne jo godt tenke mig at se ham pa et lager. Jeg tror godt, han kunne vaere pa et lager, hvis
han bare lige fik styr pd det der med IT”. Jobformidleren dbner derfor igen muligheden for, at han kan
arbejde pa et lager, hvis har far bedre IT-kompetencer. Det er Bogdan dog ikke umiddelbart interes-
sereti.

4.3.4.3 Igors fremtidsudsigter

Igor er rigtig glad for sit job pa Uddannelsen og den hjzelp, han har faet fra sin jobformidler til at opna
det. Selvom hans arbejde pa Uddannelsen i hgj grad felger hans ensker og forudsaetninger, sa er det
et problem, at han ikke er ansat flere timer. Igors kone har nemlig ikke arbejde og grundet den gen-
sidige forsergerpligt, skal Igor op og have flere timer, hvis de tilsammen skal vaere fri fra offentlig
forsergelse. Hans jobformidler beskriver det saledes:

“Han har veeret super motiveret og engageret. Han blev jo ansat direkte i job, og de kunne bare
se ham der, og de sagde faktisk ogsa, at der kunne veere flere timer. S han arbejder jo faktisk
0gsd meget, fordi s er han pa [tejforretningen], og sd er han der, og han er ogsa frivillig. SG han
laver meget, men vi skal bare lige have det til at fungere inde i systemet 0gsd."”
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Hvis ikke han opnar flere timer, og hvis han afviser jobmuligheder, der ville give ham flere timer, kan
han derfor ogsa blive sanktioneret af sin sagsbehandler.

Igors fremtidsudsigter haenger sdledes sammen med hans kones forleb i jobcenteret, hvilket han er
kritisk overfor. Han forteeller, at: "De havde en meget ddrlig situation ved et mede med hendes jobfor-
midler”, og at: “Jobformidleren ikke ville hare pd noget om hendes erfaringer, viden eller noget”. |gor
beskriver, hvordan jobformidleren (eller maske radgiveren) kraevede, at hun skulle arbejde med ren-
gering og ikke bruge sine kompetencer som jurist. Igors kone blev sa stresset, at hun blev sygemeldt,
og Igor mener, at man burde have taget mere afsat i hendes ensker og kompetencer: “Hvis du har
den mulighed: Meget kvalificerede mennesker kommer til dit land, og du kan bruge dem til at bygge et
bedre samfund. 5@ brug dem til det. Ikke til at gere rent”. | forleengelse heraf anser han det som et
problem, at folk sendes ud med det samme i ufaglaert fuldtidsarbejde, hvor de ikke lzerer dansk, eller
har mulighed for at deltage til danskundervisning.

Igor er saledes pa en indadgdende bane i arbejdsfaellesskabet, hvor han stadig far nye kompetencer,
og maske kan opna flere timer pa Uddannelsen. Han oplever dog, at hans kone ikke er blevet madt
pa hendes praeferencer og kompetencer, og jobcenterets fokus pa hurtig beskaeftigelse kan vaere en
barriere for varig beskaftigelse, fordi man sa ikke lzerer dansk.

4.3.4.4 Opsamling

Alle tre kandidater er hgjtuddannede og @nsker at bruge disse kompetencer pa det danske arbejds-
marked. Klara har ikke opnaet dette endnu men er indtil videre glad for sit arbejde pa Lageret. Der
er dog en risiko for, at det kan ga ud over Klaras motivation eller skabe mistrivsel, fordi hun har taget
jobbet pa baggrund af introjiceret motivation. De to andre kandidater er i jobs, som er godt i over-
ensstemmelse med deres gnsker og forudsaetninger. Igor peger dog lige som Klara p3, at det er et
problem, hvis man ikke lgbende giver dem bedre mulighed for at leere dansk og fa anden relevant
uddannelse, som kan understgatte et fremtidigt arbejdsliv bygget pa deres ensker og eksisterende
kompetencer. Dette er i trdd med, hvad Nabila gav udtryk for i afsnit 4.2.3.
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5. Konklusioner og anbefalinger

Gennem rapporten har vi undersegt, hvordan indsatsmodellens kerneelementer (klyngenetvaerk,
handholdte indsatser og skraeddersyede kompetencelaft) har virket i forhold til at fa kandidaterne i
smajob og skabt en varig tilknytning til arbejdsmarkedet. Dette er gjort ved at afdaekke resultaterne
afindsatseniafsnit 2.5 samt ved i kapitel 4 at analysere 11 kandidatcases inden for de tre malgrupper:
aktivitetsparate og ressourceforlgbsmodtagere, kvinder med ikke vestlig baggrund og ukrainske
flygtninge. Vi har derudover afdaekket kerneelementernes virkninger i kapitel 3 ved at undersege,
hvordan samarbejdet mellem projektpartnerne har bidraget til at udvikle og afpreve indsatsmodel-
lens kerneelementer. Nedenfor samler vi tradene fra analysen og kommer med anbefalinger til,
hvordan man bedst samarbejder om VTA-modellen og de tre kernelementer fremadrettet i Roskilde
og andre kommuner.

5.1 Klyngenetveerk og match

| dette afsnit vil vi ferst fokusere pa etableringen og vedligeholdelsen af klyngenetveerket, hvorefter
vi ser na@rmere pa processen med at matche kandidater til en virksomhed.

5.1.1 Etablering og vedligeholdelse af et virksomhedsnetvaerk

Der har varet et barende princip om, at der skulle opbygges et netvaerk af lokale virksomheder,
herunder socialekonomiske virksomheder, med hvem man aftalte, hvilke jobabninger der var til-
gangelige, sd man let kunne matche dem med kandidaterne.

Det har vist sig, at man havde behov for mange virksomheder, hvis der skulle veere tilstraekkeligt med
jobabninger, der matchede til de visiterede kandidater. Der er sdledes i alt lavet aftaler med 46 virk-
somheder inklusive 4 socialskonomiske virksomheder til malgruppen af aktivitetspare og ressource-
forlabsborgere og kvinder med ikkevestlig baggrund. Derudover er der lavet aftaler med 20 kom-
mercielle virksomheder til forlgb for ukrainere.

Man vil hejst sandsynligt som minimum opnd mere end maltallet om 32 ukrainere i job med hjzelp
fra de 20 virksomheder, da summen af job og lgntilskud der forventeligt ferer til ordinaer ansaettelse
svarer til ca. 40 jobs. Man er til gengaeld en del fra at opna maltallet om 48 fra de andre to malgrupper
i lennede timer med 46 virksomheder inklusive 4 socialekonomiske virksomheder. Hvad angar de
socialgkonomiske virksomheder, som skulle skabe forleb som traedesten til lannede timer, er der
skabt 10 praktikker men ingen smajobs. Afsnitslederen fra Jobhuset Pulsen siger om indsatsen for
den oprindelige malgruppe: “Vi har fdet rigtig meget leering af projektet, og elementer vi gdr videre
med. Samtidigt med er det vores vurdering, at indsatsen ikke har givet nok lennede timer”. Vi ma derfor
sperge os selv om, hvorfor det har veaeret s3 vanskeligt at finde jobabninger til de mest udsatte bor-
gere.

Det er Corolab, som har rekrutteret virksomhederne og vedligeholdt netvaerket sammen med pro-
jektkoordinatorerne fra Jobhuset Pulsen. Der er sdledes underskrevet partnererklaeringer med virk-
somhederne, og der er Igbende fulgt op over for dem i forhold til jobdbningerne. Derudover er der
o0gsa lebende blevet afholdt klyngemeder med henblik pa at skabe gensidig inspiration og et faelles
engagement. Klyngenetvaerkets aktiviteter er blevet understattet af Corolab.

Det har veeret en udfordring, at der er rekrutteret virksomheder med jobabninger som ikke mat-
chede kandidaternes praeferencer og kompetencer, hvilket kan pege pa behov for et taettere samar-
bejde mellem Corolab og Jobcentret. Efter en lidt langsom opstart og med hjelp fra jobcenterets
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virksomhedsnetveerk er det dog gaet godt med antallet af virksomheder som er rekrutteret, men der
har vaeret en stor variation i, hvor modne virksomhederne var i forhold til at rumme en kandidat i
deres virksomhed. Det kan blandt andet forklares ved, at det ikke altid har vaeret muligt at forvent-
ningsafstemme med virksomhederne, sa de var klar over, hvad det kraevede af dem at tage en udsat
borger som kandidat til lennede timer. Virksomhedernes rekrutteringsbehov har desuden andret
sig labende. Nogle virksomheder er derfor tradt ud af projektet, hvilket har gjort det svaert at opna
nok jobabninger.

Vi kan dog ogsa konstatere, at nogle virksomheder har faet styrket og modnet deres rummelighed
gennem deltagelsen. Med det menes der blandt andet, at de er blevet bedre til at sammenstykke
smajobs i virksomheden, skabe en rummelighed blandt medarbejdere og ledere til at tage imod en
kandidat, prioritere at udpege og uddanne en buddy, udvise talmodighed ved fejlslagne match og
indteenke kompetencelaft mhp. at fastholde kandidaten i jobbet og udvide antallet af lsnnede timer.

Samarbejdet med disse virksomheder har derfor vaeret meget givende for jobformidlerne, og pro-
jektkoordinatorerne har faet et meget indgdende kendskab til en raekke virksomheder, som de kan
samarbejde med. Nogle virksomhederne fremhaver desuden klyngemaderne med oplaeg som gi-
vende, men der er et uudnyttet potentiale i forhold til at fa endnu flere virksomheder til at deltage i
disse.

Etandet uudnyttet potentiale er samarbejdet med socialgkonomiske virksomheder. Projektpartnere
er stadig positive, men det lader til, at man bade skal lave aftaler med socialskonomske og kommer-
cielle virksomheder, sa kandidaterne reelt set kan bruge forlgbet pd den socialskonomiske virksom-
hed som traedesten til smajob i kommercielle virksomheder.

Endeligt ligger der et uudnyttet potentiale i samarbejdet med offentlige arbejdspladser. Det vil give
et bredere udvalg af jobfunktioner samt en mulig lettere adgang til samarbejde, da aftaler kan laves
internt i kommunen med politisk opbakning.

Pa baggrund af ovenstaende har vi felgende anbefaling.

1. Jobcenteret etablerer et netveerk pa baggrund af et forpligtende samarbejde med private og
offentlige arbejdspladser samt socialekonomiske virksomheder med understattelse af en net-
veerkskoordinator, som star for rekruttering af arbejdspladser, formidlingen af jobabninger til
Jjobformidlere, arrangering af netveerksmader samt at modne arbejdspladser til at teenke i sma-
Jjobs og inkludere kandidaterne.

Vi anbefaler, at det er en netvaerkskoordinator fra jobcenteret som tager sig af rekruttering af og
dialog med bade virksomheder og jobformidlerne mhp. at skabe en taettere koordinering og bedre
forventningsafstemning. Det vil dog vaere godt, hvis der kunne indgas i et taet samarbejde med en
akter som Corolab med et godt virksomhedsnetvaerk. Det forpligtende samarbejde skabes pa bag-
grund af indgdelsen af en partnerskabsaftale, hvor man bliver enige om, at arbejdspladsen arbejder
hen imod at videreudvikle deres evne til at rumme kandidaterne, hvilket der ogsa skal veere fokus pa
gennem netvaerksmeaderne.

5.1.2 Match af kandidaterne med virksomheder

Handteringen af matchet mellem virksomhed og kandidat er helt afgerende for, om man opnar en
aftale om et smajob og varig beskaeftigelse. Derfor fokuserede vi i undersegelsen af kandidatcases
bade pa match, som ferte til smajobs, og forseg pa match, som ikke endte med lannede timer.
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Farst og fremmest er det tydeligt fra bade negleinformanternes udsagn og kandidatcases, at match-
medet er meget vigtigt mhp. at fa forventningsafstemt virksomhedens gnsker og krav med kandi-
datens gnsker, behov og forudsatninger. Det galder, bade nar man f.eks. ma konstatere, at virk-
somheden ikke kan rumme kandidaten, og nar en virksomhed til matchmedet finder nye arbejdsop-
gaver, sa kandidaten alligevel vil kunne klare arbejdet.

Videre kan det fremhaeves, at man godt kan have gode matchmeader, hvor alle parter tror pa mat-
chet, men at der alligevel viser sig at veere krav til arbejdet, som kandidaten ikke kan honorere. |
nogle tilfaelde vil det maske kunne undgas ved forventningsafstemning om malgruppen fer delta-
gelse i klyngenetvaerket og andre gange ved sterre dbenhed pa matchmedet om kravene til arbejds-
opgaverne og kandidatens skanebehov.

Det er dog ogsa vigtigt, at kandidaterne har mulighed for selv at bestemme, hvor meget de gerne vil
fortzelle om deres udfordringer og eventuelle diagnoser pa matchmadet. Det er derfor afgerende, at
den slags aftales mellem jobformidler og kandidat fer matchmedet, og at der derfor eksisterer en
tillidsrelation mellem disse. Det forudgdende samarbejde mellem kandidat og jobformidler er derfor
0gsd meget vigtigt, men det vil adskille sig en del alt efter, hvilke malgrupper det omhandler.

For de aktivitetsparate og ressourceforlgbsborgere, herunder kvinder med ikke vestlig baggrund,
blev der i meget hej grad taget hensyn til kandidaternes ensker, behov og forudsaetninger, og kan-
didaterne felte sig inddraget og anerkendt i samtalerne med jobformidleren. | alle kandidatcases er
der saledes tale om identificeret eller integreret motivation, hvor man i videst muligt omfang mat-
cher kandidaten med en virksomhed og arbejdsopgaver ud fra deres gnsker og forudsatninger. | den
sammenhaeng har jobformidlerne bade arbejdet med behovsstatte for autonomi, kompetencer og
samherighed.

Dette vil ud fra selvbestemmelsesteorien kunne styrke kandidatens motivation og trivsel og derved
matchet. Det bekrafter de undersegte kandidatcases ogsd, om end det ikke kan forhindre, at prak-
tikken eller ansaettelsen ikke lykkes af andre grunde — herunder grundet utilstraekkelig forventnings-
afstemning og &ndringer i virksomhedernes situation. Dette understatter resultaterne af projektet
0gs3, eftersom en del kandidater fra den oprindelige malgruppe ikke opnaende praktik, en del prak-
tikker ikke farte til job, og en del smajobs varerede under 6 maneder.

Pa trods af gunstige konjunkturer (dog ogsa en COVID-19 nedlukning) og at kandidaterne har vaeret
motiverede, og man har arbejdet med deres motivation og kompetencer i matchet, er det derfor
alligevel ikke lykkedes at opna projektets maltal for den oprindelige malgruppe. Dette ger dog kun
behovet for et forpligtende samarbejde inden for et virksomhedsnetvaerk og stette med at matche
ud fra kandidaternes ansker, behov og forudsaetninger endnu sterre.

For ukrainske flygtninge og jobparate kvinder med ikke vestlig baggrund er det tydeligt, at der findes
nogle radighedsforpligtelser, som stiller krav om, at kandidaterne kommer hurtigt ud i en af de jo-
bdbninger, som findes, og helst hvor der er mangel pa arbejdskraft. Der betyder ogs3, at der er stor
forskel p3, i hvor hej grad kandidaterne far mulighed for at bruge deres kompetencer og felge deres
preferencer i de pagaeldende jobs. Det ses blandt andet ved, at matchmeaderne nogle gange sker
med flere kandidater samtidigt, hvorved det bliver langt vanskeligere at skabe et fortroligt rum, hvor
f.eks. kandidatens skanehensyn kan draeftes. Der kan derfor vaere tale om introjiceret motivation el-
ler ekstern kontrol. Dette er dog ikke umiddelbart et problem i forhold til, om denne malgruppe far
et arbejde, men det kan muligvis give udfordringer i forhold til varig beskaeftigelse (se afsnit 5.4).
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Ud fra ovenstdende har vi felgende anbefaling:

2. Jobformidleren afholder et matchmade med deltagelse af virksomheden og kandidaten, hvor
man aftaler, hvilke krav der stilles til opgavelasningen, samt hvordan virksomheden statter
kandidaten i denne. Dette sker i videst muligt omfang i et trygt rum pa baggrund af kandida-
tens ensker, behov og forudsaetninger.

5.2 Handholdte indsatser og inklusion i arbejdsfeellesskaber

Et andet baerende princip i Indsatsmodellen har veeret, at virksomhederne i netvaerket skulle udpege
en medarbejder som buddy, som kunne hjelpe med at introducere og inkludere kandidaten i ar-
bejdsfzellesskabet. Denne indsats skulle sa understattes af en taet opfelgning en gang om ugen af
jobformidleren indtil efter 6 maneders ansattelse.

Der har veeret en buddy tilknyttet i de fleste virksomheder, som har deltaget i projektet, og derer 31
medarbejdere, som har deltaget pa buddytraeningen. Alle buddyer har saledes ikke deltaget i bud-
dytraeningen.

Den manglende prioritering af buddytraeningen i nogle af virksomhederne, kan nok til dels forklares
ved, at nogle virksomhedsledere ikke vurderede, at det kraevede en speciel indsats at modtage en
kandidat, samt at det var for ressourcetungt at deltage i buddytraeningen.

Bade analysen fra afsnit 3.4 og kapitel 4 viser tydeligt, at buddyordningen, herunder buddytraenin-
gen og ERFA-mader, og jobformidlerens taette opfelgning anses som afgerende i forhold til at intro-
ducere kandidaterne til arbejdspladsen og inkludere dem i arbejdsfeellesskabet og derved i sidste
ende age chancerne for, at de fastholdes i arbejdet.

Ud fra vores vurdering er der dog en forskel pa brugen af den handholdte indsats og dens betydning
afhaengigt af malgruppen. De jobparate ukrainske flygtninge tildeles saledes ikke pd samme made,
som de udsatte borgere (aktivitetsparate og ressourceforlebsmodtagere, herunder kvinder med ikke
vestlig baggrund), en buddy. Det virker da heller ikke, som om behovet er lige s stort, eftersom
inklusionen pa arbejdspladserne mest lader til at omhandle nogle mere konkrete feerdigheder.

Buddyordningen og den teette opfalgning fra jobformidleren er til gengaeld vigtig for de udsatte bor-
gere af flere forskellige arsager. For det farste er buddyen en kontaktperson til jobformidleren, og
sammen med den teette opfelgning giver det mulighed for at tackle udfordringer lebende, som de
opstar, med stette fra buddyen. For det andet faciliterer buddyen kandidaternes gradvise udvikling
af kompetencer, sa de Igbende far sma succesoplevelser og oplevelsen af selvstaendiggerelse (be-
hovsstette for autonomi og kompetencer). For det tredje baner buddyen vejen til gradvist at udvide
kandidatens sociale netvaerk pa arbejdspladsen, enten gennem lasningen af arbejdsopgaver for eller
i samarbejde med andre medarbejdere, eller gennem frokost, pauser, sociale arrangementer mv.
(behovsstatte af samherighed). For det fjerde kan buddyen sikre, at et kompetenceleft far en reel
veerdiiarbejdet. Det har blandt andet veeret tilfeldet ved de individuelle sprogleft, hvor buddyen har
kunnet hjaelpe med den Igbende traening. Endeligt kan buddyen vaere en ambassader for virksom-
heden og et omdrejningspunkt for treeningen af organisationens rummelighed. Man vil kunne bevil-
lige en buddy som virksomhedsmentor i henhold til §§ 167-169 til lov om en aktiv beskaeftigelsesind-
sats.
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Pa baggrund af ovenstaende anbefaler vi felgende for malgruppen af aktivitetsparate og ressource-
forlebsmodtagere, herunder kvinder med ikke vestlig baggrund:

3. Jobcenteret arbejder mdlrettet for, at arbejdspladserne i virksomhedsnetveerket altid udpeger
en buddy og deltager i buddytraeningen, som understattes af ERFA-mader.

5.3 Skreeddersyet kompetenceloft

Et tredje baerende princip i indsatsmodellen er samarbejdet med lokale uddannelsesinstitutioner om
at tilbyde kandidaterne et skreeddersyet kompetencelgft, mens de er i en virksomhed, sa det under-
statter deres fastholdelse i virksomheden samt virksomhedens behov for arbejdskraft.

Der er ivaerksat kompetenceleft i 21 forleb for malgruppen af aktivitetsparate og ressourceforlgbs-
borgere og kvinder med ikke vestlig baggrund (25 procent af malgruppen). Der er her primaert tale
om skraeddersyede individuelt tilrettelagte uddannelsesforlgb. For malgruppen af ukrainere er der
givet 78 kompetencelgft, dvs. at mange har faet mere end et kompetencelgft. Mange af disse er al-
mindelige AMU-kurser pa hold, som ikke er bevilliget af projektmidler men af jobcenteret.

Antallet af individuelle, skreeddersyede kompetencelsft til udsatte borgere, undersegelsen af sam-
skabelsesprocessen i kapitel 3 og kandidatcases i kapitel 4 peger alt sammeniretning af, at de skraed-
dersyede kompetenceleft er et kernelement, som har vaeret vanskeligt at fa udnyttet optimalt for
malgruppen af udsatte borgere. Udover at arbejdet med skraeddersyede kompetencelsft forst rigtig
komigangidet sidste ar af projektet, har viidentificeret to overordnede barrierer for brugen af disse,
Det peger 0gsa i retning af, hvad man skal fokusere p3, hvis man gerne vil udnytte individuelt tilret-
telagte kompetencelgft bedre.

For det farste er det afgerende, at uddannelsesinstitutionerne og jobcenteret indgar i et taet samar-
bejde, og at jobformidlerne har et indgdende kendskab til uddannelsesmulighederne, hvis man vil
lave uddannelsesforlab, som er ngje afstemt med kandidatens og virksomhedens behov. Man kan
sdledes ikke regne med, at jobformidleren kan understatte virksomhederne og kandidaterne i at
identificere kompetencebehov uden at kende til uddannelsesmulighederne, som man forseggte i star-
ten af projektperioden.

Fordet andet er uddannelsesinstitutionerne ofte underlagt nogle regler for autorisation eller rammer
for finansiering, som vanskeligger, at man laver fleksible uddannelsesforlgb og udtager delelemen-
ter af eksisterende uddannelser. Problemet kan veere, at kandidaten ikke opnar den negdvendige cer-
tificering til et bestemt job, og at kurser pa fa timer om ugen pa mindre hold eller gennem 1:1 under-
visning er for dyrt at drive.

Det betyder dog ikke, at man ikke kan skabe nogle brugbare individuelt tilrettelagte forleb, som ta-
ger hensyn til kandidatens skanebehov. Det er f.eks. lykkedes med de individuelle sprogleft og vil
0gsa kunne lykkes inden for andre omrader, hvis man er parat til at investere i disse forlgb. Dette skal
ske i henhold til lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats § 91 om evrig vejledning og opkvalificering og
vil nok kraeve, at uddannelsen og jobcenteret laver samarbejdsaftaler om forskellige typer af uddan-
nelser eks. i fedevare- og rengeringshygiejne eller ordblindekurser. En barriere vil kunne vaere prisen
pa de skreeddersyede kompetencelaftene, i et i forvejen stramt budget (se mere i afsnit 2.6).

Ud fra ovenstdende har vi felgende anbefaling.
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4. Jobcenteret udpeger en jobformidler til uddannelseskoordinator, som lebende identificerer ud-
dannelser, hvor man med fordel kan indgad i et samarbejde om individuelt tilrettelagte uddan-
nelsesforleb for udsatte borgere i virksomhedsforlab, samt faciliterer sGdanne samarbejder
mellem jobformidlere og uddannelser.

5.4 Potentialet for varig beskaeftigelse

Gennem undersggelsen er det blevet klart, at der er nogle forskellige forhold, som har betydning for
mulighederne for, at kandidaterne kan opna varig beskaftigelse og blive selvforsgrgende. | den sam-
menhaeng vil der veere stor forskel pd malgruppen af aktivitetsparate og ressourceforlebsmodta-
gere, herunder kvinder med ikke vestlig baggrund, og jobparate ukrainske flygtninge (og kvinder
med ikke vestlig baggrund).

Ud fra kandidatcases er der arbejdet meget indgdende med at inkludere kandidaterne pa virksom-
hederne, hvilket lader til at veere lykkedes i en del tilfelde, hvor kandidaterne er pa en indadgdende
bane ind i arbejdsfeellesskabet. Oversigten over den ugentlige arbejdstid for udsatte borgere i pro-
jektetifigur 6 i afsnit 2.5.1 og kandidatcases er dog en meget steerk indikation p3, at mange i denne
malgruppe vil kraeve en form for helbredsmaessig udredning/behandling og afklaring af arbejdsev-
nen sidelebende med smajobbet f.eks. gennem en hybridpraktik. Oversigten peger desuden p3, at
en del vil skulle tilkendes fleksjob eller lignende ydelser.

Jobhuset Pulsen har umiddelbart vaeret gode til at have fokus pa afklaring af arbejdsevnen for kan-
didaterne, men det kan vaere en lang proces, og derved er det vigtigt, at man tager fat pa det hurtigst
muligt. Ud fra ovenstaende har vi felgende anbefaling:

5. Jobcenteret har fokus pa at afklare og udvikle udsatte borgeres arbejdsevne samtidigt med, at
kandidaten er i virksomhedsforleb eks. gennem sundhedsfaglig behandling og/eller udredning.

Som det kan ses af afsnit 2.5.1 gar det godt med at fa ukrainske flygtninge i job, hvilket bekrzeftes af
flere kandidatcases. Som navnt ovenfor i afsnit 5.1.2 kan der dog vaere tale om, at det er introjiceret
regulering eller ekstern kontrol, som motiverer de ukrainske flygtninge og jobparate kvinder med
ikke vestlig baggrund. Ifglge studier i selvbestemmelsesteorien vil det kunne fere til vigende moti-
vation og/eller mistrivsel pa leengere sigt. En anden problematik, som naevnes af flere kandidater, er
vanskelighederne ved at deltage i danskundervingen eller andet kompetencelaft, som kan forbedre
beskaftigelsesmulighederne pa lengere sigt, nar man samtidig er i praktik eller job. Det kan dog
veere sveert at gere meget ved disse forhold med de gaeldende radighedskrav.

Det farer til den sidste anbefaling, som angar, hvordan jobcenteret bedst mader borgerne i forhold
til deres muligheder for selvforsgrgelse pa laengere sigt.

6.  Jobcenteret tager i videst muligt omfang hensyn til kandidatens ensker, behov og forudsaet-
ninger ved matchet til en virksomhed, mhp. at kandidaten kan udvikle sine kompetencer og
opna en varig tilknytning til arbejdsmarkedet.

5.5 Bedre implementering gennem samskabelse

Pa baggrund af vores deltagelse i samskabelsesprocessen og evalueringen af projektet vurderer vi,
at der generelt har veeret en stor tilfredshed med samarbejdet mellem de projektparter som har

deltaget i arbejd- og styregruppen. Endvidere er udviklingen og afprevningen af indsatsens kerne-
elementer sket gennem samarbejdet mellem projektpartnerne, og det er vores oplevelse, at der er
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opnaet en ret stor enighed blandt projektpartnerne omkring hvilke formal, logikker og bundlinjer
indsatsen skulle indrettes efter (f. afsnit 1.4.2). Endelig er der tale om opbygningen af nogle organi-
satoriske/strategiske samarbejdsrelationer, som hgjst sandsynligt vil kunne lette fremtidige samar-
bejder om denne og lignende indsatser.

Samskabelsesprocessen har derfor ogsa vaeret en forudsaetning for implementeringen af indsats-
modellen og kan bane vejen for en fremadrettet forankring i Roskilde Kommune. | andre kommu-
ner beheves samarbejdet muligvis ikke vaere sa omfattende, da der ikke er behov for en udvikling
og afprevning i samme omfang. En implementering vil dog altid skulle ske i en lokalt kontekst, og
derfor anbefaler vi ogsa felgende:

7. Derindgds et forpligtende partnerskab, hvor repraesentanter for virksomheder, kommune(r) og
uddannelsesinstitutioner sammen skaber rammerne for at kunne matche borgere langt fra ar-
bejdsmarkedet med smdjobs i et netvaerk af rummelige virksomheder, hvor kandidaten fast-
holdes og udvikles i jobbet gennem en taet opfelgning fra en jobformidler og en buddy samt via
muligheden for et skreeddersyede kompetenceleft.
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