Vellykket aktivering for ledige i matchgruppe 4

De ni cases
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Forord

I sensommeren 2007 iveerksatte Beskaftigelsesregion Hovedstaden & Sjelland, et kvalitativt case-
studie om vellykket aktivering af ledige i matchgruppe 4. Undersggelsen har til formal, at formidle
viden om de vellykkede tilbud, til inspiration for indsatsen i beskaftigelsesregionens jobcentre og
leverandgrer af aktiveringstilbud. Undersggelsen er baseret pa kvalitative casestudier i ni forskellige

aktiveringstilbud i beskeftigelsesregionen.

Denne rapport, der indeholder beskrivelser af de ni cases, udger en af to rapporter fra undersggel-
sen. Den anden rapport er: Vellykket aktivering for ledige i matchgruppe 4. Tvaergaende erfaringer
fra undersggelsens cases, der udover en tematiseret redegerelse af centrale erfaringer fra de ni cases
ogsa indeholder, en tjekliste til inspiration i det videre udviklingsarbejde. Rapporterne kan med for-

del leeses samlet.

Falgegruppen har bestaet af: Kontorchef Marianne Sumborg og fuldmaegtig Else Sgrensen, Beskaef-
tigelsesregion Hovedstaden og Sjelland, jobcenterchef Niels Gansted, Jobcenter Kgbenhavn — Mus-

vagevej, og jobcenterchef Morten Sonne, Jobcenter Brgndby.

Undersggelsen er forankret pa Institut for Samfund og Globalisering, Roskilde Universitetscenter.
De tilknyttede forskere er: Udviklingskonsulent, Ph.D., Sgren VVoxted (BEC-management, Balle-

rup); og lektor, Ph.D. Catharina Juul Kristensen (projektleder, Roskilde Universitetscenter). Chef-
konsulent Jan Kanne (CEUS, Nykgbing F.) har deltaget i undersggelsens farste del, og har der ud-

fart et af de ni casestudier.

Vi vil gerne takke de organisationer, der har henvendt sig for at deltage i undersggelsen eller som pa
anden vis har bidraget til udveelgelsen af cases, og de mange ledere og ansatte i de ni udvalgte til-
bud og i de jobcentre og virksomheder, de samarbejder med, for deres deltagelse og engagement i

undersggelsen.

God laeselyst.

Projektleder Catharina Juul Kristensen
Roskilde, april 2008



Indledning

| denne rapport praesenteres de ni cases, der indgar i undersggelsen af vellykket aktivering for ledige
i matchgruppe 4. De ni aktiveringstiloud er alle eksempler pa gode, vellykkede tilbud inden for om-
radet. De ansattes arbejdsform, de anvendte principper og metoder, og tilbuddenes organisatoriske
rammer, har med andre ord vist sig at give gode resultater. Mange af deltagerne er kommet i arbej-
de, under uddannelse eller er pa forskellig vis kommet tettere pa beskaftigelse. Samtidig har afkla-
ringen af de ledige vist, at en vis andel af dem ikke kan komme i beskeftigelse og derfor bar afkla-

res i forhold til pension. Disse forhold ses alle som udtryk for tilbuddenes succes.

De ni cases inkluderer bade aktiveringstiloud fra beskaftigelsesregionens landomrader, og fra by-

omraderne og hovedstaden. De ni cases er:

Kabenhavns pakkecenter, Post Danmark, Brgndby Kommune
Aktiveringsenheden Jobpoint, Roskilde Kommune

Projekt Sultana, Beskaftigelseskonsortiet Settlementerne, Kgbenhavns Kommune
Kvinder af anden herkomst, Kompetencekompagniet, Greve Kommune
Hgjbygaard, Odsherred Kommune

Praktisk Service — et miljgprojekt pa Mgn, Vordingborg Kommune

Institut for karriereudvikling (IKU), Hillerad Kommune®

Vaeksthuset, Kgbenhavns Kommune
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K 21 — et tilbud mest for unge, Hans Knudsen Instituttet (HKI), Kgbenhavns Kommune.

Casene er udvalgt pa baggrund af en kombination af kvantitative og kvalitative kriterier. For at
kunne indga i undersggelsen, skulle tilbuddene kunne dokumentere, at de havde succes med at fa de
ledige deltagere fra matchgruppe 4 i arbejde, uddannelse eller tzettere pa beskaftigelse, og/eller ha-

ve et positivt omdgmme blandt professionelle i jobcentrene.

Udover disse Kkriterier har vi prioriteret, at vise bredden i puljen af vellykkede tilbud. Efter den ind-
ledende identifikation af tilbud blev fokus derfor rettet mod de enkelte tilbuds konkrete malgrupper,

arbejdsformer, sterrelse, geografiske placering og organisatoriske forankring?®.

! Deter vigtigt at tilfgje til denne case, at Jobcenter Hillergd har opsagt deres samarbejde med IKU efter casesstudiets
udfarelse. Jobcenteret finder ikke, at IKU lzengere kunne leve op til de forventninger, de havde aftalt. Nar vi alligevel
fastholder casen, skyldes det, at den indeholder oplysninger og erfaringer, der kan bidrage til at skabe vellykkede akti-
veringstilbud. Jobcenter Hillerad og IKU sd endvidere begge samarbejdet som vellykket pa undersggelsestidspunktet
(ultimo 2007).



Casebeskrivelserne i denne rapport falger en sammenlignelig, men ikke helt ens grundmodel. For-

skellene skyldes netop forskellene de ni tilbud imellem.
Det talmateriale, der indgar i casebeskrivelserne, er udarbejdet af caseorganisationerne selv. Der er
derfor mindre forskelle mellem registreringsformerne. Talmaterialet giver alligevel et godt indtryk

af tilbuddenes kvantitative resultater.

Casestudierne er udfgrt i perioden oktober 2007 - januar 2008.

2 For en uddybning af udvalgelseskriterierne, de undersggte temaer mv. se rapporten Vellykket aktivering for ledige i
matchgruppe 4. Tvaergaende erfaringer fra undersggelsens cases.
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Case 1

Kgbenhavns Pakkecenter, Post Danmark. Aktivering og beskeaftigelse i en privat virksomhed
Denne case adskiller sig fra de gvrige cases i undersggelsen, idet aktgren er en privat virksomhed.
Aktiveringen i Kgbenhavns Pakkecenter, er endvidere rettet mod beskeftigelse i virksomheden.
Kgbenhavns Pakkecenter, er en virksomhed i Post Danmark koncernen. | pakkecenteret sorteres
pakker og i begraenset omfang stykgods til videre omdeling. Omkring 150 af pakkecenterets 176
ansatte, er ansat i ufagleerte stillinger inden for pakkesorteringsomradet. Det er til disse stillinger,

der rekrutteres ledige fra matchgruppe 4. Pakkecenteret ligger i Brandby Kommune.

Der er to forklaringer pa, hvorfor Kgbenhavns pakkecenter har indgaet aftaler med kommunale job-
centre om aktivering af ledige fra matchgruppe 4 (og andre grupper af ledige). Koncernen Post
Danmark har, for det ferste, en formuleret politik om virksomhedens sociale ansvar. Som led i den-
ne politik, skal koncernens virksomheder bestrabe sig pa at beskaftige grupper, der har behov for
saerlig stette af forskellige arsager. Kgbenhavns pakkecenter har bl.a. flere ars erfaring med at an-
sette hgrerhandicappede i produktionen. Derudover sgger pakkecenteret at integrere ledige med lav
arbejdsmarkedserfaring og problemer udover ledighed, altsa ledige i matchgruppe 4. Pakkecenteret
har, for det andet, vanskeligheder med at tiltreekke og fastholde arbejdskraft. Dette skyldes den ge-
nerelle konkurrence om arbejdskraft, der jo ogsa omfatter ufagleert arbejdskraft. Aktiveringen af

ledige fra matchgruppe 4 ses som et modsvar pa denne udfordring.

Flotte resultater af indsatsen

Kgbenhavns pakkecenter har samarbejdet med forskellige kommuner om aktivering af ledige kon-
tanthjeelpsmodtagere gennem flere ar. Dette samarbejde har givet gode resultater. Indsatsen er der-
for ogsa blevet fremhavet i andre undersggelser og informationsmateriale, om aktivering af kon-
tanthjelpsmodtagere. | forbindelse med denne undersggelse, forteeller den ansvarlige ansatte i per-
sonaleafsnittet, at pakkecenteret tidligere fik omkring 75 pct. af de ledige i ordinaer beskeftigelse i
virksomheden. | dag er dette tal faldet til omkring 40 pct. Dette skyldes, vurderer den ansatte, at de
personer, der visiteres fra matchgruppe 4, har markant feerre ressourcer, end de ledige der tidligere
blev henvist. Pakkecenteret ser sig derfor ngdsaget til, at afprave nye metoder og formulere nye

rammer, for samarbejdet med de kommunale jobcentre.



Denne casebeskrivelse handler derfor bade om, hvad pakkecenteret allerede gar for at opna positive

resultater, og om hvad der kan gares anderledes i fremtiden®.

Visiteringen og samarbejdet med kommunerne

Der er ikke et entydigt manster i hvilke grupper af ledige i matchgruppe 4, der anseettes i Kaben-
havns pakkecenter. De krav der stilles fra pakkecenterets side gar dog, at tilbuddet ikke er aktuelt
for alle ledige i matchgruppe 4. De ledige der deltager i aktiveringen, skal alle have basale dansk-
feerdigheder, en ren straffeattest, og en vis fysisk formaen. | lgbet af en “arbejdsdag” (arbejdet udfe-
res typisk i aften- og nattetimerne), kan de aktiverede og ansatte risikere at skulle lgfte adskillige

ton, selv med tekniske hjaelpemidler til radighed.

Pakkecenteret samarbejder med et stgrre antal kommunale jobcentre om aktivering af ledige i
matchgruppe 4. Antallet er steget i lgbet af de senere ar, da flere jobcentre er blevet opmarksomme
pa pakkecenterets succes med at ansette ledige fra netop denne gruppe, ligesom pakkecenteret selv

sgger nye samarbejdspartnere, for at tiltreekke den ngdvendige arbejdskraft.

Pakkecenteret har blandede erfaringer med samarbejdet med de kommunale jobcentre. Hvor samar-
bejdet med nogle jobcentre, heriblandt Jobcenter Bragndby, beskrives som godt og teet, er samarbej-
det med andre mindre velfungerende. Problemerne handler som hovedregel, om mangelfulde in-

formationer og en utilstreekkelig dialog. Problemerne er blevet seerligt tydelige i lgbet af 2007.

Det, at de ledige der er tilbage i matchgruppe 4, er vanskelige at fa i arbejde, stiller ggede krav til
samarbejdet mellem pakkecenteret og jobcentrene. De tilbageveerende ledige opleves som mere
problemramte, og mindre motiverede for at komme i arbejde. De kraever derfor en mere omfattende
og tidskraevende indsats — og ideelt set, ogsa statte i de farste maneder efter ansettelsen i et ordi-

nert job.

Pakkecenteret er ofte uvidende om de problemer, de ledige har, og har derfor ikke mulighed for at
tage hensyn til dem. De ledige er som navnt ogsa mere tidskraevende, og kraever en anderledes ind-

sats end tidligere.

® Casebeskrivelsen er baseret pd interviews og rundvisning pd Kebenhavns Pakkecenter, forskelligt skriftligt materiale
og et interview med en jobkonsulent i Jobcenter Brgndby. Brendby Kommune er en af flere kommuner, som pakkecen-
teret samarbejder med i forhold til beskeftigelse ledige fra matchgruppe 4. Endelig indgar TV-udsendelsen Jobpatrul-
jen” (DR1) om virksomheden.



Hvor man tidligere havde succes med praktik og lgntilskud, samt sine egne foranstaltninger til at
stagtte og introducere den ledige til arbejdet, kreever mange ledige nu bade en indledende og en op-

falgende indsats; altsa en indsats fgr og efter den ordineere aktivering i pakkecenteret.

Pakkecenteret har i udgangspunktet forstaelse for, at der er lovgivningsmeessige granser for, hvilke
oplysninger de ma fa om de henviste ledige, og at de ledige skal have mulighed for at starte pa en
frisk. Men resultatet er, at pakkecenteret stilles over for negative overraskelser, som de ikke har den
ngdvendige viden og forudsatninger for at handtere. Pakkecenteret har samtidig oplevet, at nogle af
de kommunale jobcentre afviser at statte eller afhjeelpe problemerne, nar ansatte henvender sig. At
aktiveringen og den tilstraebte ansattelse er ved at kuldsejle, ses som pakkecenterets problem. Pak-
kecenteret har endvidere en fornemmelse af, at jobcentrene ikke altid giver deekkende oplysninger
om de ledige eller fremstiller de ledige som vaerende mere kompetente end de er, for at fa dem i
aktivering og beskeeftigelse.

Pakkecenteret efterlyser derfor 1) en teettere dialog ved visitering, herunder at jobcentrene er - og
far mulighed for at vaere - mere abne omkring de lediges problemer, og 2) at samarbejdet med job-
centrene straekker sig over hele aktiveringsforlgbet, og gerne videre i form af tilboud om stette og

vejledning, i ansattelsens farste maneder.

Den interviewede jobkonsulent bekrafter, at der er et behov for nye og tettere samarbejdsformer.
Han bekrafter ogsa billedet af de ledige i matchgruppe 4, som mindre arbejdsmarkedsparate end
tidligere. Nogle virksomheder er blevet mere betaenkelige ved at indga i et samarbejde med jobcent-

rene.

Kommentarer til papirarbejdet

Pakkecenteret kommenterede endvidere omfanget af det formelle papirarbejde i forbindelse med
bl.a. lgntilskudsansettelser. Virksomheden anser dette arbejde som bade vanskeligt og tidskraeven-
de. Den interviewede medarbejder forteller, at pakkecenteret har overvejet at stoppe samarbejdet
pga. papirarbejdet, og den restriktive administration, der er af foranstaltningerne.

Aktiveringsindsatsen — metoder og organisering
Indsatsen i Kgbenhavns pakkecenter i forhold til aktivering og ansettelse af ledige fra matchgruppe
4, og andre sarlige grupper af ledige, er velstruktureret. Pakkecenteret har for det farste en medar-

bejder i HR afsnittet (den interviewede ansatte), hvis primare opgave er aktivering og beskaftigelse
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af de ledige, der henvises til virksomheden. Denne medarbejder udger en central ressource i arbej-

det med de ledige.

For det andet har pakkecenteret en intern mentorordning. Mentorerne, der internt i virksomheden
kaldes trivselskoordinatorer, har en intern grunduddannelse i arbejdet med de ledige, med mulighed
for opfalgning. Og som en del af deres ansettelse, er der afsat tid til at de kan udfgre opgaven.
Mentorernes arbejde bestar blandt andet i at introducere og instruere de ledige til arbejdet. De ledige
indgar som en del af virksomhedens selvstyrende grupper. Mentoren arbejder i samme gruppe, og er
derfor lgbende til radighed.

Den interne mentorordning vurderes bade internt og af den interviewede jobkonsulent som en vigtig
nagle til pakkecenterets succes. Jobkonsulenten gar endda sa vidt som at sige, at denne mentorord-
ning efter hans opfattelse er hovedarsagen til pakkecenterets flotte resultater.

De ledige, der visiteres til pakkecenteret, starter i praktikforlgh. Hvis praktikforlgbet gar godt kan
den ledige enten anseettes direkte i en ordineer stilling, eller i en stilling med lgntilskud med henblik
pa senere ordinzr ansettelse. Pakkecenteret anfarer selv lgntilskud som et godt verktgj frem mod

ordinar beskaftigelse i en indkegringsperiode. Det typiske er tre maneders lgntilskud.

Tanker om en &ndret tilgang

| diskussionerne af de anvendte metoder, pegede pakkecenteret pa behovet for en sarlig indsats for
de tilbagevarende, svagere ledige. Indsatsen i forhold til de nuvaerende ledige i matchgruppe 4,
kraever bade et taettere samarbejde mellem virksomheden og jobcentrene, og en revideret opfattelse
af hvornar og hvor leenge de ledige har brug for szrlig statte. Hvor der tidligere var en pointe i
skarpt at adskille, hvornar den ledige var i aktivering, og hvornar den ledige var "ude af systemet”,
er der nu behov for en mere glidende overgang, hvor jobcenteret farst slipper den ledige efter nogle
maneders beskzftigelse. Det er til denne pointe vigtigt at understrege, at de ngdvendige redskaber
eksisterer i form af mentorordninger, vejledningstilbud osv. Udfordringen bestar i, at bruge de sam-
me redskaber i et samtidigt forleb, frem for at dele indsatsen op i faser.

Pakkecenteret overvejer sadanne sammenhangende forlgb, hvor de ledige veksler mellem vejled-
ning i regi af et projekt, uddannelse eller opkvalificering, og praktik/beskaftigelse pa pakkecenteret.
Dette medfarer, at de ledige i perioder kun er i praktik eller lgntilskudsjob pa deltid i pakkecenteret.

Disse forlgb adskiller sig fra den tidligere foretrukne model. De aktuelle erfaringer gar pa, at en
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reekke af de ledige er sa uvante med deltagelse pa arbejdsmarkedet, og har sa mange andre proble-
mer, at mere glidende, overlappende forlgb er at foretreekke. VVurderingen fra pakkecenteret er, at
sadanne forlgh sandsynligvis vil bidrage til bedre resultater. Jobkonsulenten er enig i denne vurde-
ring, og refererer til et andet projekt, han er involveret i, i Brendby Kommune, der fglger denne
model og tankegang. Her er de forelgbige resultater overvejende positive.

De eksterne netveerk

Pakkecenteret var i 2007 hovedinitiativtager til udarbejdelsen af et seerligt statsligt uddannelsestil-
bud for langtidsledige med begranset arbejdserfaring. Pakkecenteret har i den forbindelse deltaget i
et udredningsarbejde i Industriens faellesudvalg, der havde til formal at pege pa nye AMU-forlgb
inden for branchen. Dette arbejde har udmentet sig i en ansggning om udvikling af et opkvalifice-
rende forlgb for forskellige grupper af ledige, heriblandt ledige i matchgruppe 4. Forlgbet teenkes
opbygget ved opkvalificering inden for omraderne:

o Arbejdsmarkedsparathed. Undervisning tilretteleegges for personer med lav eller ingen ar-
bejdsmarkedserfaring.

o Feerdigheder til at indga i en typisk arbejdsorganisatorisk sammenhang, herunder deltage i en
teamstruktur (kommunikation, at kunne acceptere at modtage ordrer fra kollegaer, ansvarsbe-
vidsthed osv.).

. Kulturforstaelse. Pakkecenteret har flere ansatte af anden etnisk baggrund, ligesom rekrutte-
ringsgrundlaget i stort omfang er personer med anden etnisk baggrund. Bl.a. derfor, er der et
stort fokus pa danskfaerdigheder og kulturforstaelse. Men ogsa for en reekke etniske danskere

kan der veere behov for at fa forklaret de kulturelle koder pa en arbejdsplads.

Hvilke forhold ger indsatsen i Pakkecenteret sarlig succesfuld?
Netop i denne case er det vigtigt at skelne mellem, hvad der har skabt de hidtidige resultater, og
hvad der i fglge pakkecenteret og den interviewede jobkonsulent skal til, for at fastholde en hgj ud-

slusning til varig beskaftigelse.

Der kan efter vores opfattelse fremdrages fem forhold fra Kebenhavns pakkecenter, som kan have

bredere interesse:

o Casen viser, at det er muligt for private virksomheder at aktivere og beskaftige ledige i
matchgruppe 4, nar indsatsen er velstruktureret og internt prioriteret.
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o Casen viser, at etablering og et systematisk arbejde med mentorordninger, bidrager til at skabe
positive resultater. Og at mentorordninger i en raekke tilfeelde bar fastholdes, ogsa efter den
ledige har forladt kontanthjaelpssystemet og er blevet selvforsgrgende.

o Casen viser, at der for en reekke af de ledige, er behov for et vekselforlgh mellem ophold pa
pakkecenteret, uddannelse og vejledning. Dette indbefatter, at den aktiverede, iser i starten af
et forlgh, er pa pakkecenteret i et begraenset tidsrum. Ligesom der ber veere en teet opfelgning
fra kommunens side, i forhold til den ledige/pakkecenteret i de perioder den ledige er pa pak-
kecenteret.

o Casen viser, at der hvor der er opnaet de bedste resultater er, hvor der har veret et teet samar-
bejde mellem pakkecenteret og det respektive kommunale jobcenter.

o Pakkecenteret har medvirket til, at der bliver stillet forslag om et seerligt offentligt uddannel-
sestilbud til malgruppen i matchgruppe 4. Tilbuddet sgges udviklet i AMU-regi, og fremstar

som en oplagt aktivitet i et vekselforlab som beskrevet i det foregdende punkt®.

* Udviklingsarbejdet forventes pabegyndt i 2008.



Case 2

Jobpoint - et kommunalt aktiveringstilbud for matchgruppe 4 og 5. Roskilde Kommune

Den kommunale aktiveringsenhed Jobpoint er rettet mod ledige i matchgruppe 4 og 5. Jobpoint blev
etableret i forsommeren 2006 og fik de ferste deltagere i efteraret samme ar. Deltagerne i Jobpoint
vil indtil sommeren 2008 primeert veere ledige, der falder inden for malgrupperne for ”Ny chance til

alle”. Tilbuddet har 75 pladser. Starstedelen af deltagerne er fra matchgruppe 4.
Formalet med Jobpoint er at:

1.  afdeekke og udvikle deltagernes kompetencer i forhold til ordinaer beskeftigelse via individu-
elt tilrettelagte forlgb i virksomhedspraktik, pa det ordinzre arbejdsmarked.

2. formidle og stette sadanne forlgb pa det ordinare arbejdsmarked gennem vejledning, opfalg-
ning, konsulentbistand, mulighed for etablering af stetteordninger (herunder mentor), og sam-

arbejde med laeger eller andet relevant sundhedspersonale.

Det er projektets ambition, at de ledige enten kommer i arbejde, i uddannelse, eller forlader tilbud-
det med en afklaring eller anbefaling i forhold til det videre forlgb; f.eks. visitering til andre aktive-

ringstilbud, eller at mulighederne for flexjob eller pension undersgges.
Jobpoint udger et af flere kommunale tilbud for ledige i Roskilde Kommune. Det suppleres sarligt
af et tilbud for indvandrerkvinder (anden akter), og et projekt for sveert alkoholiserede ledige

(matchgruppe 5). Der er en leder og syv jobkonsulenter ansat i tilbuddet’.

En kombination af feelles og individuelle forlgb

Jobpoint tilbyder generelt set to forskellige forlgb for de ledige deltagere:

1.  Etforlgb der bestar af et seks ugers introduktions- og undervisningsforlgb med efterfglgende

praktik, kortere uddannelsesforlab, og en ugentlig job- og praktikgruppe.

Introduktions- og undervisningsforlgbet foregar i hold med ca. 12 deltagere.

® Casebeskrivelsen er baseret p& samtaler og interviews med projektets leder og ansatte, observationer i Jobpoint, et
virksomhedsbesgg og en samtale med virksomhedens arbejdsleder, interne dokumenter, projektbeskrivelser og evalue-
ringer, dokumenter fra Roskilde Kommunes og Ny Chances hjemmesider, og et interview med lederen af Jobcenter
Roskildes beskaftigelsesafsnit.
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Undervisningsforlgbet bestar af tre ugentlige temadage: "Virksomhedsdagen” (fokus pa ar-
bejdsmarkedet, virksomhedsbesgg, osv.), "Tematirsdag” (fokus pa personlige forhold, bl.a.
gennem fremadrettede samtaler med fokus pa positive oplevelser, og gnsker), og "Kroppens
dag” (kost og motion). Temadagenes konkrete indhold bestemmes i et samspil mellem ansatte

og deltagere.

Introduktions- og undervisningsforlgbet har som formal, at afklare deltagernes gnsker og

kompetencer.

Forlgbet er fleksibelt. Det er saledes muligt at starte i praktik, og naturligvis ogsa i arbejde,
far forlgbet er afsluttet. Hvis det er relevant, kan praktikken ogsa kombineres med undervis-

ningsforlgbet (f.eks. ved deltidspraktik).

Deltagerne har individuelle samtaler med en af Jobpoints jobkonsulenter, gennem hele den

periode, de er tilknyttet Jobpoint.

2. Individuelt tilrettelagte forlgb for deltagere der, uden starre afklaring, kan begynde i praktik,
arbejdspravning eller i arbejde; deltagere der har behov for sprogundervisning; og deltagere

der f.eks. ikke har overskud til at veere sammen med andre mennesker.
Langt de fleste deltagere, deltager i feellesforlgbet (forlgb 1).
Kvantitative resultater

| Igbet af det farste ar blev der visiteret 165 ledige til Jobpoint. 76 af de 165 personer afsluttede de-

res forlgb i perioden. Statistikken for de afsluttede deltagere ser saledes ud:

Job/uddannelse: 26 (34 %)
Pensionsafklaring: 9 (12 %)
Sygdom: 21 (28 %)
Andre arsager: 16 (21 %)
Udeblivelse: 4 (5 %)
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For de deltagere, der har afsluttet forlgbet i Jobpoint med at komme i arbejde, har forlgbet gennem-
snitligt varet 25 uger. Det gennemsnitlige forlgb for alle deltagerne - inklusiv de, der er kommet i

arbejde - er 18 uger.

Jobpoint adskiller sig fra flere af de andre projekter i undersggelsen, ved at have viden om, hvorvidt
de deltagere der er kommet i arbejde, vender tilbage til kontanthjeelpssystemet. 23 af de 26, der kom
i arbejde eller uddannelse i lgbet af tilbuddets farste ar, fik ordineert arbejde. To af de 23 vendte dog

efter en kortere periode tilbage til kontanthjaelpssystemet.

Visitering og samarbejdet med kommunens jobcenter

Jobpoint modtager i udgangspunktet, alle ledige der er omfattet af "Ny chance til alle” eller som pa
anden vis tilhgrer matchgruppe 4 og 5. Deltagerne visiteres til projektet fra Jobcenter Roskilde.
Sterstedelen af deltagerne er som naevnt, fra matchgruppe 4.

De ansatte vi har talt med vurderer, at de ledige ikke er ens matchet. Der kan blandt andet vaere for-
skel pa, hvornar de ledige er blevet matchkategoriseret, og i hvilken afdeling. Der kan saledes veere
ledige, der er matchkategoriseret for hgjt eller for lavt i forhold til deres nuveerende situation. Denne
observation afspejler konklusioner fra forskning p& omréadet®. | praksis har den uens matchning ikke
haft betydning for Jobpoints arbejde, idet jobkonsulenterne tilstreber at mede de visiterede ledige,
som de enkeltpersoner, de nu er, nar de starter i tilouddet. De ledige vurderes med andre ord ikke
med udgangspunkt i deres matchgruppekategorisering.

Der er et godt samarbejde mellem Jobpoint og Roskilde Jobcenter. Samarbejdet prioriteres fra beg-
ge sider. Det gensidige samarbejde og kendskab fremmer indsatsen i forhold til deltagerne - og
samarbejdet giver mulighed for gensidig leering og inspiration.

Metoder i arbejdet

Projektlederen og jobkonsulenterne i Jobpoint har lgbende diskuteret, suppleret og revideret under-
visningsforlgbenes form og indhold, og de konkrete metoder der anvendes i arbejdet. Tilpasningen
af undervisningen har bade varet ngdvendig, da medarbejdere har skullet finde en falles platform

for arbejdet i det ny projekt, og da grupperne af deltagere har vaeret forskellige.

® Madsen, Mikkel Bo, m.fl. (2006): Arbejdsmarkedsparat eller ej? En kvalitativ undersggelse af visitationen af kontant-
hjeelpsmodtagere i ti kommuner. Kgbenhavn: Socialforskningsinstituttet.
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Medarbejderne arbejder alle med de samme gennemgaende principper, f.eks. motivationsarbejde,

men anvender delvist forskellige redskaber i arbejdet.

De tre temadage - ”Virksomhedsdagen”, "Tematirsdag” og ”Kroppens dag” - omhandler ikke kun
centrale temaer i arbejdet. De kan ogsa ses som aspekter af en helhedsorienteret indsats. Det vil sige
en indsats, der fokuserer pa arbejde/uddannelse, personlige forhold og sundhed. Indsatsen har sam-
let set afklaring og udvikling af deltagernes kompetencer som mal. Dette sgges opnaet gennem in-
dividuelle samtaler og gruppeundervisning. Arbejdet er endvidere fremadrettet. Det tager udgangs-
punkt i den enkelte deltagers gnsker, og afklaring og diskussion af mulighederne for at fere dem,

eller mulige alternativer, ud i livet.

Som supplement til undervisningen om kost og motion, har Jobpoint 17 medlemskort til et motions-
center, som deltagerne kan benytte. Hvis deltagerne gnsker det, udarbejder motionscenteret og den
motionskyndige jobkonsulent treeningsprogrammer for dem. Dette tilbud veerdsettes af mange af

deltagerne — og fremmer, i Jobpoints vurdering, deltagernes trivsel.

De personer, vi har interviewet i forbindelse med undersggelsen i Jobpoint, understreger alle, at en
god, langtidsholdbar indsats i forhold til matchgruppe 4 tager tid. Det vil sige en indsats, der gen-
nem ofte sma forbedringer og fremskridt danner grundlag for en vedvarende, positiv udvikling og
fastholdelse af erhvervsarbejde. For at kunne udfgre arbejdet, har jobkonsulenterne i Jobpoint bedre
normeringer, og derved bedre tid til de ledige, end deres kolleger i kommunens jobcenter.

Lederen af Jobpoint fordeler i dag de ledige der henvises til tilbuddet, til jobkonsulenterne pa bag-
grund af hendes kendskab til jobkonsulenternes kompetencer, praeferencer, sammensatning af sa-
ger, og sagsbyrde. Denne interne visitering” vurderes bade at veere en fordel for medarbejdere og
deltagere. Deltagerne sikres, at den jobkonsulent, de er tilknyttet, har den forngdne tid og ekspertise
til at hjeelpe dem, og jobkonsulenterne da de ikke tildeles for mange ledige, en overveaegt af meget

“tunge” sager, el.lign.

Som et nyt initiativ inviteres de ledige alle til en individuel samtale med deres kontaktperson og en
af de gvrige jobkonsulenter, inden de starter i tilouddet. Dette initiativ er blevet introduceret for 1)
at give deltagerne mulighed for at hgre om projektet, se lokalerne, og mgde deres kontaktperson
inden forlgbet starter, 2) sikre et hgjere fremmgde til introduktionsforlgbet, og 3) age fleksibiliteten
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og kendskabet til deltagerne, medarbejderne imellem. Introduktionen af samtalerne tegner til at bli-

ve en succes i forhold til fremmgadet. Medarbejderfleksibiliteten lader sig sverere undersgge.

For at sikre en hurtigere og mere sammenhangende indsats, prioriteres det, at deltagerne har den
samme kontaktperson (intern jobkonsulent) gennem hele forlgbet i Jobpoint. Kontaktpersonen kan

dog suppleres af andre kolleger — eller skiftes ud, hvis det vurderes at veaere ngdvendigt.

Udover den Igbende, uformelle sparring mellem de ansatte i Jobpoint, deltager jobkonsulenterne i
formelle supervisions- og sagssparringsmgder. De inviteres endvidere til personale- og andre rele-
vante medarbejdermader i jobcenteret. Heriblandt mgder om nye lovgivningstiltag. Derudover sam-
arbejdes der naturligvis ogsa pa lederplan. Samarbejdet medvirker til, at fremme kvaliteten i indsat-

sen i forhold til de ledige.

Jobpoint har endelig en flad organisationsstruktur, hvor jobkonsulenterne har mulighed for at hand-
le selvsteendigt i forhold til deltagerne. Deres raderum forsteerkes af, at Jobcenter Roskilde har ud-
delegeret formel kompetence til at treeffe beslutninger pa en reekke centrale punkter, til Jobpoints
leder og medarbejdere. F.eks. muligheden for at bevilge kortere uddannelsesforlgb. Dette raderum
synes at fremme en hurtigere indsats. Det har ogsa en positiv signalveerdi i forhold til deltagerne. De

overraskes ofte positivt over, at ”vi kan handle her og nu”, forteeller de interviewede jobkonsulenter.

Tveerfaglig personalegruppe

Jobpoints leder og de syv jobkonsulenter har alle en relevant uddannelses- og erhvervsmassig erfa-
ring bag sig. De udger tilsammen en tveerfaglig gruppe, med en bred vifte af kompetencer. Gruppen
af ansatte spaender saledes fra personer med en socialfaglig baggrund, over en dietist med erfaring
inden for motionsomradet og en universitetsuddannet sproglerer, til en slagteriuddannet lzerer med
erhvervserfaring fra aktiveringsomradet. Bredden i gruppen af ansatte ses og anvendes som en styr-
ke. De ansatte varetager forskellige undervisningsopgaver, og supplerer hinanden i det daglige ar-
bejde.

Det ses endvidere som en styrke, at flere af medarbejderne tidligere har veeret ansat som kommuna-
le sagsbehandlere og derfor har "insider-kendskab” til forvaltningens arbejdsgange og kvalitetskrav,

og til lovgivningen.
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Samarbejde med private og offentlige virksomheder
Jobpoint har oparbejdet et netveerk af virksomheder de samarbejder med i forhold til praktikforlgb,
arbejdsprgvning og i nogle tilfeelde ogsa ansattelser med eller uden Igntilskud. Jobkonsulenterne i

Jobpoint opsgger nye virksomheder, nar det er relevant.

Det er et vaesentligt kriterium for jobkonsulenterne i Jobpoint, at de virksomheder, de samarbejder
med, ikke har szrlige afdelinger for aktiverede (f.eks. "hyttefade”, se ogsa case 4), men i stedet
integrerer dem i virksomheden. De mener saledes ikke, at serlige afdelinger for aktiverede er lige
sa effektive i forhold til at fa de ledige i arbejde, som forlgb hvor de ledige arbejder sammen med de
ansatte. Jobkonsulenterne prioriterer endvidere et Igbende, abent samarbejde med virksomhedernes

kontaktpersoner.

Efterveern — et tilbud om statte for tidligere deltagere i arbejde

Som noget ganske sarligt har Jobpoint tilbudt efterveern til omkring halvdelen af de 21 deltagere,
der er kommet i arbejde eller uddannelse. Jobkonsulenterne i Jobpoint hjelper og statter de nyansat-
te i overgangen fra ledig til arbejdstager. Efterveernet har forskelligt indhold. Mens nogle f.eks. har
behov for hjalp til geeldssanering og aftaler om afdrag, har andre behov for stotte til ikke at falde

tilbage i misbrug.

Arbejdet med eftervaern er begrundet i et gnske om at hjelpe deltagerne med at fastholde deres til-
knytning til arbejdsmarkedet. Ordningen er uformel, da andet ikke er muligt. Indholdet i arbejdet
ligger udover det arbejde en almindelig mentor ville udfare. En mentor fokuserer som hovedregel
pa integrationen af de nyansatte pa arbejdspladsen — og ikke de mere private forhold som f.eks.
geeldsanering og orden i gkonomien. Tilbuddet om efterveern er et nyere tilbud og er derfor endnu
ikke evalueret.

Efterveern ses her som en af de metoder, der med fordel kan afprgves og udvikles, for at sikre en
mere glidende overgang fra ledig til arbejdstager for matchgruppe 4. | casen om Pakkecenteret om-
tales behovet for sddanne ogsa.

Hvilke forhold ger indsatsen i Jobpoint seerlig succesfuld?
Jobpoint er et nystartet projekt, og har som sadan haft mulighed for at udvikle tilbud og metoder,
der passer til ledige, der enten falder inden for rammerne af "Ny chance til alle”, eller som pa anden

vis er kategoriseret i matchgruppe 4 og 5.
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Tilbuddets leder og ansatte udgar en fagligt kompetent og engageret gruppe, der formar at udnytte
deres faglige og personlige forskelligheder positivt, i forhold til indsatsen over for de ledige. Dette
afspejler sig blandt andet i undervisningsforlgbets fleksible struktur, i fordelingen af ledige i forhold
til de enkelte jobkonsulenter, og i den formelle og uformelle interne sparring i forhold til ideer til
praktikpladser, jobplaner osv. — og i tilbuddets kvantitative resultater.

Relationen mellem Roskilde Jobcenter og Jobpoint, og uddelegeringen af beslutningskompetence til
tilbuddets leder og ansatte, ses endvidere som vaesentlige forklaringer pa tilbuddets succes. Begge
parter er derudover opmerksomme pa vigtigheden af, at have en lgbende kontakt, at fastholde malet
og revidere maderne at na det pa, og ikke mindst at se tilouddet som en del af den kommunale ind-

sats, og ikke et supplement eller appendiks dertil.

Jobpoint adskiller sig endeligt fra de fleste af de @vrige cases, ved at tilbyde eftervaern til en gruppe

af de deltagere, der er kommet i arbejde eller uddannelse.
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Case 3

Projekt Sultana — et aktiveringsprojekt for kvinder af anden etnisk herkomst
Beskaeftigelseskonsortiet Settlementerne, Kgbenhavns Kommune

Projekt Sultana er et aktiveringstilbud for kvinder fra matchgruppe 4 og 5, der har arabisk, paki-
stansk eller tyrkisk baggrund. Omdrejningspunktet for projektet er, at hjelpe deltagerne til at blive
opmarksomme pa egne ressourcer og opleve hvordan de kan bruges pa arbejdsmarkedet. Projektet

tilbyder en kombination af undervisning, praktik, og individuel og gruppebaseret vejledning.

Da arbejdsmarkedsdeltagelse ikke er en mulighed for alle, er malet for indsatsen som minimum, at

"alle deltagerne er velafklarede og velbeskrevet, nar de forlader projektet”.

Projektet har 36 pladser. Langt de fleste deltagere er fra matchgruppe 4.

Projekt Sultana har eksisteret siden 1. januar 2005. Tilbuddet er en videreudvikling af det tidligere
integrationsprojekt FamWork. Sultana er et af flere aktiveringstilbud i Kristeligt Studenter-
Settlement (Settlementet) pa Vesterbro i Kgbenhavn. Settlementet er en del af Beskaftigelseskon-

sortiet Settlementerne.

Beskaftigelseskonsortiet er en af de 10-12 private leverandgrer, der aktiverer, afklarer og revalide-
rer ledige i matchgruppe 4 og 5 for jobcentrene i Kgbenhavns Kommune. Ud over projektets leder

er der syv ansatte i projektet’.

Undervisning, praktik og vejledning

Projekt Sultanas hovedaktivitet er de sakaldte *30-timersforlgh”®

. Det vil sige tilbud af 30 timers
varighed pr. uge. Deltagerne visiteres typisk til projektet i 13 uger. Denne periode bliver ofte for-

leenget pa grund af deltagernes sammensatte problemer, og manglende/glemte kundskaber.

De gode resultater kan, vurderer projektlederen, typisk ikke opnas inden for sa kort en periode. Der

skal ofte 6-9 maneder, og i enkelte tilfeelde lengere tid til.

" Casebeskrivelsen er baseret p& samtaler og interviews med projektets leder og ansatte, observationer af forskellige
dele af undervisningen, interne dokumenter, artikler i nyhedsbrevet SettleNyt, og dokumenter fra Beskaftigelseskonsor-
tiet Settlementernes og Kristeligt Studenter-Settlements hjemmesider.

8 Udover "30-timersforlgbet” tilbyder Projekt Sultana ogsa individuelle afklaringsforlgb og visitationssamtaler for kvin-
der fra samme malgruppe. Disse er ikke inddraget i denne undersggelse.
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Deltagerne i Projekt Sultana er blandt andet kendetegnet ved manglende danskkundskaber, mang-
lende erfaring med det danske arbejdsmarked, og ved kun at have korte eller slet ingen formel ud-
dannelse. Derudover har de ofte sociale, familiemassige og/eller helbredsmassige problemer. Den-
ne beskrivelse er en generalisering. | praksis ligger kvinderne inden for hele det spektrum, som
matchgruppe 4 og 5 udgar. Der er derfor deltagere, der med en malrettet indsats vil kunne bestride
et arbejde pa det danske arbejdsmarked efter et kortere forlgb, deltagere hvis situation kraever laen-

gere afklarings- og omstillingsforlgb, og deltagere for hvem arbejde ikke er en mulighed.

Undervisningen bestar af danskundervisning, undervisning om danske samfundsforhold, sund kost
0g motion, og verkstedsfag som job- og edb-veerksted. Undervisningsforlgbet kombineres med
praktikforlgb og kortere uddannelsesforlgb (f.eks. hygiejnekursus), samt individuelle samtaler med

en fast vejleder i projektet.

Den interne vejleder deltagerne tildeles, taler enten deltagernes modersmal, eller suppleres af en

kollega der taler sproget.

Alle deltagerne skal som udgangspunkt i praktik i en ekstern virksomhed i Igbet af den periode, de
er tilknyttet Projekt Sultana. Praktikken er individuelt tilrettelagt. Det varierer derfor fra deltager til
deltager, hvornar i forlgbet praktikken finder sted, hvor mange timer de er i praktik, og hvor mange
praktikker de er i. Hvis deltagerne ikke har de forngdne ressourcer til at komme i praktik i en eks-
tern virksomhed, kan de tilbydes praktik i et af Settlementets andre aktiveringsprojekter (f.eks. det
interne serviceteam). Praktikstedet vaelges ud fra den enkelte deltagers gnske, baggrund og behov.

Arbejdet er ofte af ufagleert karakter.

Indsatsen i Projekt Sultana er helhedsorienteret. Det vil sige, at alle muligheder og barrierer for del-
tagelse pa det ordinzre arbejdsmarked sgges afdeekket, og barriererne lgst. Medarbejderne er meget
opmarksomme pa det, de omtaler som “graenserne for vores faglighed”. | de tilfalde, de ansatte
ikke selv har den faglige kompetence til at lase deltagernes problemer, informerer de dem om pro-
fessionelle hjelpemuligheder, relevante tilbud og ydelser osv., og om hvem der kan hjelpe dem

med at opna den ngdvendige statte.
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Kvantitative resultater
| lgbet af de farste otte maneder af 2007 havde 80 kvinder deltaget i ”30-timersforlgbet”. Tredive af
de firs kvinder var startet efter 1. marts. Flere af dem var pa vej i praktik, da statistikken blev udar-

bejdet. | begyndelsen af september 2007 sa resultaterne saledes ud:

Ordinert arbejde: 8 (10 %)
Arbejde med lgntilskud: 1 (1 %)
Praktik uden mentor: 10 (13 %)
Praktik med mentor: 1 (1 %)
Udsluset, udarb. af ressourceprofil: 4 (5 %)
Udsluset til andet projekt: 6 (8 %)
Sygdom: 17 (21 %)
Andre arsager: 8 (10%)

De resterende 25 kvinder (31 pct.), deltog stadig i forlgbet.

Visiteringen og samarbejdet med kommunen

Der visiteres lgbende deltagere til projektet fra Kgbenhavns Kommunes jobcentre. Visitationen har

- med undtagelse af en kortere periode i slutningen af 2007, hvor Kgbenhavns Kommune matte spa-
re pa aktiveringsudgifterne — forlgbet tilfredsstillende. Antallet har kunnet tilpasses projektets norm

(36 personer), og projektet har haft de aftalte informationer mv., til at ivaerksette indsatsen.

Projektets leder og medarbejdere har et godt samarbejde med kommunens jobcentre. Langt starste-
delen af deltagerne visiteres gennem afdelingen ”Sprog og Integration” i jobcenteret pa Musvage-
vej. Her har man prioriteret at have to faste kontaktpersoner til projektet blandt sagsbehandlerne.

Denne model veerdseattes i Projekt Sultana.
Det daglige samarbejde er dog — som i de fleste andre cases — praeget af det store arbejdspres med-

arbejderne i jobcentrene er underlagt, og af medarbejderudskiftning. Sagsbehandlingen, godkendel-

serne mv. tager med andre ord ofte lang tid.
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Dobbeltsprog, fleksibilitet og bredde
Projekt Sultanas leder og medarbejdere er meget opmarksomme pa at anvende og udvikle metoder,
der passer til netop deres deltagere. De har saledes brugt meget tid pa at udvikle de forskellige un-

dervisningstilbuds indhold og form, i lgbet af de 3 ar tilbuddet har eksisteret. Seerligt interessant er:

o Dobbeltsprog som et gennemgaende redskab i afklaringen og opkvalificeringen af deltagerne
For at fremme deltagernes forstaelse af undervisningsindhold og samtaler, og derigennem
seette deres ressourcer bedre i spil, arbejdes der med en vekselvirkning mellem dansk og mo-
dersmal i alle fag. Det er projektets erfaring, at deltagerne klarer sig bedre, nar de har mulig-
hed for at udtrykke deres viden, falelser og erfaringer pa deres modersmal.

o Bredden og fleksibiliteten i sprogundervisningen
Sprogundervisningen bestar af faste fag, der tilpasses deltagernes konkrete kompetencer og
malsatninger. Der undervises blandt andet i dansk for analfabeter (alfabetisering), dansk for
hver af de tre sproggrupper, hvor der fokuseres pa modersmalet i kontrast til dansk (kontrastiv
dansk), job-dansk (forberedelse til praktik eller sidelgbende med praktik) og hverdagsdansk.
Sprogundervisningen varetages af uddannede sprogleerere, der enten selv taler dansk og et af
de tre fremmesprog (arabisk, tyrkisk og urdu), eller dansktalende lzerere som underviser sam-
men med leerere der taler arabisk, tyrkisk eller urdu.

Bredden og fleksibiliteten i sprogundervisningen gar det muligt, at tilbyde relevant og kompe-
tent sprogundervisning pa de niveauer deltagerne er pa, og i forhold til forskellige sammen-
haenge (f.eks. dansk pa praktik- eller arbejdspladsen).

o Kombinationen af individuelt tilpassede forlgb og gruppeundervisning
Projekt Sultana tilbyder individuelt tilpassede forlab med en kombination af individuelle sam-
taler, hvor aftaler om kort- og langsigtede mal indgas og opfelges, og gruppeundervisning om
det danske samfund, kost og motion pa den ene side, og dansk sprog pa den anden. Gruppe-
sammenhangene giver bade mulighed for diskussioner, erfaringsudveksling og rad og statte,
deltagerne imellem. Deltagerne har endelig indflydelse pa undervisningsindholdet. Deltagerne

har mindst et formelt mgde med deres interne vejleder hver maned.

Sparring og supervision
Alle medarbejderne i Projekt Sultana deltager i formel og uformel sparring om blandt andet ar-
bejdsmetoder, kvalitet (indhold og form) i progressionsrapporterne, og den konkrete indsats i for-
hold til deltagerne. Der afholdes personalemgde hver uge, og formelle sparringsmgder hver anden
uge. Derudover har medarbejderne regelmassige mgder med to eksterne supervisorer.
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Konkrete metoder

SMART-metoden® anvendes i det daglige arbejde sammen med andre metoder, deriblandt den ”lgs-
ningsfokuserede metode”. Indrapporteringen til Kgbenhavns Kommune, der finder sted hver tredje

maned, falger de fem opmaerksomhedspunkter i progressionsrapporterne (eget arbejdsmarkedsper-

spektiv, faglige og praktiske kvalifikationer, personlige kompetencer, gkonomi og netveaerk, hel-

bred), og foregar via Udbudsportalen.

Tveerfaglig, multietnisk medarbejdergruppe med blik for metodeudvikling

Lederen og de gvrige ansatte i Projekt Sultana har alle relevant uddannelses- og erhvervsmaessig
erfaring bag sig. Gruppen af ansatte er tveerfaglig. Der er saledes bade socialfagligt, universitetsud-
dannet og sprogleereruddannet personale ansat. De ansatte er endvidere af forskellig national og

etnisk herkomst (fire af de syv ansatte er etniske danskere). Den ottende stilling er pt. ubesat.

De ansattes uddannelses- og erhvervsmaessige erfaring ses som et vigtigt aktiv for tilouddet af pro-
jektets leder. De ansatte skal sammen kunne undervise, vejlede og afklare pa et fagligt hgjt niveau.
De skal udfare et professionelt, deltagertilpasset arbejde. Det samme gelder deres forskellige natio-
nale og etniske baggrund.

Netop uddannelse, faglighed og lebende metodisk refleksion har vist sig at udgare en vigtig del af
forklaringen pa, hvorfor de ni aktiveringstilbud, der indgar i denne undersggelse, har de gode resul-
tater og omdgmme de har. Dette gelder ogsa Projekt Sultana.

Samarbejde med virksomheder

Projekt Sultana har et mindre, men velfungerende netvark af private og offentlige virksomheder,
der modtager praktikanter. Disse virksomheder, der for de flestes vedkommende tilbyder ufagleert
arbejde, er fundet gennem egne netveerk og lokalkendskab. Organisationerne tilbyder f.eks. praktik-
pladser som medhjelper i daginstitutionskekkener, kantiner og cafeer, renggringsmedarbejder og

butiksmedhjeelper. De ansatte gnsker at udvide gruppen af organisationer i fremtiden.

® SMART-metoden er en metode, hvor mélet for arbejdet med den enkelte ledige, beskrives sé det bliver: Specifikt,
Malbart, Attraktivt for den ledige, Realistisk og Tidsbestemt. Metoden kombineres med opmaerksomhedspunkterne i de
kommunale progressionsrapporter.
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Opfalgning og eftervaern
Kontakten med deltagerne ophgrer formelt, nar de far ordineert arbejde, visiteres til et andet tilbud,

far pension eller deltagelsen pa anden vis ophgrer.

Hvilke forhold ger indsatsen i Projekt Sultana sarlig succesfuld?

Det daglige arbejde i Projekt Sultana udfares af en fagligt kompetent, tveerfaglig medarbejdergrup-
pe. Medarbejderne formar at afklare en forskelligartet, ofte problemramt gruppe, der for en stor dels
vedkommende har begranset eller slet ingen erhvervserfaring, og et sparsomt kendskab til det dan-
ske arbejdsmarked, og bidrage til udviklingen af kompetencer, der bringer deltagerne i arbejde, ud-

dannelse eller tettere pa beskaftigelse - eller en afklaring i forhold til flexjob eller pension.
Kombinationen af individuelle samtaler og gruppeundervisning, fokus pa praktik, og den brede og

fleksible danskundervisning, redskabet dobbeltsprog, og den konsekvente inddragelse og anvendel-

se af sprogligt kompetente medarbejdere, udgar vaesentlige elementer i den vellykkede indsats.
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Case 4

Kvinder af anden etnisk herkomst, Kompetencekompagniet, Greve Kommune
Kompetencekompagniet er en kommunal aktiveringsenhed i Greve Kommune. Kompetencekom-
pagniet er, i lighed med Hgjbygaard i Odsherred Kommune (se case 5), et eksempel pa en aktive-
ringsenhed der har forandret sig fra et traditionelt aktiveringsprojekt, der lgste kommunale service-
opgaver, til en institution der har de ledige i centrum. Kompetencekompagniet spaender over flere
projekter og malgrupper, og har saledes ogsa tilbud til forsikrede ledige og for borgere pa sygedag-
penge. Det tilbud, der indgar som sarligt succesfuldt i denne undersggelse, kaldes J.0.B. Dette til-
bud retter sig mod indvandrerkvinder i matchgruppe 4. Der inddrages i casen erfaringer fra et andet
forlgb, hvis afvikling er teet forbundet med J.0.B.: S.0.S. Dette tilbud var for en svagere funderet
malgruppe fra bade matchgruppe 4 og 5. De to forlgb, der begge varede 2 x 8 uger, blev afsluttet
umiddelbart fgr casestudiet blev udfart.

Projekt J.0.B. (Job og beskaftigelsesafklaring) henvendte sig til ledige kvinder af anden etnisk her-
komst i matchgruppe 4, som de kommunale sagsbehandlere skannede, havde gode jobmuligheder
med en malrettet indsats. Indsatsen var blandt andet rettet mod at hjalpe deltagerne med at blive
mere bevidste om egne kompetencer, identificere og afhjealpe barrierer for beskaftigelse, og moti-

vere deltagerne til at komme i arbejde.

Projekt S.O.S. (Sundhed og social virksomhedsafklaring) henvendte sig farst og fremmest til ledige
i matchgruppe 5, men der deltog ogsa kvinder fra matchgruppe 4. Tilbuddet havde til formal at ar-
bejde med de lediges fastlaste situation. Deltagerne havde intet eller kun begranset kendskab til
arbejdsmarkedet. Stgrstedelen havde samtidig helbredsproblemer, der begraensede deres muligheder

for arbejde og aktivering.

Greve Kommune har overordnet set en udviklingsorienteret tilgang til beskaftigelsesomradet. Det
er en kommune der stiller store krav til kvaliteten i de tilbud de anvender, og til de ansatte i projek-
terne. Der stilles krav til kvaliteten af skriftligheden i arbejdet. Endelig har kommunen tradition for
at udarbejde og fa udarbejdet evalueringer®.

19 Dette casestudie er baseret pé interviews med ansatte fra Greve Kommune, Jobcenter Greve og Kompetencekompag-
niet. Blandt de interviewede var projektlederne fra hhv. S.0.S. og J.0.B. Vi har endvidere inddraget en reekke centrale
skriftlige dokumenter, og en evaluering af de to tilbud udfert af en ekstern organisation. Casestudiet inkluderer ikke
observationer, da det er udfart efter tilbuddenes afslutning.
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Flotte resultater med en svaer malgruppe

Resultaterne fra J.O.B. er gode. Der blev visiteret 14 personer. Af de 14 personer er de 11 fra
matchgruppe 4, mens de sidste tre er ”skjulte match 3ere”. Det vil sige kvinder fra matchgruppe 3,
som sagsbehandlerne vurderede, ville have bedst af at deltage i et forlgb, rettet mod ikke arbejds-
markedsparate ledige. Disse tre kvinder er alle kommet i ordinzer beskaftigelse. Af de resterende 11

personer kom:

Ordineer beskaftigelse: 2 (18 %)
Praktik: 5 (46 %)
Sygemeldt: 4 (36 %)

Af de fem kvinder, der var i praktik, har en faet ordineert arbejde og en anden lgntilskudsjob efter
praktikforlgbet. Medregner man de to kvinder, der var truffet jobaftaler for, er fire ud af 11 kommet

I beskeeftigelse. Dette svarer til 36 pct.

Resultaterne fra S.0.S. er anderledes beskedne, idet der kun er en af de 17 deltagere, der er kommet
i ordinzert arbejde, og en der er kommet i praktik. Dette skal ses i lyset af, at kun otte af de 17 delta-
gere var fra matchgruppe 4, mens de resterende var fra matchgruppe 5. Flere af deltagerne fra

matchgruppe 4 er nu klar til et mere kraevende afklaringsforlgb som f.eks. J.O.B.

Forhold omkring visiteringen

Ifalge Greve Kommunes handleplan og et notat vedrgrende indsatsen under "Ny chance til alle”,
var der pr. 1. januar 2007, 652 personer pa kontanthjealp. 75 pct. af denne gruppe tilhgrte match-
gruppe 4 og 5. Der er to markante grupper af ledige i Greve Kommune: a) kvinder med indvandrer-
baggrund, og b) mand over 25 ar med misbrugsproblemer. Jobcenteret har, i erkendelse af dette, sat

fokus pa disse grupper. Et af resultaterne er ivaerksettelsen af J.0.B. 0g S.O.S.

Deltagerne i J.O.B. 0g S.O.S. blev som naevnt visiteret til tilbuddene af de kommunale sagsbehand-
lere. Men selvom de to tilbud henvendte sig til en af de starste grupper af ledige i kommunen, var
det vanskeligt at besette pladserne. Dette gjaldt iseer J.0.B. En af arsagerne var kvindernes kom-
plekse problemer. Et andet var, og er fortsat, at sagsbehandlerne ikke havde det ngdvendige, detalje-
rede kendskab til de ledige i deres sagsbunke. Et stort antal sager, og den manglende taette kontakt
til de ledige, gjorde det med andre ord sveert for sagsbehandlerne at veere opdateret i forhold til de

enkelte ledige.
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For at forbedre visiteringen har Jobcenter Greve ivaerksat to tiltag. Det forste er etableringen af en
”omvendt visitationsmodel”. | stedet for at visitere ledige til eksisterende eller foruddefinerede til-
bud, vil Kompetencecenteret som forsgg, udarbejde tilbud pa baggrund af en gruppe af 100 ledige
borgere. Disse tilbud skal tage udgangspunkt i gruppens sammensatning, behov og muligheder. Der
vil i denne proces veere en tet dialog mellem sagsbehandlere og projektmedarbejdere.

Det andet tiltag er en styrkelse og gget systematisering af den skriftlige kommunikation mellem
sagsbehandlerne og de ansatte i aktiveringstilbuddene. Kommunen har faet udarbejdet en analyse af
sagsgange og rapporteringsformer hos aktiveringsleverandgrerne, der har givet ideer til forbedringer
og nye procedurer. En hgj kvalitet i den skriftlige kommunikation skal bidrage med viden, der giver
de kommunale sagsbehandlere mulighed for at spille en mere aktiv rolle i de lediges aktiveringsfor-
lab.

De anvendte metoder

I lighed med flere af de andre cases i denne undersggelse, er erfaringerne fra Greve, at det er vigtigt
at tage afset i deltagernes hele livssituation, frem for kun, at beskeeftige sig med deres mulige ar-
bejdsmarkedsdeltagelse. Inden der kan fokuseres pa arbejdsmarkedsdeltagelse, er der en raeekke for-
hold, der farst skal udredes. Det understreges af de interviewede projektledere, at dette kraever at
deltagerne mgdes med respekt i forhold til deres veerdier og holdninger, frem for at formidle et veer-
diseet, hvor arbejde og selvforsgrgelse er den eneste norm. En af projektlederne fra Kompetence-
kompagniet understregede det vigtige i at vaere opmaerksom pa, at beskaftigelse og selvforsgrgelse
ikke ngdvendiguvis tillegges samme veerdi i de etniske minoritetskvinders kultur, som i den danske.
Det typiske er, at disse kvinder star alene med ansvar for bagrn, husholdning osv. Dette ger det
uoverkommeligt ogsa at have erhvervsarbejde. Hvad der maske er en endnu starre barriere er, at det
ikke i sig selv giver status i deres kulturkreds at have erhvervsarbejde.

Hvis kvinderne er syge forholder det sig modsat. Den ene af de interviewede projektledere fortalte,
at det giver status, respekt og privilegier at vaere syg i de kulturer, mange af kvinderne kommer fra.
Der bliver taget vidtgaende hensyn til dem, de bliver aflastet i arbejdet i hjemmet, de ellers star ale-
ne med, og de opnar status i kraft af deres sygdom. Dette, vurderede projektlederen, var en medvir-
kende arsag til, at en meget stor andel af deltagerne i de to tilbud, gav udtryk for helbredsproblemer

0g sygemeldte sig i lgbet af forlgbet.

25



Erfaringen gjorde, at begge projekter kom til at beskaftige sig med sygdom, sundhed og trivsel

frem for kun at fokusere pa arbejde og selvforsgrgelse.

Det blev fremhavet, at det var vigtigt at anerkende og have respekt for, at indsatsen i forhold til

indvandrerkvinder involverer, at disse i forbindelse med aktivering ma tage en raekke grundlaggen-
de kulturelle antagelser op til revision. Som led i aktiveringen arbejdes der med at &ndre kvindernes
position fra "at veere syg”, til positionen, “arbejdstager og selvforsgrgende”, hvilket ofte kan medfg-

re afstandtagen og give anledning til praktiske problemer i familien.

Erfaringer med “hyttefade”

S.0.S. og J.0.B. brugte begge "hyttefade”, som redskab i indsatsen. Med hyttefade menes, at der pa
private (eller offentlige) virksomheder etableres serlige enheder for de aktiverede, hvorfra deltager-
ne udsluses til ordinar eller stottet beskaftigelse i virksomheden!. Kompetencekompagniet har
blandede erfaringer med at bruge hyttefade. Tendensen er, at metoden ikke har levet op til forvent-

ningerne.

Kompetencekompagniet vil fremover kun etablere hyttefade pa sterre virksomheder, da erfaringer-
ne fra en reekke mindre virksomheder har veeret skuffende. Det kraever en vis opmarksomhed, og
dermed ogsa et vist ressourcegrundlag for en virksomhed, at engagere sig i etablering af et hyttefad.
| disse virksomheder vil praktik med en mentorordning, efter Kompetencekompagniets opfattelse,
veere en mere oplagt lgsning for de ledige. Modellen er samtidig nemmere at handtere for alle par-

ter.

Det er Kompetencekompagniets erfaring, at hyttefade har sin styrke i forhold til malgrupper med
lav arbejdsmarkedserfaring og -kendskab. Blandt de ledige indvandrerkvinder er der personer, som
ikke har kendskab til hvad der foregar pa en arbejdsplads, hvordan man lgser arbejdsopgaver, og
omgas kolleger og ledelse. De har derfor behov for at lzere disse ting. For disse ledige kan det vaere
en fordel, at komme ud pa en virksomhed i en gruppe, under mere beskyttede forhold og med en

fast projektleder.

Krav om faglige kompetencer og erfaring
Et af de elementer, der veegter hgjt i Jobcenter Greve og i Kompetencekompagniet er, at de ansatte
har spidskompetencer inden for det omrade de beskaftiger sig med, og at de har erfaringer med de

11 s8danne og lignende ordninger kaldes ogsé ”virksomheder i virksomheden” eller “fadebure”.
26



grupper af ledige, de skal arbejde med. Ved hvert projekt eftersparges bestemte profiler for de
kommende projektledere, og mulige medarbejdere sgges bade i og uden for de to organisationer.
Foruden kompetencer og erfaringer med de aktuelle malgrupper, stilles der ogsa krav til de ansatte

om at kunne imgdekomme kravet om skriftlighed i arbejdet.

En af de interviewede ledere i Kompetencekompagniet understregede, at rekruttering, udvikling og
fastholdelse af kompetente ansatte var nggleingredienser i udviklingen og udbuddet af aktiverings-
tilbud. Som en del af Kompetencekompagniets kontrakt med Jobcenter Greve, er der formuleret en
eksplicit personaleudviklingspolitik. Det preeciseres i dette dokument, at der er et gnske om ansatte,
der bade har til opgave at undervise/afvikle projekterne, udvikle nye tilbud og varetage samarbejds-
relationer med sagsbehandlere, andre ansatte pa jobcenteret og med projekternes eksterne netveerk. |
Kompetencekompagniet satser man pa at kunne tiltreekke og fastholde en hgijt kvalificeret arbejds-
styrke, der kan indga i alle typer af opgaver.

De hgje krav der stilles til de ansatte, ger det ogsa ngdvendigt at afseette tid og ressourcer til efter-
uddannelse, supervision og teamudvikling. Her kunne projektlederne godt teenke sig flere mulighe-
der. Omvendt peger ledelsen i Kompetencekompagniet pa det paradoks, at der er muligheder som

projektlederne ikke bruger i serligt stort omfang, f.eks. muligheden for supervision.

At der finder en lgbende udvikling sted, ses blandt andet i etableringen af den “omvendte visitati-
onsmodel”. | forbindelse med udviklingen af denne, er der iveerksat feelles uddannelses- og udvik-

lingsdage for Kompetencekompagniets ansatte og sagsbehandlerne i jobcenteret.

De eksterne netveerk
Som et led i professionaliseringen af indsatsen samarbejder Kompetencekompagniet med en raekke

eksterne aktarer. Heriblandt forskellige uddannelsesinstitutioner.

Et eksempel pa brug af netveerk, er etableringen af et seertilbud for deltagerne i S.0.S. pa Greve

Sprogcenter. Dette skete med projektlederen som initiativtager og kontaktperson til sprogcenteret.
Tilbuddene blev etableret da gruppen havde sarlige behov, som de projektansatte og Kompetence-
kompagniet som helhed ikke kunne imgdekomme. Et andet eksempel er kabet af enkeltpladser i et

sundhedsprojekt i Kgge Kommune.
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Foruden netveerket af etablerede institutioner bruger Kompetencekompagniet ogsa eksterne konsu-
lenter: Laeger, psykologer, erhvervsvejledere, ernaringseksperter, tolke, osv. Det er ogsa her de

enkelte projektledere, der etablerer aftalerne med disse personer.

Opfelgning og efterveern

S.0.S. og J.O.B. inkluderer ikke opfalgning eller efterveern i forhold til deltagerne. Da projekterne
blev afsluttet, sluttede kontakten derfor ogsa i forhold til de deltagere, der ikke var i praktik eller
lignende. Det er projektledernes vurdering, at resultaterne ville havde veeret endnu flottere, hvis de
havde haft mulighed for at falge op pa de to projekter, og tilbyde deltagerne nye, relevante tilbud

umiddelbart efter projekternes afslutning.

Hvilke forhold ger J.0.B. seerligt succesfuldt?

Projektet J.O.B. har haft gode resultater. Halvdelen af deltagerne er kommet i beskaftigelse. Der
kan i vores vurdering peges pa to centrale arsager til disse resultater. Den farste arsag er, at de an-
satte har anvendt en metode, hvor de, med respekt for deltagerne, har taget afset i deltagernes veer-
dier og selvopfattelse. De projektansatte har arbejdet med en anerkendende metode forstaet sadan,
at de ikke har formidlet arbejde og uddannelse som selvfalgelige idealer, men i stedet har mgdt del-
tagerne pa deres egne pramisser og arbejder ud fra deres situation hen imod deltagelse pa arbejds-

markedet.

Den anden arsag er, at:

1.  Kompetencekompagniet fokuserer pa de ansattes kvalifikationer. Ligesom der afsattes tid og
ressourcer til lgbende udvikling af personalet.

2. Der er en udviklingskultur i organisationen, hvor alle de involverede parter bidrager til for-
bedringer.

3. Arbejdet inkluderer en hgj grad af skriftlighed, og der foretages lgbende evalueringer. Dette
bidrager til, at de involverede parter kan satte sig ind i projektet, og i de enkelte deltageres

forlgb (aktiviteter og formulerede mal).

S.0.S. har ikke haft tilsvarende kvantitative resultater. Her var malet at fastholde deltagernes aktivi-
tet og bidrage til, at de brgd de sneevre cirkler de befandt sig i, pa grund af deres manglende danske
sprogkundskaber, deres helbredsproblemer og deres snavre sociale og familizere netveaerk. Succes-
Kriteriet har veeret at fastholde kvinderne i aktivitet og forberede dem til senere at kunne deltage i

mere kraevende, jobrettede tilbud.
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Case 5

Hgjbygaard, Odsherred Kommune

Hgjbygaard er en aktiveringsenhed i Odsherred Kommune. Kommunen er en fusionskommune be-
staende af de tidligere kommuner: Dragsholm, Nykegbing-Rervig og Trundholm. Hgjbygaard, der
ligger i Hajby, er overtaget fra Trundholm Kommune. Hgjbygaard har en over 20 ar lang historie
som aktiveringsenhed for bade forsikrede ledige og kontanthjalpsmodtagere. | dag er der kun kon-

tanthjeelpsmodtagere pa Hgjbygaard.

Hajbygaard er en videreudvikling af en traditionel aktiveringsenhed, hvis opgaver var at kombinere
aktivering med forskellige former for offentlig service, opgaver inden for miljg og naturgenopret-
ning, opgaver der understgtter turisterhvervet osv. Denne type af aktiveringstilbud er nu pa tilbage-
tog. Resultaterne har veeret skuffende de fleste steder, og i mange kommuner fandt man ikke, at
denne type af tilbud levede op til den primaere malsatning: At bringe de ledige i arbejde, uddannel-
se eller tattere pa beskaftigelse. Fokus har veret pa produktion frem for det egentlige produkt: At
give de ledige job eller bringe dem taettere pa beskaftigelse. De kvalifikationer, de aktiverede er-
hvervede sig, var ofte utilstraekkelige eller irrelevante pa arbejdsmarkedet. Projekterne evnede end-
videre ikke at rumme den mere ressourcefattige malgruppe, der nu er tilbage i kontanthjalpssyste-
met. Stillet over for dette problemkompleks har Hgjbygaard formaet af forene et traditionelt aktive-
ringstilbud med de aktuelle krav. Hgjbygaard har fastholdt aktiviteterne fra tidligere, og har stadig
som mal, at stedet ligner en almindelig arbejdsplads med en egentlig produktion. Samtidig har Hgj-
bygaard placeret de ledige i centrum. Der er skabt en bevidsthed hos projektlederne om, at det pri-

meere resultat ikke er omsatning og lgsning af opgaver, men realistiske jobplaner for deltagerne.

Samtidig med omstillingen af tilbuddet er medarbejdergruppen blevet suppleret med sagsbehandlere
og projektledere med en socialfaglig baggrund. Denne kombination har frembragt gode resultater*?.

Kvantitative resultater i 2007
| 2007 var 175 kontanthjalpsmodtagere tilknyttet Hgjbygaard. De fordelte sig saledes:

Ordiner beskaftigelse: 33 (19%)
Ansettelse med lgntilskud: 3 (2 %)

12 Casebeskrivelsen er baseret p& dokumentstudier og besag over tre dage. | disse tre dage gennemfarte vi bade observa-
tionsstudier og en raekke interviews med projektledere, ansatte fra det kommunale jobcenter og deltagere i Hgjbygaards
aktiveringstilbud.
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Ordiner uddannelse: 7 (4 %)

Virksomhedspraktik i den private sektor: 12 (7 %)
Virksomhedspraktik i den offentlige sektor: 16 (9%)
Uddannelse/kursus i AMU/VUC: 3 (2 %)
Tilbagevisiteret til kommunen®®: 35 (20 %)
Tildelt pension: 8 (5 %)
Overfart til aktivering uden for Hgjbygaard: 37 (21 %)
Overfart til "Ny chance projektet” pa Hgjbygaard: 7 (4 %)
Ophert pga. udeblivelse: 10 (6 %)
Flyttet, afgaet ved dgden mv.: 4 (2%)

Resultatet er, at 23 pct. af alle visiterede enten er kommet i ordinzr beskaftigelse eller uddannelse.
Hvis der i disse tal fratreekkes den gruppe der er tilbagevisiteret, har opnaet pension eller har forladt

kommunen, er tallet oppe pa 31 pct. Tallene inkluderer bade ledige i matchgruppe 4 og 5.

Visitering og udvidelse af tilbuddene

Hgjbygaard er den eneste betydende aktiveringsenhed i kommunen, hvorfor organisationen som
hovedregel far alle ledige kontanthjeelpsmodtagere, der skal i aktivering. Ledige i matchgruppe 4 er
den dominerende gruppe pa Hgjbygaard, men der er ogsa en betydelig andel fra matchgruppe 5. Der
er lgbende optag pa Hajbygaard, og organisationen er som udgangspunkt, forpligtiget til at modtage

alle ledige der henvises.

I det omfang kommunen benytter sig af andre typer af tilbud, er det ofte seertilbud til personer med
en psykisk diagnose, ledige med markante indleeringsvanskeligheder el. lign. En sagsbehandler i
kommunen oplyste endvidere, at der er et tilbud i form af jobkonsulenter i jobcenteret.

Deres opgave er at fa de bedste kontanthjelpsmodtagere direkte i beskaftigelse, eventuelt med lgn-
tilskud. De ledige i matchgruppe 4, som sagsbehandlerne skanner kan komme direkte i arbejde, vil

derfor i farste omgang blive visiteret til en jobkonsulent.

En lgbende diskussion og ambition i Odsherred Kommune er at udvide projektpaletten med tiltag,
der har et mere personrettet sigte end de nuvaerende, overvejende erhvervsrettede projekter. Her

13 Tallet daekker over personer der er sygemeldt, skal i arbejdspravning eller er tilbagevisiteret af anden arsag.
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indgar der overvejelser om projekter bade i og uden for Hgjbygaard. Der er i 2007 afviklet et pro-
jekt under "Ny chance til alle”, der alene har haft et afklarende sigte. | kommunen er man glad for

dette nye tilbud, da det matcher behovene hos en stor del af den tilbagevaerende gruppe af ledige.

Bade den kommunale sagsbehandler og de ansatte pa Hgjbygaard, fremhaever betydningen af, at
vaere et kommunalt projekt i forhold til kvaliteten af visiteringen. Det anfares i samtalerne med bade
de ansatte pd Hgjbygaard og sagsbehandlerne pa jobcenteret, at det forhold, at Hgjbygaard er en del
af det kommunale jobcenter, gar det nemmere i hverdagen. Ligesom der er et stort indbyrdes kend-
skab, da sagsbehandlerne pa Hgjbygard tidligere har vaeret sagsbehandlere i kommunalt regi.

Lagbende diskussion og udvikling af metoder

Hgijbygard er et aktiveringstilbud, hvor der lgbende diskuteres metoder i arbejdet, ligesom der har
fundet metodeudvikling sted i overgangen fra en traditionel aktiveringsenhed, til det nuvaerende
tilbud. Der er endvidere den samme omfattende skriftlighed, som ses i en raekke af undersggelsens

gvrige cases.

Et forste resultat af denne udvikling, er et starre fokus pa den enkelte lediges livsbetingelser og
livsverden, frem for planer, der kun omhandler arbejde og uddannelse. En projektleder formulerede
det sadan, at hun sa det som sin primare opgave at fjerne de ”sten”, der 1a i vejen frem mod arbejde
og uddannelse. At bringe de ledige tattere pa beskeftigelse er en proces, hvor de ledige skal have
ryddet op i deres liv, far de er parate til et arbejde eller en uddannelse. Derfor fylder problemer som
boligmangel, skonomi, problemer med bgrnene, manglende fysisk formaen osv. i farste omgang

mere i samtalerne, end hvad den enkelte vil med sit arbejdsliv.

Det andet er, at der som noget nyt er etableret en medarbejderstab, der inkluderer erhvervsfagligt
funderede projektledere, og sagsbehandlere og projektledere med en socialfaglig baggrund. Det
gode og positive samspil mellem de to grupper, hvor der er etableret en gensidig respekt og ar-

bejdsdeling, har veeret afgarende for Hgjbygaards udvikling og resultater.

Et tredje punkt er, at ’tid” og "narhed” er baerende vardier i organisationen. Tidsaspektet blev

fremhavet med henvisning til, at ledige i matchgruppe 4 og 5 ikke, eller kun sjeeldent, er umiddel-
bart placerbare pa arbejdsmarkedet. Der er ofte behov for en proces, hvor der ikke pa forhand kan
udstikkes en tidshorisont. Som eksempel blev der fremhzvet en ledig, som havde veret pa Hajby-

gaard i adskillige ar for pludselig i 2007 at fa ordineer beskaftigelse. Det var farst nu pagaldende
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var motiveret og parat til at tage dette skridt. Neerhed er en veerdi der henviser til, at det er vigtigt, at
alle ansatte pa Hgjbygaard er synlige og til stede blandt de aktiverede. De skal veere til stede, nar

problemer og muligheder opstar hos deltagerne.

Det fjerde forhold er, at Hajbygaard forsgger at ligne en “rigtig” arbejdsplads. De ansatte finder, at
der er en paedagogisk pointe i at fastholde, at aktivering ligner ordinzert arbejde, og at det derfor

blandt andet har skonomiske konsekvenser at udeblive fra aktiveringen (treek i kontanthjeelpen).

Princippet om at treekke i kontanthjalpen er under kritik fra de kommunale sagsbehandlere. De fin-
der, at princippet ikke harmonerer med karakteren af de tilbagevarende kontanthjeelpsmodtagere,
og at det derfor ikke har den gnskede effekt. Det er blot en ekstra straf af en socialt og gkonomisk
udsat gruppe. Kritikken har peget pa et behov for en yderligere differentiering af udbuddene for de
ledige. For at kunne imgdekomme de lediges forskelligartethed, men stadig fastholde projekter der
ligner almindelige arbejdspladser, arbejder Hgjbygaard nu pa at &endre viften af tilbud, sa den in-

Kluderer flere ikke-arbejdslignende tilbud.

Det sidste forhold er, at viften af projekter pa Hgjbygaard udnyttes bevidst i indsatsen. Flerheden af
aktiviteter gar det muligt at omplacere deltagerne internt pa Hgjbygaard. Nogle af projekterne er
eksempelvis mere direkte jobkvalificerende end andre. Driften af en strandkiosk blev naevnt som
eksempel. At veere aktiveret her er ligesa kreevende som at veere i beskaftigelse. Der er skave ar-
bejdstider, og de aktiverede star i hverdagen med et driftsansvar. Kan man klare denne udfordring,
kan man ogsa klare et job pa ordinare vilkar. Resultatet er da ogsa, at de fleste, der har deltaget i

dette projekt i 2007, har faet ordinzrt beskeftigelse eller beskaftigelse med lgntilskud.

Samarbejde pa tveers af organisationen
Et af de interessante forhold ved Hgjbygaard er, at der er etableret et samarbejde mellem to grupper

af medarbejdere: Arbejdslederne og det socialfagligt uddannede personale.

Hgjbygaard har fortsat de projektledere ansat, der tidligere mest af alt var arbejdsledere (typisk ud-
dannede handvaerkere). Dengang var succeskriteriet mere at fa en reekke arbejdsopgaver udfert, end
at fa de aktiverede afklaret og i arbejde. Der er hos alle ansatte pa Hgjbygaard den opfattelse, at den
centrale opgave nu er, at fa udarbejdet realistiske jobplaner for de ledige. Virksomhedsdrift kommer
derfor i anden raekke.
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En anden positiv &ndring er ansattelsen af sagsbehandlerne. Med de nye malgrupper har det vist
sig at veere en fordel, at sagsbehandlerne er teet pa de ledige. Det, at der er en hurtig indsats i forhold

til problemer og muligheder, har forbedret indsatsen.

Fra jobcenterets side er man meget opmaerksom pa, at der er behov for at udvikle den eksisterende
arbejdsstyrke og tiltreekke nye ansatte inden for aktiveringsomradet. De ansatte har en anden opgave
end tidligere, og man vil fremover have behov for helt nye typer af tiloud. Her udger en lgbende
intern dialog og udvikling pa Hejbygaard et farste bidrag, og mulighederne for og forventninger

om, at de ansatte deltager i efteruddannelse et andet.

De eksterne netvaerk

Hgjbygaard samarbejder i dag med teknisk skole/AMU. For nogle af deltagerne er det en fordel
eller ligefrem et krav, at de har bestemte formelle feerdigheder for at fa arbejde eller blot deltage i
Hgjbygaards tilbud. Det geelder blandt andet det obligatoriske levnedsmiddelcertifikat. Hgjbygaard

har gode erfaringer med at afholde sadanne kurser internt pa Hgjbygaard.

Et af de omrader, hvor Hgjbygaard i fremtiden vil inddrage andre aktarer, er til undervisning i al-
mene skolekundskaber. Flere af deltagerne har mangelfulde dansk- og regnefeerdigheder. Det ville

derfor kunne bidrage til deres opkvalificering, hvis de kunne tilbydes undervisning i disse fag.

Udover samarbejdet med uddannelsesinstitutionerne prioriteres samarbejdet med lokalsamfundet.
Seerligt Hgjbygaards leder fremhavede vigtigheden af, at have gode relationer til naermiljget, nar
man er placeret i en by af Hgjbys starrelse. Samarbejdet med lokalsamfundet handler om et godt
lokalt omdemme. Og omdgmmet har betydning for de resultater, man frembringer. At vere en ac-
cepteret del af lokalsamfundet er afgagrende for, at de ledige oplever Hgjbygaard som et relevant og
acceptabelt sted at deltage i aktivering. Og i forhold til de lokale arbejdsgivere, er omdgmmet natur-

ligvis vigtigt i relation til de lediges muligheder for praktik og anseettelse.
Hojbygaard har et godt lokalt netveerk af praktiksteder og potentielle arbejdspladser. Langt de fleste

af disse kontakter er til sma og mellemstore virksomheder, da der kun er fa store virksomheder i

kommunen.
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For bedre at kunne imgdekomme de nuvearende malgruppers behov, og for at styrke de nye tilbud
de er i feerd med at etablere, overvejer de ansatte at styrke og udbygge deres netveerk med uddannel-

sesinstitutionerne og de lokale virksomheder.

Opfelgning og efterveern

Hgjbygaard har ikke etableret et egentlig efterveern, ligesom kun en medarbejder naevner, at hun har
etableret et mentorlignende forlgb. En del af arsagen kan vere den, at projektet er placeret i et lo-
kalsamfund, hvor der er stor gennemsigtighed. Projektlederen og de ansatte far relativt hurtigt at
vide, hvis der er problemer i et forlgb, og har derfor mulighed for at gribe ind.

Det kan pa den baggrund heavdes, at den neerhed der praeger projektet, ger en mere systematisk ind-
sats overflgdig. Det er dog spgrgsmalet, hvor lenge det forholder sig sadan. Man er gaet fra den
lille Trundholm Kommune til i Odsherred Kommune, at daekke et langt sterre geografisk omrade.
Og den malgruppe, man star tilbage med, er svagere funderet end de tidligere malgrupper. Det kan
pege i retning af, at der fremover er behov for en mere systematisk indsats, i forhold til etableringen

af mentorordninger, opfalgning og efterveern.

Hvilke forhold ger Hgjbygaard til et seerligt succesfuldt aktiveringstilbud?

Hgjbygaard har opnaet flotte resultater. En Klar styrke, og et sarligt interessant forhold er, at orga-
nisationen har evnet at &ndre en traditionel aktiveringsenhed, til et tidssvarende tilbud. Hgjbygaard
var i udgangspunktet et af de aktiveringskomplekser man har valgt at lukke ned i mange kommuner
pga. manglende resultater. Her udger Hgjbygaard en undtagelse, idet organisationen har formaet at

skabe fornyelse samtidig med, at de har viderefart de styrker, der ligger i det traditionelle tilbud.
En anden arsag til de positive resultater er, at det er lykkedes at skabe et teet samarbejde mellem de
hidtidige projektmedarbejdere, der i lige sa hgj grad er arbejdsledere som aktiveringsmedarbejdere,

og de socialfagligt uddannede sagsbehandlere.

En sidste arsag, til at Hgjbygaard er et vellykket tilbud er, at organisationen aktivt bruger flerheden

af tilbud, til at omplacere de aktiverede i overensstemmelse med deres behov og ressourcer.
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Case 6

Praktisk Service — et miljgprojekt pa Mgn, Vordingborg Kommune

Praktisk Service er et kommunalt aktiveringstilbud for ledige i matchgruppe 3-5. Tilbuddet blev
oprettet i 1996. Det var dengang baseret pa et samarbejde mellem Mgn Kommune og Storstrgams
Amt, om rensning af vandlgb pa Mgn. Tanken var, at de ledige skulle tilegne sig praktiske kompe-
tencer samtidig med, at de udferte reelt arbejde. | dag er aktiviteterne udvidet til en bred vifte af
arbejdsomrader inden for miljg og genbrug. Heriblandt strandrensning og rensning af vandlgb, for-
arbejdning af alegras (tang), og beeredygtige miljgprojekter som nedrivning af gamle bygninger og
genbrug af materialer. Grundlaget for indsatsen er stadig det samme: At de ledige tilegner sig fagli-
ge, sociale og personlige kompetencer gennem praktisk, produktorienteret arbejde. Praktisk Service
har 40 pladser. Udover projektets leder, er der to ansatte i projektet. Projektet har veeret ledet af den

samme person siden 1998.

Starstedelen af deltagerne i Praktisk Service er ledige i matchgruppe 4. Denne gruppe flankeres af
en mindre gruppe af ledige i matchgruppe 3, og en gruppe @ldre ledige, der pa grund af forskellige

misbrugsproblemer, ikke kan komme videre end til aktiveringstilbuddet (matchgruppe 5).

Lederen af Praktisk Service vurderer, at omkring 100 ledige deltog i tilbuddet i 2007. Omkring en
tredjedel af deltagerne kommer i arbejde eller under uddannelse, men tallet er faldende. Disse tal

bekreaftes af Jobcenter Vordingborg™.

Direkte kontakt til arbejdsmarkedet

Praktisk Service bliver drevet, som var aktiveringsstedet en almindelig virksomhed og ledige ansat-
te i denne. Denne virksomhedstankegang er et af aktiveringstilbuddets helt centrale kendetegn, og
succesgrundlag. Aktiviteterne hos Praktisk Service sigter entydigt mod erhvervelsen af de kompe-
tencer, der skal til, for at kunne varetage et ufaglert job inden for primart produktions- og hand-

veerksvirksomheder. Herunder hgrer ikke mindst tilegnelsen af personlige og sociale kompetencer.

Kendetegnende for denne konkrete og kontante arbejdsmarkedsrettede indsats over for de ledige er,
at de tilegner sig nogle basale feerdigheder, der er grundlaget for at kunne komme narmere beskaef-

tigelse i lokalomrader: For eksempel at kunne mgde mandag morgen kl. 5 hos en lokal murerme-

14 Casestudiet er baseret pa interviews og uformelle samtaler med lederen, medarbejdere og ledige i Praktisk Service.
Derudover indgar deltagerobservation i Praktisk Service, samtaler med jobcentermedarbejdere, samtaler med medarbej-
dere i andre aktiveringstilbud i Vordingborg Kommune, og rapporten Livshistorier fra Mgn (november 2006).
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ster, der er pa vej til en opgave i Kgbenhavn, og kunne demonstrere, at man bade er villig til og

evner at ”kunne bruge sine haender og knokle hele dagen”.

Hos Praktisk Service opgver de ledige ogsa en form for specialistfunktion i kraft af de forskellige
miljgprojekter, som aktiveringstilbuddet samarbejder med. Mange af disse projekter er bade alterna-
tive og nyskabende pa miljgomradet, og indbefatter samarbejde med en underskov af sma, lokale

virksomheder.

Dette betyder, ifglge lederen, at de ledige i forhold til andre, vil veere ”specialister fra forste gang, at
de har veret pa stranden”, og at de derigennem vil have nemmere ved at komme i praktik eller opna

stattet eller ordinger beskeftigelse i denne kreds af virksomheder.

Som arbejdsmarkedet er i dag i Vordingborg Kommune, vil de fleste af de personer, der kan opfyl-
de ovenstaende, kunne komme i beskaftigelse som ufaglearte hos handvarksmestre eller produkti-
onsvirksomheder i omradet. Og det er denne indgang, som det er lykkedes for Praktisk Service at

systematisere over for de aktiverede ledige.

Deltagergruppen

Tilbuddet er malrettet personer i matchgruppe 3-5, der vurderes ikke at ville fa gavn af andre, mere
undervisningspraegede eller direkte jobsggnings rettede aktiveringstilbud. De ledige i tilbuddet bli-
ver af lederen beskrevet som “de her er ikke egnede til skole”. Praktisk Service modtager derfor
kontanthjeelpsmodtagere, der har meget forskellig uddannelses- og erhvervserfaring, og for nogen

vedkommende ogsa psykosociale problemer.

Visitering og samarbejdet med det kommunale jobcenter

Kontanthjaelpsmodtagere visiteres direkte til aktivering hos Praktisk Service af en vejleder pa Job-
center Vordingborg, og Praktisk Service orienteres skriftligt om visiteringen. Almindeligvis vil den
nye ledige mgde op om morgen i aktiveringstilbuddet og blive introduceret til aktiviteterne af per-
sonalet. Spargsmalet om den rette matchkategorisering af den ledige fylder ikke serligt meget,
hverken i den daglige aktivering eller ved direkte konfrontering med problematikken. Af samme

grund afvises der heller ikke personer, som er visiteret til tilouddet.
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| forbindelse med registreringen af, og opfalgning pa, de aktiverede ledige hos Praktisk Service,
sender aktiveringstilbuddet hver uge en oversigt med oplysninger om fremmgde, sygdom og andre

forhold hos deltagerne, til en medarbejder i Jobcenter VVordingborg.

Medarbejderne i Praktisk Service oplever denne registrerings- og sagsbehandlingsprocedure som
bureaukratisk og langsommelig. De oplever ofte, at proceduren forsinker sagsgangen og forhindrer
en rettidig indsats over for, og behandling af, den enkelte ledige. Sagsbehandlingen kan blive meget
lang, hvis blot én rapportering eller henvendelse fra aktiveringstilbuddet forsinkes i et af leddene,
eller skal rundsendes til flere vejledere. Lederen af Praktisk Service retter derfor tit direkte henven-

delse til jobcenteret, nar der skal tages hurtig hand om en aktuel problemstilling.

Aktiveringsindsatsen — metoder og organisering

For lederen af Praktisk Service kan verdigrundlaget for arbejdet med de ledige kort sammenfattes i
mottoet "konsekvens efter handling”. Mottoet, som i forskellig form gar igen hos medarbejdere og
ledige, sammenfatter bade de konkrete aktiviteter i, og det underliggende formal med, aktiverings-
tilbuddet.

Det overordnede fokus for tilouddet er “handling”. Handling pa et generelt og produktionsorienteret
plan, der kaedes teet sammen med handling pa et personligt plan. Konsekvenserne af ens handlinger
kan, i denne forstand, ga flere veje: Umiddelbart sanktioneres der konsekvent over for ledige, som
ikke overholder fremmgadekravet, ved at tilbageholde kontanthjeelpen efter princippet “time for
time”. Der er heller ikke ledige, som far lov til at veaere pa aktiveringsstedet uden at yde noget. Filo-
sofien er, at alle skal bidrage med noget, stort som smat. Til gengzald kan man som ledig optjene
”frihed” ved at veere i aktivering flere end de timer, som officielt kraeves, og efterfglgende afspadse-
re disse som pa en almindelig arbejdsplads. En anden motivationsfaktor er, at de ledige kan fa lov
til at organisere forskellige sociale tiltag, som for eksempel at bage kage eller arrangere en julefro-

kost for de ledige og medarbejderne.
En anden konsekvens, som man hos Praktisk Service gerne vil opna ved handlingerne er, at de ledi-

ge skal fa tilfart “det, der skal til, for at fa en god start”. Og igennem det praktiske fokus forsgger

man i aktiveringstilbuddet at omsatte dette fra ord til handling, til konsekvens”.
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Et gennemgaende tema for personalet er ogsa, at det er deltagernes eget ansvar at komme videre —
at mgde pa aktiveringsstedet hver dag, at bidrage til feellesskabet, at tage initiativ til egen leering og
at omseette sine erhvervede kompetencer og feerdigheder i forhold til videreuddannelse og beskeefti-
gelse. Lederen hos Praktisk Service udtrykker dette ved at sige, at "vi vil ikke tage ansvaret fra
dem”. Medarbejderne hos Praktisk Service skal ikke gare det” for de ledige, men “ggre det muligt”
for dem. Andre nggleord, som bliver anvendt i denne sammenhang er “respekt, vaerdighed og kon-

sekvens”.

De ansattes vardigrundlag og metoder udger en implicit del af deres virke, og er som sadan ikke

formuleret pa skrift.

De ansattes uddannelses- og erhvervserfaring

De to ansatte er henholdsvis kontoruddannet og ufaglert, og lederen er tidligere selvsteendig tem-
rermester fra lokalomradet. Projektet adskiller sig fra de gvrige cases ved ikke, at have ansatte med
socialfaglig eller peedagogisk uddannelse. Lederen ser medarbejdersammensatningen som en stor
styrke, da det for ham handler om at holde fast i, hvad der er formalet med aktiveringstilbuddet: At
opgve praktiske og sociale kompetencer hos de ledige, sa de kan komme "ud af buret”, og maske

teettere pa beskaftigelse.

Feelles for de ansatte er, at de har praktisk erfaring og er gode socialt, til at handtere malgruppen af
ledige.

De eksterne netveaerk — direkte udslusning til ordinger beskeeftigelse

Praktisk Service samarbejder med en reekke private og offentlige virksomheder i og uden for lokal-
omradet. Det drejer sig hovedsageligt om virksomheder, der pa forskellig vis er involveret i de mil-
joprojekter, som Praktisk Service er primus motor for. Dette betyder, at der i de daglige aktiviteter
hos Praktisk Service, er konkrete samarbejdsflader mellem de ledige og virksomhederne, og at der
naturligt opstar muligheder for praktik, stattet eller ordinzr beskaftigelse. Langt hen ad vejen er der
tale om, at Praktisk Service igennem deres forskellige projekter og aktiveringstilbud er med til at

generere lokale arbejdspladser i de private virksomheder, som opstar pa grund af samarbejdet.

Derudover har Praktisk Service et samarbejde pa miljgomradet med en reekke offentlige institutio-
ner. Heriblandt Vordingborg Udviklingsrad (erhvervsfremmeakter), og Grgnt Center (erhvervsud-

viklingscenter for jordbrug og landbrug).
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Hvilke forhold ger indsatsen i Praktisk Service seerlig succesfuld?
Praktisk Services gode resultater og erfaringer med aktivering af ledige kan tilskrives en raeekke

grundlaeggende forhold:

o Grundlaget for Praktisk Service er, at de visiterede kontanthjeelpsmodtagere kan tilegne sig
praktiske (herunder personlige og sociale) kompetencer samtidig med, at de udfarer arbejde,
hvor der skabes konkrete resultater og produkter. Aktiviteterne i Praktisk Service sigter mod
erhvervelsen af de kompetencer der skal til, for at kunne varetage et ufaglert job inden for
primert produktions- og handsverksvirksomheder.

J Praktisk Service bliver drevet som var det en almindelig virksomhed, og at deltagerne bliver
set som ansatte i denne.

o Praktisk Service bliver ledet af en ildsjeel med teeft for lokal virksomhedsnetworking.
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Case 7

Institut for karriereudvikling, Hillered Kommune

Institut for Karriere Udvikling (IKU) er en af mange private akterer, der har aktivering af ledige
kontanthjalpsmodtagere som forretningsomrade. IKU beskeaftiger sig bredt med udvikling af men-
neskelige ressourcer. Projekter for kontanthjeelpsmodtagere i matchgruppe 4 udger en mindre del af
koncernens forretningsgrundlag, men koncernen ekspanderer i gjeblikket gennem aftaler med en
reekke kommuner. IKUs projekt i Hillersd Kommune har som primar opgave, at afklare ledige i

matchgruppe 4.

Jobcenter Hillerad har som sit farste mal, at fa udarbejdet realistiske jobplaner for de ca. 250 borge-
re, der er ledige i matchgruppe 4. Til det formal anvender de en reekke eksterne, overvejende private
aktarer. IKU er en af disse aktarer. Selvom det primare formal med IKUs arbejde er, at bidrage til
udarbejdelsen af jobplaner, er der fra kommunens side ogsa en forventning om, at nogle af delta-
gerne opnar ordinr eller stattet beskaftigelse, kommer i praktik og arbejdspravning eller pabegyn-

der en uddannelse.

Projektet fik sine farste deltagere i slutningen af maj 2007. Det er det nyeste tilbud i denne undersg-

gelse.

IKUs projekt udger en del af jobcenterets indsats i forhold til Ny chance til alle”. Projektets mal-
gruppe har derfor lang forudgaende ledighed.

Paene resultater med en sveer malgruppe
I slutningen af november 2007, efter ca. fem maneders aktivitet, havde 41 ledige veeret tilknyttet
projektet. Statistikken for deltagerne ser saledes ud:

Ordinzr beskaftigelse, heraf en person pa deltid: 5 (12 %)
Uddannelse (inklusiv kompetencegivende kurser/AMU): 2 (5 %)
Virksomhedspraktik: 6 (15 %)
Arbejdsevneprgvning: 3 (7 %)
Tilbagevisiteret til jobcenteret: 6 (15 %)

15 Det empiriske materiale, der ligger til grund for denne casebeskrivelse, er tilvejebragt gennem interviews og deltager-
observationer pa IKU. Derudover har vi gennemfart et interview med en leder fra Jobcenter Hillergd, og inddraget en
reekke dokumenter fra jobcenteret og 1KU.
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De resterende 19 personer (47 pct.)'®, var endnu ikke kommet i praktik el. lign. IKU forventer, at

resultaterne forbedres i starten af 2008.

Visitering og samarbejdet med kommunen

Aftalen med IKU er udformet som et abent tiloud om individuelle vejledningsforlgb til ledige 25
timer om ugen. Der er lgbende visitering hvor det er projektets opgave at modtage de ledige, at bi-
drage til at der udarbejdes en jobplan for de ledige, og at motivere dem til at komme i eller teettere

pa beskaftigelse.

Ved projektets opstart var der en tet dialog omkring visiteringen, hvilket IKU satte stor pris pa. Det
teette samarbejde var ikke kun med til at hgjne kvaliteten af visiteringen, men bidrog ogsa til at ska-
be et gensidigt kendskab. Projektlederen fortalte imidlertid, at man ikke efterfglgende har fastholdt
den teette kontakt. Der bredte sig den opfattelse, at nu hvor man kendte hinanden, var det ikke lan-
gere ngdvendigt at vere falles om visiteringen. Det erkender IKU var en fejl, og der arbejdes nu pa

at genetablere den tette dialog, da den bidrager til en god visitering.

En projektmedarbejder fra IKU navnte, at nogle af deltagerne efter hendes opfattelse var fejlvisite-
ret. Selvom de er kategoriseret i matchgruppe 4, har de ingen mulighed for aktuelt at komme teettere
pa beskaftigelse. Og som sadan tjener en afklaring, af den karakter IKU har indgaet aftale om at
udfare, ikke noget formal. Hun underbyggede dette med to eksempler. Den ene ledige er en enlig
mor med indvandrerbaggrund og flere mindre bgrn. Manglende netvaerk, problemer med bgrnene
og manglende personlige ressourcer ger, at det pa nuveerende tidspunkt ikke vil tjene noget formal
at sende hende i et job- eller uddannelsesrelateret tilbud. Indsatsen burde, efter projektlederens me-
ning, alene rette sig mod at fa familien til at fungere. Det andet eksempel er en veluddannet ledig,

hvis psykiske problemer gar, at tilknytning til arbejdsmarkedet ikke forekommer realistisk.

Begge deltagere madte op pa projektet, og var pa alle mader pligtopfyldende. Men deres respektive
situation gar, at de ikke kommer videre.

Det er medarbejderens pointe, at personer af denne karakter bar visiteres til andre typer af tilbud,

der har kompetence til at handtere sadanne problemer.

'8 Da tallene er oprundede, giver den samlede sum mere end 100 pct. En person udger 2,45 pct.
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Traditionelle metoder i en ny organisatorisk ramme

I metodemaessig henseende er IKUs projekt et traditionelt projekt. De redskaber der anvendes, er
individuelle vejledningssamtaler, hjelp til job- og informationssggning, gruppesamtaler, adgang til
elektroniske medier (f.eks. internet), tilbud om skriftligt materiale til brug ved jobsggning og for-
skellige former for socialt samveer. Der er p.t. ikke inkluderet andre typer af aktiviteter, men der er
overvejelser om nye tiltag. De ansatte pa projektet fortaller, at flere af deltagerne er i sa darlig fy-
sisk form, at det udger en barriere for deltagelse pa arbejdsmarkedet. De overvejer derfor, at inklu-

derer forskellige sportsaktiviteter i forlgbet.

Det, der adskiller IKU og Jobcenter Hillerad fra en reekke andre samarbejder mellem private akterer
og kommunale jobcentre er, at det er lykkedes dem at etablere et teet og partnerskabslignende sam-
arbejde. Det er endnu ikke et samarbejde, der er fuldt udbygget. Men der er en vilje til, og aktivite-
ter der peger frem imod et sadant partnerskab. Bade jobcenteret og IKU gnsker, og er indstillet pa,
at arbejde hen imod et partnerskab, ligesom begge parter er meget opmaerksomme pa de mulighe-

der, der abner sig med en taet og integreret faelles indsats.

En afsnitsleder pa jobcenteret forteeller, at kommunen primeert satser pa at samarbejde med andre
aktarer, i deres arbejde med aktivering af ledige i matchgruppe 4. Der samarbejdes pa nuveerende
tidspunkt med fire akterer, hvoraf de tre er private aktgrer (heriblandt IKU). Den fjerde aktar er den
kommunale sprogskole. De fire aktgrer er fundet gennem en udbudsrunde, hvor projekterne og ud-
byderne blev vurderet pa deres erfaringer, kompetencer og pris. De fire aktgrer blev endvidere

valgt, da de udgjorde en palet, der deekkede alle undergrupper i matchgruppe 4.

| forhold til denne undersggelse er Hillerad Kommunes strategiske plan, om at etablere en net-
veerkslignende organisation mellem jobcenteret og en gruppe af andre aktgrer, interessant. Der her-
sker fra kommunens side en ambition om, at dette samarbejde reekker videre end en simpel udlicite-
ring. Kommunen gnsker at etablere netveerk, der bygger pa et teet samarbejde, mellem aktarer med
hver deres opgaver i forhold til aktivering af ledige borgere. Udover dette skal netvaerket ogsa bi-
drage til gensidig udvikling af organisationer og kompetencer. Dette forudsatter et samarbejde, der

reekker videre end til de kontraktlige forpligtigelser.

Der er endnu et stykke vej inden der er etableret et sadan teet samarbejde. Jobcentrene er relativt
nyetablerede og aftalerne med bl.a. IKU har eksisteret i mindre end et ar. Men bade jobcenteret og

IKU forteeller, at man bevaeger sig i den rigtige retning. Der er ingen tvivl om, at hvis det lykkedes
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at fa etableret partnerskaber mellem Hillerad Kommune/jobcenteret og private aktarer, hvor akte-

rernes kompetencer anvendes situationsbestemt, sa vil det veere en spandende udvikling.

At man allerede har et samarbejde, der reekker videre end traditionel kontaktstyring, ses blandt an-
det ved, at IKU har faet tildelt en reekke befgjelser, som i flere andre kommuner ikke stiller til ra-
dighed for andre aktgrer. IKU kan f.eks. uden forudgaende godkendelse fra jobcenteret bevilge kur-

ser/uddannelse til de ledige, og etablere aftaler om Igntilskudsjob.

Projektets ansatte

Der er tre ansatte pa projektet: En fuldtidsansat projektleder og to deltidsansatte medarbejdere. Der
er i alt en normering svarende til halvanden ansat. Projektlederen har en akademisk baggrund, og
desuden uddannelser og joberfaring inden for HR-omradet og personlig udvikling. Han har ikke
tidligere arbejdet med matchgruppe 4. Den anden projektmedarbejder, der ligeledes er akademisk
uddannet, har joberfaring inden for beskeftigelsesomradet, men med en noget anden malgruppe:

Ledige akademikere. Hun har bl.a. beskaftiget sig med jobsggning for nyuddannede kandidater.

Disse to personer blev, et stykke inde i forlgbet, suppleret med en ansat med en socialfaglig bag-
grund. Man kom i IKU til den erkendelse, at det i et projekt for matchgruppe 4 er en afggrende for-
del, at der er en person med en socialfaglig baggrund ansat. | interviewene med bade ledelsesreprae-
sentanten fra IKU og projektlederen blev dette fremhaevet som en styrke i arbejdet. Som et farste
argument indrgmmer projektlederen, at malgruppen er mere kraevende end han havde forestillet sig
i udgangspunktet. P grund af deltagernes ofte komplekse problemer, er det en fordel at have en
medarbejder med kendskab til deltagernes problemer, og til de formelle stgttemuligheder. En anden
fordel ligger i, at der nu er en medarbejder med systemkendskab tilknyttet projektet. Fordelen bestar
i, at denne medarbejder har et starre kendskab til regelsattet pa beskeaftigelsesomradet, og at pa-

galdende har erfaring med den kommunale, administrative praksis.
Det forekommer oplagt, at de ansattes kvalifikationer og erfaringer udger en kritisk faktor for et
tilbud, der har personlig udvikling og vaekst som formal. Alligevel var det ikke et punkt, som blev

tildelt seerlig opmarksomhed ved projektets opstart.

Det gaelder bade for IKU og for kommunen. | interviewet fortalte lederen fra det kommunale job-

center, at man ikke stillede forudgaende krav til de ansattes kvalifikationer og erfaring. Det var end
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ikke et spgrgsmal der indgik i overvejelserne, da man ivearksatte udbudsrunden. Belzrt af erfarin-

gerne det seneste ar, er det et omrade, der vil blive inddraget i fremtidige aftaler med andre aktarer.

Opfalgning og eftervaern

IKUs tilbud inkluderer ikke tilboud om opfglgning eller eftervaern for de ledige, der kommer i arbej-
de eller under uddannelse. Sadanne tilbud har ikke veeret en del af de indledende forhandlinger med
Hillerad Kommune. Aftalen inkluderer dog en gkonomisk bonusordning, hvis de ledige far beskaef-

tigelse af en vis varighed.

Hillerad Kommune er dog opmarksom pa ngdvendigheden af en lgbende opfalgning i forhold til de
ledige i matchgruppe 4, da de er sveere at fastholde i beskaftigelse. Kommunen vil derfor satte fo-
kus pa omradet fremover, bl.a. ved at stille krav til aktgrerne om at inkludere og prioritere efter-

veern.

Hvad ger IKUs tilbud seerlig vellykket?

Hvad angar IKUs aktiveringstilbud i Hillergd, er deres resultater med at fa ledige i ordinzr beskeef-
tigelse pane. Projektet skal dog farst og fremmest vurderes pa dets primare opgave: At udarbejde

jobplaner for de ledige i matchgruppe 4. Her er meldingen fra kommunen, at IKU er en kompetent

samarbejdspartner.

Det andet der gar IKU til et vellykket aktiveringstilbud, er deres evne til at skabe og indga i et tet
samarbejde med Jobcenter Hillergd. Det er intentionen hos begge parter, at fa dannet en netveerks-
struktur og samarbejdskultur, hvor to i gvrigt selvsteendige parter indgar i et teet samarbejde, der
reekker videre end en traditionel forretningsforbindelse. Til dette viser erfaringerne fra Hillerad

Kommune og IKU, at der kan opnas gode resultater gennem et tet samarbejde.
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Case 8

Veaksthuset - individuelle forlgb for ledige i matchgruppe 4 og 5

Den erhvervsdrivende fond Vaksthuset, Kgbenhavns Kommune

Veaksthuset er en erhvervsdrivende fond der har til formal, at udbyde aktivering for ledige, og kon-
sulentydelser i forhold til metodeudvikling for andre organisationer. Metodeudvikling udger derud-

over, en prioriteret del af organisationens arbejde. Vaksthuset har eksisteret siden 1992.

Ve&ksthuset er en af de 10-12 organisationer, der har leverandgraftaler med Kgbenhavns Kommune,
om aktiveringstilbud for matchgruppe 4 og 5. Aftalen lgber i perioden 2005-2008. Vaksthuset er
det storste tilbud blandt de ni cases. | 2006 var 399 ledige tilknyttet organisationen (268 af disse
afsluttede deres forlgb i lgbet af 2006). 1 2007 steg antallet til 544 ledige (hvoraf 439 afsluttede de-
res forlgb i labet af aret). Vaeksthuset har 33 ansatte.

Veksthuset tilbyder individuel afklaring, kvalificering og kompetenceudvikling for ledige i match-
gruppe 4 og 5. Forlgbene bestar af individuelt tilpassede kombinationer af afklarende, erhvervsret-
tede samtaler og praktikforlgb. Organisationen tilbyder endvidere at koordinere parallelle behand-
lingsforlgb (f.eks. misbrugsbehandling og psykologhjalp), og kortere parallelle uddannelsesforlgb

(f.eks. erhvervelsen af erhvervskarekort eller deltagelse i sprogskoleundervisning) for deltagerne.

Der er fem interne virksomheder i Vaksthuset, hvor de ledige kan komme i praktik. Nemlig et
snedkeri, et IT-vearksted, et udehold (vedligeholdelse af granne omrader), en transportafdeling og
en kokken/kantineafdeling. De interne virksomheder er malrettet de mindst ressourcestarke delta-

gere. De gvrige anbefales som hovedregel praktik i private og offentlige virksomheder.

Organisationen modtager, i udgangspunktet, alle typer af ledige i matchgruppe 4 og 5, der henvises

til dem. De ledige, der deltager i forlabene, udger derfor en meget blandt gruppe®.

' Denne gruppe udger hovedgruppen af deltagere. En mindre andel er fra matchgruppe 1-3. Udover samarbejdet med
Kgbenhavns Kommune, begyndte Veeksthuset et samarbejde med Roskilde Kommune om aktivering af kvinder af an-
den etnisk herkomst i 2007. Flere kommuner kommer maske til. Denne casebeskrivelse omhandler kun Vaeksthusets
tilbud til ledige i matchgruppe 4 og 5 i Kgbenhavns Kommune.

18 Casebeskrivelsen er baseret pd interviews og samtaler med teamledere, medarbejdere og Veaksthusets personale- og
kommunikationschef, observationer af to virksomhedsbesgg og en samtale med en ledig; interne dokumenter, arsrap-
porter fra 2005 og 2006, informationsmateriale om Veksthusets tilbud, dokumenter fra organisationens hjemmeside, og
et interview med to teamchefer i Jobcenter Kgbenhavn - Musvageve;.
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Kvantitative resultater
I 2007 afsluttede 439 af 544 ledige deres forlgb i Vaeksthuset. Fordelingen af de afsluttede ledige i

forhold til beskaftigelse, uddannelse osv. ser saledes ud:

Ordingrt arbejde: 55 (13 %)
Arbejde med Igntilskud: 10 (2%)
Flexjob: 4 (1%)
Revalidering — virksomhed: 4 (1 %)
Uddannelse: 20 (5%)
Uddannelse — revalidering: 14 (3%)
Kursus: 3 (1 %)
Nyt match: 11 (3%)
Ny jobplan: 174 (40 %)*°
Afsoning: 8 (2 %)
Behandling: 44 (10 %)
Sygemelding: 38  (9%)
Udeblevet: 52 (12 %)
Andet: 2 (>0 %)

Vaksthuset prioriterer bade, at dokumentere de formelle, politisk prioriterede resultater og "mel-
lemstationerne”, i arbejdet med de ledige. Mellemstationerne - f.eks. kursusdeltagelse og udarbej-
delsen af nye jobplaner - giver indblik i processen “narmere arbejdsmarkedet”, og kan som sadan
bidrage til at konkretisere denne. Mellemstationerne findes i den farste del af opgarelsen ovenfor.
Anden del er en precisering af en kategori, der ofte betegnes som ”Andet”. Det vil sige tiltag og

forhold, der ikke ngdvendigvis bringer de ledige tettere pa beskeftigelse.

Visitering og samarbejdet med de kommunale jobcentre
De ledige der deltager i Vaeksthusets tilbud, henvises fra de tre jobcentre i Kgbenhavns Kommune.

Henvisningerne foregar lidt forskelligt sagsbehandlerne imellem.

19 vaeksthuset har afklaret denne gruppe af ledige i forhold til deres muligheder for at komme i eller tattere pa arbejds-
markedet, og udarbejdet et grundlag for nye jobplaner, som de kommunale sagsbehandlere kan benytte i deres videre
arbejde med de ledige.
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Mens nogle sagsbehandlere blot sender en elektronisk enkeltkgbsaftale via udbudsportalen, ringer
andre for at diskutere den mest egnede type forlgb for den ledige, som de forventer at henvise til

organisationen.

For at undga misforstaelser og fejl i henvisningerne, foretraekker Veaksthuset, at sagsbehandlerne
ringer, far de henviser de ledige, forteller en af de interviewede teamledere i organisationen. Der er
mange tilbud at veelge imellem, og serlige punkter i det elektroniske kgbsaftaleark, der gerne skal
veere udfyldt, for at sikre en god og malrettet indsats. Her teenker han seerligt pa punktet “"Mal for
borgeren”, men punktet "Bemaerkninger” kan ogsa veaere vigtigt. Det er her sagsbehandlerne kan

naevne de lediges sarlige behov, eller individuelle forhold, der skal tages hensyn til i indsatsen.

Veaksthusets ansatte er meget opmaerksomme pa, at det formelle grundlag for indsatsen skal veere
pa plads inden aktiveringsarbejdet settes i vaerk. En del af deres samarbejde med de kommunale
jobcentre har derfor ogsa bestaet i, at informere om de forskellige tiloud. Derudover er der naturlig-
vis den lgbende afrapportering til sagsbehandlerne via udbudsportalen (progressionsrapporterne),

indrapportering af fraveer, ansggning om midler, osv.

De medarbejdere vi har talt med, omtaler deres samarbejde med jobcentrene som godt. De navner
samtidig, at sagsbehandlerne kan vare svaere at fa fat i. Enkelte sagsbehandlere svarer ikke pa hen-
vendelserne, eller reagerer ikke pa meldinger om fraveer el.lign. Travlheden kan medvirke til at for-
leenge aktiveringsforlgbene. Denne oplevelse gar igen i flere af de undersggte cases.

Individuelle kontaktforlgb

Forlgbene i Vaksthuset bestar af individuelt tilpassede kombinationer af afklarende, erhvervsrette-

de samtaler og praktikforlgb. Grundstammen i forlgbet er individuelle samtaler med en fast jobkon-
sulent. Udover disse samtaler anvendes praktik som hovedverktgj. De ledige inddrages aktivt i til-

retteleeggelsen af deres forlgb i Veeksthuset, og de forventes at lgse forskellige, aftalte opgaver

(f.eks. at finde et praktiksted inden for en bestemt branche) i perioderne mellem samtalerne.

Praktik udger et centralt redskab i indsatsen. Da de lediges forlgb er individuelt tilpassede, er der
forskel pa antallet og leengden af de praktikperioder, de indgar i. Der kan endvidere vare forskel pa,
om praktikken foregar i ordinere virksomheder, i Vaksthusets interne varksteder, eller i en kombi-
nation af disse.
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De interne veerksteder anvendes serligt til ledige, der har behov for en ”serlig rummelig arbejds-

plads”, eller blot en neensom introduktion til erhvervsarbejde.

De interne virksomheder er organiseret som ordingre virksomheder med salg ud af huset. Virksom-
hederne er faglige, men har primart fokus pa sociale kompetencer. Det vil sige, at de lediges sociale

kompetencer opgves gennem lgsningen af praktiske arbejdsopgaver.

Som i de gvrige cases i denne undersggelse, har konsulenterne og de ledige lgbende kontakt under

praktikforlgbene.

De lediges forlgb i Vaksthuset kan suppleres med et parallelforlgb. Det vil sige sidelgbende forlgb,
hvor den ledige enten deltager i forskellige former for eksterne undervisningsforlgb, eller behand-

lingsforlgb for misbrug, psykiske lidelser el.lign.

De parallelle behandlingsforlab er interessante at bemaerke, da de udger et standpunkt, en stillingta-
gen, i de lgbende faglige og forvaltningsinterne diskussioner om, hvorvidt behandling skal ligge
forud for den erhvervsrettede aktivering, eller om behandling og aktivering med fordel kan finde

sted samtidigt.

Metodebevidsthed og metodeudvikling

Veaksthuset er en af de cases, hvor metodebevidsthed og metodeudvikling udger et centralt element
i arbejdet. Den felles "verktgjskasse af metoder”, som alle nyansatte introduceres til, bestar af ele-
menter af systemisk teori og anerkendende og lgsningsfokuserede metoder. | vinteren 2007/08 bli-
ver de ansattes metodiske repertoire suppleret med et kursus i kognitiv psykologi. Ambitionen er fra
teamkoordinatorernes side, at alle ansatte har kendskab til de forskellige metoder, og kan anvende

dem efter behov i arbejdet. Organisationen har samtidig en meget hgj grad af skriftlighed.

Veaksthusets indsats er baseret pa lgbende udvikling og professionalisering. De ansatte deltager
derfor i introduktionsforlgb, temadage og kurser om de anvendte og nye metoder, og om f.eks. prin-
cipperne for udarbejdelse af progressionsrapporter til kommunens jobcentre. Temadagene under-
stgttes blandt andet af formelle og uformelle diskussioner i de enkelte medarbejdergrupper, og af

interne skriftlige dokumenter.
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Ambitionen er, at danne grundlag for en nuanceret, metodisk velfunderet indsats i forhold til de
ledige, og for udarbejdelsen af grundige, anvendelige progressionsrapporter til jobcentrene. Det

handler med andre ord om kvalitet i indsatsen.

Sidelgbende med anvendelsen og udviklingen af metoder, sgger ledelsen (pa alle niveauer) at ud-
vikle og ensrette det lgbende afrapporteringsarbejde til jobcentrene. Formen og indholdet af pro-
gressionsrapporterne diskuteres bade formelt og uformelt i organisationen, og der er udarbejdet en
skriftlig vejledning som statte i arbejdet. Formalet med dette er, at sikre en hgj grad af relevans og
kvalitet. Jobcentrenes ansatte skal umiddelbart kunne anvende beskrivelserne og beslutte de videre
tiltag i forhold til de ledige.

Vaksthuset bidrager endelig til den formelle udvikling af viden pa aktiveringsomradet. Organisati-
onen har saledes taget initiativ til en undersggelse af ”Indikatorer og effektmaling af erhvervsrettede
forlgb for matchgruppe 4 og 5 — hvordan maler man en succes”. Undersggelsen der starter i 2008,
udfares i samarbejde med Center for Beskeeftigelse i Randers (CBR), og Arbejdsmarkedsstyrelsen
(AMS).

En tveerfaglig medarbejdergruppe

De ansatte teamkoordinatorer, jobkonsulenter og virksomhedsledere har forskellig uddannelses- og
erhvervsmaessig baggrund. | forhold til de to grupper (konsulenterne og virksomhedslederne), der
har daglig kontakt med de ledige, har VVaeksthusets ledelse prioriteret forskellige anszttelsesstrategi-
er. Mens virksomhedslederne alle skal vare fagligt kompetente inden for deres ansattelsesomrade,
og have de forngdne personlige kompetencer til at arbejde med ledige i matchgruppe 4 og 5, anses
de kollegiale og personlige kompetencer at veere vigtigere, end de ansattes uddannelsesmaessige
baggrund, i forhold til jobkonsulenterne, forteller personale- og kommunikationschefen. Konsulen-
terne skal kunne samarbejde med mange forskellige slags mennesker, bega sig i forskellige miljger,
og kunne forholde sig metodisk reflekteret til arbejdet med de ledige. Jobkonsulenterne har forskel-
lig uddannelsesmaessig baggrund. Et par af konsulenterne har en socialfaglig uddannelse, men fler-
tallet har en akademisk uddannelse bag sig.

De eksterne netvaerk
Vaksthuset samarbejder med et meget stort antal offentlige og private virksomheder om praktik,
arbejdspravning osv. Samarbejdet er bade mgntet pa afklaring og opkvalificering af de ledige, og pa

fremtidige ansattelser.
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Udslusning og opfalgning
Kontakten med deltagerne ophgrer formelt, nar de far arbejde, bliver visiteret til et andet tiloud eller

deltagelsen pa anden vis opharer.

Hvilke forhold ger Vaksthusets indsats serlig vellykket?
Falgende forhold vurderes, i denne undersggelse, at udgare vigtige forklaringer pa Vaksthusets

succes med indsatsen i forhold til ledige i matchgruppe 4 og 5:

o Det daglige arbejde udfares af en forskelligartet gruppe af metodisk og fagligt velfunderede
medarbejdere.

o Organisationen vagter metodebevidsthed og metodeudvikling.

o Organisationen afholder temadage og kurser for de ansatte, og har et obligatorisk introdukti-
onsforlgb for nyansatte.

o Organisationen vagter kvalitetsudvikling i forhold til indrapportering og andet samarbejde
med jobcentrene. Dette understattes skriftligt, og diskuteres lgbende i de tre medarbejder-
grupper (der er tre teamledere, med hver deres hold medarbejdere). En af de tre teamledere

har dette arbejde som serligt omrade.
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Case 9

K21 - et tilbud mest for unge. Hans Knudsen Instituttet (HKI), Kgbenhavns Kommune

Hans Knudsen Instituttet (HKI) er en erhvervsdrivende fond der driver virksomhed inden for reva-
lidering, uddannelse, aktivering og beskaftigelse af personer med funktionsnedseettelser. HKI er
iseer kendt for at uddanne handicappede pa egne varksteder og produktionsanlaeg. HKI har arbejdet
med aktivering af forsikrede dagpengemodtagere i de sidste 6 ar, men aktiveringstilbud til borgere
pa kontanthjelp er et nyt aktivitetsomrade for institutionen. HKI har en leverandgraftale med Kg-
benhavns Kommune pa aktivering af ledige i matchgruppe 4 og 5. Aftalen gaelder i perioden 2005-
2008.

HKIs tilbud til ledige i matchgruppe 4 og 5 kaldes ”K21”. K21 er et sasmmenhangende forleb med
feelles opstart for alle deltagerne. Projektet er normeret til 60 deltagere. 20 af de 60 deltagere er ind-
skrevet i et forlgb over 4 maneder, og de resterende 40, der er ledige under "Ny chance til alle”, er i

et forlgb over 10 méneder.

Forlgbet er opdelt i to separate faser. Den farste fase streekker sig over ca. fire maneder, og har som
indholdsmassige temaer: Personlig udvikling, arbejdsmarkedskendskab og valg af videre erhvervs-
eller uddannelseskarrierer. | anden fase opdeles deltagerne ud fra deres gnsker om videre karriere,

ligesom der er lgbende udslusning til job eller uddannelse.

K21 retter sig bredt mod ledige i matchgruppe 4 og 5, men har en forholdsmaessig stor andel af un-
ge. Nar der visiteres unge til dette tilbud, skyldes det HKIs viden og gvrige aktivitet, med at fa unge
med funktionsnedsettelse i uddannelse. K21 er den eneste case i undersggelsen, hvor et flertal af

deltagere afklares til uddannelse frem for beskeaftigelse.

Idet K21 er HKIs farste aktiveringsprojekt for kontanthjeelpsmodtagere, ses projektet som et udvik-

lingsprojekt.

Resultater gennem udviklingsarbejde
HKI og K21 har opnaet gode resultater med at motivere deltagerne gennem nye metoder, og ved at

bruge anderledes organisationsformer. De har arbejdet med, at deltagerne selv veelger, hvorvidt de

2 Dette casestudie er baseret p& deltagerobservationer, interviews med ledere og projektansatte i HKI, og skriftligt
materiale fra organisationen, heriblandt dokumenter fra organisationens hjemmeside og et udkast til evaluering af K21.
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gnsker et job, uddannelse, eller om de gnsker pension®'. K21 anvender en af tidens dominerende

metoder til udvikling i arbejdslivet og personlig udvikling: Coaching.

HKI har endvidere skabt et tilbud, pa et dokumenteret hgjt fagligt niveau, gennem brug af eksterne
netveerk. Dette til trods for, at HKI i sig selv er en af de organisationer i undersggelsen, der har flest
medarbejdere med searlige kompetencer. Samarbejdet med eksterne specialister foregar bl.a. inden
for omradet "personlig udvikling”, hvor deltagernes ressourcer afklares. De farste fire uger af forlg-
bet i K21, foregar saledes hos to andre aktgrer med speciale inden for personlig udvikling: Mind-
weiss og Jobkomp. HKI1 samarbejder ogsa med forskellige typer af behandlingstilbud (f.eks. fo-
biskoler).

De kvantitative resultater af indsatsen er endnu beskedne. Dette skyldes, at udslusningsfasen ferst
lige var begyndt, da casestudiet blev udfart. Pa undersggelsestidspunktet var der 60 personer til-
knyttet K21. Statistikken ser saledes ud:

Ordiner beskaftigelse: 1 (2 %)
Ordiner uddannelse: 2 (3 %)
Revalideringstilbud/under sagsbehandling til revalidering: 3 (5 %)
Kursus i regi af AMU, VUC m.fl.: 2 (3%)
Praktik: 6 (10 %)
Tilbagevisiteret til arbejdspravning/afklaring: 5  (8%)%
Tilbagevisiteret pga. sygdom, ringe fremmgde, mv.: 10 (17 %)
Visiteret til et andet aktiveringstilbud: 1 (2 %)
Andet (fobiskole, psykolog, mv.): 2 (3 %)

De resterende 28 personer var fortsat tilknyttet projektet (47 pct.).

! Hvis deltagerne foretraekker pension, skal de naturligvis indstilles til dette af jobcentret.
22 Disse fem personer er fortsat indskrevet pa projektet.

52



Forhold omkring visiteringen
HKI er en af de 10-12 aktgrer, som aktuelt har driftsaftale med Kgbenhavns Kommune om aktive-
ring af ledige i matchgruppe 4 og 5. HKI samarbejder sarligt med Jobcenteret i Skelbaekgade, hvor

en stor del af ungeindsatsen er samlet.

Visiteringen fra jobcentret til HKI er overvejende velfungerende. HKI har en god fornemmelse af

malgruppen. De far endvidere visiteret det antal ledige, organisationen pa forhand er stillet i udsigt.

Men der peges ogsa pa problemer, og pa muligheder for forbedringer. Et lavt fremmgde til visitati-
onssamtalerne, der foregar pa jobcentret, udger en udfordring der kan, og bar, tages hand omkring.
Ved visiteringen var der et fremmgde pa kun 50 pct. Problemet gelder ikke kun for HKI, men ses
0gsa i andre organisationer, og hos jobcenteret selv, nar de indkalder de ledige til samtaler. Dette
lave fremmade har flere arsager. F.eks. har nogle af de ledige sociale fobier, der ger, at de ikke kan
overskue at mgde op. Stillet over for denne udfordring, er det oplagt at finde nye veje i kommunika-

tionen med, og motivationen af, de ledige.

Et andet problem er det alment kendte, at de eksisterende tilbud ikke harmonerer fuldt ud med del-
tagernes behov. HKI har forsggt at skabe en starre bredde i K21, ved at inddrage bade egne og eks-

terne specialkompetencer. Men det lgser ikke problemet helt.

Metoder og forlgbenes indhold
HKI anvender en bred vifte af metoder i K21. Hvorvidt det er metoder, HKI har introduceret inden
for aktiveringsindsatsen, kan en undersggelse af denne karakter naturligvis ikke fastsla. Men flere af

de metoder der anvendes, vil vaere nye for flere akterer inden for feltet.

Den indledende fase i K21, der er opdelt i tre underfaser, indeholder flere forskellige metoder og
aktiviteter. Der indledes med et forlgb over to maneder, hvor personlig udvikling er i centrum. |
lighed med flere af undersggelsens gvrige cases er forstaelsen hos HKI den, at der for denne mal-
gruppe er behov for at lgse personlige problemer og begraensninger, for deltagerne er klar til at pa-
begynde et arbejde eller en uddannelse. For at imgdekomme denne udfordring samarbejder HKI
med to eksterne firmaer, der har personlig udvikling som forretningsomrade. Disse firmaer henven-
der sig almindeligvis til andre malgrupper end ledige i matchgruppe 4, men gennem dialog og et
feelles udviklingsarbejde er det lykkedes, at tilpasse tilbuddene til denne seerlige malgruppes behov.
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| den periode hvor de ledige er i disse tilbud, er job- og uddannelsessigtet nedtonet, til fordel for
udvikling af personlige kompetencer som samarbejdsevne, selvtillid og at teenke i personlig veekst. |
HKI er man ikke i tvivl om, at denne proces har veeret medvirkende til, at der har veeret et hgjt

fremmgde ved de efterfglgende aktiviteter.

Den anden underfase bestar af traditionel job- og uddannelsesvejledning, hvor deltagerne skal udar-
bejde et CV, jobsggning, virksomhedshesgg osv. De metoder der anvendes til dette formal adskiller
sig ikke fra, hvad der ses i de fleste andre tilbud til malgruppen. Dette forlgb straekker sig ligeledes

over to maneder.

| den tredje og sidste underfase, der afvikles over nogle fa dage, bliver deltagerne bedt om at traeffe

et valg om deres fremtid. De tre valgmuligheder, der bliver stillet op er:

1.  Deltagelse i uddannelsesgruppen. Vejledning og afklaring til kompetencegivende uddannelse.

2. Deltagelse i gruppen for ordiner beskeftigelse, hvor sigtepunkter er praktik, og stattet eller
ordinaer beskeftigelse.

3. Tilbagevisitering til jobcentret, til afklaring i forhold til flexjob eller pension.

Det var dermed op til de enkelte deltagere selv at afgare, hvor de sa sig selv, og hvor de ville fort-
seette. Dette valg blev taget meget alvorligt af deltagerne, ligesom selve valget, ifglge interviewene
med HKIs ansatte, i stort omfang var med til at forme den enkeltes videre deltagelse og motivation.
Iseer havde det betydning, at deltagerne havde mulighed for at kunne fraveelge arbejde og uddannel-
se. For de fem personer der valgte at blive ”indstillet” til afklaring til pension, var aftalen at de, i

umiddelbart forleengelse af deres valg, fik en samtale med en kommunal sagsbehandler.

En anden metode, som HKI selv fremhaver, har positiv effekt, er brugen af coaching. HKI har ind-

gaet en aftale med to eksterne konsulenter, men fglger denne proces tt.

Det skal afslutningsvist naevnes, at HKI stiller krav til en hgj grad af skriftlighed i arbejdet, for at

styrke tilbuddets udvikling og kvalitet.

De ansatte som kompetente netveerksmagere
Selvom HKI har mange ansatte med stor viden af relevans for aktivering, er det alligevel den case i

undersggelsen, hvor man i starst omfang traekker pa tilbud uden for egen organisation.
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De ansatte pa K21 er dermed ogsa netvaerksmagere, der star for samarbejdet med de mange eksterne
aktarer, der er inde over K21 projektet. Det at etablere en netvaerksorganisation der traekker pa spe-

cialister, kraever de ansattes aktive medvirken, og stiller store krav til HKIs kompetencer.

De eksterne netveerk

De eksterne netvark har skabt forbedringer pa to omrader. For det farste &bner modellen op for, at
arbejdet med en kreevende malgruppe bliver udfart af fagpersoner og institutioner, der er eksperter
pa deres felt. Det andet er, at ved at anvende et bredt netverk af aktarer, der ogsa inkluderer brug af
enkeltpladser, kan der skabes en hgjere grad af fleksibilitet i tiloud. Denne fleksibilitet medvirker til

Igsninger malrettet den enkelte deltager.

Der er imidlertid to forudseetninger, der skal veere indfriet, for at modellen fungerer. Modellen krae-
ver 1) at den organisation der koordinerer netvearket, formar at skabe en helhed, hvilket kraever
kompetente ansatte med viden inden for feltet, og stiller 2) sterre krav til gkonomiske ressourcer,

end mere traditionelle organisationsmodeller.

Udslusning og efterveern
Fasen med at udsluse deltagerne til arbejde, praktik og uddannelse var i sin opstart pa det tidspunkt,
hvor casestudiet blev udfert. Dette punkt omhandler derfor de planer, og gvrige erfaringer HKI har,

og ikke de konkrete erfaringer fra K21.

HKI er en institution, der har stor erfaring i forberedelse og udslusning af seerlige grupper af borge-
re til arbejdsmarkedet. Det er derfor ogsa er en aktivitet, HKI vil fastholde i eget regi. | HKI disku-
teres de sarlige vilkar og problemstillinger de ledige i matchgruppe 4 har, og organisationen ser det
som en ngdvendighed, at der etableres statteforanstaltninger ved overgangen til arbejde og uddan-
nelse. De vaerktgjer der peges pa, nevnes ogsa i andre af undersggelsens cases: Etablering af men-
torordninger pa virksomhederne, og et efterveern, hvor HKI fglger op pa de ledige, efter de er kom-
met i beskaftigelse. Disse verktajer anvender HKI i dag over for deres gvrige malgrupper. De in-
terviewede medarbejdere vurderer samtidig, at der er behov for at justere deres sedvanlige udslus-
ningspraksis, da der er forskel pa de borgere de betjener i dag, og de ledige i matchgruppe 4 og 5.
HKI har sggt om eksterne midler til et forsggsprojekt til efterveern for ledige kontanthjelpsmodta-

gere. De haber at kunne ivaerksette dette projekt i lgbet af 2008.
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Hvilke forhold ger K21 serlig succesfuldt?

K21s resultater med hensyn til udslusning skal naturligvis ses i lyset af, at undersggelsen er foreta-
get ganske kort tid efter den indledende del af projektet. Projektet har dog, med to personer i ordi-
nar uddannelse, to personer i VUC/AMU tilbud og tre personer i revalidering opnaet pane resulta-
ter. Det er overordnet set for tidligt at vurdere, om de tiltag der arbejdes med, har en afgarende ef-

fekt med hensyn til at fa de ledige i arbejde eller uddannelse.
HKI anses dog bredt for at veere en meget kompetent institution til at fa grupper med sarlige behov

i uddannelse og beskaftigelse. HKI leverer samtidig et vaesentligt bidrag til aktiveringsomradet

gennem deres udviklingsarbejde.
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