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1. Indledning

Hgj arbejdslgshed blandt unge i Norden

Arbejdslgsheden blandt unge er betydelig stgrre end den generelle ar-
bejdslgshed i de nordiske lande. En voksende gruppe af unge i Norden har
risiko for ikke at komme ind pa arbejdsmarkedet - ikke blot som ung, men
ogsa i deres voksne liv (Norden, 2012).1 Ungdomsarbejdslgshed er en af
de store problemstillinger pa arbejdsmarkedet ikke kun i Norden, men i
hele Europa. | EU’s medlemsstater var over 23 % af de unge under 25 ar
uden arbejde ved udgangen af 2012 (Eurostat).2 I Sverige er ungdomsar-
bejdslgsheden lige over gennemsnittet i EU, mens den i Finland er lige
under. Situationen er en del bedre i Danmark, Island og isaer i Norge. Men
selv i disse tre lande er omkring 8-15 % af de unge under 25 ar uden ar-
bejde. Iszer Danmark har haft en stor stigning i ungdomsarbejdslgsheden
siden finanskrisens komme i 2008-2009. I Norge skal tallene ses i lyset af
en meget lav samlet arbejdslgshed i 2012 nemlig 3,2 %.

Ungdomsarbejdsigshed i pct. Arbejdslgsheden i pct.
2008 2012 2008 2012
Danmark 8,0 14,1 3,4 7,5
Norge 7,3 8,6 2,5 3,2
Sverige 20,2 23,7 6,2 8,0
Finland 16,5 19,0 6,4 7,7
Island 8,2 13,6 3,0 6,0

Kilde: Eurostat.

Virksomheder er centrale aktgrer i bekeempelsen af
ungdomsarbejdslgsheden

Virksomheder og arbejdsgivere har altid veeret involveret i spgrgsmal
om kompetenceforsyning bade lokalt og nationalt, men har nu i stigende
grad faet opmaerksomhed pa ungdomsarbejdslgsheden i samfundet ge-
nerelt. Flere og flere virksomheder tager et ansvar i forhold til at hjzelpe
de unge naermere en plads pa arbejdsmarkedet. Ligesom virksomheder-

1 Nord 2012:005, Unge pa Kanten - Om inkludering af utsatte ungdommer.
2 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Youth_unemployment
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nes ggede deltagelse i andre sociale spgrgsmal sdsom menneskeret-
tigheder eller klima og miljg, oplever flere og flere virksomheder, at de
har et ansvar nar det kommer til at give unge en mulighed for at komme
ind pa arbejdsmarkedet. Virksomhederne engagerer sig i sociale indsat-
ser, ikke blot ud fra perspektivet om at sikre levering af arbejdskraft til
egen virksomhed eller industri, men ogsa med baggrund i et mere lang-
sigtet samfundsgkonomisk perspektiv.

Ofte kan virksomheden vzere vejen til at komme videre i uddannelse el-
ler fa leereplads for en ung arbejdslgs. Aktivering i virksomheder ses af
flere som en af de mest effektive mader til at fa svage grupper af ledige i
arbejde. Virksomhederne kan tilbyde de udsatte unge noget andet end fx
en sagsbehandler eller et skoleophold kan. De unge far bl.a. mulighed for
at prgve sig selv af i forbindelse med forskellige arbejdsopgaver og bran-
cher, og de leerer noget om ansvar, samarbejde og arbejdsmarkedskultur.

Undersggelsens fokus - best practice

Denne undersggelse kortleegger eksempler pad best practice for virksom-
heders indsatser for at sikre, at udsatte unge med svag forankring pa ar-
bejdsmarkedet kommer i beskeeftigelse eller uddannelse. Kortlaegningen
ser pa praksis i de fem nordiske lande: Danmark, Norge, Sverige, Finland
og Island. De udvalgte cases har alle til formal at sikre udsatte unges inte-
gration pa arbejdsmarkedet. Casene omfatter bade:

o Selvstendige virksomhedstiltag, som har forgget tilknytningen til
arbejdsmarkedet og gget anseettelsesmulighederne for unge, der
hidtil har haft en svag forankring pa arbejdsmarkedet.

e Samarbejdstiltag med andre aktgrer, som har medfgrt, at
virksomheder har ansat unge med svag forankring pa
arbejdsmarkedet, eller hvor samarbejdet har bidraget til en vellykket
overgang mellem uddannelse og arbejdsmarkedet og har formaet at
fastholde unge pa arbejdsmarkedet.

Mens de enkelte landes cases beskrives i kapitel 3-8, kigger naeste kapi-

tel pa tveers af de enkelte cases og opsummerer de centrale forudsaet-
ninger for succesfuld integration af de udsatte unge pa arbejdsmarkedet.

8 Virksomheders indsats for udsatte unge



2. Pa tveers af casene

Malgruppen er udsatte unge med svage forudszatninger for
uddannelse

Malgruppen i de fleste cases er unge ledige i alderen 16-25 ar, nogle op
til 30 ar. Langt stgrstedelen er unge maend, som oftest har en svagere
tilknytning til arbejdsmarkedet. Andre kendetegn for de unge, som ind-
gar i flere cases, er fglgende:

e Svag social baggrund og svag familiemaessig opbakning, fx
omsorgssvigt i barndommen, misbrug i familien mv.

e Opvokset i socialt belastede omrader.

¢ Kriminelle eller pa kant med loven.

e Lavt uddannede eller uden uddannelse - heraf en stor del, som ikke
har feerdiggjort grundskolen.

e Mangel pa sociale kompetencer fx erfaring med, hvordan man agerer
pa en arbejdsplads og i sociale sammenhaenge generelt og
udfordringer med at handtere praktiske forhold i hverdagen.

e Misbrugsproblemer af forskellig slags.

e Psykiske eller fysiske lidelser - fx ADHD.

¢ Indlaeringsvanskeligheder og darlige laese-, skrive og
regnekundskaber.

¢ Anden etnisk baggrund og heraf fglgende sprogvanskeligheder.

e Manglende viden om deres vej til og muligheder for uddannelse og job.

Flere cases viser, at de unge, som indsatserne fungerer godt for, er unge
med en vis motivation for forandring i deres liv og unge, som gnsker at
udnytte denne chance for forandring. Ligeledes vurderes indsatserne
seerligt at fungere godt for de unge, som oplever en positiv effekt af an-
erkendelse, ros og inklusion i et feellesskab, da det er forhold som kan
flytte motivationen og tilliden til arbejde.

De unge som indsatserne har svert ved at opna succes med er unge,
der ikke har motivation for en forandring i deres liv. De er ikke motive-
rede og villige til at indga i en virksomhed pa de praemisser der fglger
med. Nogle cases viser dog, at indsatserne ogsa har opnaet succes med
unge uden umiddelbar motivation for forandring i livet. Det handler om
at arbejde leenge og dybt nok med den unge, sa der skabes den ngdven-



dige motivation, tillid og tro p3, at en forandring er mulig. Dette kraever
tid og ressourcer - og ikke mindst vilje fra savel virksomheden som de
samarbejdende aktgrer.

Mange aktgrer deltager i arbejdet med udsatte unge

Flere af de gode eksempler er kendetegnet ved, at der er mange aktgrer
involveret i indsatserne, som hjzelper de unge taettere pa arbejdsmarke-
det. Feelles for aktgrerne i de gode cases er, at de koordinerer deres ind-
sats, samarbejder pa tveers af fagligheder og arbejder struktureret og
engageret med de udsatte unge.

Nedenfor preesenteres de vaesentligste faktorer pa tvaers af casene for
myndighedsaktgrers succesfulde rolle i indsatserne, derefter de vaesent-
ligste faktorer i virksomhedernes rolle og til sidst de veesentligste fakto-
rer i samspillet mellem myndighedsaktgrerne og virksomhederne. Disse
faktorer er alle opmaerksomhedspunkter, som man kan lzere af pa tvers
af de nordiske lande sdvel som inden for de enkelte lande.

Myndighedsaktgrer som prioriterer ungdomsarbejdslgsheden
[ langt de fleste cases spiller offentlige myndigheder en essentiel rolle. Ofte
er det arbejdsformidlingen, som er den centrale myndighedsaktgr, men
ogsa misbrugsvejledningen, ungdomsuddannelsesvejledningen samt for-
skellige dele af den kommunale forvaltning er centrale myndighedsaktg-
rer. Flere af casene indebzerer, at der oprettes specifikke myndighedsinsti-
tutioner, som har ansvaret for kontakten med den unge.

Pa tveers af de mange cases fremstar fglgende forhold som seerligt
centrale i myndighedsindsatsen for, at det bidrager til en succesfuld
indsats for de udsatte unge:

o Politisk og ledelsesmaessig prioritering. Indsatsen for udsatte unge skal
have politisk og ledelsesmaessig opmaerksomhed - og skal
prioriteres. Dette sikrer de ngdvendige ressourcer, bevagenhed og
opbakning til en indsats for udsatte unge.

e En resultatorienteret tilgang med overskuelige og opnaelige delmal
for den unge og systematisk opfglgning herpa. Der skal konstant
veere fokus pa at skabe resultater for de udsatte unge og pa at fglge
op ved hjelp af en handleplan, som anvendes aktivt og lgbende.

o Visitationen af de udsatte unge skal forega hurtigt og kvalificeret og
ud fra en erkendelse af, at det kraever ressourcer at afdaekke udsatte
borgeres potentialer og barrierer.

o [ndividuelt, tilrettelagt indsats ud fra den unges kompetencer,
ressourcer og behov. Dette kraever tilstraekkelig kendskab til den
unge, dennes udfordringer, potentialer og gnsker.

10 Virksomheders indsats for udsatte unge



e Udnytte den unges motivation. Det er afggrende at handle nar den
unges motivation er til stede. Hvis en indsats skal veaere succesfuld,
skal den unge kunne se meningen med den og have mod pa den.

e Helhedsorienteret, borgerfokuseret indsats. Den unge skal ikke selv
koordinere, sikre helhed og sammenhang - det skal de professionelle.
Den unge skal veere i centrum for opgaven - ikke systemet.

o Tvarfagligt samarbejde mellem forskellige faggrupper.
Tilstedevarelse af relevante og forskellige kompetencer er vigtigt, og
kompetenceudvikling kan veere ngdvendig.

o Fezlles forstdelse blandt myndighedspersonerne. Der skal skabes en
feelles forstaelse af borgerens udviklingsmal og udarbejdes en feelles
plan for, hvordan borgeren ndr malet - ellers kan indsatserne
risikere at speende ben for hinanden.

Virksomheder som gnsker at tage et socialt ansvar - far loyale
medarbejdere til gengeeld
Ud over myndighedspersonerne spiller virksomhederne selvsagt en helt
seerlig rolle i de beskrevne cases.

Flere af casene viser, at virksomhederne internt forbereder sig pa at in-
tegrere de udsatte unge. Flere virksomheder peger her pa fglgende forhold
som vigtige for at integrationen af den udsatte unge bliver succefuld:

e Tilbyde et fleksibel og individuelt tilpasset forlgb - fx med fleksible
arbejdstider til den unge, eller opgaver som er tilpasset til den unges
ressourcer.

e Skab et tillidsbaseret og konsekvent forhold til kontaktperson. Den
person, som den unge er i kontakt med, skal have den rette balance af
fast og blgd hand - en hand som bade kan handtere en del af de
problemstillinger som kan opstar for malgruppen samt udvise
forstaelse og empati for den unge.

e En forholdsvis struktureret og bevidst plan for den unges opstart som
sikrer, at den unge tages imod med dbenhed og venlighed, men ogsa
med krav og forventninger. Indsatsen bgr tilrettelaegges ud fra den
unges kompetencer, ressourcer og behov og der kan med fordel
arbejdes med at satte overskuelige og opnaelige delmal for den unge.

e Vis den unge konsekvens, respekt og vaerdszettelse. Respektér den unge og
szet rammer og Klare greenser. Men samtidigt er det vigtigt at vaerdsaette,
hvad den unge ggr og signalere denne vaerdsaettelse til den unge.

e Giv ansvar og stil krav. Stil krav og stol pa medarbejderen fra et meget
tidligt tidspunkt i forlgbet, sd snart den unge er klar til det. Jo fgr en
ung udsat bliver behandlet som den resterende medarbejderstab, des
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for oplever den unge at vaere en del af virksomheden. Samtidig er det
vigtigt langsomt at gge det ansvar og de krav, der stilles til den unge.
Opbakning fra topledelsen til at integrere udsatte unge i
virksomheden. Det er vigtigt at der prioriteres de ngdvendige
ressourcer til opgaven fra ledelsens side.

Opbakning fra eksisterende medarbejdere. De eksisterende
medarbejdere skal gerne have en positiv indstilling og respektere
den unge for den person vedkommende er, mere end for
vedkommendes baggrund. I den forbindelse er det vigtigt, at man i
virksomheden snakker dbent med eksisterende medarbejdere om
integrationen af de udsatte unge.

Det gode samarbejde mellem virksomheden og myndighederne

Det er helt centralt, at der er et godt samarbejde mellem virksomheder-
ne og myndighederne, fx jobcenteret eller arbejdsformidlingen. Centrale
faktorer, som i flere cases fremgar som essentielle for det succesfulde
samarbejde, er bl.a.:

12

Faste samarbejdsaftaler mellem arbejdsformidlingen og
virksomhederne. Flere virksomheder har faste samarbejdssamtaler
med arbejdsformidlingen, hvilket de oplever som meget positivt og
vigtigt for at patage sig ansvaret for at inkludere den unge.

Klar forventningsafstemning om den unges opgaver og kompetencer. |
den forbindelse er det vigtigt, at jobkonsulenten er zerlig over for
virksomheden om alle forhold omKkring den unge, saledes at
virksomheden er forberedt bedst muligt.

Matchning. Virksomhederne skal - nar det er muligt - tilbydes unge,
som kan anvendes til de funktioner, som der sarligt er brug for i
virksomheden. Derved sikres stgrst "win-win” oplevelse for
virksomheden og den unge, idet virksomheden far lgftet nogle
opgaver og den unge oplever at kunne bidrage til virksomheden.
Faste kontaktpersoner pa begge sider, sa der kun er én indgang, Faren er
seerligt, at hvis der er for mange kontaktpersoner og derved indgange,
bliver samarbejdet for tungt for virksomheden, og denne springer fra.
God og rummelig mentor. En mentor er en voksen der stgtter og
hjaelper den unge med at navigere i forhold til stgtteordninger,
arbejdspladskultur og -opgaver mv., og som den unge kan fa et
tillidsfuldt og fortroligt forhold til. Dette kan bade vaere en mentor pa
virksomheden (virksomhedsmentor) eller en ekstern fx fra
jobcenteret (socialmentor).

Jaevnlig opfalgning pa virksomheden af myndighedspersonen. Den
fysiske tilstedeveerelse af en myndighedsperson pa virksomheden er

Virksomheders indsats for udsatte unge



vigtigt. Den medvirker til at sikre det gode kendskab til
virksomheden, og hvad de unge foretager sig.

Fastholdelse og opfplgning ved overgange. Det er seerligt vigtigt at den
unges stgttes i overgange - fx fra virksomhedspraktik til uddannelse,
eller fra indsats til rigtig arbejde, s den unge ikke springer fra hvis
den unge mgder udfordringer i overgangen.

Minimere omkostninger for virksomhederne. Virksomhederne skal i
forvejen ligge ressourcer i opleering mv., hvorfor det er vigtigt, at
minimere ekstra tid og ressourcer for dem. Dette indebaerer bl.a. at
minimere virksomhedens administrationsomkostninger pa
etableringen af virksomhedspraktikken.

Virksomheders indsats for udsatte unge 13






3. De danske cases

3.1 @ens Murerfirma

3.1.1 Kortom initiativet

@ens Murerfirma er et murer- og entreprengrfirma med lige knap 200 an-
satte, der hovedsagligt beskeeftiger sig med renoveringsopgaver inden for
murer-, beton- og kloakarbejde. @ens Murerfirma har en lang historie for at
tage et samfundsmaessigt ansvar, serligt overfor udsatte unge. Virksom-
hedsejerne har fra starten haft den indstilling; banker nogen pa dgren, sa
hjeelper de dem. Den sociale ansvarlighed som virksomheden patager sig,
opleves som ikke alene foreneligt med at drive virksomhed, men ogsa ud-
bytterigt for begge parter. Deres mal er, foruden at afklare de unge om de-
res kompetencer, at sikre de unge ordineer beskeeftigelse enten hos dem
selv eller hos deres samarbejdspartnere. Firmaets personalepolitik leegger
pa flere mader vaegt pa inklusion af alle. Konkret udmgnter det sig i vide
muligheder for individuelt tilpassede arbejdstider, s den enkelte kan beva-
re tilknytningen, ligesom den enkelte kan omplaceres, flyttes til andre ar-
bejdsfunktioner eller blive ansat pa fleks- eller seniorvilkar.

3.1.2 Resultater

@ens Murerfirma har i drevis haft deres sociale indsats som en integreret
del af deres virksomhedsdrift. Deres ambition er at gge succesraten, dvs.
andelen af unge som far beskeeftigelse hos dem selv eller i deres netvaerk,
da det bade gavner de unge og virksomheden selv. De oplever selv, at de-
res indsats giver pote, nar de kan vaere med til at give disse unge nogle
oplevelser og give dem lyst til at beskaeftige sig med noget. De modtager
op til 18 praktikanter i kvartalet fra jobcentrene og modtager dermed ca.
50 praktikanter pa arsbasis. Omkring 20 % af de unge far beskeeftigelse
hos dem, dvs. enten pa en byggeplads, pa deres ejendomskontorer eller
hos deres samarbejdspartnere/underleverandgrer.



3.1.3 Madlgruppen

Malgruppen er primeert ledige unge i alderen 18-25 ar. Det er naesten uden
undtagelse unge maend, der som oftest ingen tilknytning har til arbejdsmar-
kedet. De er typisk opvokset i socialt belastede omrader, lavt uddannede
eller ufagleerte og en stor del af dem har ikke feerdiggjort grundskolen. En
vaesentlig barriere for malgruppen er mangel pa sociale kompetencer, fx
erfaring med at hvordan man agerer pa en arbejdsplads. Samtidig har man-
ge af dem misbrugsproblemer. I den senere tid er jobcentrene begyndt at
brede malgruppen lidt ud til ogsa at omfatte personer med psykiske lidel-
ser, som @ens Murerfirma ligeledes prgver at indsluse.

Bade virksomhedskonsulenterne fra jobcentrene og @ens Murerfirma
peger p3, at de unge, der klarer sig bedst, er dem, som valger at udnytte
deres chance. Indsatsen virker sdledes bedst for de unge, der er motive-
rede og som oplever en positiv effekt af anerkendelse, ros og inklusion i
faellesskabet. Dette kan bade omfatte unge, som har evnerne, men som
har sociale problemer med i bagagen, og unge, som har veeret langvarigt
uden for arbejdsmarkedet.

3.1.4 Virksomhedens rolle og gevinst

De unge starter i en indledende praktikperiode pa fire uger, hvor de far en
introduktion til arbejdspladsen og afstemmer forventninger. Praktikken
handler om at give de unge en indfgring i, hvordan man opfgrer sig pa en
arbejdsplads. Gradvist krydres det med forskellige arbejdsopgaver og de
begynder ogsa at holde morgenmgder, hvilket munder ud i gradvist flere
krav til de unge i det omfang de er Klar til det. [ denne indledende fase
laegges der meget vaegt pa at de unge skal blive en del af feellesskabet og at
de skal have ros og succesoplevelser som fortjent, da det motiverer de
unge, der oftest ikke tidligere har fiet megen ros og anerkendelse.

Efter de fire uger kommer de unge, der har udvist tilstraekkelig vilje
og (faglig) interesse, ud pa en byggeplads i 13 uger, som er den egentlige
praktikperiode, hvor de bliver en del af et sjak. Hvis de klarer det godt
kan det resultere i et jobtilbud eller en lerlingeplads som murerar-
bejdsmand eller inden for et andet specialiseret omrade.

@ens Murerfirma har dedikeret en person, som er koordinator for de
gvrige fem mentoruddannede murerformaend, til at sta for al kontakten
med de unge. Det er sdledes ham, der har den faste kontakt og dialog
med savel de unge og virksomhedskonsulenterne pa jobcentrene, og han
bistar dem ogsa i overgangen fra den indledende periode til byggeplad-
sen. Den faste kontaktperson kender virksomhedskonsulenterne i job-
centrene, sa hvis han oplever problemer med nogle af de unge, sa ringer
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han til virksomhedskonsulenterne, som kender de pdgseldende unge.
Virksomhedskonsulenterne ringer ogsa lejlighedsvist for at fglge op, og
besgger virksomheden en gang hver anden uge med henblik pa at fglge
op pa hvordan det gar.

@ens Murerfirma oplever, at det giver dem en goodwill og et godt
omdgmme i branchen, hvilket er blevet et af deres kendemzerker i deres
virksomhedsprofil, samtidig med at den sociale ansvarlighed er en
rekrutteringskanal, der ogsa giver dem gode og loyale ambassadgrer for
virksomheden. Endvidere fremhaever virksomhedskonsulenterne, at
@ens Murefirma via praktikordningerne far noget dynamik ind i virk-
somheden, hvilket giver nogle andre vinkler pa det daglige arbejde, lige-
som de medgiver, at det er en potentielt god rekrutteringsmodel.

3.1.5 Samarbejde med andre aktorer

@ens Murerfirma har faste samarbejdsaftaler med fire kommunale job-
centre; Brgndby, Greve, Herlev og Kgbenhavn. Her har de bl.a. brochurer
liggende, som kan bevidstggre de unge om muligheden for at komme i
praktik hos dem.

Der er faste kontaktpersoner i jobcentrenes virksomhedsteams savel
som hos @ens Murerfirma. Alle parter leegger vaegt p3, at et godt og enga-
geret samarbejde, som de ser som uvurderligt for at skabe en god social
indsats. Tillid, god kommunikation, forventningsafstemning, opfglgning og
fysisk tilstedevearelse naevnes som centrale faktorer for det succesfulde
samarbejde. Det teette samarbejde mellem @ens Murefirma og jobcentre-
ne betyder, at de forskellige kontaktpersoner kender hinanden godt. Det
gar det eksempelvis nemt for jobcenteret at matche unge med virksomhe-
den, og ggr at jobcentrene i visse tilfeelde kan sende en bredere malgruppe
af unge til virksomheden - unge som andre virksomheder har svaert ved
at integrere og handtere. Ligeledes kan @ens Murerfirma ubesvaret kon-
takte virksomhedskonsulenterne, hvis der skal drgftes noget om de unge,
hvilket har vist sig at veere seerligt veesentligt flere gange. Eksempelvis
hvis de sKifter fra kursus til at skulle arbejde pa byggepladsen er det vig-
tigt at kommunikationen omKring de fysiske skift er god, sa det sikres at
den unge ikke falder fra. Virksomhedskonsulenternes engagement i for-
bindelse med deres besgg pa virksomheden hver anden uge er ogsa med
til at konsolidere det gode samarbejde, sa de unge oplever en narvaerende
indsats, der holder handen under dem.

Alle parter naevner ogs3, at det tager tid hvis man vil have det gode
match til at lykkes og afliver i et vist omfang myten om det perfekte
match. Der er bedre matches end andre, men med det rigtige samarbejde
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og en god indsats kan man fa det til at lykkes. Det er vaesentligt at virk-
somhedskonsulenterne afszetter tilstraekkeligt med tid til savel fysiske
besgg, opfglgningssamtaler og assistance i forbindelse med den ngdven-
dige administration. Iseer administrationen naevner @ens Murerfirma
som et forhold, hvor de har behov for jobcenterets hjzlp til at tage det
ud af heenderne pa dem, sa de ikke spilder tiden pa det.

3.1.6 Finansiering

@ens Murerfirma har, som andre danske virksomheder, ikke lgnomkost-
ninger til de unge under praktikforlgbene, idet de modtager kontanthjzelp
under hele praktikperioden. Det resterende finansierer @ren Murerfirma
som udgangspunkt selv, men sgger jobcenteret om refusion i seerlige til-
feelde. Eksempelvis har de haft en ung, der led af posttraumatisk stress-
syndrom, hvor de fik refusion for denne. Jobcentrene yder dog lejligheds-
vist gkonomisk stgtte til fx arbejdstgj til de unge, eller mentorbistand til
den faste kontaktperson for nogle af de timer, som han bruger pa at ind-
sluse de unge. Dog vurderer virksomhedskonsulenterne, at kontaktperso-
nen bruger flere timer end han far refusion for.

3.1.7 Forudsatninger for succes

De centrale forudsaetninger for succes er serligt de faktorer, som beskrives
i forbindelse med det gode samarbejde mellem jobcentrene og virksomhe-
den, idet @ens Murerfirmas indsats afthaenger fuldkommen af samarbejdets
karakter. Virksomheden selv og virksomhedskonsulenterne peger p3, at
safremt der ikke er god kommunikation, tillid, engagement og der ikke bli-
ver holdt hvad der bliver lovet, sa er der en risiko for at ansvaret glider vaek.
@ens Murerfirma har ogsa oplevet at matte opgive samarbejdet med nogle
jobcentre, fordi der ikke var nok tillid og stor nok villighed til at dedikere
den forngdne tid til samarbejdet. Det er helt afggrende at der er faste kon-
taktpersoner pa begge sider og at der er en Klar forventningsafstemning
safremt mgnstret i disse kontaktpersoner andrer sig.

Det er ogsa det faste samarbejde der muligggr, at man kan komme helt
i dybden med problemstillingerne og udvikle nye metodikker i indsatsen.
Den fysiske tilstedeveerelse, som er med til at sikre det gode kendskab til
virksomheden og hvad de unge foretager sig, er ogsa meget vigtig. Samti-
dig er det meget vaesentligt for @ens Murerfirmas succes med den sociale
ansvarlighed, at de bruger s mange ressourcer pa det, fordi alle i virk-
somheden er afklaret om, hvad det indebzerer at yde en social indsats.
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3.1.8 Udbredelse af indsatsen

Seerligt for Pens Murerfirma er, at de har mentoruddannede murerfor-
meaend og en mentorkoordinator. Disse er alle meget rummelige mennesker
og eldre maend, der med deres livserfaring kan fungere i en faderrolle for
de unge. Det er af stor betydning. Herudover kan mentorerne hjzelpe de
unge rent fagligt. P4 den made har virksomheden formentligt nogle lidt
specielle kulturelle og arbejdsmaessige betingelser, som det er veerd at veere
opmaerksom, men som ikke ngdvendigvis i sig selv betyder, at andre virk-
somheder ikke kan tage ved leere af deres indsats.

Ogsa faste kontaktpersoner er centralt for den succesfulde indsats i
@ens Murerfirma. Hvis et jobcenter gerne vil samarbejde kraever det, at
man prioriterer at veere ude ved virksomheden og tage opfalgningen
alvorligt gennem faste aftaler.

@ens Murerfirmas eksempel viser, at de udsatte unge ogsa kan vaere
et aktiv for virksomheden, ligesom det giver noget for dem pa et person-
ligt plan at beskeeftige sig med socialt ansvar.

@ens Murerfirmas sociale ansvarlighed drevet af et staerkt engagement
og virksomheden er gennemsyret af en staerk vilje til at fa det til at lykkes.
Dette er vigtigt, at en virksomhed ggr sig ansvaret klart, hvis de veelger at
engagere sig. Det traekker nogle ressourcer i form af tid, mentorordninger.
Endvidere er det vigtigt, at medarbejdere er indstillet p3, hvordan de skal
forholde sig til de unge, hvis man vil tage et socialt ansvar. Samlet vurde-
res der ikke, at veere noget s& seregent omkring @ens Murerfirmas ind-
sats, at andre virksomheder ikke skulle kunne ivaerksaette lignende tiltag,
men det kraever at virksomhederne er indstillet pa det.

3.1.9 Kilder

Interview med Anja Keyser, virksomhedskonsulent i Kgbenhavn Jobcenter.
Interview med Rene Colding, administrerende direktgr, @ens Murerfirma.
Interview med Casper Hansen, virksomhedskonsulent, Herlev Jobcenter.
Interview med Vagn Fjeldsted, virksomhedskonsulent, Kgbenhavns jobcenter.

http://vfsa.dk/people+prize/tidligere+vindere/csr+people+prize+2012 /vindere+2
012 /dommerbegrundelse+%C3%B8ens+murerfirma

http://www.oensmurer.dk/

Casen er bla. anbefalet af: Beskeaeftigelses- og Integrationscentret, Job-
center Kgbenhavns Kommune, Vinder af CSR People Prize 2012.
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3.2 Falck Danmarks Uddannelsesforlgb

3.2.1 Kortom initiativet

Falck Danmark er en redningsvirksomhed med ca. 9.000 ansatte, som
varetager alt fra ambulancekgrsel og autoredning til brandslukning og
sygetransport. Falck udfgrer en hel del CSR-relateret arbejde rundt om
pa forskellige stationer i landet, herunder samarbejde med lokale
jobcentre om forskellige indsatser for bade utilpassede og ikke-
utilpassede unge. Indsatserne omfatter bl.a. virksomhedspraktikker,
brandslukningskurser, mentorordninger mv.

I maj 2011 pabegyndte Falck et projekt, der forlgb frem til april 2013.
I samarbejde med en erhvervsskole tilrettelagde virksomheden en er-
hvervsuddannelse med speciale i auto. Halvdelen af 24 elevpladser pa
den nye autoredderuddannelse blev gremaerket til udsatte unge, for at
give dem en chance for at finde fodfaeste pa arbejdsmarkedet. Malet var,
at de unge skulle gennemfgre uddannelsen og herigennem opbygge fag-
lige savel som sociale kompetencer, der kunne kvalificere til ansattelse
enten hos Falck eller pa det gvrige arbejdsmarked. For Falck var dette en
stor og vigtig aktivitet at lykkes med. Det ligger dybt i virksomheden qua
deres arbejdsopgaver at hjelpe andre mennesker. Casebeskrivelsen
fokuserer pa dette projekt.

3.2.2 Resultater

Det er med projektet lykkedes at inkludere langt de fleste af de udsatte unge
til uddannelse og anseettelse gennem virksomhedspraktik med mentorstgt-
te. Mere end halvdelen af de unge er i dag fastansat hos Falck, andre er ansat
som timelgnnede indtil der bliver faste stillinger og en blev via Falck ansat
hos en af Falcks underleverandgrer. Med disse positive resultater og et me-
get begraenset frafald undervejs — kun en enkelt, der ikke gennemfgrte til
slut - betegnes forlgbet af Falck som vaerende sardeles succesfuldt. Hvad
angik eksamensresultaterne 13 holdets gennemsnit markant over skolens
tidligere hold, og flere af de unge scorede topkarakterer pa det, der var de-
res fgrste succes med gennemfgrelse af et uddannelsesforlgb.

3.2.3 Malgruppen

Malgruppen i projektet er socialt udsatte unge, der af forskellige arsager
har darlig eller ingen tilknytning til arbejdsmarkedet. De unge har af
forskellige arsager ikke kunne finde fodfaeste pa arbejdsmarkedet. Arsa-
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gerne er alt fra omsorgssvigt i barndommen, stofmisbruger, forzeldre
med misbrug, kriminalitet og dertilhgrende pletter pa straffeattesten,
indleeringsvanskeligheder til at have sproglige barrierer grundet anden
etnisk baggrund. De unges barrierer i forhold til at komme pa arbejds-
markedet varierer derfor betydeligt og for nogle er flere af fgrnaevnte
forhold geeldende.

3.2.4 Virksomhedens rolle og gevinst

Inden de unge starter i uddannelsesforlgbet, indledes deres forlgb med
en virksomhedspraktik pd 4-8 uger. Hensigten er at afklare, om den
unge har lyst til at komme under uddannelse i Falck og en gensidig for-
ventningsafstemning. De 4-8 ugers praktik alene er ikke tilstraekkelige
til at fa den unge pa ret kurs, men det sikrer en vigtigt afklaring af, om
uddannelsesforlgbet er noget for den unge. Praktikperioden er saledes
vigtig for varig succesfuld fastholdelse af den unge pa arbejdsmarkedet.

Efter praktikforlgbet indledes et ar og ni maneders uddannelsesfor-
lgb, hvor de udsatte unge sammen med andre unge uddannes som auto-
redder. De udsatte unge far hver tilknyttet en mentor, som de kan vende
forskellige problemstillinger med. Mentoren er en vigtig del af forlgbet,
da opbygning af tillid mellem den udsatte unge og mentoren er vigtigt
for den unges muligheder for succesfuld gennemfgrsel af uddannelses-
forlgbet. Falck-mentorernes tilgang til de unge er en kombination af
keerlig og fast hand. Den keerlige hand bruges, da mange af de unge er
omsorgssvigtede og derfor kun sjeldent har oplevet at andre bekymrer
sig om dem. Den faste hand satter faste rammer, som den unge heller
ikke har veeret vant til. Den faste hand kommer bl.a. til udtryk, hvis de
unge udebliver uden forklaring. Dette accepteres ikke, og hvis det sker,
bliver de unge hentet hjemme hos dem selv. Balancen mellem den faste
og keerlige hand er helt essentiel for uddannelsesforlgbets succes.

Inden de unge pabegynder deres virksomhedspraktik klaeder Falck
de udvalgte mentorer og ledere pa til at handtere de unge, sdledes at de
bedst muligt kan tackle potentielle problemer, som kan opstd. Desuden
bliver de resterende medarbejdere orienteret om de unges start pa virk-
somheden, og hvilke hensyn der skal tages, sdledes der ikke kommer
snak i krogene pa arbejdspladsen.

Projektet med at tage udsatte unge ind pa elevpladser, har givet Falck
flere gevinster som virksomhed. Projektet har bidraget til at udbrede
kendskabet til Falck som en socialt ansvarlig arbejdsplads med medar-
bejdere med "hjertet pa rette sted”. Desuden er der er brug for de unge -
iseer nar arbejdsmarkedet aendrer sig - hvor det kan vaere sveert at finde
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kvalificeret arbejdskraft. De unge, der gar succesfuldt igennem uddan-
nelsesforlgb, er karakteriseret ved at vaere utroligt loyale medarbejdere
og ambassadgrer for Falck. Endvidere bliver Falck, ifglge dem selv, en
klogere virksomhed, da de far nye perspektiver og viden, som bliver en
integreret del af virksomheden. En viden som ogsa ggr dem klogere pa
kundernes behov. Endelig bidrager det til at skabe sammenhold og
stolthed pa nye mader i organisationen.

3.2.5 Samarbejde med andre aktorer

| forbindelse med projektet samarbejdede Falck med virksomhedsnet-
vaerket VINSA, nu VirksomhedsnetvaerkCabi. VINSA hjalp Falck med at
finde nogle unge, der kunne komme i virksomhedspraktik og herefter
uddannelse. Desuden mgdte en medarbejder fra VINSA op sammen med
den unge ved praktikstart, for at hjeelpe til med at afklare, hvorvidt der
var grundlag for et videre uddannelsesforlgb. Denne mulighed eksisterer
ikke leengere pa samme made, hvorfor selve identifikationen og afkla-
ringen af mulige kandidater ma handteres af Falck selv i samarbejde
med eksempelvis jobcentre og andre aktgrer. Afklaringen af den unge er
helt central for unges mulighed for succes med uddannelsesforlgbet.
Kontakten til det offentlige, er meget vigtigt. Falcks erfaringer er i den
forbindelse, at det er fordelagtigt at have en ekstern person knyttet som er
bindeled til det offentlige. Dette minimerer faren for, at virksomheden ople-
ver kontakten med et jobcenter som for bgvlet og derfor dropper samarbej-
det. En god og simpel model for samarbejdet med det offentlige er derfor
vigtigt, for en succesfuld integration af udsatte unge pa arbejdsmarkedet.

3.2.6 Finansiering

Finansieringen af uddannelsesforlgbet for de udsatte unge fglger samme
model som for andre unge. Under den praktikperiode som de udsatte
unge havde inden start pa uddannelsesforlgbet, er de samme regler geel-
dende som for andre ledige der kommer i praktik. Men de ressourcer
som Falck desuden bruger pa at lave uddannelsesforlgbet er egne udgif-
ter. Finansieringen er selvfglgelig ogsd et aspekt, der overvejes hos
Falck. For Falck er det en balancegang mellem at veere en privat virk-
somhed, som skal bega sig et konkurrencemiljg og samtidig have hjertet
med sig. Da initiativet blev sat i gang, var der fra politisk side sikret et
mere gunstigt grundlag for den gkonomiske del af projektet. Et grundlag
som ikke laengere eksisterer i samme grad. I fremtiden gnsker Falck
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fortsat at have en tilgang, hvor der leegges vaegt pa CSR-perspektivet,
men det skal stadig balancere i forhold til de forretningsmaessige mal.

3.2.7 Forudsatninger for succes

Kombinationen af et praktikforlgb, som fungerer afklarende og et uddan-
nelsesforlgb, som uddanner og opkvalificerer den unge, har i dette projekt
haft positive resultater. Virksomhedspraktikken hjeelper til at afklare de
unge i forhold til faget og gav de unge socialt ssmmenhold pa arbejdsplad-
sen, der gav dem mod og tro pa at fortseette. Men praktikforlgbet alene
sikrer ikke, at den unge fastholdelse pa arbejdsmarkedet. Det er det lange
seje treek med at uddanne de unge, som sikrer de unge bliver forankret pa
arbejdsmarkedet. Ofte er det individuelle faktorer, som afggr den enkelte
unges succes, men en reekke faktorer som virksomheden og det offentlige
kan pavirke er ligeledes vigtige forudsatninger for succes:

e Opbakning fra topledelsen til at integrere udsatte unge i
virksomheden. Et projekt som Falcks kreever ressourcer, hvorfor det
er vigtigt at der prioriteres de ngdvendige ressourcer til opgaven fra
ledelsens side. Dette omfatter ogsa tid og ressourcer til
adferdsregulering, handtering af udeblivelser, uforudsete problemer
mv. Endvidere er det centralt for de eksisterende medarbejdere at
vide, at ledelsen bakker op om projektet.

e En ekstern kontaktperson, som fungerer som forbindelsesled til det
offentlige system, ggr samarbejdet med forskellige offentlige
myndigheder meget nemmere, og risikoen for at tabe de unge i
overgange mv. minimeres.

¢ En god og rummelig mentor som den unge kan fa et tillidsfuldt og
fortroligt forhold til. Det er her vigtigt, at mentoren fungerer som
mentor i hele perioden, ogsa uden for arbejdstid.

e Den daglige leder skal have den rette balance af fast hand og blgd
hand. Vedkommende skal kunne handtere en del af de
problemstillinger som kan opsta for malgruppen, samt kunne
handtere de skuffelser der kan veere i forhold til den enkelte unge.

e Det ervigtigt at man i virksomheden snakker dbent med eksisterende
medarbejdere om integrationen af de udsatte unge. Herunder hvor
medarbejdernes graenser gar og hvordan eventuelle problemer skal
handteres, fx hvem griber ind og hvem informeres mv. Det er ligeledes
vigtigt at de eksisterende medarbejdere har en positiv indstilling og
respekterer den unge for den person vedkommende er mere end for
vedkommendes baggrund. Aben snak ggr medarbejderne i stand til at
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handtere mulige udfordringer, men ogsa at den unge kan fgle sig
velkommen.

e Enmere eller mindre struktureret plan for den unges opstart, som
sikrer at den unge tages imod med dbenhed og venlighed, men ogsa
med krav og forventninger. Det vigtigt at den unge ikke bliver "nurset”
igennem det hele forlgbet - jo fgr man begynder at behandle de unge
som helt almindelig medarbejdere jo bedre. En tydeliggjort holdning til
hvor meget man vil handholde og hvor lzenge er derfor central.

3.2.8 Udbredelse af indsatsen

Falcks projekt er startet i samarbejde med VINSA, men pa Falcks eget
initiativ. Hvis virksomheder har viljen til det, vurderes projekter som
disse godt at kunne udbredes. Det centrale for en succesfuld udbredelse
er overensstemmelsen med virksomhedens veerdisaet - forankret pa alle
virksomhedens niveauer. Eksisterende medarbejders vilje til at deltage i
et sddan projekt er ligeledes essentielt for projektets succes. Almindelige
menneskelige egenskaber som viljen og evnen til at bruge tid pa dialog,
pa at lytte, udvise tolerance, hjertelighed og empati er "alt” hvad der skal
til for skabe grobund for at skabe tillidsfulde relationer mellem medar-
bejderne, lederen, mentoren og den nye unge kollega.

3.2.9 Kilder

Interview med Lise Pagh, HR Chef, Falck Danmarks.
Interview med Leif Christiansen, Stationsleder assistance, Falck Toftlund.

http://www.falck.dk/SiteCollectionDocuments/Om%20Falck/Hjaelp/H] £LP%20se
ptember%202011.pdf

http:/ /vinsa.dk/projekter/ungeprojektet/film+om+falckprojekt

Casen er bl.a. anbefalet af Virksomhedsforum for Socialt Ansvar (VFSA).

3.3 Dansk Supermarked

3.3.1 Kortom initiativet

Dansk Supermarked er en detailhandelsvirksomhed med flere super-
markedskaeder, der i alt beskeeftiger 35.000 medarbejdere. Siden
1990’erne har virksomheden arbejdet malrettet med at tilbyde udsatte
unge en chance for at komme ind pa arbejdsmarkedet. Virksomheden
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laver individuelt tilpasset praktikforlgb, der struktureres efter prakti-
kantens kompetencer og udfordringer.

Det centrale for Dansk Supermarked er en tro pa potentialet i det en-
kelte menneske og et gnske om at afspejle mangfoldigheden i samfundet,
sa virksomhedens kunder mgder samme bredde i butikkerne, som ude i
samfundet. Dette fokus udggr det sociale ansvar som Dansk Supermar-
ked gnsker at patage sig.

3.3.2 Resultater

Dansk Supermarkeds sociale engagement resultater i, at der i samarbejde
med 60 af landets kommuner arligt tilbydes ca. 1.200-1.500 praktikforlgb,
hvor den enkelte bliver afprgvet i et tilpasset forlgb, i forhold til de be-
gransninger og kompetencer vedkommende matte have.

En del af praktikforlgbene i Dansk Supermarked er arbejdsprgvninger,
dvs. de har til formal at afklare, hvor meget den enkelte kan arbejde og har
dermed ikke job som mal. Men en del af praktikforlgbene har ogsa til for-
mal at skabe en jobabning enten i virksomheden eller andre steder. Nar
dette er tilfeeldet, bliver personen efterfglgende ansat, sd vidt det kan lade
sig gare, enten ordinaere vilkar eller med brug af stgtteordninger. Ca. en
tredjedel af de 1.200-1.500 praktikforlgb ender i anseettelse.

Et resultat af Dansk Supermarkeds sociale engagement ses ogsa pa an-
tallet af medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk, som udggr
ca. 15 % af alle ansatte i Dansk Supermarked. Dette malrettede arbejde
med integration og mangfoldighed resulterede i 2012 i tildelingen af Inte-
grationsprisen for arets arbejdsplads. Desuden blev Dansk Supermarked i
samme ar nomineret til CSR People Prize i kategorien for stgrre virksom-
heder for deres professionelle arbejde med indslusning og herunder spe-
cielt arbejdsprgvning og praktikforlgb for udsatte unge.

3.3.3 Malgruppe

Malgruppen for Dansk Supermarkeds indsats overfor udsatte unge spaen-
der bredt. Det omfatter bade unge, som har vearet pa kant med loven, ny-
danskere der har sproglige udfordringer eller unge med psykiske eller
fysiske begraensninger, fx udviklingshaemmede eller ADHD.

Udfordringen for udviklingshzemmede i varetagelsen af et job kan be-
std, i at personen har vanskeligheder med sprog, motorik og med kon-
takten til andre mennesker. Ligeledes kan psykiske lidelser ogsa spille
ind. Nogle unge med ADHD har ekstra udfordringer pa et job, da de kan
have sverere end andre ved at holde opmaerksomhed pa opgaver, hgre
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efter eller fglge instruktioner, organisere, handtere skift fra en opgave til
en anden, fornemme tid og har muligvis til tider et stort temperament
eller svingende humgr. Nar malgruppen er unge pa kant med loven, er
det seerligt vigtigt, at de unge meget hurtigt i forlgbet oplever, at der
bliver stillet krav og givet ansvar, sdledes at de hurtigst muligt kan fgle
sig som en del af virksomheden. Malgruppens udfordringer er sdledes
forskellig, hvilke ggr det seerlig centralt med individuelt tilpasset prak-
tikforlgb for de unge.

3.3.4 Virksomhedens rolle og gevinst

De tilpassede praktikforlgb som etableres for den enkelte praktikant,
struktureres individuelt atheengig af praktikantens kompetencer. Sa hvis
den unge med svag tilknytning til arbejdsmarkedet har ADHD, fokuseres
der fx seerligt pa struktur i arbejdet og eller fleksible arbejdstider. Er den
udsatte evnesvag, kan det vaere at fokus leegges pa at vedkommende kun
skal lgse én opgave, fx at presse pap. Er der tale om en utilpasset ung,
fokuseres der pd, at der meget tidligt i praktikforlgbet udvises respekt
og tillid til den unge og samtidig gives ansvar.

[ forbindelse med ADHD har Dansk Supermarked haft et gnske om en
stgrre indsigt i sygdommen, for at tilegne sig stgrre viden omkring syg-
dommen og hvilke konsekvenser den medfgrer i det daglige arbejde.
Med denne viden er virksomheden blevet i stand til at strukturere ar-
bejdsgangene pa en made sdledes at det passer virksomheden og den
udsatte rigtig godt. Virksomheden har siledes selv engageret sig i at fa
den n@gdvendige viden som ggr det nemmere at integrere udsatte unge i
Dansk Supermarkeds butikker.

De unge bliver desuden tildelt en mentor, som sikrer at den unge har
en fast person at radfgre sig hos. Denne funktion er vigtig, da de unge
ofte ingen idé har om hvilke uskrevne regler og normer, som eksisterer
pa en arbejdsplads. Mentoren medvirker derfor til at den unge bedst
muligt bliver en integreret del af arbejdspladsen. Efterfslgende er nogle
af de unge, som har veeret igennem et praktikforlgb, selv blevet mento-
rer, hvilket har vist sig at give stor succes for bade virksomheden og de
unge. Disse udvikler sig til loyale medarbejdere, som bliver i virksomhe-
den, hvilket betyder mindre udskiftning i medarbejderstaben og ferre
ressourcer brugt pa ansattelsesprocesser. Dette har varet en yderligere
gevinst for virksomheden.

[ etableringen af praktikforlgbene laegges der veegt p3, at der fra star-
ten af et praktikforlgb snakkes dbent omkring det, savel med de eksiste-
rende medarbejdere, som med praktikanterne. Det sikrer, at der ikke
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“snakkes i krogene” i den enkelte afdeling hvilket sikrer en hurtig accept
fra medarbejderstaben. De sociale relationer omkring praktikforlgbene
udvikler sig til at medarbejderne omkring de unge far et forhold til dem,
hvorfor der drages omsorg for dem. Det sikrer, at der skabes et nyt feel-
lesskab omkring den unge, - et feellesskab som giver de udsatte unge
rollemodeller, og som er med til at gge chancen for efterfglgende fast-
holdelse pa arbejdsmarkedet.

De mange praktikforlgb har ogsa betydet kompetenceudvikling af de
eksisterende medarbejdere, da arbejdet med udsatte unge kan kreaeve et
anderledes og stgrre fokus end i arbejdet med andre medarbejdere. Der-
for har Dansk Supermarked etableret et grundkursus i anerkendende
ledelse, samt frivillige kurser i mangfoldighedsledelse for deres ledere og
chefer. Dette sikrer, at ledere og chefer er klaedt tilstraekkeligt p3, til at
imgdega opgaven med de udsatte unge, uanset deres baggrund.

Der er flere gevinster for Dansk Supermarked. For det fgrste er der et
rekrutteringsperspektiv. Dansk Supermarked har kontakt til stgrstede-
len af landets kommuner, hvilket kan bruges i rekrutteringsgjemed.
Samarbejdet gar flere ar tilbage, specielt fgr 2007, hvor det var vanskeli-
gere at skaffe kvalificeret arbejdskraft. For det andet sd er det en gevinst
i et det CSR-perspektiv. De pagzldende Fgtex- og Bilka-varehuse er sto-
re virksomheder i de lokalomrader de er placeret i, og agerer dermed
som socialt ansvarlige i deres lokal omrade ved at integrere udsatte un-
ge i deres lokale virksomheder.

3.3.5 Samarbejde med andre aktorer

Dansk Supermarked samarbejder med over 60 af landets 98 kommu-
ner. Samarbejdet er enormt vigtigt for virksomheden og foregar i for-
bindelse med alle typer af udsatte som Dansk Supermarked sg@ger at fa
i beskaeftigelse.

For Dansk Supermarked er et succesfuldt samarbejde med jobcen-
trene karakteriseret ved en lokalforankring, hvor der er én indgang beg-
ge steder. Dette forstaet saledes at der ude i den enkelte supermarked er
en fast kontaktperson i det lokale jobcenter, sa der ikke skal bruges
ungdig tid fra bade virksomheden og det offentliges side pa at sgge
rundt efter den i forhold til problemstillingen rette person. Afhaengig af
problemstillingen far Dansk Supermarked fat i en jobkonsulent i jobcen-
teret, som kan vejlede dem fx om mulighederne for at lave en fastholdel-
sesordning for en medarbejder der ellers skulle have veeret afskediget.

Desuden samarbejder Dansk Supermarkeds HR-afdeling med forskel-
lige organisationer, bl.a. med LEV, som er en landsdaekkende forening
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for udviklingsheemmede mennesker og ADHD-foreningen. Dette ggres
for at fa en bedre forstdelse for unge med fx ADHD og for at kunne skabe
de bedst mulige rammer pd arbejdspladsen for dem. Endvidere har
Dansk Supermarked samarbejdet med High:Five og i den forbindelse
taget unge ind, som har en plettet straffeattest.

3.3.6 Finansiering

De ressourcer som Dansk Supermarked har valgt at bruge pa kontaktper-
soner, uddannelse af ledere og medarbejdere og vidensopbygning om-
kring fx ADHD finansierer Dansk Supermarked selv. Dog modtager Dansk
Supermarked mentorstgtte til nogle af de udsatte borgere. Dvs. at en virk-
somhedsmentor (person i Dansk Supermarked) bliver frikgbt 2-5 timer
om ugen af kommunen til at stgtte op om den udsatte unge. Desuden beta-
ler Dansk Supermarked, som andre danske virksomheder, ikke lgn under
praktikopholdet til de ledige, da den ledige far en ydelse fra a-kassen eller
kommunen. Ydelsen svarer til de dagpenge, som et ledigt medlem af en a-
kasse ellers ville vaere berettiget til, eller den kontanthjzlp, som ledige
kontanthjzelpsmodtagere ellers ville modtage.

3.3.7 Forudsatninger for succes

Centrale forudsaetninger for at opna succesfulde praktikforlgb i Dansk
Supermarked er, at uanset hvilken arsag der ligger til grund for unge den
svage forankring pa arbejdsmarkedet, sa er det vigtigt at:

e Respektér, stil krav og stol pd medarbejderen fra et meget tidligt
tidspunkt i forlgbet. Jo f@r en ung udsat bliver behandlet som den
resterende medarbejderstab, des fgr fungerer integrationen med
arbejdsmarkedet bedre.

o Opbakning fra medarbejderne. Veerdien af at medarbejderne bakker
op skal ikke underkendes. Ledelsen skal selvfglgelig bakke op om
initiativet, men veerdierne og gnsket om at fastholde unge med
svagforankring pa arbejdsmarkedet skal skabes fra bunden.

o Vardsattelse og signalering heraf. Den enkelte skal fgle sig veerdsat
og det skal signaleres, at opgaven som den unge lgser er vigtig.

o Individuelt tilpassede forlgb. Enhver som starter i praktik- og
mentorforlgb far et tilpasset forlgb, saledes at der tages hensyn til
den enkeltes evner og kompetencer. Kompetenceafstemning er helt
essentielt.
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e Enindgang begge steder. Det lokale jobcenter skal nemt kunne
komme i kontakt med den lokale forretning, og omvendt skal
virksomheden nemt og hurtigt kunne komme i kontakt med
joncenteret. Sker dette ikke bliver samarbejdet for tungt og
virksomheden springer fra.

3.3.8 Udbredelse af indsatsen

Dansk Supermarked er i sit arbejde med udsatte unge hjulpet af, at der er
mange unge mennesker i detailhandlen. Dette kan skabe til et miljg som
de unge udsatte lidt nemmere kan falde ind i. Dernzest skal det ikke for-
naegtes at Dansk Supermarked er en stor virksomhed med ressourcer til
at oprette en serskilt HR-afdeling, som forestar samarbejdet med kom-
munerne og som arbejder med kommunikationen internt i virksomheden,
hvilket ligeledes er en stor opgave virksomheder - store som sma.
Erfaringen fra Dansk Supermarked er ligeledes, at nar de unge har et
fritidsjob giver det dem en lzererig periode i forhold til, at kunne bega sig
pa arbejdsmarkedet. Erfaringen er, at den skoling som finder sted af de
unge er meget konstruktiv for de unges videre feerd pa arbejdsmarkedet.

3.3.9 Kilder

Interview med Annette Vittrup, HR-partner, Dansk Supermarkeds HR-afdeling for
mangfoldighed.

Interview med Tine Hedegard, Udviklingskonsulent, ADHD-foreningen.

Interview med Lillian Hjort Hansen, Jobkonsulent, Odense Jobcenter.

Interview med Christian Madsen, Nonfood Chef, Fgtex Vesterbrogade Kgbenhavn.
http://dansksupermarked.dk/news/ds-nomineret-til-people-prize/

http://vfsa.dk/files/VFSA/CSR_People_Prize/Nominerede%202012/DGS%?20presse
meddelelse%20-%20dansk%20supermarked.pdf

Casen er bl.a. anbefalet af Virksomhedsforum for Socialt Ansvar (VFSA)

og Social- og Integrationsministeriet, normineret til CSR People Prize
2012, samt tildelt integrationsprisen for arets arbejdsplads i 2012.

3.4 High:five

3.4.1 Kortom initiativet

Det igangvaerende projekt High:five blev etableret i 2006 af Virksomheds-
forum for Socialt Ansvar (VFSA) med henblik pa at hjaelpe private virk-
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somheder og offentlige myndigheder med at etablere uddannelses- og
arbejdspladser til udsatte unge, der er i fare for at blive marginaliseret
som fglge af kriminalitet. Formalet med High:five er at fungere som for-
bindelsesled mellem virksomheder, der gnsker at tage et socialt ansvar, og
de centrale offentlige myndigheder, som kommer i kontakt med de unge:
kriminalforsorgen, jobcentre, politi og andre interessenter. Endvidere er
formalet med High:five, at 2endre den generelle holdning til straffeattester,
sdledes at udsatte unge ikke oplever at blive ungdigt stigmatiseret, hvilket
skal bane vejen for en mere fordomsfri opfattelse af de unge som rehabili-
terede medborgere, der har afsonet sin straf og som kan varetage en ud-
dannelse eller et arbejde pa lige fod med andre unge.

3.4.2 Resultater

High:five er opstaet i erkendelsen af et behov for initiativer, der er med
til tage udsatte unge ind og skabe en bedre overgang fra feengsler og ud i
samfundet igen. Uddannelsesaftaler og virksomhedspraktik har vist sig
at veere szrdeles effektivt i forhold til at mindske sandsynligheden for
unges tilbagefald til kriminalitet. High:five har saledes en stor kriminal-
praeventiv effekt, iseer nar det gaelder unge, der kommer ind i High:five i
forleengelse af en faengselsdom. Disse unge har en bedre selvforsgrgel-
sesgrad og stor reduceret sandsynlighed for at falde tilbage i kriminalitet
sammenlignet med unge, der ikke har modtaget High:fives indsats
High:five tilkendegiver ogsa at social mobilitet for malgruppen er et vee-
sentligt aspekt af indsatsen. Det er ikke nok at skaffe jobs til de udsatte
unge, de skal blive i dem og veere medvirkende til at de skifter livsstil.

Konkret har High:five fra 2006 til 2009 etablerede 407 jobmatch mod
en malsatning om 400. For 2010-2011 er der etableret 313 match hhv.
280 jobmatch og 33 uddannelsesmatch. High:fives nuvaerende driftsre-
sultater er ca. 250 match om aret. Set over hele perioden (2006 - d.d.) er
der etableret mere end 1.000 match. 70 % af de unge, der indgar i match,
har skiftet livsstil. Succesraten er fra 2010 steget til ca. 85 %. High:five
har saledes meget positive resultater. Endvidere er der stor tilfredshed
med og opbakning til det arbejde High:five udfgrer fra alle samarbejds-
partnerne blandt kommuner, kriminalforsorgen, politi og blandt virk-
somhederne og de unge.
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3.4.3 Madlgruppen

Malgruppen for High:five er de udsatte unge mellem 15-30 dr, altoverve-
jende maend og mange har fiet en dom. Omkring 30 % af dem har afsonet
en dom (inkl. fodlaenke), resten har enten en plettet straffeattest eller kan
rubriceres som relativt umodne, som endnu ikke har leert konsekvensen af
at begd kriminalitet. Stgrstedelen af dem har ogsa haft misbrugsproble-
mer, hvilket ikke sjeeldent har veeret medvirkende til at fastholde dem i
kriminalitet og de har som fglge heraf faet en stor gaeld. Mange har valgt
en behandlingsdom. En af High:fives konsulenter anslar at ca. en tredjedel
kommer fra kriminalforsorgen, en tredjedel fra kommunerne og den sid-
ste tredjedel udggres af unge, der selv opsgger High:five.

3.4.4 Virksomhedernes rolle og gevinst

High:five har konsulenter og projektledere rundt om i hele Danmark,
som varetager den lokale indsats med virksomhedsnetveaerk og offentlige
myndigheder. 1 2013 bestar High:five af 19 medarbejdere. High:fives
konsulenter arbejder dels med at screene og visitere de unge til virk-
somhederne og dels med at konsolidere, udbygge og forventningsaf-
stemme med deres virksomhedsnetvaerk.

Med hensyn til visitationen af de unge, har High:five defineret nogle
ufravigelige krav, der i hgj grad er pa virksomhedernes praemisser. Disse
krav skal de unge leve op til for at fa et tilbud om hhv., virksomhedsprak-
tik eller en uddannelsesplads hos en virksomhed. De unge skal veere stof-
fri, have vilje og lyst til at arbejde, have en fast bopzel og have lagt krimina-
liteten bag sig. Hos kriminalforsorgen afklares de unge via handleplans-
samtaler med en socialradgiver. Herefter kan socialradgiveren efter aftale
med den unge henvende sig til High:five, som efterfglgende indgar i en
visitationssamtale med den indsatte eventuelt med deltagelse af social-
radgiveren og faengselsbetjenten. Her afklares den indsattes gnsker og
faglige interesser for praktik/uddannelse, samtidig med at High:five gen-
nemgar, om den unge opfylder kravene. Herved vil de sikre, at den unge
virkelig er motiveret. Desuden forhgrer High:five sig hos kommunen og
politiet, om den pagzldende unge stadig "hanger ud” med de forkerte i sit
gamle negative netveerk. Ved en vellykket visitationssamtale forsgger
High:fives konsulent at lave et passende match mellem den unge og en
virksomhed i deres virksomhedsnetvark. Allerede her tydeligggre de krav
for den unge, bl.a. om at den unge har pligt til at mgde pa arbejde. Det er
samtidig pa dette stadie at High:five tager stilling til de unges geeld, som
klart stgrstedelen har og ggr det til en fgrste prioritet at de unge saetter sig
for at nedbringe den. Safremt matchet er vellykket gennemgar kriminal-
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forsorgen arbejdsgiveren og laver et virksomhedsbesgg, hvorefter
High:five primeaert overtager ansvaret for den lgbende dialog og den opfgl-
gende kontakt med den faste kontaktperson fra virksomheden.

Hvad angar virksomhedssamarbejdet forsgger High:five proaktivt at
udvide med flere virksomheder, men de bliver ogsa lejlighedsvist kon-
taktet af virksomheder, som giver dem besked om deres muligheder for
at tage unge ind. High:fives rolle som bindeled er afggrende for at fa
virksomheder til at medvirke, fordi de kan aflaste dem for alt det admi-
nistrative og praktiske med fx at indhente papirer for det offentlige og
dermed ggre det mere overskueligt for iser sma virksomheder.
High:fives konsulenter opretter desuden lokale fglgegrupper, som bl.a.
bestar af virksomhedsrepraesentanter, der herigennem far mulighed for
at udveksle erfaringer og sparre med andre arbejdsgivere, som samar-
bejder med High:five. Endvidere tilbyder High:five mentorkurser til de
virksomhedsrepraesentanter, der gnsker at medvirke i projektet og dbne
deres virksomhed op for at deltage.

Virksomhedernes gevinst er serligt, at de far gratis professionel assi-
stance fra High:five. Desuden far de en arbejdsom og loyal medarbejder,
som er matchet til virksomheden og gnsker at vaere der. Endvidere lig-
ger gevinsten i CSR-veerdien, idet virksomhederne tager et socialt an-
svar, hvilket bade kan ggre de ansatte stolte over deres arbejdsplads og
paskgnnes af kunder og leverandgrer samt lokalmiljget. Endelig viser
High:fives erfaring, at der samlet set er plus pa bundlinjen.

3.4.5 Samarbejde med andre aktgrer

High:five samarbejder med en lang raekke aktgrer. De samarbejder med alle
kommuner og dermed alle jobcentre. Flere jobcentre oplever, at de via de-
res samarbejde med High:five har kunnet rykke nogle unge, som de ikke var
i stand til at handtere pa egen hand. High:fives samarbejde med kriminal-
forsorgen er ogsa rigtig godt, og de har samarbejdet siden 2007. Noget af
det, som bl.a. kriminalforsorgen og virksomhederne nzevner, er, at High:five
er virkelig gode til at veere fleksible, hurtige og effektive, nar de kontakter
dem. Det gaelder uanset, om det handler om en ledig lzereplads, en screening
af en ung eller blot radgivning og faglig sparring om et igangvaerende prak-
tikforlgb. Det har stor betydning at High:five er til stede lokalt og kan besgge
eksempelvis kriminalforsorgen, jobcentrene og virksomhederne fysisk,
samt at de har faste kontaktpersoner hos alle parter. Dette er selve garanten
for den koordinerede indsats. Kommunerne og kriminalforsorgen fremhee-
ver isaer ansvarsfordelingen som en ngglefaktor, dvs. at de kender deres
udsatte unge/indsatte og hele det lovgivningsmaessige grundlag, mens at
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High:five kender virksomhederne og deres behov. Dette vurderer virksom-
hederne ogsa er essentielt, nemlig at High:five kender deres behov og er
meget professionelle i deres screenings- og radgivningsarbejde. Relationer-
ne mellem hhv. kommuner, High:five, kriminalforsorgen og virksomheden
er ogsa vigtigt at bringe teet ind pa livet af den unge, fordi den unge herved
bliver meget teettere knyttet til alle parter. Dette vurderer alle at veere ud-
slagsgivende for indsatsens succes.

3.4.6 Finansiering

High:five er pa syvende ar finansieret af satspuljemidler. Ved udgangen af
2012 fik High:five forleenget satspuljebevillingen for 2013 med 13 mio.
DKK. Som i de gvrige ar er der en direkte medfinansiering af High:five fra
private virksomheder som er opgjort til ca. 1 mio. Hovedparten kommer fra
Falck og Danfoss, der stiller kontor til radighed for High:fives medarbejdere
fire steder i Danmark. Derudover har der vaeret en voksende delfinansiering
fra virksomheder, der giver High:five favorable rabatter ud af et socialt en-
gagement - fx pa trykning af pjecer, mgde- og konferencefaciliteter o.a.

3.4.7 Forudsatninger for succes

High:five kan ses som en slags indslusningsplatform, der forbinder de
udsatte unges mg@gde med de offentlige myndigheder med de rette virk-
somheder, fordi de med deres viden om virksomhedernes behov, kan
sluse de rette unge ind og har ressourcer til at fglge op. Det er en fordel
med en sadan ekstern enhed, fordi de unge ikke oplever at High:five
kommer "fra kommunen” eller "fra virksomheden”, men at de hele tiden
er i en stgttende funktion. Samtidig er det vaesentligt at det gode samar-
bejde bliver italesat som alles initiativ og dermed at alle vinder pa denne
samarbejdsindsats.

Den teette, faste kontakt mellem alle parter er helt afggrende for succes.
En mulig bekymring er dog, at det kreever meget viden fra High:fives side at
navigere mellem alle parter, hvilket betyder at oplaeringsperioden for kon-
sulenterne er forholdsvis lang. Dette szetter projektets tidsbegraensede stgt-
te i perspektiv. High:five har behov for ressourcerne til at fungere eksternt
som facilitator mellem virksomheder og de offentlige myndigheder og til at
veere repraesenteret lokalt.

Blandt alle parter synes der er at vaere en felles forstielse af, at en god
screening er afggrende for hvorvidt de unge klarer sig godt ude i virksom-
hederne, og derfor afspejler de gode resultater i betydeligt omfang
High:fives screeningproces. Alle tilkendegiver at det afggrende, at den
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unge er motiveret og har indstillet sig mentalt pa at forlade kriminaliteten
og sit gamle liv. Dette giver genklang hos virksomhederne, som nogle gan-
ge ligefrem oplever, at disse unge er deres bedste medarbejdere, fordi de
er motiverede og arbejdsomme og ikke tager deres job for givet.

3.4.8 Udbredelse af indsatsen

Fra High:fives side vurderes det, at systemet bag High:five godt kan
overfgres til andre lande, om ikke andet i tilpasset form. For at systemet
kan fungere, er det vaesentligt, at det er uafthaengigt af savel det offentlige
som det private, s det kan malrette nogle ressourcer til at motivere
omgivelserne til at beskeeftige sig med og inkludere de udsatte unge. Der
er selvsteendige indsatser for at fa udsatte unge i arbejde pa bade job-
centerniveau, i kriminalforsorgen og blandt enkelte virksomheder, men
High:fives indsats viser, at der er et potentiale i at supplere opkvalifice-
ringsindsatsen og skabe den koordinerede indsats. High:fives resultater
afspejler, at der er skabt praktik- og laererpladser, som ellers ikke ville
vere blevet skabt. [ High:five har de unge altid en livline, fordi High:fives
konsulenter kan kontaktes 24 timer i dggnet, hvilket ogsa geelder virk-
somheder og det offentlige.

3.4.9 Kilder

Interview med Ole Hessel, projektleder, High:five.

Interview med Steen Edelberg Axelsen, Projektleder High:five Sjeelland.
Interview med Peter Lassen, virksomhedsrepraesentant, Fazer.
Interview med Rashad, ung I High:Five.

Interview med Lars Kure, kriminalforsorgen, beskeeftigelsesleder i Statsfaengslet ved
Horsergd.

Interview med Sussie Kjeer, Socialradgiver hos kriminalforsorgen ved Horsergd.
http://highfive.net

Casen er anbefalet af: Styrelsen for Fastholdelse og Rekruttering og vin-
der af CSR People Prize i 2011.
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3.5 Route 25

3.5.1 Kort om initiativet

Route 25 er et projekt, som hjalper unge, der har brug for ekstra stgtte,
til at komme i gang med uddannelse eller job ved at tilbyde dem en mere
koordineret og virksomhedsrettet indsats. Virksomhedsforum for Socialt
Ansvar (VFSA) og Center for aktiv beskaeftigelsesindsats (CABI) star bag
projektet, som startede op i efterdret 2011 i et samarbejde med fire
kommuner. En kommune blev ngdt til at traekke sig, men de tre sidste
kommuner; Ikast-Brande, Egedal og Odder Kommune, deltager fortsat.

De unge i projektet har mere eller mindre komplekse problemer,
hvilket betyder, at én aktgrer har sveert ved at lgfte opgaverne alene.
Problemet er ofte, at de udsatte unge har 10 forskellige handlingsplaner
mv. fra de forskellige kommunale afdelinger, hvilket skaber forvirring og
manglende succes med at fa de unge taettere pa arbejdsmarkedet. Pro-
jektet har saledes til formal at undersgge, hvordan man kan bruge en
koordineret og tvaerfaglig indsats til at styrke de unge menneskers mu-
ligheder pa arbejdsmarkedet. De involverede kommuner skal i projektet
udvikle og afprgve en virksomhedsrettet og koordinerede indsats over
for de unge i de tre kommuner. Dette sker ved at oprette ungeteams
bestdende af medarbejdere fra de aktgrer som typisk er i kontakt med
malgruppen. Disse medarbejdere er kompetenceudviklet siledes, at de
nemmere i praksis kan arbejde tvaerfagligt, og de kan sikre de udsatte
unge en koordineret virk-somhedsrettet indsats.

3.5.2 Resultater

Status pa projektet pr. januar 2013 er at 123 unge deltager i projektet.
Heraf 49 som enten er eller har varet i virksomhedspraktik, 23 som er
begyndt pa ordinzer uddannelse og 12, som har faet ordinzert job eller er
i lgntilskudsforlgb.

Endvidere ses der tydelige resultater pa den made som medarbej-
derne i ungeteamet samarbejder og gar til opgaven sammenlignet med
for etableringen af ungeteamet og det tveerfaglige samarbejde. Flere
medarbejdere har fiet et nyt og mere ens tankesaet. Eksempelvis mener
langt flere af medarbejderne nu, at de unge - selvom det er unge med
problemer ud over ledighed - med stor fordel kan komme i virksom-
hedspraktik. Endvidere ses virksomhederne i langt hgjere grad som en
aktgr, der kan bidrage til at bringe de unge teettere pa arbejdsmarkedet.
Ligeledes ses en forandring hos lederne i de tre kommuner, som i hgjere
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grad har erkendt behovet for tveerfaglig samarbejde, hvis man skal und-
g4, at de unge "tabes mellem to stole”. Endvidere er et resultat af projek-
tet, et langt teettere samarbejde mellem de kommunale aktgrer og ud-
dannelsesinstitutionerne. I forhold til de unge er et resultat af projektet,
at flere unge kommer i forskellige tilbud og i praktik, hvilket sikrer at de
ikke bliver parkeret eller tabt mellem to stole. Flere unge er kommet i
virksomhedspraktik og i flere forskellige virksomhedspraktikker. Et
jobcenter peger pa at de har faet 80 % I virksomhedspraktik, eller i ud-
dannelse og beskaeftigelse, hvilket er langt over landsgennemsnittet.

Endvidere peger bade de unge og medarbejderne pa, at projektet
medvirker til at give de unge et fremtidsperspektiv. De far viden om,
hvordan det er at veere pa en arbejdsplads - rollemodeller, selvtillid, og
viden om deres egne evner.

3.5.3 Malgruppe

Malgruppen i Route 25 er unge mellem 15 og 30 ar, som har problemer
med at blive motiveret til, opna eller fastholde uddannelse eller arbejde.
De 15-17-arige er typisk unge, der er stoppet i folkeskolen uden eksa-
men eller er ikke kommet i gang med en ungdomsuddannelse, og som
vurderes til at vere i risiko for at komme pa kontanthjeelp. De 18 til 30-
ariges er typisk kontant- og starthjelpsmodtagere med problemer ud-
over ledighed, der skal have ekstra stgtte og hjeelp for at bide sig fast pa
arbejdsmarkedet eller komme i gang med en uddannelse. Felles for
malgruppen er, at de typisk har indleringsmaessige vanskeligheder,
darlige laese-, skrive- og regnekundskaber, problematisk social bag-
grund, sociale eller psykiske problemer og lettere misbrugsproblemer
og mangler motivation, hab og viden om deres veje til uddannelse og job.
Disse problemtyper stiller netop store krav til en koordineret og tveer-
gaende indsats i kommunerne.

3.5.4 Virksomhedens rolle og gevinst

De tre kommuner samarbejder pa forskellig vis med de lokale virksomhe-
der enten ved aktivt at opsgge dem, eller gennem mere integrerede virk-
somhedsnetveerk. En kommune laver eksempelvis en brugerundersggelse
til mange lokale virksomheder, for at afdeekke hvad de har brug for af
kompetencer og hvad de forventer af jobcenteret. De kommunale aktgrer
skal i projektet bruge eksisterende vaerktgjer og lovgivning til at sikre et
tet samarbejde internt i kommunen og med lokale virksomheder. De lo-
kale virksomheder kan ggre en forskel, fordi de unge i praksis kan fa
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kendskab til arbejdslivet og fa snust til forskellige brancher. Virksomhe-
derne vil bl.a. gennem VFSA - dbne dgren for de unge, som har brug for at
ga en mere praktisk vej til uddannelse og arbejde.

Virksomhedskonsulenterne i jobcentrene er centrale aktgrer i Route
25. Det er dem, som laver det opsggende arbejde i forhold til at finde
virksomheder, som er dbne for at fa de unge i virksomhedspraktik og
samarbejde med virksomhederne, nar der bliver etableret virksomheds-
praktikker. Ligeledes er det virksomhedskonsulenterne, som sgger at
gore de unge Kklar til at komme i virksomhedspraktik. De forklare dem,
hvad det betyder at komme i virksomhedspraktik og tydeligggr de ska-
nehensyn de har, fx at de ikke ngdvendigvis skal veere der 37 timer om
ugen. Det handler for dem meget om at imgdekomme de unge i forhold
til den angst og de barrierer som de har.

[ den virksomhedsopsggende indsats, er der meget fokus pa at matche
den unge og virksomheden rigtigt. Dette indebzerer ogs3, at man i nogle
tilfeelde er villige til at afbryde praktikken, hvis man undervejs finder ud af
at matchet ikke er rigtigt. Endvidere laegges der stor vaegt pa at engagere
virksomheder via opfglgningssamtaler, deltagelse i virksomhedsmgder,
information om muligheden for mentorskab for de unge mv.

[ forbindelse med projektet er der blevet lavet specielle kompetence-
udviklingsforlgb for virksomhedskonsulenterne for at kleede dem or-
dentligt pa til opgaven. I den forbindelse er der udviklet en progressi-
onsmodel til virksomhedskonsulenterne, som de i samarbejde med re-
praesentanter fra virksomheder kan bruge til at szette udviklingsmal for
praktikanten samt lgbende fglge op pa disse. Formalet er at f4 konsulen-
terne til at taenke teet opfglgning ind fra starten samt resultatfokusering.

De virksomheder som deltager er alle typer af virksomheder. Alt fra de
helt store til de helt sma. Men de tre deltagne kommuner er kendetegnet
ved at ligge i omrader uden store virksomheder. Det er forskelligt hvor
meget virksomhederne engagerer sig. Nogle virksomheder tager et stgrre
ansvar, fx tilbyder mentor i virksomheden. Men ellers er der ogsa eksterne
mentorer fra kKommunen, som den unge kan fa.

Virksomhedernes gevinst er bade veerdi- og CSR-maessigt, samt en
god, stabil arbejdskraft, som bliver pa arbejdspladsen, nar integrationen
af den unge lykkedes succesfuldt.

3.5.5 Samarbejde med aktorer

Samarbejdet mellem forskellige aktgrer er essensen i Route 25, da det
handler om at skabe en koordineret og tveerfaglig indsats for de udsatte
unge. Koordineringen kreever netop samarbejde mellem en lang rakke
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aktgrer. I de enkelte kommunale ungeteams er sammensaetningerne for-
skellige, men typisk indgar bl.a. medarbejdere fra jobcenteret, Ungdomsud-
dannelsesvejledningen (UU), bgrne- og familieafdelingen, socialserviceafde-
lingen (behandling, anbringelse, bostgtte mv.) samt misbrugsvejledere.

Ud over at samarbejde tet med virksomhederne, som tager nogle af
de unge i virksomhedspraktik, er der ogsd et tet samarbejde med ud-
dannelsesinstitutionerne. UU har et taet samarbejde med uddannelsesin-
stitutionerne omkring opfglgning pa de unge under 25 ar i uddannelses-
forlgb, herunder unge med behov for sarligt stgtte. Samarbejdet mellem
ungeteamet og uddannelsesinstitutionerne handler fx om opfglgning pa
fravaerdsskemaer, bevilling af mentor og iveerksattelse af szerligt tilret-
telagt uddannelsesforlgb. Der er siledes lgbende dialogmgder med ud-
dannelsesinstitutionerne.

3.5.6 Finansiering

Projektet er finansieret af satspuljemidler via Arbejdsmarkedsstyrelsen
og lgber i tre ar fra 1. januar 2011 og indtil den 30. juni 2014.

3.5.7 Forudsatninger for succes

En raekke forskellige forudsaetninger er centrale for, at et projekt som
Route 25 lykkedes:

o Tvearfaglighed og helhedsorientering ses som en forudsatning for at
kunne bringe unge teettere pa arbejdsmarkedet. Essensen i indsatsen
er at slippe monofagligheden og styrke tvaerfagligheden, og teenke i
en helhedsorienteret indsats selvom den gar pa tveers af
forvaltninger og fagligheder. I mange ar har man talt om
tveerfaglighed, og man har ofte siddet tvaerfagligt men fortsat
arbejdet mono-fagligt. Det er altsa vigtigt, at man forstar at arbejde
tveerfagligt, ikke er det samme som at saette sig om et bord sammen.

e Felles forstdelse og taet samarbejde i ungeteamet. Det er vigtigt, at alle
medarbejderne i ungeteamet dedikerer sig til at tro p3, at
virksomhederne er en mulig aktgr for alle borgere, herunder ogsa
udsatte unge og i feellesskab arbejder for den virksomhedsrettede
indsats. Endvidere er det vigtigt, at alle i ungeteamet fokuserer pa job
og uddannelse som malet for den unge. Det er generelt vigtigt, at man
sikrer, at alle medarbejdere fgler ejerskab. Vejen til dette er dialog,
koordinering og videndeling mellem faglighederne, fx at der
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orienteres om lovene - beskaeftigelseslovgivningen og social service
lovgivningen, samt kompetenceudvikling i ungeteamet.

o Tat samarbejde mellem jobcenteret og virksomhederne. Det er vigtigt
for virksomhederne med teet samarbejde med Jobcenteret, herunder
at jobcenteret tilbyder én indgang til virksomhederne - én primeer
kontaktperson, som ogsa kan tage sig af den unge, hvis der opstar
problemer eller lignende og Igbende fglger op pa den unges trivsel og
progression pa virksomheden.

¢ Endvidere skal virksomhederne tilbydes matchning, dvs. at der sgges
unge til virksomheder, som kan anvendes til de funktioner som de
har brug for i virksomheden.

e Ved arbejdsprgvning hgres virksomheden om de vil deltage i at
afdeekke hvad den unge kan. Her tydeligggres det at forventningen
ikke er anszettelse af den unge. Dvs. forventningsafstemning er meget
centralt. I den forbindelse er det vigtigt, at jobkonsulenten er zerlig
over for virksomheden omkring alle forhold omkring den unge,
saledes at virksomheden er forberedt bedst muligt. Det er ligeledes
vigtigt at jobkonsulenten stiller krav til de unge og respektere de
unges udfordringer samt at jobkonsulenten lgbende fglger op pa den
unges trivsel, savel for virksomhedens som den unges skyld.
Jobkonsulenten har saledes en central rolle i indsatsen og dennes
holdning, indstilling og tilgang er derfor szerlig central.

o [kke for store omkostninger for virksomhederne. Det er meget vaesentligt,
at det er en nuludgift for virksomheden, saerligt nar der er de udsatte
unge, som kan kaerve flere ressourcer at integrere. Virksomhederne skal
i forvejen laegge ressourcer i opleering mv., hvorfor det er vigtigt at
minimere ekstra tid og ressourcer for dem. Dette indebzerer bl.a. at
minimere virksomhedens administrationsomKkostninger pa etableringen
af virksomhedspraktikken.

e Politisk ledelse og prioritering. Det er vigtigt at opgaven bliver
prioriteret, og at der fra ledelsens side i de kommunale forvaltninger
afseettes de ngdvendige ressourcer til det.

3.5.8 Udbredelse of initiativet

Projektholderne forventer, at de ud fra dette projekt kan szette nogle
modeller for, hvordan man kan arbejde med projektet i andre kommu-
ner i forskellig skala. Planen er, at der skal laves et inspirationskatalog til
alle landets kommuner til efteraret. Projektets forventes saledes godt at
kunne udbredes til andre kommuner i landet.
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Et seerkende ved en del danske virksomheder er deres sociale enga-
gement - at de laegger stor vaegt pa et godt CSR-image. Ligeledes er der
en national kontekst med store udviklingsmidler som gives til sddanne
projekter (her satspuljemidler) samt stgtten som ydes til virksomheds-
praktik. Alligevel kan man pa tveers af de nationale graenser godt hente
inspiration fra projektet.

3.5.9 Kilder

Interview med Camilla Hgholt Schmidt, Projektleder CABI.

Interview med Dorthe Wirring, Projektkoordinator/sagsbehandler, Odder Jobcenter.
Interview med Sanja Saric, Teamleder, Egedal Jobcenter.

Interview med Heidi Klumbach, Projektkoordinator, Ikast-Brande Jobcenter.
Interview med John Lundgards Hansen, Jobkonsulent, Odder Jobcenter.

Interview med Pernille Sofie Dam, ung I Praktiki JC Tegn og Byg.

www.route25.dk

Anbefalet af: Virksomhedsforum for Socialt Ansvar (VFSA), Beskeaeftigel-
sesregion Midtjylland.

3.6 Grundfos

Grundfos’ sociale engagement er en integreret del af virksomhedens
veaerdigrundlag og af virksomhedsdriften. Grundfos har en lang tradition
for at tage aktivt del i lokalsamfundet. Allerede i 1968 oprettede Grund-
fos sit forste beskyttede vaekststed, som var malrettet udviklingshaeem-
mede, med svag tilknytning til arbejdsmarkedet. I dag er malgruppen for
Grundfos’ sociale aktiviteter langt bredere og antallet af veerksteder (i
dag kaldet fleks-vaerksteder) er steget til seks. Desuden er der blevet
oprettet en afdeling for Grundfos’ sociale engagement, som er ansvarlig
for en raekke aktiviteter, der har til formal at forebygge udstgdelse af
medarbejdere og integration af socialt udsatte grupper i virksomheden.

3.6.1 Kortom initiativet

Grundfos har en raekke aktiviteter, der sigter pa at integrere socialt ud-
satte grupper pa arbejdsmarkedet, herunder udsatte unge. Aktiviteterne
har bade form af projekter og tiltag, som er en del af driften. Et interes-
sant projekt er et tredelt projekt kaldet kontanthjeelps-, leerlinge- og
flygtningeprojektet, der retter sig mod hver sin malgruppe. Disse projek-
ter er en del af projektet "Virksomhedens sociale engagement”, som er
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finansieret af Socialministeriet. Projektet lgb fra 2006-2008, og der er
foretaget en fgrste evaluering. Projekterne er fortsat dybt relevante og
aktuelle i Grundfos, da virksomheden har gjort projekterne til en inte-
greret del af driften baseret pa deres positive erfaringer. Formalet med
projektet og viderefgrelsen er overordnet set at udvikle metoder som
private og offentlige arbejdsgivere kan anvende i bestraebelserne pa at
opna et mere fleksibelt og rummeligt arbejdsmarked. Videre er formalet
at rekruttere de unge til ordinzer beskeeftigelse.

3.6.2 Resultater

Siden 1968 er antallet af fleks-veerksteder i Grundfos gget fra ét til seks, og
malgruppen er udvidet markant. Grundfos har ca. 120 medarbejdere ansat
pa fleks-veaerkstederne i fleksjob- og lgntilskudsstillinger, svarende til ca. 3
% af de danske medarbejdere. Op mod 85 personer er i afklaringsforlgb i
veerkstederne. De tre projekter, ligesom deres gvrige sociale indsatser, er
blevet en integreret del af deres koncernpolitik, og de leegger veegt p3, at
anseettelser skal veere til gavn for den enkelte og for virksomheden.

Grundfos’ konkrete erfaringer med de omtalte projekter er gode. Ud
af de ti kontanthjeelpsmodtagere, der gennemfgrte kontanthjeelpsprojek-
tet, er ca. syv af personerne i dag ansat i ordinert arbejde pa virksom-
heden, mens yderligere én person er blevet ansat i fleksjob. Ca. halvde-
len af de flygtninge og indvandrere, der gennemfgrte integrationsprojek-
tet, er efterfglgende blevet fastansat pd virksomheden. Erfaringerne fra
leerlingeprojektet er ogsa gode. Erfaringerne viser saledes, at nye med-
arbejdere ansattes bade i ordinzre job og fleksjob.

3.6.3 Malgruppe

Malgruppen for projekterne og det sociale arbejde i Grundfos generelt er
bred. Det omfatter bade langvarige kontanthjeelpsmodtagere, unge Krimi-
nelle, unge der ikke pa egen hand kan gennemfgre en erhvervsuddannel-
se, misbrugere, samt flygtninge/indvandrere. De forskellige grupperinger
har forskellige barrierer, som vanskeligggr, at de kan varetage et job eller
tage en uddannelse. Grundfos har fx erfaret, at de unge i leerlingeprojektet
har haft de stgrste indlaeringsmeessige vanskeligheder, mens de unge i
flygtningeprojektet har haft de stgrste familiemaessige/sociale problemer,
hvilket har kraevet forskellige indsatser.
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3.6.4 Virksomhedens rolle og gevinst

Noget af det unikke ved Grundfos’ sociale indsats er, at de har seks fleks-
veerksteder, der hver er tilknyttet en produktionsafdeling. Her er arbejds-
opgaverne og -tempoet langsommere end i den almindelige produktion,
men derudover tilstraebes samme vilkar som i resten af virksomheden.
Fleks-vaerkstederne fungerer som underleverandgrer til den almindelige
produktion. Det giver gode muligheder for introduktions- og indslusnings-
forlgb til udsatte unge, hvorfor de fleste udsatte unge starter i en intro-
duktionsstilling her. Malet med introduktionsperioden pa veerksteder er
afklaring og opkvalificering af de unges kompetencer, og forlgbene varie-
rer fra to uger til flere ar for andre, hvilket tilpasses efter individuelle be-
hov. Efter introduktionsperioden i et af fleks-veerkstedet overgar stgrste-
delen af projektdeltagerne til virksomhedens almindelige produktion.

Fzlles for Grundfos sociale indsatser overfor ledige, herunder udsat-
te unge, er at der er en rakke faser:

o Visitation og rundbordssamtale: For at sikre en grundig visitation af
den udsatte unge, bgr der veere en samtale mellem den ledige,
kontaktpersonen fra Grundfos og jobcentret (og evt. sprogcenter).
Ved leerlinge medvirker erhvervsskolen ogsa i visitationen.
Visitationen skal ogsa sikre et godt match mellem den unge og
virksomhedens opgaver. Fokus er pa at fa synliggjort hvad de unge er
gode til, sa de bliver mere motiveret. Her snakkes bl.a. om hvornar og
hvordan de skal starte (skanehensyn, socialmentor fra kommunen
som fx hjeelper dem med at komme op om morgenen,
virksomhedsmentor som pa virksomheden hjzlper dem mv.).

o [ndslusning: Introduktion, afklaring og opleering i fleks-vaerkstederne
og efterfglgende i en af virksomhedens produktionsgrupper. Alle far
tildelt en mentor i fleks-vaerkstedet og senere en kontaktperson i
produktionsgruppen.

o Lgbende opfalgning: Indebzerer bl.a. vejledningssamtaler mellem
personen og mentoren, hvor der fastsattes personlige mal. Derudover
atholdes der opfglgningssamtaler mellem personen, jobcenteret og
virksomheden hver tredje maned. Hvis en uddannelsesinstitution
indgar i forlgbet, deltager den ogsa i opfglgningssamtalerne.

o [nkludering: Malet er, at den ledige bliver ansat pa Grundfos eller en
anden virksomhed. Personen har en kontaktperson i produktionen
pa Grundfos og som oftest en tilknyttet mentor.
Kontanthjaelpsmodtagere, flygtninge og indvandrere gennemgar en
periode med lgntilskud og tid til supplerende kurser og opleering.
Malet for leerlinge er at gennemfgre en erhvervsuddannelse.
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Grundfos udviser en stor villighed til at anseette de unge, hvor der er
brug for deres kompetencer og arbejdskraft. Deres erfaringer viser, at
deres produktion kan opdeles i mindre enheder, hvilket ggr at de har et
godt udgangspunkt for at tage de unge ind, hvilket resultaterne ogsa
viser, da de bade bliver ansat pad ordinaere og searlige vilkar. Grundfos
gar opmerksom p3, at tiltagene er til gavn for bade de nye medarbejde-
re, virksomheden og lokalsamfundet.

Grundfos sociale engagement betyder, at der laegges en del ressour-
cer i dialog og dokumentation i forhold til kommuner og den enkelte
medarbejder. Udover administrative ansatte har Grundfos 1-2 social-
radgivere ansat, som hjeelper til med de mange ansatte pa szerlige om-
steendigheder. Alligevel er ansettelse, administration og ledelse af 125
medarbejdere ansat pa serlige vilkar ikke en veesentlig ekstraomkost-
ning for Grundfos. Det satter pa flere mader et positivt praeg pa mange
dele af virksomheden. At male detaljeret pa den samlede gkonomi er
ikke helt enkelt ifglge ledelsen, som har indtryk af at omkostninger og
fordele generelt balancerer fint. Sd selvom det giver ekstra omkostnin-
ger, giver det sociale engagement indtaegter pa et kvalitativt parameter -
godt omdgmme og image og nemmere rekruttering.

3.6.5 Samarbejde med andre aktorer

Grundfos samarbejder med en bred vifte af aktgrer. | de tre projekter
samarbejder de med jobcentrene i Viborg, Silkeborg, Randers, Favrskov
og Vesthimmerland. Bade pa jobcentrene og pa Grundfos er der udpeget
faste kontaktpersoner i samarbejdet.

Ligeledes samarbejder de med de tilknyttede sprogcentre i enkelte
tilfeelde, hvis de unge fx har sproglige problemer. Seerskilt for leerlinge-
projekter samarbejder de ogsa med en erhvervsskole i regionen.

3.6.6 Finansiering

De ressourcer som Grundfos bruger pa oprettelse af fleks-varksteder,
kontaktpersoner mv. samt pa de projekter de engagerer sig i, finansierer
Grundfos selv. Men Grundfos betaler, som andre danske virksomheder,
ikke lgn under en virksomhedspraktik for en udsat ung, da den denne
far en ydelse fra a-kassen eller kommunen.
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3.6.7 Forudsatninger for succes

Fleks-vaerkstederne spiller en betydningsfuld rolle som base i
introduktionsperioden, fordi der er ekspertise og tid til radighed til at
afklare, introducere og opleaere den unge. Dog ma de unge ikke blive
for laenge her, sa det far karakter af "opbevaring”.

Faste kontaktpersoner. Det er vigtigt, at der er faste kontaktpersoner,
som star bade for kontakten til samarbejdspartnere og den
personlige opfglgning. Kontaktpersonen pa virksomheden bidrager
til, at praktikanten integreres socialt pd virksomheder, ligesom de
medvirker til opleering af praktikanten. Ligeledes er det vigtigt, at der
er faste kontaktpersoner hos jobcenteret og andre aktgrer der
samarbejdes med, sdledes at virksomheden kan kontakte disse hvis
der opstar nogle problematikker med den unge, som er uden for
virksomhedens raekkevidde.

Koordination og samarbejde. Det vigtigt, at der samarbejdes og
koordineres bade internt og eksternt i forhold til den enkelte
praktikant. Internt skal der koordineres og samarbejdes mellem de
forskellige afdelinger i virksomheden og eksternt skal der
samarbejdes og koordineres med myndigheder og
uddannelsesinstitutioner. Dette sikrer en mere helhedsorienteret
indsats for den unge, samt at den unge ikke kan spille de forskellige
aktgrer ud mod hinanden.

Opfolgning. Det er vigtigt, at der fglges op pa den enkelte udsatte i
praktikken, og at der szettes fokus pa dels den enkelte persons
situation, og dels pa virksomhedens krav til kommende medarbejdere.

3.6.8 Udbredelse af initiativet

Grundfos’ fleks-veerksteder giver unik mulighed for indslusning af de un-
ge, hvilket er en mulighed som ikke alle virksomheder tilsvarende har.
Men Grundfos’ indstilling og teenkning omkring inddragelsen af de unge
kan andre tage ved leere af. Man kan overveje om arbejdet i en virksomhed
pa en tilsvarende made kan "opdeles” sa udsatte unge med lavere kvalifi-
kationer kan agere underleverandgrer til andre produktionsled eller ift.
services eller lign. Virksomhedens stgrrelse giver den ogsa mere gunstige
betingelser, men bgr ikke per se veere en haemsko for andre.

44

Virksomheders indsats for udsatte unge



3.6.9 Kilder

Interview med Mogens Lindhard, CSR ansvarlig, Grundfos.
Interview med Arne Nygaard, Produktionsleder, Grundfos.
Interview med Lars Mggelbjerg, mentor, Grundfos.
Interview med Alex Sgrensen, ung, Grundfos.

Interview med Arne Bjgrn, jobkonsulent, Viborg Jobcenter.
www.grundfos.dk

http://www.vidensnetvaerket.dk/om-virksomheder/grundfos-2013-gode-
erfaringer-med-afklaring-og-opkvalifi-cering-af-udsatte-grupper

Casen er bl.a. anbefalet af Dansk Industri (DI) og www.vidennetvaerket.dk
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4. De norske cases

4.1 Bgy av - Fra kaos til fagbrev

4.1.1 Kort om initiativet

Bgy av-prosjektet startet i 2008 og ble avsluttet i 2010. Bakgrunnen for
prosjektet var at bedriften trengte tilgang pa relevant arbeidskraft, blant
annet i mangel av leerlinger. Bedriften begynte pa bakgrunn av dette a
tenke nytt rundt rekruttering. Basert pa bedriftens erfaring med hvem
som var gode arbeidere i bedriftens produksjon, gnsket de & komme i
kontakt med unge som ikke hadde fagbrev.

Bedriften hadde pa tidspunktet prosjektet ble satt ut i livet rundt 120
ansatte, hvorav 30 til 40 av disse var innleid utenlandsk arbeidskraft. De
utenlandske hadde fatt jobb pa bakgrunn av at de kunne dokumentere
relevant praktiske kvalifikasjoner, ikke pa bakgrunn av om de hadde
formell dokumentasjon pa fullfgrte utdanninger og at de hadde bestatt
matematikk, hadde nok timer i gym og sa videre. Det ble ut fra dette stilt
spgrsmal om hvorfor man ikke ogsa kunne rekruttere norsk arbeidskraft
ut fra tilsvarende Kriterier, der man ikke kun baserte ansettelser pa full-
fart og bestatt videregdende oppleering. Oppstarterne av prosjektet had-
de ogsa erfaring med at mange unge som tradisjonelt blir sett pa som
skoletapere ofte blomstrer nar de kommer inn i et godt arbeidsmiljg, far
laere gjennom praksis og de gis en ny sjanse. En viktig grunntanke i hele
prosjektet var inkluderende arbeidsliv.

NAV gnsket & prgve ut arbeidet etter Supportet Employment-
perspektivet (SE), hvor man fgr rekruttering, foretar en grundig kartlegging
av arbeidsgiver fgr rekruttering og fglger opp arbeidsgiver etter ansettelse.
Dette skal medvirke til at det a veere i arbeid skal oppfattes som menings-
fullt og at den enkelte ikke skal oppleve det a fa seg jobb (uten fagopplee-
ringskontrakter) som stigmatiserende eller ekstra belastende.



Hensikten med prosjektet var & undersgke om et godt arbeidsmiljg er
det som skal til for & inkludere ungdom som har falt utenfor skole og
arbeidsliv. Malet var i trad med [A-avtalenes mal:3

e A forebygge og redusere sykefraveer, styrke jobbnaervaeret og bedre
arbeidsmiljget, samt hindre utstgting fra og frafall i arbeidslivet.

o Tilsette personer med nedsatt arbeidsevne.

e Prosjektets mal var a forhindre utstgting fra og frafall i arbeidslivet,
og a definere inkluderingsbegrepet til noe mer enn sykefraveer.

e Resultat.

e Av sju utvalgte prosjektdeltakere, oppnadde fire fagbrev og er i dag
fast ansatt. De resterende avsluttet deltakelse underveis.

4.1.2 Resultat

Av sju utvalgte prosjektdeltakere, oppnadde fire fagbrev og er i dag fast
ansatt. De resterende avsluttet deltakelse underveis. Gjennom prosjektet
fikk de unge oppleering gjennom praktisk arbeid, slik at de etter hvert
var i stand til a ta fagprgve. I tillegg til den rent konkrete faglige opplee-
ringen, fikk de unge ogsa opplaering i hva det vil si a vaere i arbeid og hva
som forventes av dem i arbeidslivet. Det ble ogsa lagt vekt pa personlig
utvikling. Deltakerne hadde behov for generell kunnskap om hvordan
ting fungerer i samfunnet. Mange kommer fra hjem der de ikke leerer
dette. Prosjektdeltakerne ble ogsa veiledet og korrigert undervis i for-
hold til atferd pa arbeidsplassen og lignende, og de fikk direkte tilbake-
melding pa uakseptabel oppfersel. De ble ogsad utfordret pa a tenke
rundt hvor de ville vaere om noen ar, hva som ville vare konsekvensene
av om de ikke fullfgrte prosjektet og de ble realitetsorientert rundt egen
situasjon og hva de selv matte bidra med. Dette ble tatt godt imot av de
unge. De ble tatt pa alvor, sett og hart.

Alt i alt kan man si at prosjektet ga positive utslag for den enkelte,
ved at de fikk en ny sjanse, kom seg ut av NAV og fikk livet sitt pa rett
kjgl. Det var ogsa en gevinst for bedriften, ved at de fikk tilgang til ar-
beidskraft, og gjerne trofaste arbeidstakere utover det som ellers er
normalt, da bedriftens engasjement pd mange mater skapte et ekstra
lojalitetsforhold mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Det hadde ogsa en

3 1A er en forkortelse "inkluderende arbeidsliv”. IA-avtalen har sitt utspring i intensjonsavtalen om et mer
inkluderende arbeidsliv, inngatt mellom partene i arbeidslivet og regjeringen:
http://www.nav.no/Arbeid/Inkluderende+arbeidsliv/Hva+er+IA
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samfunnsgkonomisk gevinst ved at de unge ikke lenger trengte stgtte fra
NAV, men at de na var bidragsytere i samfunnet, bade gjennom 4 veere i
jobb og ogsa ved at de ikke lenger hadde rusutfordringer, drev med kri-
minalitet og sa videre.

4.1.3 Malgruppe

Bedriften tok kontakt med det lokale NAV-kontoret og ba dem om a plukke
ut noen kandidater som kunne vere aktuelle kandidater til prosjektet.
Kriteriene for utvelgelse var at det var snakk om unge personer som hadde
droppet ut av fagutdanning pa videregaende oppleeringsniva innen indu-
strirgrlegging/sveising. Personene matte ikke veere for tungt rusbelastet og
de matte ha et snev av motivasjon for a ville gnske fagbrev og veere i arbeid.
Sju gutter ble plukket ut til & veere med i prosjektet.

Disse sju kandidatene ble plukket ut pa bakgrunn av et ordineert jobbin-
tervju. Guttene kom fra ulike miljger og hadde ulike utfordringer, som at de
kom fra en barnevernsinstitusjon, var domfelt, hadde rusproblemer, hadde
diagnosen ADHD, manglet formell utdanning, langtidsledige, korte enga-
sjement hos ulike arbeidsgivere, angst og sosiale problemer.

4.1.4  Virksomhetens rolle og gevinst

Aker Piping Technology har vert sentrale. De deltok i prosjektgruppen
og hadde en viktig rolle i 4 pa bakgrunn av kartleggingen av den enkelte
og bygge videre pa dette, med mal om a utvikle den enkelte slik at de
kunne oppna fullfgrt videregdende opplaering/fagbrev.

Utover at bedriften hadde behov for arbeidskraft, gnsket de ogsa a ta
et samfunnsansvar. Prosjektet har ogsa bedret bedriftens omdgmme og
har gjort det lettere a fa tak i arbeidskraft. Fgr matte bedriften nesten
trygle unge om a sgke leereplass i bedriften. Etter prosjektet, er det na
40-50 som gnsker laereplass a jobbe i bedriften. Prosjektet fgrte til at
bedriften fikk et godt omdgmme for a ha godt arbeidsmiljg og for a ta
vare pa sine ansatte.

4.1.5 Samarbeid mellom aktgrer

Prosjektgruppen bestod av representanter fra NHO, Opplaeringskonto-
ret, Verdal kommune, NAV Verdal, NAV Arbeidslivssenter, Aker Piping
Technology og Nord-Trgndelag fylkeskommune. I tillegg var det op-
prettet en arbeidsgruppe bestdende av tre representanter fra Aker

Virksomheders indsats for udsatte unge 49



Piping Technology, Oppleeringskontoret/Oppleringskontoret for
teknologifag (OTEK) og NAV.

I intervjuene vi har gjennomfgrt, ble noen aktgrer seerlig trukket
frem som sentrale aktgrer i prosjektet, utover bedriftens engasjement.
Dette var fylkeskommunen, som ansvarlig for videregdende oppleering,
Oppleeringskontoret/Opplaeringskontoret for teknologifag (OTEK) og
NAV. Fylkeskommunen bidra med gkonomiske midler og kompetanse
om de utdanningsmessige forholdene. Oppleeringskontoret sgrget for a
kartlegge den enkelte prosjektdeltakers situasjon og lagde individuelle
oppfolgingsplaner for hver av personene som deltok i prosjektet. Opplee-
ringskontoret, sammen med NAV, blir ogsa trukket serlig frem fordi de
var villige til & endre sine byrakratiske retningslinjer og for at de gnsket
a se pa problemstillingen ved at unge faller utenfor arbeidslivet giennom
nye metoder/virkemidler.

4.1.6 Finansiering

Utover tiden og ressursene bedriften selv brukte, ble prosjektet finansiert
gjennom at bedriften fikk ordinzere satser for a ta inn leerekandidater og
leerlinger, samt at de fikk et tilskudd, som Nord-Trgndelag fylkeskommu-
ne hadde opprettet til a gi bedrifter for 4 ta inn unge som leerekandidater
som stod utenfor arbeidslivet. Tilskuddet var pa 50 000 NOK per lzere-
kandidat. I tillegg gikk NAV og NHO gikk inn med 500 000 hver, samt at
Norsk Industri bidro med 50 000 NOK til oppleering.

4.1.7 Forutsetninger for suksess

Pa spgrsmal om hvilke suksesskriterier som kan trekkes frem for at et
slikt prosjekt skal veere vellykket nevnes fglgende i intervjuene vi har
gjennomfgrt:

e Ibunnen ma det ligge en grunnleggende tro pa at alle er gode til noe
og at dette kan utvikles og bygges videre pa.

e De unge ma behandles og inkluderes pa arbeidsplassen pa linje med
andre ansatte.

e Arbeidsmiljg og personalpolitikk pa arbeidsplassen. I dette prosjektet
gjorde bedriften et grundig forarbeid med 3 informere de ansatte om
hva prosjektet innebar og at det var viktig at de ansatte matte ta godt
imot prosjektdeltakerne og gi dem god opplaering.

o Helt avhengig av ildsjeler, da man i Norge ikke har god nok struktur
eller kultur for a iverksette slike prosjekter.
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e At bedriften gjgr et grundig arbeid med 4 involvere gvrige ansatte og
at alle ansatte er motiverte til 4 bidra.

e Atbedriften er godt egnet til 4 ta imot unge med utfordringer.
Bedriften md ha ansvarlige personer som er i stand til & skape
rammer pa arbeidsplassen som gjgr at de unge fgler seg velkommen
og trives. De ansvarlige i bedriften ma ogsa veere i stand til 3 motivere
og folge opp de unge pa en skikkelig mate og gi dem tilbakemelding
og troen pa seg selv.

¢ Prosjektet ma ha en plan. Det kreves at ulike aktgrer, med forskjellig
relevant kompetanse er involvert. De unge det her er snakk om, har
ofte sveert sammensatte utfordringer, som ikke bare en aktgr kan
veere med 4 lgse alene. Hvis den unge skal klare 8 komme seg i jobb
og leve opp til de kravene som stilles, kan det for eksempel hende at
de unge trenger hjelp til 8 komme seg ut av kriminalitet, de trenger
hjelp med rusproblemer, de trenger et sted & bo og sa videre.

¢ Finansiering utover det bedriftene bidrar med av tid og ressurser.

4.1.8 Utbredelse av initiativet

Prosjektet er avsluttet, men lever i praksis videre ved at bedriften har
endret sin ansettelsespolitikk. Per i dag er det ingen planer om 3 starte
et lignende prosjekt pa nytt, men AKker Piping Technology er en IA-
bedrift, med mal om & ta inn en ungdom per ar med samme bakgrunn
som de som var med i Bgy av-prosjektet.

Verdal kommunen har senere etablert en tilsvarende ordning, etter
mal fra Bgy av-prosjektet, for a fa tilgang til arbeidskraft med helsefags-
kompetanse.

Prosjektet har ogsa blitt tatt sveert godt imot blant politikere og kun-
der av bedriften, for at bedriften har tatt et samfunnsansvar. Bedriften
har ogsa i etterkant av prosjektet blitt kontaktet av skoler, NAV, foreldre
med flere, med forespgrsel om 3 ta inn flere unge.

4.1.9 Kilder

Sidsel Dahl Bjgrgvik, tidligere ansatt ved Aker Piping Technology. N ansatt ved NAV.
Nils Magnus Lyngstad, Aker Piping Technology.

Per-Kristian Storstad, Nord-Trgndelag fylkeskommune.

Har ogsa fatt bekreftet prosjektet av Helge Myrstad NAV.
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Prosjektdeltaker (anonym).
Bgy av - Fra kaos til fagbrev. Sluttrapport.*

DAMVAD ble fgrst oppmerksom pa dette prosjektet gjennom www.
idebanken.no.

4.2 TAFU (TAFU Rogaland)

4.2.1 Kort om initiativet

Prosjektet TAFU - Tilbakefgring gjennom arbeid, fritid og utdnning er et
nasjonalt prosjekt som per i dag tilbys i Rogaland og Tromsg. Informas-
jonen som her fremstilles pa bakgrunn av intervjuer eller skriftlig infor-
masjon fra sentrale aktgrer, tar utgangspunkt i TAFU Rogaland og TAFU
nasjonalt, ved Fylkesmannen i Hordaland som har det nasjonale ansva-
ret for styring og utvikling av prosjektet.

Kunnskapsdepartementet iverksatte TAFU-prosjektet i 2009. Pros-
jektperioden utlgper i desember 2013, men det vurderes om prosjektet
skal viderefgres. Tanken bak var at TAFU-prosjektet skulle imgtekomme
prosjektdeltakernes mangel pa utdanning, og videre gke muligheten til &
fa jobb.

Prosjektets utgangspunkt var a skulle prgve ut en ordning tilsvaren-
de Krami-prosjekt i Sverige.> Dette innebaerer blant annet & fa til et
tverrgdende samarbeid mellom flere instanser for d hjelpe straffedgmte
ut i arbeid. Det overordnede malet er a hjelpe straffedgmte i alderen 18
til 40 ar til 4 fa seg utdanning og 8 komme i jobb.

Prosjektets motivasjon dekker et sammensatt behov. For justissekto-
rens del handler det blant annet om & gi straffedgmte utdanning og mu-
lighet til jobb for & minske sannsynligheten for tilbakefall. For NAV og
kommunene gjelder det hovedsakelig om a gjgre stgnadsmottakere til
bidragsytere. Ved a kjede sin innsats, for eksempel gi en person som har
veert i rusbehandling bedre boforhold og praksis eller arbeid, far innsat-
sen totalt sett bedre effekt. Fylkeskommunene igjen har mer et rent ut-
danningsperspektiv, da de gnsker at flest mulig skal gjennomfgre vide-
regaende opplering eller tilsvarende.

4 http://www.nho.no/getfile.php /1-0%20Sluttrapport%20B%C3%B8y%20Av%?20-
%20fra%20kaos%20til%?20fagbrev.pdf
5 www.krami.se
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[ intervjuene vi har gjennomfgrt ble det ogsa lagt vekt pa at prosjek-
tet handler om & gi folk mulighet til & gjgre noe positivt med livet sitt.
Utgangspunktet er at alle i malgruppen for prosjektet kan klare a gjen-
nomfgre prosjektet og fa seg en utdanning og jobb. Det krever pd den
andre siden at aktgrene i prosjektet gjor det de sier de skal gjgre for a
hjelpe til. Det tas ikke utgangspunkt i hvem man pa forhdnd tror og ikke
tror kan vaere egnet for prosjektet, da dette av erfaring ofte viser seg a
veere feil. Det er samtidig slik at kursdeltakerne har ulike og sammensat-
te utfordringer. Den mest synlige utfordringen er rusmisbruk/tilbakefall
til rusmisbruk.

4.2.2 Resultater

Ingen av de vi intervjuet kunne pa stdende fot si noe om resultatene fra
prosjektet pad det tidspunktet intervjuene ble gjennomfgrt (juni/juli
2013). DAMVAD har imidlertid fatt ettersendt evalueringen av prosjek-
tet. Evalueringen var ikke tilgjengelig da hoveddelen av datainnhenting-
en pagikk.

Gjennom intervjuet med representanten fra Baker Hughes oppgis den
stgrste gevinsten ved a ansette personer fra TAFU-prosjektet at de som
tas inn tilfgrer bedriften en verdi ved at de leverer en god arbeidsinnsats.

[ evalueringen av TAFU-prosjektet konkluderes det med at ”(...) TAFU
lgnner seg, bade fra en pessimistisk samfunngkonomisk analyse, men
ogsa vurdert ut fra et normativt medmenneskelig stasted.”¢ Det gis ogsa
inntrykk av at de involverte aktgrene i prosjektet alt i alt er forngyd med
prosjektet, herunder prosjektdeltakerne.

Erfaringen til en av prosjektdeltakerne

Vi har intervjuet en tidligere prosjektdeltaker som na er i fast jobb som
resultat av TAFU-prosjektet. Vedkommende har tidligere drevet med
kriminalitet, hatt rusproblemer og veert straffedgmt, men har ogsa tidli-
gere arbeidserfaring og utdanning innen fag- og yrkesoppleering,.

Pa tidspunktet da den tidligere kursdeltakeren kom inn i TAFU-
prosjektet, var han ikke i fengsel, men gikk jevnlig til samtaler til en fast
person som del av rusverntjenesten. TAFU Rogaland kom dit og present-
erte seg selv, og kontaktpersonen til vart intervjuobjekt satte han da i
kontakt med TAFU.

6 Neumann, Cecilie Basberg og Karen-Sofie Pettersen (2013): Tilbakefgringsgarantien i praksis. Evaluering av
prosjektet TAFU - Tilbakefgring gjennom arbeid, fritid og utdanning- AFl-rapport 11/2013.

Virksomheders indsats for udsatte unge 53



Etter to intervju hos TAFU Rogaland begynte personen pa TAFUs
kurs. Bare noen uker etter kurset var avsluttet, begynte han i jobb. Etter
fire maneders praksisplass ble han tilbudt seks maneder prgvetid og
dette endte i fast jobb.

Personen vi har intervjuet sier at for han var kursene viktige for &
komme inn i rutiner, for eksempel ved at det ble forventet at han var
rusfri og at han kom dit han skulle nar han skulle. Videre var kurset vik-
tig for & fa troen pa seg selv og troen pa og viljen til at han skulle klare &
fa orden pa livet sitt og & fa jobb.

Et annet moment var at han fikk hjelp til a takle de utfordringene han
hadde med angst og depresjon. Bare det & gjennom kurset matte forhol-
de seg til mange ukjente folk var en del av det & komme tilbake til et
normalt liv og det a forberede seg til arbeidslivet.

Da han kom i jobb var det kun noen fa personer som kjente til fortiden
hans. De aller fleste trodde at han var en ordinzer NAV-bruker. Det opp-
levdes som godt & veere "anonym” for & ikke bli stigmatisert. Det mest
positive ved @ komme i jobb var at arbeidsgiver behandlet han pa lik linje
med alle andre og at han fikk ordinzere arbeidsoppgaver. Samtidig var det
rom for at han kunne komme og snakke med de som kjente til fortiden
hans hvis det skulle vaere noe. Det var ogsa rom for at han fikk ta den tiden
han trengte pa & komme inn i sin nye livssituasjon. Personen sier at han
opplevede det som godt at noen forventet noe av han.

Det viktigste som trekkes frem for a lykkes for den enkelte i et prosjekt
som TAFU er at man ma ha motivasjon og vilje til 4 endre livet sitt og vilje
til 8 komme i arbeid. Samtidig er det & fa motivasjon og troen pa at end-
ring er oppnaelig noe av det viktigste TAFU-prosjektet kan bidra med.

TAFU-prosjektet omtales szerlig positivt fordi prosjektet bestar av
personer med ulik faglig bakgrunn, slik at de har ressurser til & hjelpe
den enkelte med ulike utfordringer, bade hva gjelder rusproblemer, det
a fa unna uoppgjorte ting fra fortiden (kriminaltet, gkonomiske vansker
m.m.) og sa videre. Videre fremheves det at det er veldig positivt at man
alltid fgler seg velkommen i TAFU og at de aldri gir den enkelte opp, og
det er alltid mulig 8 komme innom for a fa snakke om ting som oppleves
vanskelig, selv om man er ferdig med kursene.

Personen sier at hvis han ikke hadde fatt tilbud om deltakelse i TAFU,
hadde han sikkert fortsatt hatt de samme utfordringene som fgr og veert
i NAV. Personen ser svert positivt pa fremtiden, han trives veldig godt i
jobben sin og eier na egen bolig og bil.
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4.2.3 Malgruppe

TAFU-prosjektet er rettet mot straffedgmte mellom 18 og 40 ar. De som
gnsker a delta i prosjektet og er motivert for det, far delta pa kurs. Kursene
forbereder den enkelte til deltakelse i arbeidslivet. Deretter far de hjelp fra
TAFU-prosjektet til & f4 praksisplass i en ordinzer bedrift. Malet er at dette
pa sikt skal fgre frem til et ordinzert, fast ansettelsesforhold.

Bedriftene varierer fra gang til gang, ut fra om bedriften har behov for &
ta imot arbeidskraft, om bedriften gnsker & tilby praksisplass, om bedriften
etter hvert har mulighet til 3 tilby et fast ansettelsesforhold, om bedriften
virker & imgtekomme kursdeltakerens individuelle behov og sa videre.

Det avholdes treukerskurs fire ganger i aret, med ti til 15 deltakere. Det
er meningen at TAFU-prosjektet skal ta opp rundt 40 deltakere i aret.

4.2.4 Virksomhetens rolle og gevinst

Bedriftene i TAFU prosjektet har deltatt ved & tilby praksisplass og even-
tuelt fast ansettelse til deltakerne.

Prosjektleder i TAFU Rogaland mener at motivasjonen for en bedrift
til & fgrst tilby praksisplass og sd eventuelt fast ansettelse til prosjektdel-
takerne er ulik. Fra intervjuene vi har gjennomfgrt nevnes blant annet
folgende forhold:

e Dersom samarbeidet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker fungerer,
vil bedriften fa en lojal medarbeider.

e Sosialt engasjement.

e Tilgang til arbeidskraft.

¢ Noen bedrifter har et uttalt mal om a ville bidra i samfunnet/ta
samfunnsansvar.

e Det i ta samfunnsansvar pa denne méaten kan virke positivt for
bedriftens omdgmme.

Baker Hughes er en av bedriftene som har ansatt prosjektdeltakere fra
TAFU Rogaland-prosjektet. I intervju med en representant fra bedriften
far vi oppgitt at de totalt har tre kandidater fra prosjektet. To av disse
har fatt ansettelse, hvorav en er leerling og en er pa utplassering.

Bedriften stiller ikke andre krav til kandidatene fra TAFU-prosjektet
enn ved ordinaere ansettelser. De som ansettes ma vare praktisk anlagt
ut fra arbeidet som gjgres i bedriften, og de ansatte ma kunne engelsk,
da alle instrukser gis og prosedyrer er pa engelsk. Videre er det en selv-
folge at alle fglger bedriftens arbeidsreglement, de ma komme og ga nar
de skal, samt vaere selvgdende og ha vilje til 4 arbeide og fa til noe.
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4.2.5 Samarbeid mellom sentrale aktgrer

TAFU-prosjektet er et samarbeid mellom flere aktgrer. Prosjektet er et
nasjonalt prosjekt som per i dag tilbys i Rogaland og Tromsg. I intervju
med prosjektleder av TAFU Rogaland oppgis det at prosjektet per i dag
bestdr av 6,6 arsverk.

Involverte parter er kriminalomsorgen, kommunene, fylkeskommunene,
NAV og private tiltaksaktgrer. I prosjektkommunene sitter representanter
fra disse aktgrene sammen i kontorfellesskap. Fylkesmannen i Hordaland
har det nasjonale overordnede ansvaret for prosjektet.

Det foreligger ikke faste samarbeid med bestemte bedrifter. Bedrifte-
ne som tilbyr kursdeltakerne arbeid, varierer fra gang til gang. Det er
imidlertid i hovedsak private bedrifter det her er snakk om.

P& spgrsmal om hvem som er de mest sentrale bidragsyterne og ak-
tgrene i prosjektet, svarer en av respondentene at det er prosjektdelta-
kerne selv. Uten deres vilje til & gjennomfgre programmet, ville prosjek-
tet aldri kunne ha eksistert.

4.2.6 Finansiering

Prosjektet finansieres av de involverte partene gjennom prosjektmidler,
gremerkede tilskudd eller tilsvarende.

4.2.7 Forutsetning for suksess

Fra intervjuet med prosjektlederen i TAFU Rogaland, fremheves seerlig
folgende suksessfaktorer for maloppnaelse av TAFU-prosjektet:

e Kreves grenseoverskridende samarbeid mellom flere etater. Den
enkelte ma stilles seg lojal til TAFUs malsetning, noe som innebarer
at man ma ga utover rammene den enkelte aktgr normalt jobber
innenfor.

e Det metodiske grunnlaget for prosjektet, som er
konsekvenspedagogikk. Dette er prgvd ut i over 20 ar for
malgruppen som TAFU-prosjektet har. Metoden startet i Danmark,
spredte seg til Sverige og na Norge.

e Partene som er involverte ma pa ledelsesniva ha et gnske om a
lykkes. Prosjektet ma ha medarbeidere som drar i samme retning.

o Kursdeltakernes gnske og vilje til & giennomfgre prosjektet.
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4.2.8 Utbredelse av initiativet

Prosjektet foregar bade i Troms og Rogaland. Det ble satt i gang i 2009
og skulle i utgangspunktet vare til 2013. 1 evalueringen av TAFU-
prosjektet anbefales det at prosjektet viderefgres og at det settes i gang
flere steder i Norge (Neumann og Pettersen 2013). I sluttrapporten fra
Fylkesmannen i Hordaland fremgar det at TAFU skal avvikles som pro-
sjekt 31. desember 2013.7 Det vurderes nd om TAFU skal forlenges/over
i ordineer drift med utvidelser.

4.2.9 Kilder

Siren @kland Vardgy, ansatt ved Fylkesmannen i Hordalands kontor.
Aksel Onarheim, prosjektleder TAFU Rogaland.

Kjell Sturla Johansen, Baker Hughes.

Prosjektdeltaker (anonym).

DAMVAD ble fgrst gjort oppmerksom pa TAFU-prosjektet ved & sgke pa
internett. Dette var utgangspunktet vart for @ begynne en videre infor-
masjonsinnhenting om prosjektet, slik at vi kunne vurdere relevans for
dette prosjektet.

4.3 Ung jobb Haugesund

4.3.1 Kortom initiativet

[ Haugesund samarbeider den lokale fotballklubben med NAV, Hauge-
sund kommune og den lokale attfgringsbedriften om a fa unge som har
havnet utenfor arbeid og skolesystemet ut i arbeidslivet.

Prosjektet bruker interesse for fotball og idrett, og det samholdet
dette skaper, som en inngangsport til arbeidslivet. Prosjektet gir
ungdom relevant yrkeserfaring og positive opplevelser knyttet til arbeid.

Tanken bak prosjektet er at fotball er en aktivitet som bade samler
unge, gir positive opplevelser og skaper samhold og felles identitet. Ek-
sisterende kunnskap om fotballklubben Haugesund hos de unge gir in-
sentiver hos noen til ga mer helhjertet inn i et slikt tilbud. Samtidig ska-
per fotball en arena for samhold og identitet hos de unge. Prosjektet gir

7 Sluttrapport fra Fylkesmannen i Hordaland (2013).
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ogsa fotballklubbens samarbeidspartnere mulighet til & gjgre et sosialt
samfunnsarbeid.

Gjennom Kkursing og tett oppfalging hjelper prosjektet ungdom a ta
kontroll over eget liv og bli forberedt til arbeidslivet. Ungdommene far
bade kurs, coaching og arbeidserfaring. Ideen kommer opprinnelig fra
Trondheim hvor Rosenborg Ballklubb (RBK) deltar i et prosjekt for a fa
unge utenfor skole og arbeidsmarkedet tilbake til skole eller i jobb. RBK-
prosjektet er imdilertid innrettet noe annerledes enn Ung Jobb Hauge-
sund, samt at Ung Jobb Haugesund har mindre gkonomiske og men-
nesklige ressurser involvert i progsjektet.

Prosjektet startet hgsten 2012. Grupper pa 12 personer blitt tatt inn i
6 maneder hvor de skal prgve seg i arbeid og fa tilvenning til arbeidsli-
vet. Mot slutten av de 6 manedene skal ungdommene jobbe i ordinzere
bedrifter, helst hos en av samarbeidspartnerne eller sponsorene til Fot-
ballklubben Haugesund.

Prosjektet skal veilede og hjelpe ungdommene til & bli forberedt pa
arbeidslivet. Dette inneberer blant annet kursing i muntlig fremstil-
lingsform, selvrepresentasjon, hvordan skrive CV og jobbsgknad, samt
drilling pa punktlighet, erlighet og ansvarsfglelse.

Prosjektet veileder ogsa de unge om viktigheten av en sunn livsstil.
Dette innebarer fokus pa kosthold og mosjon, og oppleering i hvor viktig
disse faktorene er for god mental helse. Dette baseres pa en tanke om at
gkt bevisstgjgring vil styrke muligheten til & pavirke sin egen situasjon
og de valg man tar, og dermed gkt kontroll over eget liv.

Prosjektet er delt i tre faser Fgrste fase bestar av kurs og kompetan-
seheving. De unge leerer om fotballklubben, fysisk trening og kosthold.
De far ogsa individuell karriereveiledning, coaching og hjelp til 4 ta sty-
ring over eget liv. I denne fasen har prosjektet som mal a oppna stabilt
oppmgte, avklare interesser og egenskaper og gi de unge innsikt i ar-
beidslivets spilleregler. Fasen bestar av kurs og kompetanseheving og er
et samarbeid mellom Fotballklubben Haugesund og Haugaland Industri.
Fasen varer i omtrent 1 maned

Fase 2 bestar av opplering i en utvalgt bedrift eller hos fotballklub-
ben. Dette er i hovedsak arbeidstrening med fokus pa bevisstgjgring av
egne ressurser, interesser og muligheter. Fasen varer i omtrent 2-3 ma-
neder, men er individuelt tilpasset. Noen trenger mer tid enn 2-3 mane-
der og opplegget tilpasses da etter dette.

Fase 3 bestar av arbeidstrening i bedrift eller hos Fotballklubben
Haugesund og arbeidstrening i bedrift med mal om ordinaer jobb. I den-
ne fasen er det en avslutning og videre aktiviteter planlegges. Mal er a
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komme i ordineer aktivitet, det vil si tilbake i arbeid eller skole. Denne
fasen varer i omtrent 1-2 méned.

4.3.2 Resultat

Prosjektet har hatt to runder sa langt. I hver runde har grupper pa 12
personer hatt jobbtilvending. 75 % av de som har deltatt i prosjektet er i
jobb eller har leerlingeplass i dag.

Daglig leder i FK Haugesund sier at de har sett en enorm utvikling
hos de unge i lgpet av den relativt korte tiden. De unge har gatt fra a
vaere negative og mangle tro pa seg selv til & veere positive, ha tro pa seg
selv og en mestringsfolelse. Ved a stille klare krav, gi tett oppfalging og
forberede de pa arbeidslivet har prosjektet gitt de unge en ny start.

Vi har intervjuet en av brukerne, som sier at prosjektet har hatt stor
betydning for ham og hjulpet ham dit han gnsker a veere.

4.3.3 Malgruppe

Tilbudet er tiltenkt ungdom i alderen 18-25 ar, som faller utenfor ordi-
nare ordninger som jobb og skolegang. | fglge Attfgringsbedriftene var
ca. 100 ungdommer (18-25 ar) i Haugesund pa sosialstgnad i 2012.

4.3.4 Virksomhetens rolle og gevinst

Fotballklubben Haugesund har en sentral rolle i prosjektet og har bidratt
med lokaler, tilskudd og arbeidsinnsats. Gjennom prosjektet far fotball-
klubben anledning til & gjgre noe for lokalomradet og gi tilbake til
samfunnet. Samtidig er prosjektet en fin profilering av klubben og sam-
menfaller med de verdiene som fotballklubben gnsker a fremme.

Fotballklubbens sponsorer far ogsa anledning til & delta i prosjektet
ved a tilby praksisplasser for deltakerne. P4 denne maten kan ogsa de gi
tilbake til samfunnet og profilere seg selv pa en positiv mate.

4.3.5 Samarbeid med aktorer

Ung Jobb i Haugesund er et samarbeidsprosjekt mellom Haugesund
kommune, NAV Rogaland, Fotballklubben Haugesund (FKH) og AS Hau-
gesund Industri.

Haugaland Industri, Haugesund kommune og NAV Haugesund tok
kontakt med FK Haugesund som umiddelbart tente pa ideen. "Jeg brukte
omtrent 30 sekunder pa a bestemme meg for at dette skulle vi gjgre, og
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det fgr jeg egentlig visste hva jeg sa ja til” sier Asle Skjeerstad daglig leder
i FK Haugesund.

4.3.6  Finansiering

Prosjektet er et samarbeidsprosjekt mellom FK Haugesund, AS
Haugaland Industri, Haugesund kommune og NAV Haugesund.

FK Haugaland har bidratt med lokaler, tilskudd og arbeidsinnsats. AS
Haugaland Industri har bidratt med to fulltidsstillinger og Haugesund
kommune har ogsa gatt inn med en del midler. Forutsetninger for suksess

Suksesskriterier som nevnes av de vi har intervjuet er:

o Tid til & fglge opp de unge hele veien
e Engasjerte medarbeidere og ledere
e Langsiktig tenkning

e Lokal tilpasning.

4.3.7 Forutsetninger for suksess

Suksesskriterier som nevnes av de vi har intervjuet er:

o Tid til & fglge opp de unge hele veien
e Engasjerte medarbeidere og ledere
o Langsiktig tenkning

o Lokal tilpasning.

4.3.8 Utbredelse av initiativet

Prosjektet er utviklet med inspirasjon fra Trondheim og Rosenborg Ball-
klubs engasjement i et lignende prosjekt. Ung jobb Haugesund er imid-
lertid et prosjekt med mindre ressurser enn Rosenborgs prosjekt. Sa
langt har 29 personer deltatt pa UngJobb Haugesund. 5 personer i et
pregveprosjekt og to grupper pa 12 personer. Hgsten 2013 skal en ny
gruppe pa 12 starte opp.
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4.3.9 Kilder

Informanter:

Haugaland Industri, ved Ingrid Thuestad.

Fotballklubben Haugesund, ved daglig leder Asle Skjeerstad.
NAV Haugesund, prosjektansvarlig.

Prosjektdeltaker (anonym).

www.fkh.no

DAMVAD ble fgrst gjort oppmerksom pa dette prosjektet ved a sgke pa
internett. Dette var utgangspunktet vart for & begynne en videre infor-
masjonsinnhenting om prosjektet, slik at vi kunne vurdere relevans for
dette prosjektet.

4.4 Satsing pa unge i Nord-Trgndelag

4.4.1 Kort om initiativet

[ Nord-Trgndelag har det over tid blitt etablert en sezerlig satsing pa unge
som ikke har fullfgrt videregdende oppleering og som star uten arbeid.
Arbeidet baserer seg pa et samarbeid pa tvers mellom flere offentlige
instanser og neeringslivet i Nord-Trgndelag. Fosdalen Industrier har
seerlig veert sentrale.

Satsingen faller i dag ikke inn under et eksakt prosjekt, men det har
tidligere veert iverksatt en satsing, kalt Ung gnist, som denne overordne-
de satsingen pa unge i Nord-Trgndelag kan sies a veere en viderefgring
av. Ung gnist er nd avsluttet.

Bakgrunnen for at det ble iverksatt en ekstra innsats rettet mot ung-
dom, var at NAV registrerte at det var mange unge som var i NAV-
systemet og som stod uten jobb. Mange av disse hadde heller ikke full-
fart videregaende opplering.

[ dette arbeidet ble Fosdalen Industrier viktige, da de hadde behov for
arbeidskraft, samtidig som bedriften hadde et gnske om & bidra i arbeidet
med 4 hjelpe unge som stod utenfor arbeidsmarkedet til a fa jobb.

Gjennom intervjuene vi har gjennomfgrt har bedriftens engasjement
blitt eksemplifisert ved a vise til en spesiell hendelse, der rektoren ved en
grunnskole tok kontakt med bedriften vedrgrende en gutt som gikk i 10.
trinn og som hadde utfordringer med a klare a gjennomfgre skolegangen.
Det ble enighet om at denne ungdommen skulle bli tatt inn pa utplassering
i Fosdalen Industrier. Pa det tidspunktet var malet at gutten skulle klare a
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ga opp som leerekandidater. Resultatet ble at den unge etter hvert opp-
nadde fullt fagbrev. I dag er personen fast ansatt i bedriften.

Motivasjonen bak arbeidet som na gjgres inn mot de unge som star
utenfor arbeidslivet, er & iverksette tidlig innsats slik at ungdommene ikke
skal bli veerende i NAV-systemet og at de skal fa seg en utdanning og jobb.

4.4.2 Resultater

Fosdalen Industrier har totalt rundt 35 ansatte. Gjennom sitt engas-
jement for unge har de ansatte sek til sju personer. Stort sett alle har fatt
utdanning (fagbrev) og er i jobb.

[ intervjuet med bedriften ble det ogsa vist til at bedriften og de gvri-
ge ansatte har leert mye av arbeidet. De har blitt mer oppmerksomme pa
at det finnes mange som star i en utfordrende livssituasjon, men som
likevel har mye a bidra med. De har erfart at det er viktig a ikke avskrive
folk som i utgangspunktet har det vanskelig. Ved & gi disse en ny sjanse,
slik at de far vist at de kan og at det fgler at de betyr noe, gjgr at de kan
bli viktige bidragsytere i samfunnet, og de fremstar som gode eksempler
for andre i lignende livssituasjoner.

NAV viser ogsa til at noe av de mest positive resultatene fra innsatsen
som gjgres, er at mange av de unge oppnar fagbrev og far fast jobb. Im-
plikasjonene av dette er at de unge kommer seg ut av NAV, de bidrar til
samfunnet og far rettet opp livene sine. Mange av de unge sliter med
rusproblemer og kan ha en kriminell bakgrunn.

[ intervju med en av de som i dag jobber ved Fosdalen Industrier, som
resultat av satsingen pa unge, trekker personen szrlig frem at det & ha
kommet i kontakt med bedriften gjennom NAV har gitt han en unik sjan-
se til & fa seg formell utdanning. Fra fgr, hadde vedkommende ingen
utdanning utover grunnskole og hadde startet a jobbe rett etter 10.
trinn. P4 grunn av at familien flyttet, ble personen vi intervjuet arbeids-
ledig og matte registrere seg hos NAV. I dag er personen ansatt som laer-
ling i Fosdalen Industrier og har mal om a fullfgre fagbrev. Etter fullfgrt
fagbrev haper og tror personen vi snakket med at det er gode muligheter
til & fa fast jobb i bedriften. Et annet moment som ble nevnt i intervjuet
som svaert positivt, var at gjennom ansettelsen i Fosdalen Industrier, sa
har personen regelmessig fatt tilbakemelding og oppfelging av ansvarli-
ge i bedriften og Opplaeringskontor for teknologifag (OTEK), bade pa det
faglige og det mer personlige.
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4.4.3 Malgruppe

Innsatsen mot de unge som na gjgres i Nord-Trgndelag innebzeerer en saer-
lig satsing mot unge som har utfordringer med a fullfgre videregdende
opplearing og som ikke har jobb, og der alternativet er NAV.

[ intervjuet med Fosdalen Industrier kom det frem at de szerlig gns-
ker 4 jobbe inn mot de unge fra 16-ars alderen opp til 20-arene. Det som
ble trukket frem som en viktig faktor for a szerlig satse pa ungdom er at
det offentlige virkemiddelapparatet for denne gruppen er relativt stort,
noe som er viktig for & oppna gode resultater.

Det settes ikke noen spesielle kriterier for de unge som NAV "fanger
opp” som mulige kandidater for d innga i det tverrfaglige arbeidet som
gjgres. Det stilles heller ingen sarlige krav fra Fosdalen Industrier. Det
som er viktig er at de unge har vilje og motivasjon til & fa opplee-
ring/utdanning og at de gnsker 8 komme i jobb. Dette er et gnske hos de
aller fleste unge som kommer til NAV.

4.4.4 Virksomhetens rolle og gevinst

Fosdalen Industriers hovedrolle har vert & ansette unge som de kom-
mer i kontakt med, primzert gjennom NAV, og gjennom ansettelsen gi de
unge oppleering med mal om & ta fagprgve. Utover det faglige, har bl.a.
ansvarlige i bedriften fulgt opp de unge og gitt oppleering pa mer person-
lige forhold, som hva som forventes av en ansatt i arbeidslivet.

Bedriftens gevinst ved a bidra inn i satsingen, er pa flere omrader
sammenfallende med den overordnede gevinsten og resultatene av sat-
singen pa unge. Som omtalt tidligere far bedriften tilgang pa arbeids-
kraft, de far lojale medarbeidere og det gjgr noe med hele samholdet og
arbeidskulturen i hele bedriften.

[ intervju med Fosdalen Industrier ble tre forhold vektlagt som vikti-
ge for bedriftens motivasjon til 4 bidra til 4 hjelpe unge til a fa jobb:

e Fgrst og fremst har arbeidet mot de unge utspring i et gnske om a gi
enkeltindivider en ny sjanse, da det oppleves som meningsfullt &
kunne hjelpe.

e Bedriften gnsker a vise sosialt engasjement og ta samfunnsansvar,
bade lokalt og i samfunnet for gvrig.

e Bedriften trenger arbeidskraft.
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4.4.5 Samarbeidende aktgrer

Gjennom intervjuene vi har gjennomfgrt er det flere sentrale aktgrer
som nevnes som viktige for at innsatsen rettet mot de unge skal lykkes:

e NAV.

e Arbeidslivssenteret.

o Fylkeskommunen, herunder Opplaeringskontoret (OT), fagradgivere,
PPT-tjenesten og videregdende skole.

o Oppleeringskontoret for teknologifag (OTEK).

e Nezringslivet - og da spesielt Fosdalen Industrier.8

e [noen tilfeller helsevesenet.

4.4.6 Finansiering

Fosdalen Industrier har ikke egne midler til arbeidet som gjgres. Bedrif-
tens ressurser benyttes pa "frivillig basis.”

Det er imidlertid slik at de offentlige aktgrene som er del av samar-
beidet kan pa ulike mater bidra med ressurser for a stgtte opp under
bedriftens innsats, gjennom penger, kompetanse og sa videre. For ek-
sempel sier NAV at det i utgangspunktet ikke stilles krav til bedriften om
at de skal gi den unge fast ansettelse, og det starter gjerne med at den
unge far en prgveperiode i bedriften. I denne perioden skal ikke bedrif-
ten har lgnnsutgifter og lignende tilknyttet den unge. Det vises ogsa til at
NAV-Kontoret i Verran kommune har fatt egne midler til a szerlig satse
pa unge.

4.4.7 Forutsetninger for suksess

Gjennom intervjuene vi har gjennomfgrt er det flere forhold som har
blitt nevnt som viktige faktorer for at arbeidet som gjgres for a hjelpe
unge inn i arbeid skal lykkes:

o Engasjerte ildsjeler i alle ledd.
o Alle involverte parter ma ha et eierskap til arbeidet.

8 I intervjuet med fylkeskommunen ble sarlig Fosdalen Industrier trukket frem som en sveert engasjert
bedrift. Det ble samtidig papekt at det var flere bedrifter som kunne vaere interesserte, men jo flere bedrifter
som vil bidra, jo mer ressurser ma det ogsa avsettes i de gvrige offentlige instansene. Born Design ble nevnt
som en annen bedrift som har vist engasjement og vilje til 4 bidra.
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Relevante offentlige instanser ma veere positivt innstilt til & tenke
utradisjonelt og til 4 jobbe pa tvers av tradisjonelle institusjonsgrenser.
Bedriftene kan ikke fa alt ansvaret alene. Alle instanser ma snakke
sammen og bidra; gjerne utenfor det som normalt ligger innenfor det
tradisjonelle ansvarsomradet for den enkelte instans.

Bedriftene som deltar i et slikt arbeid ma "fritas” for alle formaliteter
som kreves i det offentlige systemet. De offentlige aktgrene ma bidra
med 3 legge til rette for at relevante instanser trekkes inn, finne frem
muligheter til finansiering, prosesskunnskap og sa videre.

Det ma avsettes nok ressurser, bade i det offentlige slik at de kan
gjgre en malrettet innsats og fglge opp bedriftene som gnsker a bidra,
men ogsa slik at bedriftene som bidrar far noe igjen gkonomisk for
deres innsats.

Det er viktig at det bygges opp gjensidig tillit mellom alle aktgrene,
herunder mellom bedriften, det offentlige og den enkelte som star
uten arbeid.

Den enkelte unges situasjon ma kartlegges ngye og all relevant
historikk og alle utfordringer ma fremkomme, slik at bedriften pa en
best mulig mate kan tilrettelegge arbeidsforholdene i forhold til
dette, og slik at de gvrige instansen skal kunne iverksette riktige
tiltak. Den unge ma selv veere med pa dette (dialogen skal ikke ga bak
ryggen pa den det gjelder).

NAV, som ofte er den fgrste som mgter de unge det her er snakk om,
ma ha nok kunnskap om unge og deres utfordringer. De unge ma
mgtes pa "hjemmebane”. NAV ma ha nok tid til & snakke med den det
gjelder, de unge ma tas pa alvor, hver enkelt ungdom ma fa en fast
kontaktperson slik at det kan bygges opp tillit mellom den unge og
systemet. Det er viktig at denne faste kontaktpersonen bade kan stille
riktige krav og samtidig motivere den enkelte ungdom. Det er ogsa
viktig at saksbehandleren i NAV kjenner til systemet og nettverket,
slik at de riktige aktgrene blir involvert i arbeidet.

Bedriften trekker frem at det er viktig at hele bedriften er med pa
innsatsen som gjgres og at alle ansatte i bedriften er informert og
involvert. P4 denne maten skapes det et eierskap blant alle ansatte til
arbeidet som bedriften gjgr for de unge. Alle ansatte i Fosdalen
Industrier blir informer om arbeidet som gjgres, det er opprettet en
fadderordning. Fagbevegelsen, tillitsvalgte og verneombudet er
sentrale 3 inkludere.

Det er viktig at den enkelte unge far en ny sjanse gjennom a tilbys et
arbeid og at personen far oppgaver som skaper mestringsfglelse, da

Virksomheders indsats for udsatte unge 65



mange av disse bade har et anstrengt forhold til skolegang og darlig
selvtillit til egenverdi og hva de kan bidra med.

4.4.8 Utbredelse av initiativet

Den generelle satsingen pa unge som her er omtalt, kan sies & veere en
viderefgring av et na avsluttet prosjekt kalt Ung gnist. Det er per i dag
ingen planer om a konkret starte opp igjen selve Ung gnist-prosjektet,
men satsingen pa unge og samarbeidet mellom Fosdalen Industrier og
de andre involverte aktgrene ser per i dag ut til & fortsette fremover.

4.4.9 Kilder

Fosdalen Industrier, ved Ola Kristian Folladal.

Nord-Trgndelag Fyleskommune, ved Tanja Tangstad. Tidligere ansatt i NAV med
prosjektansvar for Ung gnist.

Prosjektdeltaker (anonym).

DAMVAD ble fgrst oppmerksom pa Ung gnist-prosjektet gjennom
www.idebanken.no. Etter hvert som vi begynte & se naermere pa pro-
sjektet og innhente informasjon, ble vi kjent med at Ung gnist er avslut-
tet, men at det per i dag er en generell satsing pa unge som faller utenfor
arbeidslivet, uten at dette er organisert som et fast prosjekt.

4.5 Sandefjordmodellen

4.5.1 Kort om initiativet

Sandefjordmodellens mal er & hjelpe unge sosialsgkere til 4 sgke og fa jobb.
Alternativet er at de unge forblir sosialsgkere. Det er flere underprosjekter
til Sandefjordsprosjektet, for eksempel Tiltak pa timen og Arbeid fgrst.
Bakgrunnen for prosjektet var at Fylkesmannen i Vestfold kontaktet
NAV og et utvalg av bedrifter, herunder Jotun, som er en stor aktgr i San-
defjord. Dette fordi det var et gnske om a endre situasjonen med at det var
mange unge under 30 ar som stod utenfor arbeidslivet. Statistikken viste
at Vestfold fylke kom darligere ut i sd henseende enn andre fylker i landet,
og Sandefjord kom darligere ut enn de andre byene i Vestfold.
Sandefjordsmodellen startet med en konferanse. Utgangspunktet var
at NAV kom til Jotun for a spgrre bedriften hva de trodde var den stgrste
utfordringen. Det som kom tydelig frem var at NAV manglet arbeidslivs-
kunnskap og trengte kunnskap om bedriftenes eksakte behov for kom-
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petanse og hva som faktisk skjer av arbeid i bedriftene. Det ble slik dan-
net et rom for dialog mellom flere store bedrifter i Sandefjords-regionen
og NAV, der problemstillinger kunne fremsettes fra begges hold og hvor
de ulike aktgrene kunne utfordre hverandre pd hva den enkelte kunne
bidra med. Ogsd bemanningsbedrifter, som Adecco og Manpower, ble
involvert i arbeidet.

4.5.2 Resultater

Gitt at Sandefjordmodellen bestdr av underprosjekter, har noen av
prosjektene veart mer vellykket enn andre. For eksempel har det blitt
giennomfgrt en jobb-audition for prosjektets malgruppe, der for ek-
sempel ulike hoteller fra stgrre hotellkjeder deltok for & fa tak i ar-
beidskraft. Seansen fgrte frem til at flere av prosjektdeltakerne fikk
(midlertidig) jobb.

Manpower har formidlet deltakere videre til bedriftene. De anslar at
omtrent 10-15 av deltakerne er formidlet videre til bedriftene.

Fra intervjuet med Jotun, har de ikke eksakt kjennskap til hvor mange
de har gitt jobb gjennom prosjektet. Dette skyldes at de i hovedsak far
formidlet arbeidskraft gjennom Manpower, herunder unge som er tilknyt-
tet NAV pa grunn av at de star uten arbeid. P4 denne maten skiller ikke
bedriften mellom ”"NAV-ungdommene” og andre unge som formidles
giennom Manpower. Jotun viser at alle ansatte uten fagbrev far dette fi-
nansiert av bedriften og alle som dette gjelder, har bestatt. For bedriftens
del er et viktig resultat av prosjektet at de har leert veldig mye av proses-
sen fra prosjektstart frem til i dag. Det har vist seg at man kommer langt
med dialog mellom neeringslivet, offentlige relevante instanser og andre
sentrale aktgrer. Neeringslivet har ogsa sett at det hjelper & stilles krav
som forutsetning for at de skal kunne bidra med sin del inn i et prosjekt
som Sandefjordmodellen. Blant annet ble det stilt krav om at bedriftene
matte ha en fast kontaktperson i NAV og at NAV matte ta ansvar for utfyl-
ling av skjemaer og andre formaliteter. Bedriftenes bidrag er & ta inn de
unge, snakke med dem og fa dem i arbeid.

Prosjektet har ogsa resultert i at bedriftene har utarbeidet informa-
sjon til unge om hva som kreves av dem i arbeidslivet, som for eksempel
hvilke kompetansekrav som settes, hvilke holdninger og atferd som for-
ventes av ansatte, at de ma komme og ga nar de skal, hvordan arbeidsgi-
vere oppfatter en persons CV dersom vedkommende (frivillig) har gatt i
lengre perioder uten jobb, hva det medfgrer dersom man har hgyt syke-
fraveer og sa videre. Jotun har ingen spesielle krav til sine ansatte som de
tar inn fra prosjektet. Disse behandles likestilt med andre ansatte. Et
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generelt krav er fagbrev. De som ikke har dette nar de ansettes, far det
gjennom sitt ansettelsesforhold og bedriften finansierer dette. Det forut-
setter imidlertid at de som ansettes uten fagbrev vil matet gnske a opp-
na dette.

Den dpne og erlige dialogen mellom neeringslivet og NAV har ogsa
resultert i at NAV har fatt et skarpere fokus pa arbeidslivets behov og
vilkdr. De har ogsa blitt utfordret pa d se naermere pa hvorfor akkurat
unge i Sandefjordsomradet har svakere arbeidslivstilknytning enn unge
ellers i landet. Her kan det nevnes at NAV og Sandefjord kommune har
sgkt om forskningsmidler og fatt dette gjennom Oslofjord-fondet. Midle-
ne benyttes til at et eksternt forskningsmiljg ser naermere pa hvorfor
akkurat Sandefjord har flere unge arbeidsledige enn andre byer i regio-
nen. Neste steg er a se pa hvorfor akkurat Vestfold fylke har hgyere ar-
beidsledighet blant unge enn andre fylker.

Vi har intervjuet en av de som har fatt jobb gjennom den nye maten
tenke pa som del av Sandefjordmodellen. Gjennom NAV deltok ved-
kommende i et kurs der deltakerne blant annet laerte a skrive gode CVer
og a presentere seg selv. Gjennom Kurset fikk de ogsa konstruktiv tilba-
kemeldinger pa dette. Kurset var spesielt rettet inn mot at kursdeltaker-
ne skulle veere med i et opplegg der bedrifter i hotell- og restaurant-
bransjen skulle presentere seg selv og hvilket kompetansebehov de
hadde, og der prosjektdeltakerne skulle fa presentere seg selv i en "odi-
tion” for bedriftene. Personen vi intervjuet ble ringt opp og tilbudt som-
merjobb av ett av hotellene som var med i prosjektet i etterkant av den-
ne seansen.

Etter noen dager i praksis ved hotellet fikk imidlertid kursdeltakeren
vi snakket med tilbud om et vikariat hos en annen arbeidsgiver, og gjen-
nomfgrte derfor ikke praksisperioden og sommerjobben. Nar vikariatet
utlgp fikk personen imidlertid tilbud om fast jobb ved hotellet som i
farste omgang hadde tilbudt sommerjobb. Personen vi intervjuet starter
derfor i fast jobb ved hotellet n hgsten 2013.

Noe av det som opplevdes som mest positivt ved a fa delta i prosjektet
var at kursdeltakerne fikk god anledning til 4 forberede seg pa hvordan de
skulle presentere seg selv for en potensiell arbeidsgiver, bade skriftlig og
muntlig. Det ble ogsa trukket frem som positivt at kursdeltakerne fikk
mgte bedriften og slik fa stgrre forstaelse av hva de var ute etter.

Personen vi intervjuet var fra fgr utdannet som kokk og hadde ar-
beidserfaring som koKkk fra far.

68 Virksomheders indsats for udsatte unge



4.5.3 Malgruppe

Malgruppen i prosjektet er sosialsgkere i alderen 18 til 30 ar.

4.5.4 Virksomhetens rolle og gevinst

Jotuns rolle i dette prosjektet har fgrst og fremst vert a tilby de unge
arbeidsplasser, fulgt dem opp bade faglig og rundt det som gar pa per-
sonligutvikling og hjulpet de unge til & fd seg en utdanning. I tillegg har
bedriften veert aktive over for de gvrige partene i samarbeidet, blant
annet i informasjonsoverfgring rundt hvilken kompetanse og lignende
bedriften trenger.

Etter NAVs vurdering er de viktigste motivasjonsfaktorene for bedrif-
tene a delta i prosjektet a fa tilgang til arbeidskraft og det & utvise sosial
engasjement.

[ intervjuet med Jotun, fremmes ogsa sosialt engasjement som en vik-
tig motivasjonsfaktor. Bedriften ser det som et samfunnsansvar a ta tak i
utfordringen med at mange unge star uten arbeid, som bade er et pro-
blem for den det gjelder, for naeringslivet og samfunnet for gvrig. Jotun,
med 900 ansatte i Norge, sa at de som en stor bedrift hadde mulighet til
a gjgre en forskjell.

4.5.5 Samarbeid med aktorer

Bade kommune, NAV og neringsliv er involvert i prosjektet. Noen av
bedriften er med fra aktivitet til aktivitet, mens det blant annet er inn-
gatt samarbeidsavtale med Jotun, Fatland og Komplett.

[ intervjuet med NAV fremholdes det at alle aktgrenes bidrag er like
viktig for at prosjektet skal kunne gjennomfgres. Det opplyses ogsa om
at bedriftenes stgrrelse varierer, men at de til nd primeert har veert i
kontakt med de stgrre bedriftene og konsernene.

4.5.6 Finansiering

Det er ikke satt av ekstra midler til prosjektet utover NAVs ordinzere
budsjett og de ressursene bedriftene stiller med. I intervjuet med Jotun
ble bedriftens bidrag eksemplifisert med at, i tillegg til & ta inn unge og
sgrge for at de uten fagbrev far det, har bedriften bidratt med sitt nett-
verk og de har hatt NAV-ansatte pa bedriftsbesgk for & heve kompetan-
sen rundt hva som faktisk skjer av arbeid i bedriften og hvilket kompe-
tansebehov bedriften har
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4.5.7  Forutsettinger for suksess

[ intervjuene vi har gjennomfgrt ba vi respondentene om a si noe om hva
som anses for a veere de viktigste suksesskriteriene for at prosjektet skal
kunne gjennomfgres og nd malet. Fglgende faktorer trekkes seerlig frem:

o Det er viktig at prosjektet er politisk og administrativt forankret pa
lederniva hos de involverte aktgrene.

e Nezeringslivet ma ville bidra og vaere positivt innstilt.

¢ Dedikerte og motiverte prosjektmedarbeidere og riktige
arbeidsverktgy.

e Samarbeid mellom alle sentrale aktgrer.

e Apenhet, zrlighet og oppriktighet fra farste dag mellom bedrift og
ansatt, slik at bedriften kan legge til rette for de utfordringer den
enkelte matte ha (dette gjelder ikke kun for ansatte gjennom
Sandefjordsmodellen, men alle ansatte).

e God oppleering i bedriften og godt arbeidsmiljg, slik at de ansatte har
lyst til 8 komme pa jobb hver dag.

4.5.8 Utbredelse av initiativet

[ intervju med NAV, ble det ikke sagt noe om tidsrammen for prosjektet.
Det ble imidlertid sagt at man fremover, i tillegg til & orientere seg inn
mot stgrre bedrifter, fremover vil legge mer vekt pd & etablere samar-
beid med lokalt naeringsliv (mindre bedrifter).

4.5.9 Kilder

Svein Greger, leder ved NAV Sandefjord.

Anne Gro Mayca, ass. personalsjef Skandinavia/Norge, Jotun.
Prosjektdeltaker (anonym).

Manpower (Tommy Dahl Evensen).

DAMVAD ble kjent med dette prosjektet ved a snakke innledningsvis med

en ansatt i NAV Sandefjord. Samtalen baserte seg pa at vi ut fra et sgk pa
internett sa at det ble gjort ulike aktiviteter inn mot de unge i regionen.
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5. De svenske cases

5.1 ABB ungdomssatsningar/IF Metalls
Yrkesintroduktionsar

5.1.1 Kort om initiativet

ABB éar en global virldsledande koncern inom kraft- och automat-
ionsteknik med rotter i Sverige och Schweitz. ABB har 6ver 145 000
anstallda och driver verksamhet i mer an 100 lander. I Sverige har man
verksamhet pa flera orter i landet.

Nationellt ar ABB ar engagerade i ett antal insatser runt om i landet
for att involvera ungdomar som star utanfor arbetsmarknaden samt for
att 6ka teknikintresset bland barn och unga. Genom att tidigt involvera
barn och unga i féretaget och 6ka intresset for teknik skapas forbattrade
rekryteringsmojligheter samtidigt som de unga okar sina chanser till
arbete inom teknikomradet. Foretaget arbetar med barn och unga fran
tidig alder, genom skolans samtliga faser for att sedan sedan erbjuda
utexaminerade gymnasieelever prak-tik och anstéllning.

For att 6ka intresset for teknikdmnet bland barn och unga arbetar
ABB, tillsammans med andra aktorer, bland annat med sa kallade tek-
niklador med experiment for barn i mellanstadiedldern. Dessutom &ar
ABB med och bidrar till Teknikboken, en laroplansanpassad bok i teknik
for hogstadiet, samt Teknikdttan som arrangerar fragetavlingar for ele-
ver i arskurs atta. Vidare finns tre stycken ABB Industrigymnasium i
landet med sammanlagt drygt 350 elever.

5.1.2 Resultat

Framgangarna har varit storre dn man forvantade sig vid projektstart,
Idag har 35 av 36 deltagare antingen ett arbete inom ABB eller har gatt
vidare till annan anstallning.



5.1.3 Madlgruppen

For insatsen i Karlskrona pa High Voltage Cables dr malgruppen arbets-
l6sa personer under 24 ar med avslutad teknisk gymnasieutbildning.
Insatsen har riktats mot bade tjejer och killar som tillhér malgruppen,
men det har enbart varit killar som sokt sig till och genomfort projektet.
Malgruppen har valts for att matcha kraven for Yrkesintroduktionsaret
samtidigt som ABB ser detta som en passande malgrupp for de tjanster
som erbjuds och det behov som finns.

5.1.4 Foretagets roll och nytta

ABB ér sedan lange engagerade i manga olika typer av insatser riktade
mot unga. Det framsta syftet med dessa insatser ar att tidigt fa barn och
unga intresserade av teknik for att stimulera till teknikinriktade utbild-
nings- och yrkesval senare i livet. For ABB handlar det forstds i hog grad
om att sdkra foretagets framtida behov av kompetent arbetskraft, saval
lokalt som nationellt.

[ detta projekt sammanfo6ll ABB:s intressen med LO-férbundet IF Me-
talls och Arbetsféormedlingens kampanj Yrkesintroduktionsaret. ABB
High Voltage Cables i Karlskrona har genomfort en satsning for att ge 36
arbetslosa ungdomar med gymnasieutbildning betald praktik och chans
till framtida jobb.10

Foretagets motiv for att delta har varit att sdkra framtida rekryte-
ringsbehov och samtidigt ta ett samhallsansvar genom att bidra till att
motverka ungdomsarbetslosheten. Samtidigt som de unga har fatt ar-
bete har foretaget fatt fornyad rekryteringsbas att satsa pa langsiktigt
samt ny positiv energi i verksamheten.

5.1.5 Samarbete med andra aktorer

ABB, IF Metall och Arbetsformedlingen (den statliga myndigheten for
arbetsformedling) ar involverade i satsningen inom Yrkesintroduktions-
aret i Karlskrona. I de ménga satsningar som gors for att 6ka teknikin-
tresset bland barn aterfinns bland annat Mattecentrum, Kungliga Ve-

9 Avtal for yrkesintroduktion &r ett initiativ av fackforbundet IF Metall (som organiserar 350 000 svensika
industriarbetare) med syfte att 6ka tillgdngen pa arbetskraft med tillracklig kompetens inom teknikbran-
schen. Yrkesintroduktionen innebar visstidsanstallning med garanterad handledd yrkesutbildning.

10 ABB High Voltage Cables i Karlskrona &r en affdrsenhet inom ABB-koncernen dar hégspanningskablar for
land och alla sorters sjokablar tillverkas.
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tenskapsakademien, Kungliga Ingenjorsakademien, Vasterds stad och
ABB Corporate research.

5.1.6 Finansiering

Initiativet har i huvudsak finansierats av ABB, men IF Metall har bidragit
med en koordinator for projektet. Forutom koordinatorn bestar de fi-
nansiella insatserna framst av 1oner till de unga under praktiken, till en
borjan 75 % av en ordinarie ingangslon.

5.1.7 Framgangsfaktorer

Den framsta anledningen till att projektet har lyckats sa val ar match-
ningen mellan malgruppen och dess behov och foretagets behov.

For det forsta har rekryteringsprocessen varit noggrann. En grovsall-
ning gjordes tidigt for att sedan enbart anta de personer man verkligen
tror passar for arbetet. Det var dven flera personer med olika bakgrund
och infallvinklar med vid rekryteringen, vilket ses som en bidragande
faktor till att lampade ungdomar valts ut.

For det andra har malgruppen passat syftet och att de ungdomar som
involverats matchar det behov som finns hos féretaget och det arbete
som ska genomfo6ras. Jobbet innebdr bland annat mycket skiftarbete,
nagot som ofta passar unga personer béttre.

Ytterligare en framgangsfaktor som identifierats ar att projektet har
bedrivits av enagerade personer som varit drivande for att fa projektet
att 16pa pa och bli lyckat. Till dessa kan handledare och projektledare
med flera réknas.

5.1.8 Utvidgning och spridning av projekten

ABB planerar att fortsatta med projektet pa High Voltage Cable och man
rekryterar fortlopande pa detta satt. Foretaget ser inga hinder for andra
att gora detsamma och engagerar sig i liknande satsningar. I nista steg
kommer ABB att dndra malgruppen en aning for att fylla andra och nya
behov som finns inom foretaget. I det steget kommer aningen mer erfar-
na och aldre personer att efterfragas. Foretaget tror dven att liknande
satsningar kan genomforas pa samma satt pa andra orter nationellt och
inom de nordiska ldnderna.
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5.1.9 Killor

Suzanne Lagerholm, ABB, Informationsdirektor.
Annika Svensson, ABB High Voltage Cable, Karlskrona.
Ulrika Ekengren-Allen, ABB, Rekryteringschef.

5.2 ICA

5.2.1 Kort om initiativet

ICA och dess moderbolag ICA-gruppen éar ett av Nordens storsta foretag
inom dagligvaruhandeln. Agarstrukturen dr komplex d& de flesta av bu-
tikerna, men inte alla, 4gs av enskilda handlare medan inkép, distri-
bution etc. skots gemensamt i koncernen. De individuella ICA-handlarna
sysselsdtter ca 70 000 personer i Sverige, av dessa ar omkring 20 000
under 25 ar. Unga utgér med andra ord en viktig malgrupp vad géller
rekrytering for de individuella butikerna. Fran och med maj 2013 har
ICA:s koncernledning satt som mal att butikerna sammantaget ska er-
bjuda 2 000 praktikplatser for unga som star langt fran arbetsmark-
naden under det kommande aret.

Utover den ordinarie rekryteringen erbjuder manga ICA-handlare re-
dan idag praktiktplatser och larlingsprogram, ofta knutna till ndgot man
kallar ICA Skolan. ICA Skolan ar ett samlingsnamn for flera olika utbild-
ningsinsatser inom ICA. Dessa utbildningar erbjuds ofta som ett komple-
ment till personer som far genomga praktik eller liknande i butikerna.

Eftersom insatserna bedrivs individuellt av varje handlare, ofta till-
sammans med kommuner och Arbetsférmedlingen, varierar resultaten
och antalet personer som erbjuds praktik stort. Fran ICA-handlarnas
forbund, samordningsorganisationen for de enskilda handlarna, rap-
porterar man att det pa var och en av de enskilda ICA Maxi-butikerna
(de allra storsta ICA-butikerna) handlar om 30-60 unga arbetsldésa som
far praktik pa ett ar, varav i genomsnitt halften erbjuds tillfillig eller
tillsvidareanstéllning. For de individuella handlarna betraktas praktik-
platserna dels som en rekryteringsvag — ett sitt att na ut till motiverade
och engagerade ungdomar, men ocksa som ett sitt att visa pa ett sam-
hallsengagemang lokalt.

Tva exempel pa ICA-handlare som satsat pa unga ar ICA-Maxi i S6-
dertdlje och ICA Supermarket (en nagot mindre butik) i Hjallbo i Gote-
borg. Forutsattningarna skiljer sig forstas at for de bada, men arbetet med
och incitamenten bakom ungdomssatsningarna ar till stor del de samma.
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5.2.2 Resultat

[ de tvd butikerna som far exemplifiera detta case - ICA Maxi i Sodertilje
och Ica Supermarket i Hjéllbo i Goteborg - har Ica Maxi-butiken tar emot
40-45 praktikanter per ar i perioder fran nagra veckor upp till sex manader.
Under denna period erbjuds ofta olika detaljhandelsrelaterade utbildningar
genom [CA-skolan vilka betalas av kommunen eller Arbetsférmedlingen. I
ovrigt far praktikanterna arbetsuppgifter som motsvarar en anstallds plus
att de erbjuds individuell handledning. Upplagget i Hjdllbobutiken ar snar-
likt, dar omkring 15 unga per halvar praktiserar i tre manader.

Praktiken 6kar de ungas mojligheter att fa jobb, dels i de aktuella bu-
tikerna, men dven generellt i samhallet.

5.2.3 Malgruppen

Bada handlarna erbjuder praktikplatser till ungdomar mellan 16-25 ar,
men handlaren i S6dertélje arbetar 4ven med andra malgrupper, som till
exempel utrikesfodda kvinnor i alla &ldrar. Overlag dr méalgruppen unga
som star relativt langt fran en etablering pa arbetsmarknaden.

5.2.4 Féretagets roll och nytta

Insatserna sker i huvudsak pa ICA:s initiativ, dels centralt i koncernen,
dels lokalt genom att de enskilda handlarna ar de som i praktiken driver
insatserna. Foretagens erbjudande bestér i huvudsak av praktikplatser,
som i forsta hand vander sig till unga som star lite langre ifran arbets-
marknaden. Arbetsformedlingen ar forvisso med och finansierar en del
av ersdttningen till vissa av ungdomarna inom Arbetsférmedlingens
ordinarie program.

For ICA ar det viktigt att se denna insats som en del i ett storre socialt
ansvarstagande, som dven omfattar andra grupper som star langt fran
arbetsmarknaden. ICA ar ett i hog grad lokalt foretag, dvs. foretagets
kunder finns dar butikerna ligger. Inte minst i s.k. utsatta stadsdelar och
fororter ar det av storsta vikt for ICA att na ett gott fortroende hos sina
kunder. Att kunna erbjuda lokala ungdomar som annars skulle ha svart
att komma in pa arbetsmarknaden en chans genom en praktikplats ar
darfor ett viktigt led i ett sddant fortroendeskapande. Vidare ar ICA for-
stas aven beroende av ungdomar som arbetskraft.
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5.2.5 Samverkan med andra aktérer

Flera handlare i framfor allt storstadsregionerna samarbetar med i syn-
nerhet kommuner, skolan och Arbetsformedlingen for att férmedla
praktikplatser till unga arbetslésa. Detta galler d&ven handlarna i Séder-
talje och Goteborg. Saval Sodertilje som Hjillbo dr omraden i Stock-
holms- respektive Goteborgsregionen med relativt hoga andelar fodda
utanfor Norden och &ven relativt hog arbetsloshet.

ICA Maxi-handlaren i Sodertélje samarbetar framfoérallt med hog-
stadieskolor och gymnasier i regionen, samt med Sodertilje kommun,
for att fa in praktikanter. Kommunen eller Arbetsformedlingen (bero-
ende pa vilken insats det handlar om) betalar de utbildningsinsatser
som vissa av praktikanterna erbjuds inom ICA-skolan. ICA-handlaren i
Hjallbo ingar i ett partnerskap dar sex handlare i norddstra Goteborg
finns med for att tillsammans med kommunen, Arbetsférmedlingen och
foreningslivet erbjuda praktikplatser till arbetslésa ungdomar.

5.2.6 Finansiering

Insatserna finansieras i huvudsak av ICA sjilva, om man ser till sjilva
erbjudandet av praktiktplatser. Nar det giller de ungdomar som gar
vidare till utbildning via den s.k. ICA skolan star i forsta hand Arbetsfor-
medlingen for en del av ungdomarnas ersattning. Denna finansiering
sker da inom ramen for Arbetsféormedlingens ordinarie program, varfor
inte riktigt alla omfattas av en sadan finansiering.

5.2.7 Framgdngsfaktorer

En viktig framgangsfaktor bedéms av handlarna sjalva vara att man age-
rar utifran ett tydligt affirsnyttaperspektiv. Man erbjuder inte prak-
tikplatserna enbart for att visa pa ett socialt engagemang, utan i och med
detta engagemang och skapande av "good-will” bade hos ungdomarna
och i omradet som helhet, skapas battre forutsattningar for att kunna
bedriva en verksamhet som gar med vinst. Badde handlaren i Hjéllbo och
handlaren i So6dertdlje menar att andra handlare som forsokt driva verk-
samhet i liknande utsatta omraden dar en stor andel ar utrikes fodda,
inte forstatt att man forst maste etablera ett fortroende hos lokalbefolk-
ningen innan man kan borja tjana pengar.

Bada handlarna menar ocksa att det har varit viktigt att inte ta emot
for manga praktikanter pa en gang, for att pa sa sitt sdkra en battre eta-
blering pa arbetsplatsen for dem som kommer in. Maxihandlaren berat-
tade om ett mindre lyckat exempel da 10 irakiskfodda kvinnor togs in
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inom ramen for ett projekt i samverkan med kommunen. Aven om dessa
kvinnor mottogs val och sade sig fia mycket nytta av sin praktik, sa blev
de inte lika val integrerade i verksamheten som ett mindre antal antagli-
gen hade blivit.

En annan viktig framgangsfaktor har varit att identifiera motiverade
och arbetsvilliga individer. I det arbetet har ofta samarbetspartners i
form av kommunen, Arbetsférmedlingen, skolor och lokala féreningar
varit betydelsefulla.

5.2.8 Utvidgning och spridning av projektet

Butikscheferna avser att fortsdtta arbetet med malgruppen unga. De
framhaller att fler handlare borde se affirsnyttan i att arbeta med soci-
alt engagemang och ansvarstagande. ICA centralt signalerar att de ons-
kar se fler folja Sodertélje- och Hjallbobutikernas exempel och erbjuda
fler praktikplatser och arbeta med relationsbyggande i lokalsamhallet.
Bland annat har Tommy Soéderberg, tidigare svensk landslagstranare i
fotboll, anstéllts av ICA for att lyfta fram de goda exempel som finns pa
detta arbete inom koncernen, och hjalpa till att sprida kunskapen fran
dessa exempel vidare. Tanken ar att det utifrdn dessa exempel ska ar-
betas fram ett sammanhallet koncept fér handledning, praktik och ut-
bildning - anpassat till ungdomar - som alla ICA-handlare ska kunna
implementera i sin verksamhet.

Foérhoppningen ar att utéver de 6 000 praktikplatser som varje ar er-
bjuds ungdomar i ICA-butiker, erbjuda ytterligare 2000 platser for ung-
domar som har det sarskilt svart att etablera sig i arbete.

5.2.9 Killor

Lena Litens, ICA-handlarnas forbund.
Tommy Séderberg, [CA-handlarnas férbund.
Jonas Berg, VD ICA Maxi Sodertilje.

Klas Peterson, VD ICA Supermarket Hjillbo.

Aydin Ozkaya, arbetsmarknadskoordinator Sédertilje kommun (4dven intervjuad om
Telge tillvaxt).

Mote med 10 deltagare i projektet K2 (genomgétt samma insatser som ungdomar
som gor praktik i Sodertélje).
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5.3 Telge Tillvaxt

5.3.1 Kort om initiativet

Telge tillvaxt ar ett deldgt dotterbolag till det kommunala bolaget Telge
AB i Sodertalje, som ocksa ar huvudagare. Tillsammans med sex privata
naringslivsaktorer (tillika deldgare) drivs Telge tillvaxt idag i projekt-
form med stod fran Europeiska Socialfonden (ESF). Malet med projektet
ar att halvera ungdomsarbetslosheten i kommunen under projektperi-
oden som varar fran 2011 till arsskiftet 2013/2014.

Ett annat mal ar att utveckla en langsiktigt hallbar modell for effek-
tivare matchning av langtidsarbetsléosa ungdomars kompetens och in-
dividuella malsattningar med arbetsgivarnas efterfragan pa arbetskraft.

Tillsammans med Arbetsformedlingen identifieras deltagare till pro-
jektet som till en borjan far genomga fyra veckors sa kallad gron-
tjanst/yttre skotsel genom kommunen. Under dessa fyra veckor spen-
derar varje deltagare fyra dagar i grontjanst och en dag med nagon av
Arbetsformedlingens tre jobbcoacher som ar involverade i projektet, och
som Arbetsformedlingen finansierar. Ungdomarna arbetar i grupper om
6-12 deltagare med en arbetsledare som lopande beddémer per-
sonernas arbete och motivation.

De forsta fyra veckorna fungerar som en slags provotid for deltagar-
na. De som beddms vara tillrackligt motiverade och engagerade far dar-
efter en tidsbegransad anstéllning inom Telge tillvixt pa tre manader.
Under dessa tre manader far ungdomarna avtalsenlig 16n och matchas
till arbetsgivare som vill hyra in arbetskraft. Matchningsprocessen pa-
borjas egentligen redan under de forsta fyra veckorna genom Arbets-
formedlingens jobbcoacher, och inget hindrar att man avslutar de fyra
veckornas provotid i fortid om man far arbete under den perioden.

Under hela perioden pa Telge tillvaxt far ungdomarna personlig
coachning och stod for att sa snabbt som mojligt kunna bli uthyrd till ett
arbete och en arbetsgivare som man ar intresserad av. Detta stdller stora
krav pa arbetsledare och matchare i projektet som dr mana om att visa
alla lika stor uppmarksamhet och engagemang. I juni 2013 hade ca 350
ungdomar passerat projektet. Totalt finns tio personer involverade i
projektarbetet: fem arbetsledare, tvd matchningschefer, en siljare, en
strategichef och en VD. Darutéver har Arbetsformedlingen, som namnts,
tre jobbcoacher involverade, som dock inte finansieras av projektet.
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5.3.2 Resultat

Telge tillvaxt anser sig ha uppndatt goda resultat. Hela 55 % av de delta-
gande ungdomarna i projektet gar vidare till arbete inom 3 manader.
Ytterligare 18 % gar vidare till heltidsstudier. Dessutom blir 80 % av
dem som blir uthyrda till en arbetsgivare ocksa anstéllda dar senare.

5.3.3 Malgruppen

Projektets malgrupp ar langtidsarbetslosa ungdomar i dldrarna 18-24
ar. "Langtidsarbetslos” definieras som den som varit utan arbete i minst
tre manader och da varit inskriven pd Arbetsformedlingen. Detta inne-
bar ocksa att ungdomarna i projektet dr med i Arbetsformedlingens
jobb-garanti for ungdomar, en bendmning pa en status som ger tillgang
till en viss typ av statliga insatser anpassade fér malgruppen unga lang-
tidsarbetsldsa.

5.3.4 Féretagens roll och nytta

Naringslivet i Sodertélje ar direkt involverade i projektet pa tva olika
satt och nivaer. Sex storre foretag dr med i rollen av initiativtagare och
deldgare i foretaget Telge Tillvaxt AB, dar dven Sodertdlje kommun ar
deldgare. Men naringslivets engagemang stannar inte dar. Ytterligare ett
80-tal lokala foretag, mindre och medelstora, dr ocksa engagerade i pro-
jektet, genom att man hyr in arbetskraft fran Telge tillvaxt.

[ Sodertélje som ldnge varit en av de kommuner som relativt sett motta-
git flest nya svenskar, och under en period ocksd en kommun med hog ar-
betsloshet och manga valdsbrott, har detta projekt varit av stor betydelse
for att bygga en tydligare samhallsgemenskap. Alla deltagande foretag upp-
lever sig vara med och bygga en ny sddan “anda” i Sodertélje. For de stora
foretagen ar engagemanget i Sodertdlje, just genom kommunens utsatthet,
forstas ett sitt att dven nationellt kunna visa pa att man tar ansvar.

Utover detta har manga av foretagen ocksa sikrat sin framtida rekry-
tering genom projektet.

5.3.5 Samarbete med andra aktorer

Telge Tillvaxt ar i sig ett aktiebolag med manga samarbetande deldgare.
Forutom Sodertdlje kommun ags projektet av Manpower, KF, Peab, Meko-
nomen, Folksam och Scania - alla stora svenska foretag. Kommunen ar
den i sarklass storsta dgaren, men foretagens dgare dr symboliskt viktig.
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Utdver dessa foretag ar dven Arbetsformedlingen och bemanningsfo-
retaget Randstad samarbetspartners i projektet. Utover medfinansidrer
och samarbetspartners arbetar Telge tillvaxt med en rad andra nérings-
livskontakter. Totalt ror det sig om ca 80 foretag i Sodertdljeomradet
som har kontakt med projektet och hyr in personal (ungdomar) fran
projektet. De dr med andra ord kunder hos Telge tillvaxt.

5.3.6 Finansiering

Projektet har en total budget pa ndrmare 20 Mkr. Ungefar hélften av
finansieringen kommer fran EU:s Socialfond, medan andra hélften kom-
mer fran Sodertdlje kommun och frdn Arbetsformedlingen. Arbetsfor-
medlingens medfinansiering sker inom ramen for ordinarie program.

Utdver detta kan man ocksa hévda att de foretag som hyr in personal
fran Telge tillvaxt ocksa bidrar till projektets finansiering.

5.3.7 Framgadngsfaktorer

En viktig del i projektets framgang torde ligga i att ungdomarna erbjuds
"en riktig anstillning” redan fran start. PA manga satt betyder detta
mycket for de unga. Det ger dem samma mojligheter och rattigheter i
samhallet som andra med anstéllning har. Men det skapar ocksa ett 6kat
incitament att skota sina uppgifter och 6kade mojligheter for Telge till-
vaxt att stdlla krav pa ungdomarna.

De viktigaste framgangsfaktorerna for projektet ror dels det sam-
manhang som ungdomarna satts i inom Telge tillvaxt, och dels den goda
kontakten och det upparbetade fortroendet med naringslivet. Enligt
representanter for malgruppen har engagemanget fran, och tillganglig-
heten till personal i projektet varit viktigt. Man har ocksa fatt utfora ett
arbete under den tid man blivit matchad till olika arbetsgivare for att
ytterligare 6ka motivationen och kédnslan av att man faktiskt kan bidra.
En deltagare beskriver det som att ungdomarna genom Telge tillvaxt
kunnat "motbevisa bilden av ungdomar genom det arbete vi gér” och att
arbetssattet inom Telge tillvaxt gjort alla mer motiverade och positiva i
sitt arbetssdkande.

Relationen och fortroendebyggandet med néaringslivet har ocksa va-
rit centralt. Genom "ratt” och effektiv matchning har projektet lyckats
hitta ratt jobb till ritt person vilket ocksa naringslivet poangterar som
en oerhort viktig framgangsfaktor. Fran Scanias sida framhalls att lik-
nande matchningsprocesser i andra sammanhang fran kommunen och
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Arbetsformedlingen fungerat mycket simre. Man har genom Telge till-
vaxt helt enkelt fatt battre och mer motiverad personal inhyrd.

5.3.8 Utvidgning och spridning av projektet

Denna modell, kallad Telge-modellen, ska kunna spridas till andra kom-
muner i Sverige. Telge tillvaxt har genererat ett enormt intresse nationellt
och ett 20-tal kommuner har kommit pa besok for att 1ara om arbetssatt
och metodik. Sveriges arbetsmarknadsminister har ocksd besokt Telge
tillvaxt. Idén fradn boérjan har varit att utveckla en modell for att arbeta
med effektiv matchning av langtidsarbetslésa ungdomar gentemot ar-
betsmarknaden, och man menar att det resultatet har uppnatts.
Utmaningen ligger i finansieringen dar man i nulidget mottar ESF-stod
for en vasentlig del av kostnaderna och sannolikt kommer att anséka om
en forlangd finansieringsperiod. Férhoppningen ar darmed att fortsatta
med projektet pa ldngre sikt dn vad som ar fastsillt idag. Gentemot kom-
munen har man en bra relation, och darifran finns ett starkt intresse av att
fortsatta finansieringen genom Telge AB. Fran Telge tillvaxts sida har man
ocksa kunnat visa att dven om verksamheten drivs med forlust idag, sa
kan man spara mycket pengar genom att fa manga fler ungdomar ut pa
arbetsmarknad och i sjalvforsorjning genom det arbete som gors.

5.3.9 Killor

Ranya Said, tf VD, Telge tillvaxt.

Aydin Ozkaya, arbetsmarknadskoordinator Sédertilje kommun (4dven intervjuad om
ICA).

Mikael Englund, HR-chef Rekrytering, Scania.
Intervju med Louise, deltagare i projektet.

5.4 UngaJobb

5.4.1 Kort om initiativet

Swedbank ar en av Sveriges storsta banker, med 8 miljoner privatkun-
der och omkring 500 bankkontor. Banken finns pa fyra s.k. hemma-
marknader i Sverige, Estland, Lettland och Litauen men har dven kontor
och verksamhet i flera andra lander. Totalt arbetar 6éver 14 000 personer
i Swedbank. Swedbank ar ocksd samarbetspartner till ett stort antal
lokala sparbanker runtom i landet.
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Unga Jobb &r en satsning for att erbjuda arbetslésa ungdomar praktik
inom foretag runt om i landet. Syftet med Unga Jobb ar att minska utan-
forskapet bland ungdomar som star langt ifran skola och arbetsliv ge-
nom att skapa praktikplatser lokalt pd personernas egna orter. Genom
att erbjuda praktikplatser, och engagera foretagskunder och lokala par-
ter, vill Unga Jobb bidra till att minska avstandet mellan unga arbets-
tagare och arbetsgivare.

Genom sin praktikplats far ungdomarna arbetslivserfarenhet och en fot
in pa arbetsmarknaden och dessutom far de med sig en vardefull referens.
Satsningen innebar dven en mojlighet for foretagen att arbeta med sam-
hallsengagemang och vara med och bidra till férandring och utveckling.

Swedbank, som varit initiativtagare till satsningen, har haft som mal att
fa ut 1 000 ungdomar i praktik varje ar hos nagot foretag i landet. Tanken
var att 10-12 % av dessa praktikplatser skulle dterfinnas inom Swedbank,
och resterande del hos foretag i bankens kundkrets. Bagge dessa mél har
uppnatts och fran och med 2013 finns ett nytt mal for foretaget om att
varje kontor runt om i landet ska ha haft en “ungajobbare” hos sig.

5.4.2 Resultat

Sammanlagt har satsningen, sedan den drog igang 2009, skapat 6ver 4
000 praktikplatser varav 550 har varit hos Swedbank och Sparbankerna
sjalva. Av dessa 4 000 har mer dn hélften fatt ndgon form av anstéllning
pa banken efter praktiken.

5.4.3 Malgruppen

Satsningen riktar sig till arbetslosa ungdomar mellan 18 och 24 ar som ar
inskrivna hos Arbetsférmedlingen och en del i den s.k. jobbgarantin for
unga. Dessa stér ofta langt bade ifran arbete och studier och ses darfor
som en viktig grupp att stédja ur bade ett samhalls- och individperspektiv.

5.4.4 Foretagets roll och nytta

Det nationella initiativet kommer fran Swedbank. Lokalt i genomforan-
det kan dock rollférdelningen och det exakta tillvigagangssittet skilja
sig mycket at. I de flesta fall ar det Swedbank som tar initiativ till det
lokala arbetet med att dra igang en Unga Jobb-satsning men det finns
aven exempel pa tillfallen dd antingen kommunen eller den lokala Ar-
betsférmedlingen initierat projekt.
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Kommunen tar ofta ledningen i arbetet och Swedbank fungerar da som
ett bollplank och dr med i styrgruppen. Inledningsvis sker ett formote med
kommunpolitiker och Arbetsférmedlingens sektionschef. Darefter bjuds
det dvriga néringslivet, facket och andra berdrda organisationer in.

Arbetsformedlingen genomfor sedan matchningen mellan féretag och
ungdomar och arbetar for att hitta passande praktikplatser och pas-
sande praktikanter. Ungdomarna bjuds in till en "kick-off-traff” dar fokus
ligger pa att ge inspiration och grundldggande kunskaper om arbets-
livet. Deltagarna utfor sedan tre manaders praktiktjanstgérning pa fore-
taget och far under tiden tillgang till en handledare.

For saval Swedbank som andra deltagande foretag har det inneburit
en breddad rekryteringsbas och bra kontakter samt ny energi och nya
infallsvinklar. Swedbank uppger dessutom att medarbetarna ar stolta
over att arbeta i en bank som engagerar sig i samhallsfragor och att ban-
kens varumairke har starkts da satsningen fatt positiv publicitet och
uppmarksambhet.

5.4.5 Samarbete med andra aktérer

Kraften i Unga Jobb ligger i ett lokalt och brett engagemang med Swed-
bank, Sparbankerna, Arbetsférmedlingen och kommunerna som hu-
vudaktorer. Swedbank och o6vriga foretag erbjuder praktikplatser.
Swedbank ar en 6vergripande initiativtagare, men samverkar med Ar-
betsformedlingen och kommunerna. Arbetsférmedlingen och kommu-
nerna deltar vanligen i arbetet att matcha individer mot praktikplatser.
Bade Arbetsformedlingen och kommunerna bidrar till att finansiera
individerna under praktiken. Dessutom finns flera lokala aktérer och
sammansattningen av dessa dr lokalt praglat. Det foretag, utéver ban-
Kerna, som aterfinns pa fler hall nationellt och inte enbart i lokala sats-
ningar ar bemanningsféretaget Manpower.

5.4.6 Finansiering

Finansieringen av insatsen har huvudsakligen Arbetsformedlingen sva-
rat for, inom ramen for ordinarie program knutna till deltagarna som
individer. Aven kommunerna bidrar till finansieringen genom att bista
vissa av individerna med ekonomikt bistdnd (socialtjdnsten). Fran
Swedbanks hall har insatserna framst bestitt i en projektldedare
centralt och visst kommunikationsstéd. Framover dr det planerat att
lagga mer personella resurser pd Unga Jobb och att finansiera dessa
internt i banken.
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5.4.7 Framgdngsfaktorer

Engagemanget har varit stort och det har varit enkelt at fa med sig vik-
tiga aktorer sd som kommuner, foretag och arbetsformedlingar. Ef-
tersom det handlar om att erbjuda praktikplatser och inte avlénade jobb
har det varit enklare for aktorerna att engagera sig; de har vagat satsa
och inte varit radda att férlora pa det. En annan faktor som gjort att pro-
jektet lyckats och sa pass manga unga kommit ut i praktik och fatt vidare
anstéllning ar att projektet ar decentraliserat och nar personer pa deras
egna ort och de lokala aktdrerna som kanner till for-utsattningarna har
drivit arbetet. Dessutom tdcker projektet hela Sve-rige och alla delar av
landet, vilket gjort att manga unga har fatt chansen att vara en del av det.

En viktig lardom fran projektet ar vikten av att vara tydlig med vad
satsningen handlar om och framhalla att det giller praktik och inte ett
l6fte om anstéllning. Dar arbetet kort fast har det ofta handlat om otyd-
lighet mellan olika aktorer.

5.4.8 Utvidgning och spridning av projektet

Projektet planerar att utvidgas och 6ka i omfattning fran 1 000 till 10
000 praktikplatser arligen under tva ar. Malet ar att fler stora foretag
ska involveras for att pa det sattet mojliggora manga fler praktikplatser.
Dessutom tas en nationell struktur och handlingsplan fram dar arbetet
ska bli mer strukturerat. Aven om satsningarna fortfarande ska vara
lokalt forankrade ska de dnda ske mer pa samma satt 6ver hela landet.
Inom Swedbank satsar man dven pa att avstitta mer resurser till Unga
jobb genom att fler personer ska vara delaktiga i satsningen.

Det finns daven planer pa att bredda malgruppen och hitta en modell
for att arbeta med unga utan fullstindiga gymnasiebetyg. Tanken ar att
dessa ska fa lasa upp sina betyg tva dagar i veckan och praktisera reste-
rande dagar. I denna satsning ar planen att d&ven samarbeta med ut-
bildningsaktorer sa som Lernia och Folkuniversiteten.

5.4.9 Kaillor

Patricia Kempff, Swedbank.

Ethel Capelle, Scandic Hotels.
Anna-Karin Horney, Kalix kommun.
Soledad Grafeuille, Arbetsformedlingen.
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5.5 Yrkesaret Gnosjo

5.5.1 Kort om initiativet

Yrkesdret i Gnosjo ar ett pilotprojekt som pagatt ar 2011-2013. Syftet
har varit att bidra till kompetensfoérsorjning inom industrin genom att
utarbeta en kvalitetssdkrad modell for att genom utbildning och praktik
gora ungdomar anstéllningsbara. Avsikten har dven varit att forandra
radande system och strukturer pa ett sitt som forbattrar forutsattning-
arna for unga manniskor att starta en karridr inom industrin. Bakgrun-
den till initiativet ar att tillvekningsindustrin upplever brist pa personer
med tillracklig kompetens for att vara anstéllningsbara dven pa de minst
kvalificerade arbetsuppgifterna. Manga ungdomar gar arbetslésa samti-
digt som industrin inte lyckas rekrytera nya medarbetare. Satsningen pa
yrkesaret har haft som mal att 16sa denna problematik.

5.5.2 Resultat

Malet har varit att ta fram en ny och fungerande modell for hur unga arbets-
16sa ungdomar kan slussas in i fast anstéllning. En viktig del ar utvecklingen
av en utvarderingsmodell for kompetenskraven for de lagst kvalificerade
jobben och en metod for att sékra att kraven matchar arbetet.

Da arbetet har haft en tydlig pilotkaraktiar har man hittills bara arbe-
tat med ett fatal unga. Endast fyra ungdomar har hittills genomgatt hela
yrkesaret. Modellen som utvecklades baserades pa foretagens behov
genom att en referensgrupp bestaende av representanter fran atta indu-
striféretag arbetade fram kompetenskrav i ett antal steg. Dessa krav
skalades sedan ned till en kursplan for 16 veckors utbildning samt mal
for praktiktjanstgoéringens larande. Kompetenskraven for utbildningen
innehaller bade praktiska och teoretiska moment, men dven sociala de-
lar som fokuserar pa samarbetsformaga och andra "mjuka” varden.

Utbildningarna har skett pa utbildningscenter som handlats upp av
Arbetsformedlingen. Efter 16 veckor har praktiktjanstgérningen pabor-
jats pa nagot av de involverade foretagen och dven denna del har setts
som en larandeprocess dar ungdomarna ska arbeta efter vissa specifika
kvalitetsmal. Under praktikens ging har varje ungdom tillgang till en
handledare pa foretaget samtidigt som en larare fran utbildningen ar
med och utvecklar arbetsuppgifter som ska motsvara malen. Lararen
och handledaren har i uppgift att folja deltagaren och stimma av arbe-
tet mot planen for att forsakra sig om att malen uppfylls och personen
blir anstéllningsbar. Tanken ar att sa fort deltagaren uppfyller kraven
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om anstallningsbarhet ska yrkesintroduktionen oévergd i reguljar an-
stdllning - 4ven om inte tiden for praktiktjanstgérningen 16pt ut.

5.5.3 Madlgruppen

Malgruppen har varit ungdomar 18-25 ar med avslutad gymnasie-
utbildning. Valet av malgrupp baserades pad att detta ansdgs stimma
overens med foretagens rekryteringsbehov och onskade arbetskraft.
Ungdomarna hade med sig gymnasieexamen utan teknisk inriktning, och
passade diarmed for yrkesintroduktionens tekniska utbildningar.

5.5.4 Foretagens roll och nytta

Aven om initiativet kommer fran de fyra kommunerna s3 har det vuxit
fram i ndra samrad med det lokala naringslivet. Denna region ar en reg-
ion starkt praglad av sma och medelstora industrifdretag och har av
tradition l1ag arbetsloshet. Banden mellan féretagen och kommunerna ar
ofta mycket nira och starka. Foretagen kan darfor sagas ha varit padri-
vande dven om man inte formellt ar initiativtagare.

Det ar dnnu nagot tidigt att sdga ndgot narmare om foretagens nytta,
da sa fa ungdomar dnnu avslutat yrkesaret. Men, foretagen i regionen ar
av tradition bade mycket affirsorienterade och samhaillsengagerade.
Fragan om de lagsta kvalifikationskraven ar en viktig fraga for foretagen
i Gnosjoregionen. Foretagen har soker inte i forsta hand framstd som
ansvarstagande, utan man soker en ldsning pa en upplevd rekryterings-
situation och kdnner samtidigt ett ansvar for de unga i regionen.

5.5.5 Samarbete med andra aktorer

[ projketet har fyra kommuner (Gnosjo, Gislaved, Vaggeryd och Var-
namo), Fackférbundet IF Metall, Arbetsformedlingen, samt ett antal fo-
retag inom tillverkningsindustrin deltagit. Initiativtagare var Gnosjo
kommun som bjéd in de andra aktorerna for att tillsammans arbeta fram
en modell for utbildning. I detta arbete var dven branschorganisationen
teknikféretagen med och tillsammans med IF Metall utvecklade man
kompetenskraven for de olika stegen mot anstéllningsbarhet. Fokus for
satsningen 1ag framst pa att utarbeta modellen for utbildningen. Arbets-
formedlingens huvuduppgift var sedan att matcha foretagens rekryte-
ringbehov med de ungdomar som anmalt sitt intresse for projektet och
ville vara med i pilotsatsingen.
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5.5.6 Finansiering

Huvudfinansidr for insatsen har varit Regionforbundet i Jonkdping med
bidrag fran Gnosjo kommun. Kommunen har ansvarat for en stor del av
kostnaden for forstudien och riggning av projektet. Mindre med-
finansiering har lamnats fran IF Metall, branschorganisationen Teknikfo-
retagen, samt Gislaveds, Vaggeryds och Varnamo kommuner. Grundidén
for finansieringen har varit att anvanda befintliga resurser hos de olika
aktorerna och att inte behdva starta upp nya resurskriavande arbetsgrup-
per etc. Aktorerna har fokuserat pa att anvanda sig av redan befintliga
program men att lira sig synkronisera dessa battre med varandra.

Arbetsformedlingen har dven bidragit med finansiering for de en-
skilda deltagare som genomgatt pilotinsatsen.

5.5.7 Framgangsfaktorer

Det framsta skalet till att man lyckats ta fram en kvalitetssdkrad modell
som fatt stor spridning och anses lyckad ar att foretagens behov har
varit drivande. Satsningen har inte fokuserat pa att bekdmpa ungdoms-
arbetslosheten i forsta hand utan pa att forbattra rekryteringsmojlig-
heterna for foretagen. Darmed har foretagen varit val forankrade i sats-
ningen redan fran uppstart och de har sjilva arbetat fram mal och krav
for ungdomarna och for att dessa ska bli anstéllningsbara.

Vidare lyfts faktorer som prestigeldshet, engagemang och gott sam-
arbete som skal till framgang. Satsningen har inbegripit ett natverk av
olika aktorer som alla haft tydliga roller och bidragit med kunskaper och
erfarenheter som sammantaget utmynnat i en heltickande modell av
hog kvalitet. Det bedoms dven att malgruppen har passat bra for sats-
ningen och att unga personer med gymnasieutbildning motsvarar fore-
tagens rekryteringsbehov.

5.5.8 Utvidgning och spridning av projektet

Satsningen har fatt stor uppmarksamhet och planerar att rullas ut pa
flera olika hall. Arbetsmarknadsdepartementet har beslutat att ge Ar-
betsformedlingen i uppdrag att vidareutveckla sitt dtagande genom att
mdojligéra branschanpassad utbildning under yrkesintroduktionsan-
stallningen med malsattningen att totalt 800 ungdomar ska na anstall-
ning. Aven andra branscher har visat intresse for modellen och séval
fastighetsbranschen som Industriarbetsgivarna arbetar med att ta fram
utbildningar efter samma modell.
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Modellen anses ga att anvanda pa fler hall bade nationellt och inter-
nationellt. Det giller att anpassa den efter lokala och branschoriente-
rade forutsdttningar men ska kunna appliceras pa de flesta kontexter.
Eftersom modellen till mycket utgar fran arbetsgivarbehoven och att
forbattra matchningen mellan arbetstagare och arbetsgivare ska den
fungera brett, bara den anpassas efter radande situation.

5.5.9 Killor

Ingegerd Green, Processledare, Gnosjo Kommun.
Stefan Larsson, Projektledare, Gnosjé kommun.
Mattias Ystrom, Arbetsformedlingen.

Annelie Borgstrom, IF Metall.

Tobias Svensson, Bufab.

Tomas Pettersson, Skdrteknikcentrum.
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6. De finske cases

6.1 Laroavtalskampanjen "nappaa nuori toihin”
(Plocka in ungdomen till arbete)

6.1.1 Kort om initiativet

Laroavtal ar en sedan lange etablerad metod for att varva teoretisk utbild-
ning med praktik, larlingsplats. Metoden anvénds i nara samverkan mellan
skola och arbetsliv. Systemet med ldroavtal kom till Finland pa 1970-talet,
med inspriation fran det tyska larlingssystemet. Ungdomarna studerar un-
der cirka 20 % av tiden, medan resterande tid sker i form av avlonat lar-
lingsarbete p4 en arbetsplats. Aven den delen som rér undervisningen sker i
mer anpassade former &n i skolan. Utbildningarna ar vanligen mellan 1-2,5
ar, beroende pa inriktning och niva. Kompletterande yrkesutbildningar ar
ofta kortare medan basutbildningarna ar langre.

[ september 2011 startade laroavtalsutbildningsbyraerna i Egentliga
Finland en sarskild kampanj riktad till arbetsgivarna i regionen. Syftet
var att tydligare gora regionens arbetslosa 17-24-aringar till malgrupp
for sysselsdttning via laroavtalen. Idén till Nappaa Nuori Toéihin-
kampanjen foddes inom laroavtalsbyran, men den fick sin slutliga ut-
formning forst efter en nira dialog med med arbets- och néringsbyran
(senare TE-Byran). Genom det nya samarbetet har man genomfort vissa
anpassningar av laroavtalen. Det som ar nytt i detta projekt ar koppling-
en mellan de praktikplatser féretagen annars erbjuder unga arbetsldsa,
laroavtalsutbildningen och méjlighet till anstallning darefter.

[stdllet for att foretagen som annars ta emot unga arbetslosa for en
Kortare praktik (vanligen cirka 2 manader) forsoker man i projektet
slussa de unga vidare fran praktiken in i laroavtalsutbildningen. Pa sa
satt far de unga mojlighet att komplettera sin utbildning och samtidigt
behélla sin kontakt med det foretag man gjort praktik pa. Detta starker
bdde de unga, samtidigt som det 6kar mojligheterna att de unga och
foretagen skall "finna varandra” for en mojlig framtida anstallning.

TE-byran formedlar kontakten mellan Laroavtalsbyran och foreta-
gen. TE-Byrdn kan ocksa ge stéd kring vilken typ av lénesubventioner
och liknande som kan vara aktuell for olika ungdomar.



6.1.2 Resultat

Malet for initiativet var att fa in 120 arbetslésa ungdomar i laroavtalsut-
bildning. Malet dvertraffades, genom att hela 193 ungdomar i malgrupp-
en kommit att ingd i ldroavtalsmodellen vid slutet av 2012, raknat pa
projektets totala 16 manader.

Totalt deltog hela 190 foretag. Majoriteten av ungdomarna, 60 %,
sysselsattes (genom ldaroavtal) hos foretag med mindre dn 10 anstillda
och 26 % hos foretag med 10-49 anstallda.

Kampanjen har fatt mycket positiv uppmarksamhet och samarbetet
har varit bra med lokala tidningar som gérna skrivit om ”solskenshisto-
rier” diar ungdomen och foretaget i fraga varit i fokus.

6.1.3 Madlgruppen

Projektets malgrupp ar arbetslésa ungdomar 17-24 ar, med varierande
bakgrund. I en del fall har man avslutat gymnasium eller yrkesutbild-
ning, men ar dnda av olika skal inte ar anstallningsbar. I andra fall har
man inte formatt avsluta sin utbildning. Samtliga deltagare ar registe-
rade som arbetslosa hos TE-byraerna.

6.1.4 Foretagens roll och nytta

Foretagens roll har i forsta hand varit att ta emot praktikanter, larlingar,
med syfte ocksa att kunna erbjuda dem anstéllning efter avslutad utbild-
ning. Det nya for foretagen ar att malgruppen ar nagot annorlunda, genom
att man tydligare addresserar arbetslosa som star relativt langt fran ar-
betsmarknaden. Detta har ocksa gjort att mindre foretag har kommit mera
i fokus for laroavtalsmodellen dn vad som tidigare varit fallet.

Foretagen kan inte sidgas ha varit initiativtagare eller drivande i detta
projekt. Det dr snarast sa att man ifran de 6vriga aktérerna har fatt an-
stranga sig for att fa foretagen engagerade. Daremot har den upplevda
nyttan hos de deltagande foretagen varit betydande. Foretagen har
ocksa fatt god publicitet kring sitt sociala ansvarstagande, vilket man i
manga fall bedomt som mycket vardefullt.
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6.1.5 Samarbete med andra aktorer

Drivande aktor ar sdledes de s.k. laroavtalsutbildningsbyraerna. Pro-
jektet genomfors i nara samverkan mellan dessa, den statliga arbetsfor-
medlingen samt de foretag som ar engagerade i att erbjuda platser.

6.1.6 Finansiering

[ finansieringen ingdr att foretagen kan fa upp till 1 000 EUR i stéd per
manad for att ta sig an ungdomar under laroavtalsutbildning. Stodet har
ar detsamma som tidigare i ldroavtalskampanjen. Merparten av stodet
kommer fran TE-Byran och en mindre del fran Laroavtalsbyran. Foreta-
gen kan ocksa fa stdd i form av administrativ hjélp for att soka laroavtal.

6.1.7 Framgdngsfaktorer

Det fordjupade samarbetet mellan myndigheterna var en utmaning.
Skyddet av personuppgifter ar starkt och myndigheter far normalt inte
dela information om enskilda, inte ens till andra myndigheter. Har var
man tvungen att hitta sirskilda vagar for att hantera denna fraga. Att
man klarade av att 16sa denna problematik har varit en viktig del i pro-
jektets framgang.

En andra utmaning handlar om att l6roavtalen inte ar sarskilt kdnda.
Detta har man motverkat genom utveckla informationsmaterialet, regel-
bundna koordinerade traffar med ungdomar som ar TE-Byrans kunder
samt genom att soka kontakt med skolornas studiehandledare som tidi-
gare sdllan om alls ndmnde mojligheten med laroavtal for de ungdomar
som ar i fird med att avsluta sin grundutbildning.

Fran projektet kan man hittills dra féljande slutsatser:

e Man behdver inte alltid utveckla nytt - det gar bra att prova gamla
metoder men att anvinda dem pa nya satt.

e Samverkan mellan olika aktorer ar avgorande - den behover vara
enkel och informell.

e Det ar viktigt att aktivt bearbeta foretagen och att hjdlpa ungdomarna
att marknadsfora sig sjdlva och laroavtalsutbildningen, hjdlpa dem att
lagga fram fordelarna for foretagen.

e Kommunikation och medvetandegérande ar a och o. Foretagens
kdnnedom om laroavtal ar en flaskhals som maste bearbetas. Den
statliga ungdomsgarantin ger stora mojligheter da den bibehaller
allmanhetens fokus pa ungdomsfragorna och hjalper till att gora
laroavtalen mer kidnda.
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Den kanske storsta framgangsfaktorn handlar om det som ar det nya i
projektet. Namligen att knyta samman praktikplatserna med léroavta-
len. Laroavtalen innebar ett stort dtagande fran saval ungdomarnas som
foretagens sida. Genom att de unga forst har genomfort praktik hos ar-
betsgivarna har bagge fatt en mojlighet att battre ldra kdnna varandra.
Ungdomarna sjilva menar att modellen ar lyckad. De tydligaste resulta-
ten uppnas oftast for de lite dldre ungdomarna - de 6ver 20 ar. For de yngre
handlar det oftast om att 6ka deras kunskap om hur arbetslivet fungerar.

6.1.8 Utvidning och spridning av initiativet

Redan under projekttiden (fram till slutet av 2012) har verksamheten
successivt vuxit, till att omfatta fem kommuner inom Egentliga Finland
(Reso, Nystad, Loimaa, Salo och Forssa). Dessutom har kampanjen pre-
senterats i ett seminarium av OPSO ry (Suomen Oppisopimuskoulut-
uksen Jarjestdjat Ry = Finlands forening for laroavtalsorganisatorer) i
november 2012. I borjan av 2013 startades det nationella Ungdoms-
garantikampanjen som férvantas leda till det att aven andra ldroavtals-
organisatorer borja bygga upp sina lokala samarbetsnatverk och ut-
nyttja Aboregionens goda erfarenheter och lardomar.

Laroavtalsinstitutionen ar relativt unik for Finland, &ven om liknande in-
satser forekommer dven i andra nordiska lander. Pa ett mer generellt plan
finns forstas mojligheter att ta till sig erfarenheter, sdsom t.ex. nar det galler
kombinationen av praktik och arbetsplatsforlagd utbildning. En gemensam
erfarenhet fran de nordiska ldnderna ar att manga av de unga arbetslosa
har en ofullstiandig utbildning och de har inte féormatt att avsluta denna med
ordinarie stodinsatser. En insats som integrerar arbetspraktik, utbildning
och mdjligheter till subventionerade anstéllningsformer for unga kan darfor
vara ett viktigt komplement. Att ge foretagen en mer langsiktig roll i de
ungas utveckling ar ocksa viktigt i detta sammanhang,

6.1.9 Kallor

Esa Anttila, koulutustarkastaja (utbildningsinspektor), Abo laroavtals-byra.

Katre Saaremael, sakkunnig/ldrandeutveckling/ungdomsservice, Arbets- och na-
ringsbyran.

Sarianna Saurén, laroavtalselev, General Logistics Finland.

Merja Pohjola, enhetschef, General Logistics Finland.
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6.2 "Uusien mahdollisuuksien tori” (Nya
mojligheternas torg, UMT) i Kuopio

6.2.1 Kort om initiativet

Initiativet till projektet kom ursprungligen fran frivilligorganisationen
(NGO) for ungdomars integrering i det finska samhallet - Yllatetddn yh-
teiskunta (Lat oss dverraska samhallet). Pa ett tidigt skede involverades
aven Kuopio stad och foretagarforeningen i Kuopio - Kuopion yrittdjat
(Kuopios foretagare).

Projektets 6vergripande syfte har varit att stimulera féretagen att sporra
varandra till att anstélla unga arbetslosa. Projektets metoder i genomforan-
det har handlat om att matcha och stddja unga gentemot foretag pa ett mer
aktivt satt an som sker inom de normala insatserna fran aktdrerna.

Insatserna inleddes vanligtvis med ett mote mellan Kuopio stads
sysselsattningsenhet (TY) och den arbetslosa unga individen. Syftet med
motet var att kartligga intresse och forutsattningar hos den unga. Darpa
sokte TY kontakt med lampliga foretag och formedlade kontakten mellan
den unga arbetssokande och foretagen. Foretagarforeningen har ocksa
varit aktiva i att formedla kontakterna till 1ampliga foretag. En del av for-
medlingen skottes ocksa via en for projektet gemensam Facebook-sida.

6.2.2 Resultat

Kampanjen hade som mal att sysselsdtta 700 ungdomar under ett ar.
Totalt kom initiativet att omfatta 271 unga. Av dessa kunde 33 personer
fa en anstallning som ett resultat av projektet, 39 skaffade sjalva anstall-
ning under projekttiden. For ytterligare ett 30-tal unga kunde andra
l6sningar, sdsom studier, erbjudas.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att fastdn projektets fak-
tiska genomfoérande och utfall inte motsvarade ursprungliga forvant-
ningar eller upplagg, kom flera gynnsamma processer igang under den
korta projekttiden. Dessa idéer och nya satt att motverka ungdomsar-
betslosheten lever vidare i de nya initiativ som kommit igadng efter pro-
jektet. De viktigaste lardomarna kan koncentreras i féljande punkter:

e Vikten av langvarig satsning pa publicitetsarbetet.

e Koordinering mellan olika instanser ar nddvandigt.

e Standig direktkontakt med foretagen ger ratt perspektiv och
infallsvinkel for den offentliga sektorns satsningar.
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o Alla ungdomar kan inte motiveras till och ar inte heller villiga till
traditionellt deltagande i arbetsmarknaden i form av varaktig
heltidsanstallning.

6.2.3 Madlgruppen

Malgruppen for projektet har varit unga arbetslésa i Kuopio stad. Pro-
jektet har vant sig brett till malgruppen unga (17-24 ar), vilket resulterat i
att en relativt stor del av projektdeltagarna varit okdnda for arbetsfor-
medlingen (TE-byrderna). For att dessa skall kunna delta har de dock varit
tvungna att registrera sig som arbetssokande hos arbetsformedlingen.

Detta ar en faktor vard att notera, namligen att alla unga arbetslosa
inte ar kdnda av myndigheterna (vid en svensk studie nyligen konstate-
rades att en relativt hog andel unga varken arbetade, studerade eller var
inskrivna som arbetssdkande).!!

6.2.4 Foretagens roll och nytta

Inititativet till projektet utvecklades i ndara samverkan med frivilligaor-
ganisatioionen for unga - Yllatetddn yhteiskunta (Lat oss overraska
samhillet) - och Kuopios foretagarférening - Kuopion yrittdjat (Kuopios
foretagare). Aven Kuopio stad var tidigt involverad i projektet.

Att foretagen skulle vara aktiva och drivande och "peppa” varandra
ansags redan i projektets utformning vara viktigt. Projektet utvecklades
som ett resultat av de goda kontakter med naringslivet i Kuopio som
man hade i Yllatetdan yhteiskunta.

[ genomforandet dr det sedan i férsta hand Kuopio stad och dess syssel-
sattningsenhet som svarat for merparten av det praktiska genomférandet.

Samtidigt har de deltagande foretagen varit helt avgérande for att
projektet skulle lyckas (dven om malen inte natts dnnu). En central del i
projektet har varit att féoretagen skulle tavla sinsemellan om att ta sig an
arbetsldsa unga.

En ytterligare viktig faktor i genomforandet av projektet var synlig-
heten i media. Genom synligheten i lokal tidningspress, radio och TV
O0kad medvetandet om kampanjen. Foretagen fick anvianda projektets
kampanjmaterial med kvalitetsstimpel och logo "ansvarsfull arbetsgi-
vare” i sin marknadsforing. I och med att temat var s angelaget, fick

11 Ungdomsstyrelsen, Temagruppen Unga i arbetslivet, rapport 2012:4.
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kampanjen mer synlighet dn administratérerna hade rdknat med. Sam-
tidigt betonades hur viktig synligheten var for att kampanjen kunde
genomforas. Efter varje rapportering i media kom det omedelbart fler
ansokningar fran ungdomar. Det maste dock papekas att den aktiva pro-
jekttiden pa 10 manader begransade mdjligheter att samla "synlighets-
kapital” for initiativet och for de deltagande foretagen.

6.2.5 Samarbete med andra aktorer

Projektet har letts av Kuopio stad. Aven initiativtagaren - Yllitetdin
yhteiskunta - och det lokala néringslivet genom féretagarféreningen -
Kuopion yrittdjat - har varit drivande bakom projektet. TE-byraerna har
ocksa varit en viktig aktor i projektet.

Mojligen kan man hdvda att projektet kommit att drivas och genom-
foras av Kuopio stad i ndgot hogre utstrackning dn vad som fran boérjan
hade varit tankt.

6.2.6 Finansiering

Den huvudsakliga finansieringen av projektet har skett genom de ordi-
narie programmen for arbetslosa unga. Harigenom har saval TE-
byraerna och kommunen blivit viktiga aktorer.

6.2.7 Framgdngsfaktorer

Flera av intervjuade vittnade om att de offentliga myndigheterna i Kuo-
pio tack vare projektet upptackt férdelen med att samarbeta mera direkt
med foretagen och foretagarorganisationerna.

Det som upplevdes som positivt av projektkoordinatorerna var att
man inte anvinde finansiering fran ESF eller liknande EU-fonder, ef-
tersom de administrativa kraven i sa fall hade blivit avsevart storre. Man
misstankte ocksa att EU-projekt med egen administration skulle ha kun-
nat forsvara koordineringen i sysselsattningsfragorna.

6.2.8 Utvidgning och spridning av initiativet

Detta projekt ar ett relativt typiskt samarbete mellan myndigheterna
och nadringslivet. Det som vi menar gor projekt intressant dr behovet av
publicitet kring projekten, bade for att faktiskt locka féretag och unga till
projektet men ocksad som ett sitt att motivera foretagen att delta.
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Vi menar att projektet och dess erfarenheter relativt latt kan spridas
till andra stader eller lander.

6.2.9 Kallor

Hanna Kepponen, experti sysselsittningstjanster, Kuopio stad, syssel-séttningsenhet.
Anssi Kuikka, foretagssamarbetskoordinator, Kuopio stad, sysselsattningsenhet.
Juha Kankaanpéad, varuhuschef, Motonet.

Jaakko Nuotio, verksamhetsledare Nuorten palvelu ry. (Ungdomsservice r.f.).

Kirsi Sisso-Litmanen, verksamhetsledare, Kuopion Yrittajat (Kuopios féretagare).

6.3 Vastuullinen Kesaduuni
(Ansvarsfullt sommarjobb, VKD)

6.3.1 Kort om initiativet

Barn- och ungdomsstiftelsen i Finland (SLNS) har som évergripande mal
for sin verksamhet att stirka ungdomarnas livskunskaper och bygga
broar mellan samhallets olika aktdrer. Den stora nationella mediakon-
cernen, Alma Media, kdnde till SLNS tidigare goda samarbete med na-
ringslivet och ville hitta nya satt for att framja ansvarsfullt foretagande.
Harigenom identifierades ungas sysselsattning som en viktig fraga.

Alma Media och SLNS skapade darfor tillsammans en kampanj med fo-
kus pa ungdomars mojlighet till sommarjobb (Vastuullinen kesdduuni).
Kampanjens verksamhet har utvecklats under hela kampanjtiden. Kam-
panjen har nu pagatt i tre ar sedan 2011. Antalet féretag och unga i kam-
panjen har vuxit for varje ar allteftersom initiativets synlighet har 6kat.

Malet ar i forsta hand att skapa sommarjobb for ungdomar mellan 16
och 25 ar och harigenom forbattra deras beredskap och majligheter att
dverg fran studier till arbetsliv. Aven om sommarjobben inte ar en var-
aktig sysselsittning sa bidrar de till att skapa en viktig brygga mellan ut-
bildning och arbetsliv, vilket kan fa bade direkta och indirekta konsekven-
ser som paverkar de ungas framtida mojligheter pa arbetsmarknaden.

Foretagen motiveras av att om man uppfattas som en ansvarsfull ar-
betsgivare, sa kan detta ocksa anvédndas pa ett positivt satt inom saval
deras interna saval som externa marknadsforing. Anstillda med egna
barn kanner sig stolta och engagerade da deras arbetsgivare visar in-
tresse for ungdomarna. Foretagens rykte som ansvarsfull arbetsgivare
kan ocksa vara till nytta vid rekryteringen i 6vrigt liksom ocksa i andra
sammanhang. Det ar ocksd gynnsamt for foretaget att fa tillgang till
sommarjobbare som pa sikt kan rekryteras till foretaget.
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6.3.2 Resultat

Sammantaget har de foretag som deltagit i kampanjen erbjudit mellan
16 000 och 35 000 sommarjobb arligen. Det &r ddremot svarare att mata
hur manga sommarbjobb har blivit till tack vare kampanjen. Kam-
panjens omfattning har vuxit under de tre ar som den pagatt. Tabellen
nedan sammanfattar de omedelbara resultaten av initiativet.

AR Antal deltagande arbetsgivare Antal sommarjobb12

2011 74 16 000
2012 107 30 000
2013 174 35000

Initiativet har dven haft tydliga mal betriffande den kvalitet som sommar-
jobben skall ha. Detta har uttryckts i den manual fér "bra sommarjobb” som
tagits fram for arbetsgivare och sommarjobbare. Bada parter kan genom
denna kolla hur principerna for ett bra sommarjobb boér se ut och kan for-
verkligas i deras specifika fall. De ledande fem principer ar f6ljande:

e Meningsfullt arbete och skalig 16n.

e Braansokningserfarenhet.

¢ Tillgang till introduktion och handledning.
e Raittvis och jamlik behandling.

e Skriftligt arbetsavtal och arbetsbetyg.

Kampanjens resultat har dven matts med hjalp av enkater bland de delta-
gande foretagen. De senast tillgangliga resultaten fran ar 2012 visar att:

e Foretagens anstdllda inte alltid kdnde till hur rekryteringsprocessen i
foretaget skots: 25 % visste inte om man berattar for den jobb-
sokande hur lang tid anstallningsprocessen forvantas ta

e Foretag som ger stdd till chefer i handledningen av ungdomar
informerar battre om rekryteringsprocessen an foretag dar cheferna
inte far stod i handledningen av ungdomar

e Var femte foretag ger inget sarskilt stod for chefer i bemdétande och
behandlingen av ungdomarna

e Hos 65 % av foretagen finns det allmédnna rad fér behandling av
anstallda.

12 Uppgifterna baserar sig pa arbetsgivarnas egna uppgifter.
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Ungdomarna har i sina kommentarer bl.a. lyft fram att introduktion av
jobben kunde forbattras och att man 6nskar mer feedback om sitt ar-
bete. Overlag har kampanjen dock fitt mycket positivt gensvar hos de
sommaranstillda som besvarat i kampanjenkéten.

6.3.3 Madlgruppen

Malgruppen for kampanjaktiviteterna ar relativt bred, i princip alla ar-
betsgivare som anstdller ungdomar i sommarjobb. Bide foretagen och
ungdomarna drar nytta av initiativet, men samtidigt kan man siga att
insatsen i hogre grad gynnar unga som annars skulle ha svarare att
ordna sommarjobb pa egen hand, och att dessa i férlangningen ocksa ar
de som kommer att mdta en stérre utmaning dven nar det galler att soka
och fa reguljira jobb. Dessutom gynnas alla om man lyckas forbattra
foretagens bemotande av ungdomar och hdja sommarjobbens kvalitet.

6.3.4 Foretagens roll och nytta

Alma media och nagra av de andra partnerforetagen spelar en viktig
roll for projektet och dess genomférande. Genom sitt engagemang och
sin finansiering mojliggdér de projektet. Sammantaget ar flera hundra
foretag/arbetsgivare involverade och bereder unga mojligheter till
sommarjobb.

Den konkreta nyttan for féoretagen handlar kanske i forsta hand om
att foretagen far en mojlighet att visa upp sitt sociala ansvarstagande.
Men i forlangningen skapar aktiva arbetsgivare forstas ocksa en positiv
bild hos de unga som ska bli deras framtida medarbetare.

6.3.5 Samarbete med andra aktorer

Projektet genomfors i sin helhet av SLNS. Samarbete finns dock kring
finansieringen som i sin helhet sker med privata medel fran sponsorfo-
retagen, dar ALMA media bade spelar en viktig roll som finansidr och
som lank till andra sponsorer.

Kampanjchefen ar anstélld hos SLNS och ansvarar for genomforandet av
kampanjen. Hos huvudpartners finns namngivna personer som tillsammans
med kampanjchefen utgor styrgruppen. Dessa méts med jamna mellanrum
for att diskutera idéer och fatta beslut angdende kampanjen. Huvudpartners
deltar alla aktivt i den langsiktiga utvecklingen av kampanjen.

Som huvudpartners deltar flera naringslivs- och fackorganisationer:
Taloudellinen tiedotustoimisto TAT, Elinkeinoeldamin keskusliitto EK,
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Viestinndn ammattilaiset ProCom ry, Henkil6stdjohdon ryhma HENRY
ry, Suomalaisen Tyo6n Liitto, Toimihenkilokeskusjarjesto STTK, Suo-
men ylioppilaskuntien liitto SYL ry, Suomen ammattikorkeakouluopis-
kelijakuntien liitto SAMOK ry, Suomen Ammattiin Opiskelevien Liitto
SAKKI ry.

Efter kampanjstarten har antalet partners 6kat och det har ocksa dykt
upp nya, mer lokala initiativ som har manga likheter med VKD. Detta ar
kanske en foljd av att det &r svart att inkludera alla viktiga lokala ingredi-
enser i en kampanj vars huvudsate finns i huvudstadsregionen. Det har
dock inkluderats nya element som coachning och seminarier for potenti-
ella”sommarsysselsattare” ute i regionerna.

Hittills har den offentliga sektorn inte varit en aktiv partner i kam-
panjen. Man har dock inte medvetet utelimnat offentliga aktorer fran
kampanjens styrgrupp, det har bara blivit sd. Men nya kontakter har
ocksa knutits som framdver kan komma att leda till nya kampanjaktivi-
teter som ar sarskilt inriktade mot arbetsgivare och arbetsplatser inom
den offentliga sektorn.

6.3.6 Finansiering

Aven om projektet 4r omfattande dr kostnaderna foér genomfoérandet be-
gransade. Totalbudgeten for 2013 ars kampanj ligger kring 70 000 EUR.

Projektet finansieras i sin helhet med privata medel, dar Alma media
utgor en huvudfinansidr, och ocksa lank till 6vriga finansiarer.

6.3.7 Framgdngsfaktorer

En lardom som de kampanjansvariga lyfter fram ar vikten att ha ett ge-
nomtdnkt publiceringsmaterial och en tydlig offentlighetsstrategi. Dels
maste kampanjmaterialet vara professionellt utformat, dels maste man
ha partners som kan erbjuda sina egna kanaler till férfogande, annars
maste man ha en mycket stérre marknadsféringsbudget. Eller sd maste
man acceptera att kampanjen inte syns i mediabruset — och ddrmed blir
ocksa resultaten mer blygsamma. I VKD:s fall hade man bade mediahus
sdsom privata arbetsférmedlingsforetag med i kampanjen. Vardet av
deras bidrag uppskattades vara mangdubbelt hogre dn kampanjens
penningmassiga budget.

Det som ocksa lyfts fram som lyckat ar att en positiv framtoning i
kampanjbudskapet betydligt underldttar mojligheterna att skapa det
nodvandiga engagemanget hos foretagen. Dessutom ar kampanjens bud-
skap nagot som berér manga. Andra lyckade drag var att involvera en
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grupp personer vars ansvarsomrdade ar Human Resource Management.
Detta skedde genom att involvera deras branschorganisation som sak-
kunnigpartner samt genom att involvera foretagens HR-personal. De
kampanjansvariga ansag dven att det var lyckat att ha med storre foéretag
som viktiga partners eftersom de har mer resurser att satsa pa atgarder
som forbattrar kvaliteten pd sommarjobben. Dessa foretag kan genom
sitt exempel entusiasmera och fa andra foretag att folja deras goda ex-
empel. En annan viktig yrkesgrupp dr kommunikationsexperter vars
branschorganisation deltar i kampanjen som sakkunnigpartner.

En utmaning for projektet var konjunktursituationen som initialt un-
der ar 2011 sag battre ut da finanskrisens forsta fas borjade ebba ut.
Men i och med euroldndernas skuldkris blev det snart klart att kam-
panjen inte enbart kunde baseras pa ett 16fte om fler sommarjobb, den
maste kompletteras med ett budskap om behovet att héja sommarjob-
bens kvalitet. Detta har ocksa visat sig vara ett lyckat drag.

6.3.8 Utvidgning och spridning av insatsen

Ett ytterligare mal for kampanjen har varit att nd stoérre geografisk och an-
talsmassig tdckning/spridning av sommarjobben, uppskattningsvist tacker
2013-arets kampanj dryga 10 % av alla sommarjobb i Finland. Fér nérva-
rande kommer de flesta deltagande foretagen fran huvudstadsregionen.

En framtidsvision ar dven att kampanjlogon skall uppfattas som kva-
litetsstampel for de deltagande foretagen. Detta skulle ocksd kunna
lugna ungdomarnas fordldrar som da vet att deras barn ar i sdkra hian-
der da foretaget innehar kampanjlogon. Men om man skulle strédva efter
nagon sorts "certifiering” skulle de administrativa kraven 6ka avsevart
for att kunna kontrollera kvaliteten av arbetsplatserna. Hittills har kam-
panjen darfor forlitat sig pa foretagens egenanmalan och endast i ndgra
fa fall har det behovts ta kontakt med foretag vars sommaranstallda gett
en sarskilt tydlig negativ feedback.

En langtidig vision som kampanjen ocksa har ar att medverka till att
det finska sdttet att ta hand om sommaranstallda i framtiden skall bli
lika kdnnetecknande for Finland som andra positiva kulturella markorer
som t ex bastu, bryggdans och ordrd natur.
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6.3.9 Killor
Anne Virtanen, Suomen lasten ja nuorten siitioé (Barn- och ungdoms-stiftelsen i
Finland, SLNS).

Antti Jarventaus, Suomen lasten ja nuorten saitio (Barn- och ungdomsstiftelsen i
Finland, SLNS).

Terhi Huttunen, Sonera (partnerforetag).
Riikka Poukka, Alma Media (partnerforetag).
Henry Gronfors, Sonera (f.d. sommaranstalld).
Emil Elo, Alma Media (sommaranstalld).

6.4 Duunita Mut! (Ge mig ett jobb!)

6.4.1 Kort om initiativet

Kalevakoncernen (ett storre mediaféretag som bl.a. dger ett flertal dags-
tidningar i norra Finland) hade tidigare deltagit i diskussioner om att
nagot borde goras at ungdomarnas situation i Uledborgstrakten, en reg-
ion som tack vare universitetet och andra larositen har fler ungdomar
an pa manga andra hall samtidigt som ungdomsarbetslosheten ocksa har
varit och ar hog. Daliga karridrutsikter okar risken att forlora duktiga
ungdomar till t.ex. huvudstadsregionen.

Kalevatidningens websida (koncernens storsta tidning) fungerar som
kampanjens motesplats for ungdomar och foretag. De unga arbetssékande
kan lamna en intresseanmalan om jobb och beratta om sig sjdlva, lagga till
ett foto etc. Likasd kan foretagen lamna platsannonser pa websidan.
Duunita Mut! (Ge mig ett jobb!) -sidorna innehéller d&ven annat relevant
material om hur man kan s6ka jobb. Dar finns ocksa lankar till relevanta
arbetslivsmyndigheter, radgivningstjanster om yrkesval samt till flera
olika arbetsformedlingstjanster pa webben. Dessutom finns information
om olika sysselsattningsstod for de foretag som sysselsitter ungdomar.

En viktig del i initiativet ar en sarskild tjanst dar foretagen kan ut-
mana varandra i formagan att sysselsitta ungdomar. Foretagen far via
initiativet positiv respons och synlighet i media och kan darfor dra till
sig fler arbetssokande ungdomar. Kampanjorganisationen véljer varje ar
ut “arets sysselsattare” (Vuoden Duunittaja), ett foretag som sedan
uppmarksammas extra bade i den vanliga papperstidningen och pa
kampanjens webbsida. Tidningen producerar dven andra artiklar och
annonser om kampanjen. Kampanjen har dven en egen Facebook-sida.

De foretag som deltar i kampanjen forbinder sig att sysselsitta en el-
ler flera ungdomar under dtminstone tre manaders tid. Foretagen for-
binder sig att agera som en rattvis arbetsgivare och att ge ungdomarna
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en positiv bild av arbetslivet och om sin egen bransch. Det ar inte me-
ningen att sysselsitta ungdomar i uppgifter fran vilka man nyligen av-
skedat folk. Kampanjen har nu inlett sitt tredje verksamhetsar. Varje ar
beslutar foretaget om kampanjen skall fortsittas eller inte.

6.4.2 Resultat

Ar 2011 deltog 31 foretag i kampanjen. Det aret var kampanjmalet att
sysselsatta 540 unga. Det blev 550, vilket motsvarade dver 30 % av alla
arbetslosa arbetssokande under 25 ar i Uledborg. Nastan 200 ungdomar
ldmnade sin intresseanmaélan pa kampanjens webbplats. Till "arets syssel-
sattare” (Duunittaja) 2011 utsags bilverkstaden Kalevan autokorjaamo
(Keranen, 2012). Till arets sysselsattare 2012 valdes kollektivt flera av
Uledborg-regionens telemarketingbolag. Kampanjen uppmarksammades
under sitt forsta ar dven i pressens egen riksomfattande facktidning Suo-
men lehdisto. Uledborgs stads utvecklingsprogram “100 tekoa Oulusta”
(100 initiativ fran Uledborg) lyfte fram kampanjen som en viktig insats
som ocksa lyckats forbattra utveckling och valfard i regionen.

De inspirerande resultaten ledde till att kampanjen har fortsatt. Un-
der 2012 sysselsatte man enligt egna webbaserade kalkyler ca 400 ung-
domar och ca 20 foretag deltog. Webkalkylen baserar sig pa egenanma-
lan fran foretagen. Det har dock visat sig svart for foretagen att upp-
skatta vilka anstdllningar som skall eller kan hanféras just till
kampanjen. De foretag som deltar i kampanjen kan sysselsatta hundra-
tals ungdomar och anstéller darfor dessa via manga olika kanaler.

Foretagens gensvar till kampanjen har éverlag varit mycket positivt.
Det har inte heller framkommit nagra negativa reaktioner pa det sociala
tryck som kampanjen med foretagsutmaningar (i féormagan att anstélla
ungdomar) skulle kunna tankas medfora. Alla dr ju medvetna om hur
viktigt det ar att framja ungdomarnas intrade till arbetsmarknaden.

6.4.3 Madalgruppen

Malgruppen for initiativet ar relativt brett definierad, dvs. unga arbets-
16sa i Uledborgsregionen.

6.4.4 Foretagens roll och nytta

Den enskilt viktigaste aktoren i projektet ar forstds Kalevakoncernen.
Samtidigt kan man hdvda ett ett stort antal lokala och regionala foretag
ocksa tar en aktiv om 4n inte ledande roll i arbetet.
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Vill man hardra Kalevakoncernens roll kan man havda att foretaget
har overtagit en del av TE-Byrdns (Arbetsformedlingens) uppgifter,
ndmligen att matcha arbetssékande och arbetsgivare och faktiskt ocksa
formedla arbetstillfillen. Genom att utnyttja den motesplats for sdval
unga som arbetsgivare i regionen som tidningens webbplats utgor, och
genom att addera nya innovativa metoder, har tidningen som det verkar
formatt att effektivisera arbetsférmedlingen for unga arbetslosa.

For Kalevatidningen ar detta forstas ocksa ett satt for tidningen att
befésta sin status som lokalt forankrat medieféretag. Genom kampanjen
lockar man &dterkommande besokare till webbsidan. Kampanjen for
samman tva av de kanske viktigaste malgrupperna for den som vill an-
nonsera, unga och foretagare.

De foretag som anstéller genom initiativet fyller férstas ocksa var och
en viktig roll, genom att bereda unga mdjligheter till anstallning. Viktig-
ast for de deltagande foretagen ar den positiva publicitet som syssel-
sdttningsnotiserna och tidningsartiklarna medfoér. Utdver de positiva
effekterna pa den externa publiken gynnar en positiv foretagsimage
aven foretagen intern da de anstdllda kan kdnna sig stolta éver sin ar-
betsgivare. Utéver de publicitetskanaler och tidsresurser som persona-
len sdtter in i kampanjen vid sidan om sina andra uppgifter, har man inte
haft nagra andra resurser. Detta har kanske varit aningen begriansande
vad géller omfattningen av aktiviteter.

6.4.5 Samarbete med andra

Aven om Kalevakoncernen och tidningen har varit huvudaktoren i detta
initiativ s ar forstas myndigheterna ocksa viktiga. Men de ar viktiga ge-
nom att gora sitt ordinarie jobb, inom ramen for projektets genomférande.
Kaleva var fran borjan angeldgen om att fa staden (Uledborg) med fran
borjan. Men det offentliga beslutsfattandet gick dock for langsamt for Ka-
leva, varfor man beslot att starta upp kampanjen pa egen hand. De kam-
panjansvariga har upplevt att processen har lart dem en hel del om férut-
sattningarna for samarbetet mellan foretag och den offentliga sektorn.

6.4.6 Finansiering

Kampanjresurserna har Kaleva statt for. Normala finansiella resurser
fran TE Byran och fran kommunerna har forstas ocksa kunnat nyttjas for
att stodja foretagens anstallningar av unga.

Virksomheders indsats for udsatte unge 103



6.4.7 Framgdngsfaktorer

Den enskilt viktigaste framgdngsfaktorn for projektet dr den kraft som
finns i att flytta arbetsformedlingsuppgifterna till en webbplats som har
manga besokare, som primart inte besoker platsen for att séka arbete
eller arbetskraft. Betydelsen av synlighet for foretagen framgar valdigt
tydligt i detta projekt.

6.4.8 Utvidgning och spridning

Kaleva-koncernens kampanjansvariga har deltagit i olika rundbords-
diskussioner, seminarier och andra arrangemang och informationstill-
fallen dar de beréttat om sina positiva erfarenheter. De vill framhalla att
foretagen kan genomfora viktiga samhallsinriktade kampanjer utan till-
aggsresurser fran den offentliga sektorn om man bara lyckas engagera
varandra. I norra Savolax-regionen har man i borjan av 2013 ocksa star-
tat kampanjen "Nuoret Duuniin” (Ungdomarna till jobben) som har flera
gemensamma drag med Duunita Mut!-kampanjen.

Aven i Savolax ar det en tidning, Savon Sanomat, som erbjuder kana-
len till kampanjen pa sin websida. Skillnaden jamfért med Kaleva ar
dock att den har kampanjen finansieras med offentliga medel (Siilinjarvi
kommuns, statliga resurser och ESF-medel), och den ansvariga genom-
forandeorganisationen tillhér kommunala sektorn. Aven Nylands for-
bund (ett kommunalférbund) i huvudstadsregionen har tagit till sig idén
med foretagsutmaningar i formagan att sysselsidtta ungdom i sin nya
kampanj "Kesaduuni Uudellamaalla 2013” (Sommarjobb i Nyland), ett
initiativ som i sin tur ser ut att vara en kombination av "Duunita Mut!”
och "Vastuullinen kesdduuni” (se var case-redovisning!)-kampanjerna.

Det torde finnas goda forutsattningar for mediaféretag att ta aktiva
initiativ i frdgan dven pa andra hall i Finland (och Norden).

6.4.9 Kallor

Jaana Ojala, projektchef, Kaleva-koncern.
Heikki Nurmi, Kundrelations- och utvecklingschef, Kaleva-koncern.
Minna Savikko, personalchef, Arina-koncern.

Ovrig kalla: Kerdnen, Henna (2012): Unga i Servicen - God Praxis for frimjande av
ungdomsgarantin, Arbets- och niringsministeriet.
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7. De islandske cases

7.1 Job Forum Reykjavik (Atvinnutorg i Reykjavik)

7.1.1 The initiative in brief

This cooperation project was initiated in February 2012 by the Direc-
torate of Labour, The department of welfare in Reykjavik city and The
Ministry of Welfare in Iceland. The purpose was to give unemployed
young people at the age of 16-25 years the oppurtunity to get into the
labour market or into studies after very intensive and individualised
support at the Job Forum. The purpose was also to harmonize the ser-
vice provided for this group of young people with the focus on those
who gets financial assistance from the city of Reykjavik.

The inspiration was brought from the Swedish initiative Jobbtorg
Stockholm which has a clear focus on providing oppurtunity for the job
seeker to come to a certain place to get individualized support to apply for
availible jobs and being able to get part time employment with the sup-
port from his/her personal “job coach”. This kind of individualized coach-
ing is important for a certain group of young people and will increase their
possibilty of being able to support themselves in the nearest future.

7.1.2 Results

The project served more than 300 individuals from February 2012 until late
summer 2013. Thereof a total of 155 individuals have accepted a job offer
having used the support of the Reykjavik job forum. On average some 70%
of the participants who closed their registration at Job Forum got jobs or
entered educational programs. The remaining 30% have been equipped
with useful information from their social counsellors and “job-coaches” who
continue to assist them in preparing them for the job market. According to
the project leaders a majority of the participants were happy with the solu-
tions they got. Those who finished the process have also turned out to be far
more active in their search for jobs than the others.



7.1.3 Target group

The project was initially aimed at young people registered as unem-
ployed. The target group is mainly composed of people already receiving
municipal financial assistance. Assumingly, the project is best fitted for
young people who have not attended secondary schools or dropped out
of these. The target group is focused on people who can be said to be
relatively far from the open labour market.

7.1.4 Role of companies, and their benefits

The project as such encourages companies to get involved and to assume
a wider social responsibility, by giving young people with little or none
work experience the chance and support to gain such experience. Most
participating companies also see this as important, and as good for the
company’s image. At the same time the companies get the opportunity to
get to know the employees under the supervision of a job forum counsel-
lor, which leads to a smooth start-up and helps avoiding conflicts. This is
also an inexpensive way to train new employees, as the project gives
access to funding during the first months, equal to the unemployment
compensation or the municipal financial assistance otherwise paid.

7.1.5 Collaboration with other actors

The project was initiated by the Ministry of Welfare, the Directorate of
Labour and Reykjavik city. The project also involves trade unions, mu-
nicipalities, companies and a number of voluntary bodies.

7.1.6  The funding of the initiative

This project primarily uses the ordinary sources of funding available to
the young unemployed. This means that funding is provided from the
Ministry of Welfare, the Directorate of Labour or the local authorities’
social security. However, a number of NGOs and the firms invest their
time, sometimes without receiving compensation.

7.1.7 Success criteria

One of the main conclusions from the project is that personal guidance
has the potential to provide the job seeker with increased skills, at the
same time as the project opens up a canal of recruitment that was not as
easily accessible before. The Job Forum co-operates with Reykjavik city
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and with several private companies, providing a stepping-stone for the
participants, who presumably would not have taken the initiative or had
the guts to seek this particular job. Personal guidance and tailor made
solutions seem to be the most important success criteria, for this project.
Furthermore, an interdisciplinary approach is crucial in this respect.
The counsellors and coaches involved have numerous fields of expertise,
including social issues, psychology, alcohol and drug counselling, etc.
Mandatory attendance on a daily basis (or 2-5 times a week) is also seen
as an important success criterion of a major importance, not to mention
the essentiality of mutual trust between the job seeker and the counsellor.
The mandatory attendance has been somewhat unpopular among the
participants, but has gained acceptance in the long run as people discov-
er how this helps them to get activated. This has also in some cases been
the driver needed to get people out to work, since they had to show up
somewhere regularly anyhow to keep the social compensation.

7.1.8 Sharing the experience

More information is needed before any more precise conclusions can be
drawn about the potential of the project to be copied/repeated in other
places or abroad.

However, experiences from Iceland may not be easily applicable to other
Nordic countries or to the EU, as in Iceland it is quite common for people
from 14 years of age to get jobs during the school holiday, e.g. from 10th
June to 20th August. Many companies hire young people during the
summer as a part of their recruitment policies. As a positive conse-
quence of this young people get to know different work places and dif-
ferent types of job already at young age, which in turn makes them more
competitive on the job market later on. At the same time it provides
them with useful references from “early employers” for later use. Natu-
rally this widespread practice is not conceived or defined as “a project
against youth unemployment”, even though it might be quite effective in
reducing youth unemployment and preparing youngsters for their fu-
ture search for job.

The trend described above may reduce the need for formal “projects
against youth unemployment” in Iceland, compared to the other Nordic
countries and the EU. Young people not attending or dropping out of
secondary schools may be the most important target group in this re-
spect, as they may be seen as less competitive when it comes to recruit-
ment for summer jobs.
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Another aspect that might matter when comparing Iceland to other
countries is the fact that young people in Iceland attending schools dur-
ing the winter cannot be registered as unemployed during the summer.
This means that they are neither deregistered if and when they get jobs,
which in turn may affect the statistical comparison. These people neither
get any unemployment compensation benefits.

The observations above may perhaps be said to apply to all the cases
below.

7.1.9  Sources of information

Tryggvi Haraldsson, Reykjavik Job forum (Atvinnutorg).
Gylfi Arnbjornsson, president of ASI (Icelandic Confederation of Labour).

7.2 Opportunity - Young People to Action
(Ungt folk til athafna (Skagastadir))

7.2.1 The initiative in brief

This project is closely linked to case 7.1, except that this project was
local. The project was initiated in 2010 with the purpose to activate
young job seekers in Akranes town, especially in their search for a job or
suitable educational or training opportunities. All job seekers in the
town 18-30 years of age are obliged to spend 8 hours a week in the
Skagastadir centre, where they get training in writing CV’s, job seeking,
etc. Half of this time is dedicated to group-work, selected by the job
seeker, while the remaining 4 hours are free and can be used at the cen-
tre at any time of the week for any given purposes. One of the first tasks
in all cases is to write a good personal CV with assistance from the pro-
ject managers. The centre is open daily from 9 a.m. to 3 p.m.

The core idea of Skagastadir is to be an activation centre for young job
seekers, but not a leisure place or a civic centre. All job-seeking youngsters
in the region were invited to the centre at the beginning. At a later point
the centre was also opened for clients of the municipality’s social service.

All registered job seekers are invited to an introductory meeting at The
West-Iceland Office of The Directorate of Labour to get them acquainted
with their rights and duties as job seekers, followed by another meeting at
Skagastadir to present the service offered there. During the process a pro-
ject manager has a personal meeting with each of the job seekers twice a
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month, discussing the status in the search for jobs, what has been done,
what has been achieved and what should be the next steps.

7.2.2 Results

A total of 326 individuals have used the service of Skagastadir from the
beginning of the project in March 2010. According to one survey some
60 out of 90 job seekers who participated in the project were deregis-
tered and had a job within 4 months.

The project managers were employees of The Icelandic Red Cross un-
til the autumn 2012 when the Skagastadir centre moved to another
building owned by Akranes municipality. Since the beginning of 2013
the municipality has been the formal employer of the project managers
and the project has been co-financed by the municipality and The Un-
employment Benefit Fund. The plan is to keep the project running as
long as necessary.

7.2.3 Target group

The target group is young job seekers in Akranes town. As noted earlier
all job seekers in the town 18-30 years of age are obliged to spend 8
hours a week in the Skagastadir centre. The project is for people who
receive unemployment compensation as well as for people who get fi-
nancial support from the municipality. Also in this project you may say
that this target group includes young people who may be characterised
as being relatively far away from the labour market.

7.2.4 Role of companies and their benefits

The role of the firms is to offer work places. Most of the companies offer
only one work place and smaller business have been more willing to
create opportunities for young people than the bigger ones.

7.2.5 Co-operation of different actors

The project was initiated by Akranes municipality and carried out in
cooperation with The Akranes department of The Icelandic Red Cross as
well as The West-Iceland Office of The Directorate of Labour. These ac-
tors also secured funding for the basic running of the project to begin
with. Apart from that, financing was to a great extent dependent on
grants from several different actors.
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As described above, Akranes municipality, The Icelandic Red Cross
and The West-Iceland Office of The Directorate of Labour are involved in
the project as well as some companies.

7.2.6  The funding of the initiative

This project primarily uses the ordinary sources of funding available to
the young unemployed, i.e. from the Unemployment Benefit Fund. Sala-
ries are paid partly by the fund and partly by Akranes municipality.
However, a number of NGOs and the firms invest their time, sometimes
without receiving compensation.

7.2.7 Success criteria

According to the managers of the project the obligation to participate is
the most important key to success. All participants have to be treated in
the same way, at the same time as the service has to be tailor made for
each individual in order to activate the best parts of everyone. The man-
datory group work is believed to be another major success factor.

In general the project has been successful. It is not a coincidence, accord-
ing to the responsible actors, that the number of young job seekers is pro-
portionally lower in the region than in other parts of Iceland. This is meant
to be a consequence of an excellent co-operation between local and regional
institutions and companies, with a high emphasis on personal service and
group work to make the clients more active in their search for jobs.

Records of attendance are sent to The Directorate of Labour once a
week. If the job seeker is offered a temporary or a part-time job, he or
she is exempted from the obligatory attendance, given that Skagastadir
has been informed on forehand. Cases of absence, sick leaves etc., have
to be notified and explained in the same way as at a normal work place.
Cases of repeated unexplained absence are reported to the payment
authority. The job seeker is asked for an explanation and a decision on
further payments is made on the basis of this.

Some of the job seekers see the mandatory attendance as a burden or
as some kind of punishment, while other perceive it as a good oppor-
tunity to get a new job or find suitable education. Most of the partici-
pants seem to agree that having a job increases their well-being and
makes them feel more as a part of the society. Attending the work at
Skagastadir gives the participants a motivation to carry on and has often
led to a decision to apply for some further education.
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Some of the participants were pretty negative towards the initiative
at the beginning, found it humiliating and designed for “other kinds of
people” who might be difficult or boring to work with. This attitude
seems to have changed over time in most cases as the participants start-
ed to experience the benefits.

According to the chairman of Akranes Trade Union, the work at
Skagastadir has made quite a difference and yielded some extremely
positive results.

7.2.8 Sharing the experience

The experience from Skagastadir could easily be repeatable in other
parts of Iceland or abroad.

7.2.9 Sources of information

Bryndis Bragadéttir, West-Iceland Office of The Directorate of Labour Drifa
Gustafsdottir, project manager, Skagastadir.

Guony Eliasdéttir, project manager, Skagastadir.

Zanny Lind Hjaltadéttir, job seeker /Skagastadir.

Unnur Jénsdéttir, job seeker /Skagastadir.

Vilhjalmur Birgisson, chairman of Akranes Trade Union.

7.3 Icelandair Technical Services

7.3.1 The initiative in brief

The project was initiated by Atvinnutorg (Job Forum) in Reykjanesbaer
municipality, and involves collaboration between the Job Forum and
Icelandairs subsidiary Icelandair Technical Services (ITS) based at
Keflavik International Airport, located in Reykjanesbaer municipality. ITS
has approximately 300 people employed.

The purpose of the project is to provide young unemployed persons a
chance to a temporary appointment within ITS. Initially, the participants
receive a two-weeks introduction, followed by a 6 months contract at
ITS. One aim is that some of those receiving this contract shall also be
hired for longer periods.
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7.3.2 Results

All interviewees at ITS report that the initiative so far has been a great
success and three participants out of seven were later on permanently
employed at ITS.

Although testimonies are somewhat mixed from behalf of the young
persons themselves, they also see the experience from the 6 months
work as an important experience and a reference making the job market
more accessible to them in the future. Even for those not being taken on
longer contracts, the project can be seen as having reactivated them and
brought them closer to their next job.

7.3.3 Target group

The target group for the initiative has been young people registered at
the Job forum in Reykjanesbar. At focus have been mainly long-term
unemployed people, people who were just about to lose their rights to
unemployment compensation due to time limits, or people who had
already started receiving social grants from the municipality.

A few other job seekers have contacted the Job forum to get assis-
tance in their search for jobs, even though they were neither registered
in advance, nor receiving unemployment compensation.

7.3.4 The role of companies and their benefits

ITS did not initiate the project, but demonstrated willingness to take an
active part when approached by the Job Forum. The main reason for ITS
to be actively involved is that ITS wants to practice social responsibility.
Finding employees is not a problem, but ITS is willing to assist in reduc-
ing youth unemployment. “We like to see people smile” and get more
active, as they claim.

7.3.5 Co-operation with others

As described above the project is carried out in close cooperation be-
tween ITS and the Job forum. The project has on the other hand not had
any direct cooperation with the local or regional trade unions. By estab-
lishing this link the Job forum would most likely have had a stronger
impact. This could be done by using the experience and knowledge ac-
cumulated at the trade unions, such as in the fields of education regard-
ing rights and duties at the job market.
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7.3.6  Funding the initiative

The project involves little extra funding, apart from funding for the indi-
viduals. The exact fundings available for them will vary from case to case
depending on what programme support they are entitled to. However
these costs are predominately paid by the Employment directorate, the
Municipality or the ITS. Often ITS’ share represents parts of the salary.

The project was partly financed by Reykjanesbaer municipality, who
paid the same amount of money to ITS as would have been the unem-
ployment compensation to the employee. ITS paid the rest.

7.3.7 Success criteria

There is no doubt that the project has been successful and in that light it
will definitely be continued. However there is no research available con-
cerning the success of the project, the key success criteria or barriers to
success. Assumingly however, the positive attitude of ITS towards the
project is an important success factor.

According to one of the participants, the project didn’t quite meet the
expectations. The employees of ITS were very helpful, but more support
would have been needed. Training of newcomers could have been better
and it was not sufficiently clear from the beginning for how long the
project would last, what was expected from the participants, etc. Such
things are especially important for people who have been unemployed
for a long time, as their confidence may be somewhat low. Going to work
right after months or years of inactivity at home may cause a lot of anxi-
ety that needs to be dealt with. ITS did their best, but the Job Forum
seems to have been lacking a more proactive approach regarding practi-
cal arrangements, including contracting etc.

The experience that the participants got during their work at ITS have
in some cases opened up their eyes for educational opportunities, such as
within aircraft mechanic. In general the participants seem to be happy
with the project, as it has helped them to enter the labour market again.

7.3.8 Sharing the experience

It should be possible to copy/repeat the project in other places or
abroad. The comments made in section 7.1.8 should however be kept in
mind, as well as the above notes on co-operation with the trade unions,
training of participants and clarity regarding tasks and timeline.
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7.3.9  Sources of information

Gudrin B. Arnadéttir, adviser at Sudurnes Job forum (Atvinnutorg) Steinunn Una
Sigurdardoéttir, Icelandair Technical Services ITS.

Gudjon Ingi Gunnarsson, job seeker /ITS.

Helga Magnea Eyporsdottir, job seeker /ITS.

Kristjan G. Gunnarsson, chairman of Workers and seamen’s Union in Keflavik.

7.4 Duty Free

7.4.1 The initiative in brief

This project involved collaboration between Reykjanesbaer Atvinnutorg
(Job Forum) and the Duty Free store at Keflavik international airport.
The project was initiated by Atvinnutorg (Job forum) in Reykjanesbaer
municipality with the purpose to get young people into the labour mar-
ket and give them the opportunity to gain some work experience. One
important aspect of this is to provide young people who have not had a
job for a long time (or ever) with some first-hand experience of the mer-
its and demands of working life. Duty Free employs approximately 140
employees at the airport.

In a way similar to that in case 7.3 The Duty Free store also offered to
take on young people from the Job Forum and offer them a 6 month con-
tract with a possible prospect of a longer contract in the end. However
the jobs offered at Duty Free were not full-time jobs.

7.4.2 Results

The scale of the initiative has until now been quite limited. Only two
individuals started on the project to begin with. None of them actually
completed the full six-month period.

It can be claimed that Duty Free’s long tradition on taking on summer
holiday workers in relatively large numbers and then to a high degree
retaining them at least throughout the autumn has made it hard for
young people coming from the Job Forum to compete over any openings.
In addition to that applicants have to have a clean criminal record due to
airport security protocols as well as in most cases a driving licence to get
to the airport. This somewhat narrows the target group.

114 Virksomheders indsats for udsatte unge



7.4.3 Target group

The target group for the initiative has been young people registered at
the Job forum in Reykjanesbeer. At focus have been mainly long-term
unemployed people, people who were just about to lose their rights to
unemployment compensation due to time limits, or people who had
already started receiving social grants from the municipality.

7.4.4 The role of the companies and their benefit

Although Duty Free did not initiate the project the company has re-
mained an important player throughout the project. The main role for
the company is to take on young people for short-term contracts.

As in the case for ITS (7.3 above) the main reason for Duty Free to
engage in this is to be and be seen as an active and socially responsible
business.

The company also sees the initiative as an opportunity of lifting some of
its already hired works and gives them increased responsibilities by giving
them new roles in relation to training the new short time contractors.

However it should be noticed that the small scale of the project so far
also limits the merits to companies.

7.4.5 Collaboration with others and funding of intiative

The project was run by Job Forum in Reykjanesbaer. Besides the collab-
oration with Duty Free the project also relied on national and local au-
thorities to provide funding from unemployment benefit programs to
those taking part.

7.4.6 Success criteria

At the time being, there is only very limited information available on the
monitoring of the success of the project, the key success criteria or bar-
riers to success. As stated above none of the participants finished the
process, but the numbers in this particular case are too low to allow for
any significant conclusions about the success.

7.4.7 Sharing the experiences

It should be possible to copy/repeat the project as such in other places
or abroad.
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7.4.8 Sources of information
Gudrin B. Arnadéttir, adviser at Sudurnes Job forum (Atvinnutorg).
Soéley Ragnarsdoéttir, human resource manager, Duty Free Store (Frih6fnin) - subsid-

iary of ISAVIA ohf.
Kristjan G. Gunnarsson, chairman of Workers and seamen’s Union in Keflavik.
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