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Introduktion

Projektet Talent Management er et initiativ under Industriens
Fond — udviklet og drevet af Integrationsnet. Baggrunden for
indsatsen er to-sidet: Industriens Fond oplever mangel pa
arbejdskraft til industriens virksomheder, og Integrationsnet
arbejder med at flytte perspektiverne pa integration fra et
spgrgsmal om integration til et spgrgsmal om rekruttering.

Formalet med projektet har derfor veeret at sikre nem og
smidig rekruttering af arbejdskratft til Industriens virksomheder
gennem strategisk kompetenceafklaring af flygtninge allerede
fra asylfasen.




Introduktion

Formalet med den tidlige virksomhedsrettede indsats er at
pavirke flygtninges boligplacering til omrader, hvor
kompetencer og arbejdsudbud passer sammen — og pa den
made sikre flygtninge arbejde, og industriens virksomheder
arbejdskratft.

Indsatsens sekundaere formal er at videreudvikle og formidle
en model for tidlig kompetenceafklaring af flygtninge.
Modellen praesenteres under resultater i e-bogen.

Talent Management (benaevnes herfra TM) er udfert i
partnerskab mellem Integrationsnet, Senderborg Kommune,
Asylprojekt Senderborg og Danfoss. Herudover har 10
kommuner deltaget: Tarnby, Sgnderborg, Aabenraa, Tagnder,
Haderslev, Kolding, Vejen, Billund, Vordingborg og Hillergd.

Indsatsen har involveret 279 flygtninge, landets asylcentre
samt 1400 danske industrivirksomheder. Herudover har
erhvervsrad og virksomhedsnetvaerk veeret involveret i
udviklingen og formidlingen af indsatsen.

Pa naeste side praesenteres et visuelt overblik over indsatsen.
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Metoder

Indsatsomrader

360°
AFDAEKNING

For at sikre en smidig rekruttering har
projektet anvendt en raekke forskellige WORKING
metoder kategoriseret i fem overordnede LAB
indsatsomrader. | dette afsnit kan du laese
om metoderne og deres sammenhang.

Metoderne er alle tilrettelagt med
udgangspunkt i virksomhedernes behov og
det individuelle fokus pa kandidaterne. De
er med til at sikre det gode match mellem
kandidat og virksomhed. Saledes har
rekrutteringen starre mulighed for at lykkes.
Pa naeste side praesenteres et visuelt
overblik over metoderne under de enkelte
indsatsomrader.

< 2>
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Metoder
Overblik

Systematisk screening af kandidaternes kompetencer,
‘IIE sa snart de har faet opholdstilladelse og inden
overgivelse til kommunen — dvs. allerede pa

asylcentrene.

360° graders afdaekning af kandidatens ressourcer,
faglige kompetencer, uddannelsesbaggrund, sociale og
personlige kompetencer. Konkret vurderes ogsa
uddannelsespapirer og uddannelsesniveau hos

Under hvert indsatsomrade er der Styrelsen for Vurdering af Udenlandske Uddannelser.

arbejdet med en raekke metodiske greb,

der matches til den enkelte kandidat. !

Workinglabs med fx sparring pa CV, ansggninger,
virksomhedskontakt, traening i arbejdspladskultur,
afdeekning af arbejdsidentitet, netvaerk, brug af LinkedIn
og andre arbejdsmarkedsrelaterede emner.

Her kan du laese om formalet med det
enkelte omrade samt hvilke metoder, der
hgrer under hvilke indsatsomrader.

Match med udgangspunkt i de lokale virksomheders
Y / I‘\ behov for arbejdskraft og kandidatens kompetencer.
L, Personlighedsprofilen, individuelle brancherettede
kompetenceafklarings- og praktikforlagb,
kompetencekort og mentor.

o Netveerk for at sikre fastholdelse i arbejde. Vi saetter
[ her fokus pa etablering af et steerkt netvaerk og
anvendelse af erhvervsmentorer for at fastholde
kandidaterne i job.

[
e



Metoder

Screening

De tre mest nyskabende og effektfulde
metoder, der er anvendt i projektet, er:
Screeningssamtale, video-CV’er og
CV-postkort. Alle tre metoder er
tilpasset behovene hos industriens
virksomheder.

P& denne side kan du laese om
screeningssamtalen — og pa den naeste
side kan du se et uddrag af et udfyldt og
anonymiseret screeningsskema.

| TM er der gennemfart systematiske screeninger af
kandidaters kompetencer. Dette er gjort sa snart
opholdstilladelsen er godkendt og inden overgivelse til ny
bopaelskommune. Dvs. allerede pa asylcentrene.
Screeningen er foretaget med udgangspunkt i
virksomhedernes behov for arbejdskraft og er udfart i
samarbejde med asylcenter, Integrationsnet og kommune.

| screeningen er der fokus pa ressourcer, ikke

begraensninger.

Screeningen tager ikke kun udgangspunkt i facts omkring

kandidatens faglige kompetencer og erhvervserfaringer. Den

gar i dybden med motivationsniveau, sociale kompetencer ift.

arbejdsmarkedet, netvaerk, familie, kulturelle

opmaerksomhedspunkter og mobilitet og kandidaten stilles

spgrgsmal som fx:

* Hvem har ansvaret for din integration/din vej til job?

» Hvilke kompetencer vil du selv fremhaeve som
spidskompetencer?

* Hvordan vurderer du selv din motivation ift.
arbejdsmarkedet?

Desuden indhentes andenhandsviden om kandidaten fra fx
asylcenteret.

En typisk screening varer 2 timer og afholdes med tolk. Den
bliver et dokument pa ca. 7-10 sider, som overleveres til den
pageeldende bopaelskommune med TM’s anbefalinger og

beskrivelse af fremtidig indsats.
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#TALENT
MANAGEMENT

og tog imod og ekspederede ordrer fra disse kunder. M. var
glad for dette job og tjente godt men stoppede, da han ville
igang med studie.

Pvrig erfaring
M. har arbejdet som DJ ved fester og andre arrangementer
sammen med sin bror, som er sanger.

M. forklarer, at det er almindeligt i Iran at tjene penge ved
at tage flere forskellige job indenfor forskellige brancher.
Dette er ngdvendigt for at sikre en indtegt.

M. vurderer, at hvis han kunne have fortsat sit studie- og
arbejdsliv i Iran, ville han have valgt arbejde som
entreprengr.

#TALENT
MANAGEMENT

Han haber at blive boligplaceret centralt, sa det giver bedre
transportmuligheder til praktik/job. Men siger, at “han ikke
har andre valg”, hvis han boligplaceres uden for byen og er
dermed indstillet pa lang transporttid.

Har kandidaten fysiske, psykiske eller
sociale udfordringer, der har indflydelse pa
mobilitet?

PERSONLIGE FORHOLD

Interesser uden for arbejde:
Fx sport / hobby

Deltagelse i jobkurser eller praktik i
Danmark

Ja

Hvis ja, hvilke: M. har vaeret i ekstern praktik i asyltiden i
den kristne skole. Her var han hjzIpelaerer i matematik og
idraet.

Han har ligeledes veeret i praktik i taekwondo-klubben.
Derudover har han haft intern praktik som vagt pd
asylcenteret.

@nsker/muligheder ift.
beskaeftigelsesstatus

Fuldtid

Sociale kompetencer

Fremtidsensker til job i Danmark

1. Entreprengr

2. Import/eksportarb
3. "Noget hvor

med danske k

ved og er i kontakt
2§ fokuspunkter i

bejde
(

VA r at de fleste job i DK kraever, at man har
. Han har meget fokus pa selv at tage
nelse og er mindre motiveret for ufaglaert arbejde.
Han forstar dog, at det som farste skridt pa vejen kan vaere

ngdvendigt i en periode at tage ufaglart arbejde for at
blive selvforsgrgende. Selvforsgrgelse er en vigtig
motivation for ham.

du det med at fa nye
r pa arbejde?
eder du selv om nye opgaver, nar
du har lgst det du skulle, eller
venter du pa at din chef kontakter
dig?
Hvordan har du det med at laere
nye kolleger at kende?
- Andet?
(ensomhed/isolation, sociale kompetencer,
samarbejdsevner, kommunikation,
selvtillid, imgdekommenhed,
udadvendt/indadvendt, initiativrig, humer
etc.)

Nej

gekwondo-trener. Vil gerne fortseette med

Han er en social og udadvendt person, som gerne
samarbejder med andre.

Han er god til at skabe nye relationer.

Han har respekt for andre mennesker og er
pligtopfyldende.

Han vil gerne fglge retningslinjer og regler, men er ogsa god
til at fa nye ideer ved Igsning af arbejdsopgaver.

Han mener, han er en tdlmodig person, der er god til at
tilpasse sig.

Han er selv opssgende i ferhold til nye arbejdsopgaver, hvis
han har afsluttet det igangvaerende.

Han fremtraeder som en omgaengelig og positiv person, som
er nem at tale med. Han er smilende og praesentabel. Han
virker ambitigs og malrettet.

Nej
Hvis ja, hvad:

Er der kulturelle forhold, som vil vare
relevante ift. fremtidig beskaeftigelse?
- Religion

- Arbejde med personer af andet kgn?
- Beklaadning

- Fremmpde

Nej

MOTIVATION

Har kandidaten overvejet, hvordan han
eller hun vil spge arbejde i Danmark?

Ja. Han ved at det ofte lykkes via netvaerk.

Familieforhold

- Alene eller del af en familie?

- Familiesammenfgring?

- Familiens forventninger

- Forventer din familie, at du finder
arbejde?

Hans sgster og svoger bor i Lemvig. De har boet her
henholdsvis 10 og ca. 25 ar. Svogeren har en restaurant.

Han har danske bekendte i Alborg og Hillerad.

Han har en bror i Tyskland.




Metoder

Screening

For at kunne afholde en effektiv og helhedsorienteret
screeningssamtale, er der, udover et professionelt
screeningsskema, brug for at saette stemningen og mgde
kandidaterne der, hvor de er. TM har arbejdet helt bevidst
med dette aspekt, ved at:

1. Skabe en god og imgdekommende stemning (small-talk,
kaffe/te, give god tid).

2. Skabe tydelighed og gennemsigtighed i samtalen og
forklare, hvad formalet med samtalen er.
Vidste du, at ...

_ 3. Have en aben og nysgerrig tilgang til kandidaten.
en screening der kun arklarer
konkrete facts om personen kun 4. Stille abne spergsmal. Og ind i mellem sa fre om en ny

sjeldent giver et billede af de "forteelling” om kandidaten, hvis kandidaten ikke ser egne
egentlige kompetencer og ressourcer.

ressourcer, som kandidaten kan

tilbyde? 5. Forventningsafstemme om fremtidige realistiske
muligheder med udgangspunkt i det lokale erhvervsliv.

6. Italesaette mulighederne for at skabe jobabning, laere
dansk, leere konkrete arbejdsopgaver gennem praktik.

7. Veere positiv og opmuntrende/motiverende i dialogen med
kandidaten. Og ikke mindst at spgrge afsluttende: " Hvad

glaeder du dig mest til?” 5



Metoder
Video-CV'er
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https://vimeo.com/189131357
https://www.youtube.com/watch?v=wUQ4Ox0s_hg

Metoder
CV-postkort

ERHVERVSERFARING
Svejser (S &r).
Har varet ansat ved en smed og bl.a. svejset emner som vinduer og dere.

Har endvidere erfaring fra byggebranchen (2 ar).

Udferte primaert i af men har ogsa

erfaring med at laegge fliser primaert | badevaerelser og kpkkener.

PERSONLIG BESKRIVELSE
22 r og kommer fra Afghanistan,
og lerenem. og
Stor motivation for at udvikle sine indenfor

Bosiddende i Vejen kommune.

SPROG

Laerer dansk pd sprogskole. Begdr sig lidt pd engelsk. Farsi og dari.

SVEJSER

ment Rekruttering

En tredje metode, der skal fremhaeves, er

CV-postkort. Disse er udviklet i taet samspil
med erhvervsrad og virksomheder. De har
udtrykt et behov for enkelthed, en made
hvorpa man hurtigt og let kan forholde sig til
en kandidat. Flere kandidater har selv gaet
rundt til virksomhederne med CV-

STALENT UDDANNELSE
MANAGEMENT
9 &rigrundskole

ERHVERVSERFARING

Erfaring fra byggebranchen siden 1996.

Har arbejdet som arbej med i al ibeton.
> Erfaring med hele processen ved opfarelse af byggerier.
postkortene. Der er udviklet over 200 CV S
tion.

postkort. Sigtet som med video-CV’erne
har veeret at vise kandidaterne som
potentielle medarbejdere. Til hgjre kan du
se to eksempler pa CV-postkort.

PERSONLIG BESKRIVELSE

35 &r og kommer fra Syrien,

Iherdig og arbejdsom. Im@dekommende og positiv.

Stort fokus p3 selvforsargelse—derfor 3ben for andre brancher.

Bosiddende | Kolding kommune.

SPROG

Laerer dansk pa sprogskole. Kurdisk kurmanji og arabisk.

BYGGEBRANCHEN
Arbejdsmand sg@ger job il

in Fagas pa Linketin ST8len® Management Rekruttering 1 4
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Typologier

Malgruppen er bredt sammensat af
primeert ufagleert arbejdskraft og fa med
specialiseret arbejdskraft. Herudover er
gruppen forskelligartet ift. erhvervserfaring,
uddannelsesniveau, alder og kompetencer.
Der har saledes veeret behov for individuelt
at sammensaette metoderne, sa de bade
har matchet kandidatens og erhvervslivets
behov og muligheder. Projektet har saledes
arbejdet med metoderne, sa der tages
hgjde for, at der skal forskellige indsatser il
forskellige mennesker.

Vi praesenterer i dette afsnit fem
persontypologier, som er dannet ud fra
karakteristika om projektets kandidater,
men farst en overordnet praesentation af
kandidaterne.

< 2>

En del af kandidaterne

har deltaget med status som asylanter.

Disse kandidater er som minimum i asylfase 2. Der skal veere
en overvejende statistisk sandsynlighed for opholdstilladelse —
eksempelvis vurderet pa baggrund af nationalitet.
Kandidaterne har haft seerligt efterspurgte kompetencer fra
samarbejdende virksomheder og har haft et gnske om
boligplacering i en af de deltagende kommuner. De har
endvidere veeret indstillet pa at blive flyttet til et andet
asylcenter, safremt dette har veeret fordelagtigt for
virksomheden. Nar en virksomhed har tilkendegivet at have
interesse og behov for en konkret kandidat, har projektet
efterfglgende meddelt dette til Udleendingestyrelsen og
anbefalet boligplacering i den kommune, hvor den
pageeldende virksomhed har adresse.

Formalet med indsatsen for asylanter har saledes veeret:
Boligplacering pa baggrund af erhvervslivets behov for
arbejdskraft.

97 kandidater er i denne kategori.

15



Typologier

Malgruppen af nyankomne flygtninge,
som i perioden 2016-2018 har deltaget i
TM, er bred og mangfoldig, men feelles for
dem er, at de alle har interesse i
og/eller kompetencer inden for
industriens omrade.

Alle kandidater har ligeledes veeret parate
til at varetage arbejde: De har saledes
ikke haft fysiske, psykiske eller sociale
begraensninger i et omfang, der
begraenser deres deltagelse pa
arbejdsmarkedet.

< 2>

En anden del af kandidaterne

har pa visiteringstidspunktet til .

projektet faet besked om, at de er DOl 10 place rede
i en af deltagerkommunerne, men har endnu ikke veeret
indrejst i kommunen.

Farste kontakt med disse kandidater har altid veeret pa
asylcenteret. Formalet med dette har veeret at fa lavet en tidlig
screening og kompetenceafklaring, saledes at planlzegningen
af den beskeaeftigelsesrettede indsats kunne starte far eller
umiddelbart efter indrejse i kommunen. Perioden er benyttet fx
til at matche kandidaten med relevante virksomheder og sikre,
at kandidaten tilbydes en bolig, hvor det er muligt at komme
frem til virksomheden via offentlig eller anden transport.
Kandidaterne er ligeledes ved fgrste screeningssamtale blevet
forberedt pa det konkrete arbejdsmarked og de muligheder,
der er i den enkelte kommune.

Formalet med indsatsen for boligplacerede har veret:
Selvforsgrgelse.

1 24 kandidater er i denne kategori. Herudaf har

83 modtaget en indsats udover screeningen.

16



Typologier
Type 1

&
CASE: Q e
Hor Amir’s historie ™~

Eller laes den pa side 45

%>

Karakteristika

Kandidaterne i type 1 bestar primeert af maend i alderen 20-45
ar. De har ingen eller kort skolegang og har veeret i job siden
deres tidlige ungdom med praktisk erfaring indenfor flere
forskellige fag og diverse handvaerksmaessige brancher.
Kandidaterne udviser stor motivation for at komme i arbejde, og
er selv ops@ggende i forhold til job. De bruger deres eget
netveerk til at forhgre sig om jobabninger og har udvist hgj grad
af stabilitet i fremmgde og arbejdsindsats.

Udfordringer

+ Kandidaterne har begraensede dansk- og/eller
engelskkundskaber.

* De har begreenset erfaring inden for én branche og kan kun
udfgre en lille del af de samlede arbejdsopgaver inden for
faget.

Sarlige opmarksomhedspunkter i indsatsen

Ift. virksomhederne har rekrutteringskonsulentens opgave veeret
dels at sikre afklaringsforlgbet og understrege, at der ikke er tale
om konkurrenceforvridning ved ordinger ansaettelse. Og dels,
grundet sprogbarrierer, har det vaeret gunstigt at fokusere pa
Igsningen af enkelte opgaver for derefter at bygge nye opgaver
pa hen af vejen. Desuden er forventningsafstemning mellem
virksomhed og kandidat, med fokus pa arbejdsopgaver og
forventninger til Igsning af disse, essentielt for at et match bliver
succesfuldt.

17


https://soundcloud.com/user-403561412-851358317/amir-typologi-1

Typologier
Type 1

Her finder du en oversigt over
relevante elementer i indsatsen.

Kontakt med asylcenter

Vurdering af oplysninger
Planlaegning af screeningssamtale
Screeningssamtale

Dybdegaende afdaekning
CV-postkort

Kontakt til arbejdsgiver (flygtningen selv eller
gennem konsulent)

Kompetencekort

Vejledning om jobmuligheder i asyltiden
Kompetenceafklarende forlgb

Virksomhedsbesag

LinkedIn

Samtaler & undervisning — bl.a. om uskrevne
regler pa arbejdsmarkedet

Kontakt US vedr. boligplacering
Realkompetenceafklaring i virksomhed eller
kursuscenter

Frivillig erhvervsmentor

18



Typologier
Type 2

CASE:

Hor Foued’s historie
Eller lzes den pa side 46

%>

d:

(=

Karakteristika

Hovedparten af kandidaterne i denne typologi har iransk
baggrund og er i alderen 25-35 ar. De har en
universitetsuddannelse og ingen eller fa ars erfaring indenfor
deres uddannelsesfelt. Under uddannelsesforlgbet kan de
have haft relevant arbejde. Alle kandidaterne er
opmeerksomme pa at forbedre dansksproglige kompetencer og
udbygge netveerk, sa de optimerer mulighederne for at komme
i job. Det gar de ved selvsteendigt at ops@ge arbejdsgivere,
indga i frivilligt arbejde samt udbyde veerksteder og
undervisning til andre asylanter. Alle kandidater i denne
typologi begar sig pa engelsk.

Udfordringer

* Manglende erhvervserfaring og begraenset netveerk og
viden om det danske arbejdsmarked.

» Danske arbejdsgivere er usikre pa kandidaternes faglige
niveau.

Sarlige opmarksomhedspunkter i indsatsen

Ift. denne typologi er teet dialog mellem virksomhed og kandidat
essentiel - isaer fordi arbejdsgiverne naerer skepsis overfor
kandidatens faglige niveau. For at introducere dialogen, er det
givtigt at rekrutteringskonsulenten arrangerer
virksomhedsbesgag inden kompetenceafklaringsforlgbet, da
personligt fremmgade og forbindelse har en afggrende
betydning. 19


https://soundcloud.com/user-403561412-851358317/foued-typologi-2

Typologier
Type 2

Her finder du en oversigt over
relevante elementer i indsatsen.

Kontakt med asylcenter

Vurdering af kandidat

Planlzegning af screeningssamtale
Screeningssamtale

Dybdegaende afdaekning
Uddannelsesdokumenter vurderes ved Styrelsen
for vurdering af Udenlandske Uddannelser.
Personprofiltest

CV-Postkort

Kontakt til arbejdsgiver (flygtningen selv eller
gennem konsulent).

Kompetencekort

Vejledning til arbejdsgiver
Kompetenceafklarende forlgb

Virksomhedsbesag

Professionelt CV

LinkedIn

Samtaler & undervisning

Kontakt Udlzendingestyrelsen vedr. boligplacering

Frivillig erhvervsmentor
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Typologier
Type 3

Boligplaceret

med ingen eller kort skolegang

Karakteristika

Kandidaterne har ingen eller meget lidt skolegang. Hvad angar
kvinderne har de feerreste haft tilkknytning til arbejdsmarkedet,
og mange har veeret hjemmegaende. De har sveert ved at
forestille sig eller se sig selv inden for en bestemt branche.
Maendene har veeret i job siden tidlig ungdom typisk som
landbrugsmedhjeelper, arbejdsmaend eller indgaet i et
familieforetagende. De er opsat pa at komme i job hurtigt for at
kunne forsgrge sig selv og abne og fleksible overfor ufagleert
arbejde i brancher, der er nye for dem. Kvinderne har ofte brug
for hjeelp til at se de kompetencer og ressourcer, de har med fra
arbejdet i hjemmet.

Udfordringer

Der er stort frafald af kvinder i denne gruppe. Nogle kvinder
mgader pasningsudfordringer i forhold til bgrn. Mange bliver eller
er gravide og/eller har uspecificerede helbredsudfordringer.

Sarlige opmarksomhedspunkter i indsatsen
Rekrutteringskonsulenten har haft saerlig fokus pa at give
kandidaterne i denne type seerlig grundig introduktion til
uskrevne regler og adfeerd pa det danske arbejdsmarked.
Sproglige barrierer har ikke veeret et problem for denne
malgruppe. Kandidaterne har arbejdet med specifikke og
konkrete ufagleerte opgaver, som kan instrueres visuelt og ikke
kraever forklaring. Alle har forbedret deres sprogkundskaber
under virksomhedsforlgbet.


https://soundcloud.com/user-403561412-851358317/leyla-typologi-3

Typologier
Type 3

Her finder du en oversigt over
relevante elementer i indsatsen.

Kontakt med asylcenter

Vurdering af oplysninger
Planleegning af screeningssamtale
Screeningssamtale

Dybdegaende afdaekning
CV-Postkort

Kontakt til arbejdsgiver (flygtningen selv eller
gennem konsulent).
Kompetencekort

Virksomhedsbesgg

Undervisning — bl.a. om uskrevne regler pa
arbejdsmarkedet

Motivationssamtaler om realistiske jobmuligheder
LinkedIn

Kompetenceafklarende forlgb

Labende dialog med kandidat og virksomhed
efter ordinger ansaettelse

Vejledning om virksomhedsbonus til
arbejdsgivere

Evt. frivillig erhvervsmentor
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Typologier
Type 4

&
CASE: Q e
Hor Ali’s historie ™~

Eller lzes den pa side 48

%>

Karakteristika

Kandidaterne er primeert meend i alderen 30-50 ar. De har
afsluttet grundskole og typisk erhvervet sig arbejde i
handveerkerbranchen. Kandidaterne er vant til at arbejde i
skiftende brancher og har et staerkt selvforsargerinstinkt. De er
motiveret for at patage sig de job, der er tilgaengelige for dem.

Udfordringer

* Begreensede dansk- og engelskkundskaber.

* Manglende dokumentation for deres erhvervserfaring.

* Virksomhedernes vurdering af kandidatens faglige niveau,
som veerende under dansk niveau, er en barriere for
potentielle jobabninger.

Sarlige opmarksomhedspunkter i indsatsen
Rekrutteringskonsulenten har ift. denne type fokuseret pa at
skabe virksomhedsforlgb, hvor der er en realistisk chance for
at kandidaten kan fa job. Fx ved at arbejde med
realkompetenceafklaring inden for kandidatens
erhvervsomrade, da de ikke har officielle uddannelsespapirer,
som bekraefter deres faglighed.

Fokus har saledes ligget pa ufaglaert arbejde indenfor deres
erfaringsomrade. IGU-forlgb kan ogsa veere relevant her.
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Typologier
Type 4

Her finder du en oversigt over
relevante elementer i indsatsen.

Kontakt med asylcenter

Vurdering af oplysninger
Planleegning af screeningssamtale
Screeningssamtale

Dybdegaende afdaekning
CV-postkort

Kontakt til arbejdsgiver (flygtningen selv eller
gennem konsulent)
Kompetencekort

Virksomhedsbesgg

LinkedIn

Samtaler & undervisning — i bl.a. uskrevne regler
pa arbejdspladsen.

Realkompetenceafklaring
Kompetenceafklarende forlgb

Labende dialog med kandidat og virksomhed
efter overgang til ordinaer anseaettelse
Vejledning om virksomhedsbonus til
arbejdsgivere

Evt. frivillig erhvervsmentor
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Typologier
Type 5

CASE:

Hor Ibrahim’s historie
Eller lzes den pa side 49

%>

Karakteristika

Kandidaterne i denne typologi har alle taget en
universitetsuddannelse pa ml. 3-5 ar i hjemlandet. Enkelte har
ikke afsluttet uddannelsesforlgbet. Kandidaterne er i
aldersgruppen 20-35 ar. Kandidaterne har ingen eller lidt erfaring
indenfor deres uddannelsesfelt. Nogle har erfaring fra et job de
har haft sidelsbende med studiet. Kandidaterne har fokus pa at
fortseette indenfor deres fag og nogle gnsker at uddanne sig pa
sigt. De er bevidste om, at de skal samle erhvervserfaring til evt.
at kunne fa adgang til uddannelse.

Udfordringer

* Manglende erhvervserfaring.

* Manglende fagsprog.

+ Danske arbejdsgivere er i tvivi om kandidatens faglige niveau.

+ Begreenset viden om og netveerk til det danske
arbejdsmarked.

Sarlige opmarksomhedspunkter i indsatsen
Ift. denne type er det vigtigt at oplyse om realistiske job- og
uddannelsesmuligheder samt tidsperspektivet i dansk kontekst.

Nar der skal matches til en virksomhed, har
rekrutteringskonsulenten sikret et personligt mgde mellem
arbejdsgiver og kandidat, da arbejdsgiver naerer stor skepsis
overfor kandidatens faglige niveau.
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Typologier
Type 5

Her finder du en oversigt over
relevante elementer i indsatsen.

Kontakt med asylcenter

Vurdering af oplysninger
Planleegning af screeningssamtale
Screeningssamtale

Dybdegaende afklaring
Personprofiltest
CV-Postkort

Kontakt til arbejdsgiver (flygtningen selv eller
gennem konsulent)

Kompetenceafklarende forlgb
Kompetencekort

Uddannelsesdokumenter sendes til vurdering

Udarbejde professionelt CV

LinkedIn

Virksomhedsbesgg

Forberede til jobsamtale
Motivationssamtaler om realistisk vej videre i
uddannelse og job

Labende dialog med kandidat og virksomhed
Vejledning om virksomhedsbonus til
arbejdsgivere

Evt. frivillig erhvervsmentor



Resultater
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Resultater

Hvilken forskel gor den tidlige indsats
for kandidaterne?

* Fgler sig motiveret

« Bliver taget serigst

* Glaede over at kunne bruge sine
kompetencer

« Lettere ved at fa netveerk og falde til i
Danmark

%>

Kandidaterne forteeller:

"Arbejde er meget vigtigt. Jeg moder mennesker og leerer
sproget.”

"Jeg faler mig nyttig. Jeg har faet erfaring, som ogsa hjzelper
mig I fremtiden’.

"Jeg faler mig heldig, at jeg har faet lov til at starte for tid ift.
hvad andre gor. Det er godlt, at jeg allerede i asylcenteret har
faet en ide om hvilke muligheder, jeg har pa det danske
arbejdsmarkedet. Jeg er heldjg at vaere kommet hurtigt i

gang’.




FORMAL e

ARBEJDSUDBUDDET

GENNEM STRATEGISK
M KOMPETENCEAFKLA-

RING AF FLYGTNINGE

BOLIGPLACEREDE | @ @ @

SELVFORSORGELSER 20% i selvforsorgelse 30% i selvforsgrgelse 28% i uddannelse

76% af de 25 er blevet
selvforsgrgende indenfor 6
maneder

%>



Resultater

Hvilken forskel gor den tidlige indsats
for virksomheder?

Ny rekrutteringskanal er synliggjort
Det personlige mgde med en
kandidat gar forskellen ift.
forestillinger om sprog- og
kulturbarriere

Mulighed for selv at forme og udvikle
medarbejderens kompetencer

Virksomhederne siger:

"Vi fik kandidaten allerede 2 uger efter han var flyttet ti/
kommunen. Vi har oplevet, at han er meget motiveret for at
arbejde og gore en god indsats. Jegq tror, at det er fordi, han
er kommet i praktik med det samme. Vi har en anden
praktikant, som er meget umotiveret og han har veeret i DK i
10 ar. Det gor en forskel, at de kommer ud med det samme.
Han kan ikke sproget endnu, men fordi han er sa motiveret,
oplever vi det ikke som et problem. Vi bruger tegnsprog og
prover os frem, og sa forstar vi oftest hinanden. Og sa griner
Vi ogsa nogle gange af de misforstaelser der ogsa er. Vi har
tilbudt ham at blive ansat i IGU-forlob, fordi han gor det godt
og passer ind i vores virksomhed.”

"Vi haber og tror, at det er en fremtidig rekrutteringsbase, at vi
kan fa fremtidjge medarbejdere og lzere dem op fra starten’.

"Branchen er udfordret pa sigt, sa denne gode erfaring med
tidlig indsats kan vi arbejde videre ud fra fremadrettet’.

"Drommescenariet er, at personen lynhurtigt bliver integreret

0g kan bega sig pa dansk i et vist omfang, sa han kan blive
fastansat, og han dermed far lov til at blive permanent.”
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Resultater

Kommunerne udtaler om indsatsen:

"Det er en keempe hjaelp at modtage screeningsmateriale,
inden flygtningen kommer til kommunen. Det betyder, vi kan
komme | gang med indsatsen tidligere.”

"Det har aendret vores tilgang til virksomhederne. Selve
retorikken er blevet anderledes. Hvad er det for en
arbejdskraft vi star med, og hvad har virksomhederne brug
for. Det er det perspektiv”

"Projektet har gjort, at vi er blevet mere bevidste om, hvor
afgorende en tidlig indsats er. Det handler om at smede,
Hvilken forskel gor den tidlige indsats mens jernet er varmt. Der skal ikke s& meget til at fierne

for kommunerne? motivationen, hvis ikke de kommer i gang med det samme.”

Smidigere sagsbehandling "Det har sendret kommunens procedure for modtagelse af nye
Virksomhedsrettet kommunikation til flygtninge. Der afholdes nu et made med alle nyankommne
bade borger og virksomheder ca. 14 dage for, vi overtager integrationsansvaret’.

AEndring af interne procedurer

Lettere og hurtigere at lave det rette "Vi har et rigtig godt billede pa forhéand. Vi er hurtigere i gang.
match og hjeelpe kandidaten til Kandidaterne er motiveret. man kan maerke, at der er mere
selvforsgrgelse motivation blandt kandidaterne end de ovrige borgere”.

A
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Resultater

Hvilken forskel gor den tidlige indsats
for asylcentrene?

Smidigere sagsgang
Virksomhedsrettet kommunikation til
bade borger og virksomheder
Asylanterne faler sig taget alvorligt
Bedre til at vejlede asylanterne

Bedre til at forholde sig til asylanterne
individuelt

Asylcentrene siger:

“Indsatsen allerede i asylcenteret giver helt sikkert en kaempe
gevinst. Man fanger de ressourcestaerke og far dem hurtigt ud
pa arbejdsmarkedet. Det gavner bade samfundet og den
enkelte asylant. Det giver asylanterne et stort loft personligt,
at de bliver inddraget aktivt allerede, mens de er i
asylcenteret. Det er en gevinst, at de bliver klzedt pa allerede i
asylcentertid, sa de er bedre forberedt pa, hvad de kan
forvente, der vil ske, nar de flytter fra centeret og ud pa
arbejdsmarkedet og i kommunen.”

"Vi har oplevet, at asylanterne bliver taget alvorligt fra start,
og at man i Talent Management har forholdt sig til dem
individuelt.”

"Vi ved nu, at der er stor gevinst ved tidligt at have gjnene
abne for gode ressourcer, som kan blive en gevinst i stedet
for at asylanterne passivt ser til, indltil de er flyttet fra
centeret’.

AAAA
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Resultater

Model for rekruttering

For at opna disse bade kvantitative og
kvalitative resultater, har TM udviklet en
metode-model, som skitserer de tre
essentielle metoder, der skal til.

Ingen af disse tre elementer kan tages ud,
da det netop er i sammenhaengen mellem
dem, at resultaterne kan opnas.

%>

1. Den tidlige indsats

Nar flygtninge kommer til landet er
deres motivation for at arbejde og
skabe sig et selvforsgrgende liv i
Danmark allerstgrst. Den tidlige
indsats sikrer, at vi bruger denne
motivation effektivt.

2. 360° afdaekning

Afdaekningen sikrer et
dybdegaende kendskab til
kandidaten, som ggr, at alle
ressourcer kommer i spil. Og at
arbejdsgiver kan fa et billede af,
hvad det er for en kandidat, de far.

3. Grundig overdragelse
Overdragelsen til kommunerne
sikrer at viden ikke lander mellem
to stole, og at kandidaten far den
indsats, der skal til for at komme
hurtigst mulig i job efter
boligplacering.

1.

Den tidlige
indsats

2.

360°
afdaekning

3.

Grundig
overdragelse




Business
case

Vi praesenterer i dette afsnit en business
case rettet til kommunerne. Casen viser,
hvordan det er en gevinst for den
kommunale gkonomi, hvis nytilkomne

flygtninge og familiesammenfgrte hurtigt
finder beskeeftigelse i stedet for at modtage
offentlig forsgrgelse.

Det er en gevinst for den kommunale gkonomi, hvis
nytilkomne flygtninge og familiesammenforte hurtigt finder
beskaftigelse i stedet for at modtage offentlig forsergelse.

| dette beregningseksempel er der fokus pa gruppen af
nytilkomne voksne over 30 ar, der modtager integrationsydelse,
som er jobparate og som er omfattet af
integrationsprogrammet. Beregningseksemplet viser de
gkonomiske gevinster ved at investere i en strategisk tidlig
indsats, der skaber bedre resultater hurtigere for de nytilkomne
jobparate.

Det er TM’s erfaring, at en strategisk screening af kompetencer
for en tidlig indsats i gennemsnit tager 10,5 time.

CASE: Jens Jensen

Jens er ansat pa fuldtid som virksomhedskonsulent i Vejby
kommune til at arbejde med malgruppen af nytilkomne
jobparate. Ud fra erfaringerne i TM er det rimeligt at antage, at
Jens kan varetage en lgbende indsats for 40 personer -
nogenlunde ligeligt fordelt mellem de fem typologier.

Lon til Jens

Jens aflennes som socialradgiver, og ud fra de oplysninger, vi
har fra Dansk Socialradgiverforenings hjemmeside, har vi med
udgangspunkt i Igntrin 34 udregnet hans timepris til 190 kr.
(inkl. 1100,- i tilleeg, ekskl. pension). Hvis Jens skal bruge 10,5
time skal der investeres kr. 1.995,- kr. ekstra for hver borger.
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Business
case

Indtaegter

Ser vi pa, hvor deltagerne fra TM er kommet i job, er der tale
om brancher, hvor arslgnnen i gennemsnit er pa 252.000 k.
Her har vi taget udgangspunkt i overenskomstmaessige
mindstelgnninger, som fx kekkenmedhjeelper,
produktionsmedarbejder, butiksansat, hotelansat,
renggringsassistent og buschauffar.

En del af deltagerne i TM har faet job pa 20 eller 30 timer om
ugen, og en del har faet fuldtidsjob. Vi har derfor i eksemplet
nedenfor beregnet den kommunale skatteindtzegt ud fra en 30
timers stilling med en arslgn pa 203.000 kr. Med denne arslgn
bliver den kommunale skatteindteegt ca. 15.500 kr. hver halve
ar pr. borger. Skatteindtaegten er udregnet ud fra den
skattepligtige indkomst og en gennemsnitlig kommuneskat pa
25 procent. En arlig kommunal nettoudgift for en nyankommen
jobparat kandidat udger 132.505 kr.

(Du kan finde tabellen fra M-PLOY i bilag 1.)

Hvis kommunen far borgeren i ordinaer beskaeftigelse indenfor
6 maneder ved hjeelp af den tidlige indsats, vil den kunne
spare halvdelen af udgifterne. Det anslas, at udgifter til
danskundervisning og boligstatte stadig vil skulle afholdes, da
kandidaten skal besta en prgve i Dansk 2 for at sgge om
permanent opholdstilladelse. Ligesom indtaegten ikke vil vaere
hgj nok til at boligstatte kan undgas.

(132.505 minus udgifter til boligstgtte og danskundervisning,

7.902 + 14.910 = 109.689/2 = 54.844) -



Business
case

Vil du vide mere...

Om hvordan din kommune kan
lave denne besparelse?

Kontakt projektchef Else-Marie
Ringgaard: else-
marie.ringgaard@drc.dk

ntegrationsnet

n del af Dansk Flystningehjzlp

%>

Den gkonomiske gevinst
Ser vi altsa alene pa de borgere, som kommer i job, kan vi
beregne den kommunalgkonomiske gevinst saledes:

Halvt ars kommunal nettoudgift pr. person 54.844 kr.
Skatteindteegt efter et ars anseettelse: 15.500 kr.
Investering lgn til Jens: - 1.995 kr.
Besparelse pr. borger 68.349 kr.

Mulig ekstra bonus

Nar der er tale om borgere, som kommer i beskzeftigelse eller
ordinger uddannelse i mindst seks maneder inden for de farste
tre ar af integrationsperioden, kan kommunen desuden
hjemtage 75.000 Kr.

pr. borger i resultattilskud fra staten.
(jvf. §45, stk.8, Lov nr. 665 af 8. juni 2016)
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Rekruttering
til Industrien

En stor del af TM'’s indsats har handlet
om inddragelse af industriens
virksomheder, deres behoy,
rekrutteringsudfordringer og deres
perspektiver pa flygtninge som alternativ
rekrutteringsgruppe. Ud over det daglige
oplysningsarbejde og de mange
praktiksamtaler har TM lavet en
rundringning til 164 industrivirksomheder
med det formal at udforske muligheder
og barrierer ift. at rekruttere flygtninge.

| alt 132 virksomheder deltog i

rundringningen og det statistiske
materiale i dette afsnit er baseret herpa.

%>

77 ud af 101 industrivirksomheder har ikke overvejet at
rekruttere fra malgruppen af flygtninge. Det er der primeert tre
arsager til: Sprogbarriere, manglende kompetencer og
fordomme fra kunder og/eller medarbejdere.

Rundringning viste overordnet to tendenser:

1. Industrivirksomheder ser skke flygtninge som en
umiddelbar potentiel rekrutteringsgruppe.

Flere virksomheder udtrykte, at de "havde hart” at rekruttering
fra denne gruppe var besveerlig pga. kandidaternes manglende
ressourcer og sprogvanskeligheder. Ofte var disse antagelser
baseret pa andenhands erfaringer og ikke virksomhedernes
egne.

“Den starste udfordring er sprog.”
"Den vej har vi ikke taenkt pa. Vi har nok en del fordomme om
sproget.”

Samtidig har projektet vist at kun 40% af kandidaterne kan
engelsk (og det pa et meget lavt niveau) — og hele 76% ud af
dem som kom i arbejde, kom det inden for de fgrste 6
maneder, de var i Danmark. Dette tyder pa, at sprog i praksis
ikke er sa stor en barriere, som det kan ggres til.
Rekrutteringskonsulenterne fra TM oplever, at virksomhederne
er mindre forbeholden overfor sprog, nar de fgrst har madt
kandidaten og har skabt en personlig relation.
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Rekruttering
til Industrien

Vidste du at....

97 ud af 164 industrivirksomheder ikke
oplever rekrutteringsudfordringer —
kun indenfor specialiserede omrader.

2. Det er afgerende for virksomhederne, at ledelsen har
taget aktiv stilling til, om de vil rekruttere fra denne gruppe.
Hvis medarbejdergruppen eller ledelsen har modstand pa
malgruppen eller ikke har arbejdet strategisk med at inkludere
dem pa arbejdspladsen, afholder virksomhederne sig fra at
indga et sadant samarbejde. Sadan lyder det fra flere af de
adspurgte virksomheder.

"Der skal ske et holdningsskifte pa ledelsesniveauet. De onsker
tkke flygtninge af hensyn til kunder, der kunne vaere imod
denne gruppe.”

Det tyder saledes pa, at virksomhedernes egne erfaringer med
flygtninge samt en aktiv stillingstagen til gruppen er nadvendig
for, at industrivirksomhederne far gjnene op for denne gruppe
af potentielt nye medarbejdere.
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Rekruttering
til iIndustrien

26% af de adspurgte sagde ja til stotte i rekrutteringen:

“Vi horer meget gerne fra egnede kandidater”

“Vi vil gerne hare om IGU”
“Vi samarbejder med jobcenteret om beszettelse af utagleerte

stillinger. Det fungerer godt”

Ydermere angiver 29 virksomheder, at det mest afggrende for
dem er, at kandidaterne har den rette indstilling. De er ikke
bekymret for at lezere dem op i faglige opgaver.




Anbefalinger

Formalet med Talent Management har veeret at sikre en nem
og smidig rekruttering af arbejdskratft til industriens
virksomheder gennem strategisk kompetenceafklaring af
flygtninge allerede fra asylfasen. Resultaterne fra projektet
giver gode indikationer af, hvad der skal til for at dette kan
lykkes. Talent Management anbefaler at anvende den
udviklede metode-model, hvor falgende tre grundlazeggende
metoder skal veere tilstede:

1. Tidlig screening og afklaring er afggrende for at ramme
kandidatens motivation.

2. Helhedsorienteret afdaekning af kompetencer og
ressourcer sikrer en dybdegaende viden til kommuner og
virksomheder.

3. Grundig overdragelse af denne viden til kommunerne, er
med til at sikre, at kandidaten hurtigt matches med det
rette job.

Alle tre elementer skal veere tilstede for, at de gode resultater
kan opnas.

Projektet har opnaet bade kvantitative og kvalitative gode
resultater og vist, hvordan det er muligt at se og anvende
flygtninge, som en alternativ rekrutteringsgruppe til industriens

virksomheder.
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Bilag 1 — Business case

Kommunens samlede nettoudgifter til malgruppen

For at give et skan over kommunens samlede udgifter og indteegter til malgruppen inkluderer dette
beregningseksempel udgifter til forsgrgelse, social-, sundheds- og beskaeftigelsesindsats samt skatteindtaegter.
Afdaekningen af disse udgifter og indtaegter peger pa, at nettoudgiften til en nytilkommet voksen, der er
aktivitetsparat, udger ca. 133.000 kr. arligt. De inkluderede udgifter og indteegter er vist i tabel 9 herunder.

Den starste enkeltudgift til malgruppen er forsgrgelsesydelsen, som kan opgeares til ca. 72.000 kr. netto for
kommunen. Forsargelsesudgiften er beregnet med udgangspunkt i de seneste forsgrgelsesoplysninger om, hvad
gruppen koster efter implementering af integrationsydelsen.

Ud over udgifter til forsgrgelse har kommunen ogsa andre udgifter til malgruppen. Disse inkluderer blandt andet
udgifter til indsatser inden for beskaeftigelsesomradet, danskundervisning og andre kommunale omrader fx i
forbindelse med sociale og sundhedsmaessige indsatser. Pa indteegtssiden modtager kommunen skatteindtaegter.

Se tabel 1: Kommunale udgifter til malgruppen pa neeste side.



Kommunale bruttoudgifter pr.

fuldtidsperson

Kommunale nettoudgifter pr.

fuldtidsperson

Forsgrgelsesudgifter

89.917 kr.

71.934 kr.

Udgifter til beskaeftigelsesindsats

30.088 kr.

15.044 kr.

Danskundervisning

29.819 kr.

14.910 kr.

@vrige udgifter

5.487 kr.

5.225 kr.

Sundhedsudgifter

2.394 kr.

2.394 kr.

Administrative udgifter

37.363 kr.

26.322 kr.

Boligstgtte

15.811 kr.

7.906 kr.

Kommunale Skatteindtaegter

-11.229 kr.

Samlede kommunale udgifter pr.

fuldtidsperson

221.847 kr.

132.505 kr.

Kilde: Kommunale gkonomidata, Beskaeftigelsesministeriets forlpbsdatabase DREAM, Danmarks Statistik og mploys egne beregninger. Anm.:
Udgifter til beskaeftigelsesindsats, danskuddannelse, social og sundhedsudgifter samt administrative udgifter er beregnet ud fra gkonomidata for 1.
halvar af 2016 fra 2 kommuner. De 2 kommuner har indgaet i samarbejde om afdakning af udgifterne for malgruppen. Forsgrgelsesudgifter er
trukket fra Jobindsats.dk for januar 2017. @vrige udgifter omfatter primaert sociale udgifter, herunder gkonomiske fripladser pa daginstitution og

enkeltudgifter. Ved udregning af de kommunale nettoudgifter er det forudsat, at kommunen ikke har overskredet driftsloftet.




Bilag 2 — Case 1, Amir

Amir pa 30 ar kommer fra Iran. Han har s@gt om opholdstilladelse i Danmark og opholder sig fortsat pa asylcenteret, da hans sag endnu ikke er
afgjort. Han har feerdiggjort grundskole men har ikke yderligere uddannelse. Han har i Iran forsgrget sig selv via smajobs som ufagleert indenfor
diverse brancher.

Amir har i asylforlabet veeret meget aktiv i det lokale byliv. Han kommer eksempelvis i det lokale motionscenter, hvor han har mgdt Jens. Jens er
bilforhandler og driver egen virksomhed i byen.

Amir og Jens falder i snak i motionscenteret pa det begraensede dansk som Amir kan og ved hjaelp af fagter og tegnsprog. Amir er nysgerrig og
gnsker at vide, hvordan Jens er blevet sa muskulgs. Snakken kommer ogsa til at handle om andet. Amir drgmmer om et arbejde og benytter
lejligheden til at sperge Jens, om han har nogen i hans netvaerk, som mangler medarbejdere. Amir er aben over for de fleste typer job.

Jens mangler selv en medarbejder til at klarggre biler. Han har ikke tidligere overvejet at rekruttere medarbejdere fra gruppen af flygtninge. Han har
brug for en stabil type, som har gje for detaljer, og som er initiativrig. M@det med Amir abner hans gjne for, at Amir kunne vaere en potentiel
kommende medarbejder og tilbyder Amir et praktikforlab.

Asylcenterets jobkonsulent iveerksaetter det formelle papirarbejde omkring praktikken.
Rekrutteringskonsulent fra Talent Management varetager vejledningen af savel kandidat som virksomhed og er ansvarlig for opfalgning af forlgbet.

Ved farste praktikopfelgning forteeller Jens, at han er meget tilfreds med Amir. Amir har seerligt gje for detaljen og udviser stabilitet i gennemferelse af
arbejdet. Han er ligeledes dygtig til at tage initiativ til nye opgaver. Dette gar, at Jens vurderer ham som en veerdifuld medarbejder for virksomheden.
Jens ser ligeledes store fremskridt i Amirs dansk-sproglige kompetencer, efter han er blevet en del af en dansk kollegagruppe.

Jens gnsker at tilbyde Amir anseettelse, men er i tvivl om reglerne herfor, og om det har betydning for Amirs igangveerende ansggning om asyl.
Rekrutteringskonsulenten vejleder og understgtter virksomheden ved ansggning om arbejdstilladelse. Amir vejledes og understgttes om mulighed for
privatindkvartering i den lokale by. Godkendelsen til at arbejde, mens asylsagen verserer, bevilges fra Udlaendingestyrelsen, og Amir kan saledes

udfgre sit arbejde hos Jens og opna Ign for denne indsats.

Amir far senere asylopholdstilladelse og boligplaceres i samme kommune og kan fortseette sit lannede arbejde hos Jens, efter han overgar til
integration i kommunen. Kommunen modtager saledes en allerede selvforsgrgende flygtning fra forste dag.

Det afggrende i denne case var det personlige mgde mellem en dansk arbejdsgiver og en potentiel medarbejder, som ogsé er flygtning.



Bilag 2 — Case 2, Foued

Foued er 30 ar og kommer fra Iran. Han er uddannet bachelor i computer science og har desuden forskellige certificeringer. | hjemlandet har han
arbejdet som underviser indenfor eget fagomrade pa universitetet. Foued har sggt asyl i Danmark og afventer fortsat afgarelse pa opholdstilladelse
og opholder sig derfor pa asylcenteret.

Foued har pa eget initiativ iveerksat et IT-kursus for de gvrige asylansggere pa centeret. Indholdet er alt fra generel brug af computer til konkret
undervisning i Office-pakken. Foued afvikler selv al undervisning.

Rekrutteringskonsulenten har kontakt til et IT-firma i Billund kommune, som er udfordreti at finde kvalificeret arbejdskraft. Virksomhedsejeren
Flemming finder Foueds profil interessant og vil gerne mades til en samtale om kompetencer og fremtidsmuligheder. Der arrangeres et mgde pa
asylcenteret med deltagelse af Flemming, Foued, rekrutteringskonsulenten og repraesentanter fra asylcenteret.

Ved samtalen afklares faglighed og mulighed for kompetenceafklaring via praktikforlgb. Ved madet forteeller Flemming, at det er sveert at finde
kandidater, som bade forstar programmering/databasedelen samt Ul-designfasen (opseetningen til slutbrugeren). Flemmings vurdering er, at Foued
umiddelbart kan begge dele.

Foued og Flemming taler ved samtalen om mulige opgaver i afklaringsforlgbet. Flemming ser mulighed i at videreudvikle pa Foueds IT-kursus og
gere det til et salgsprodukt i virksomheden.

Flemming vurderer, at Foued via en kompetenceafklaring over 12 uger vil kunne opna kundeansvar, hvilket er et krav for ordinzer ansaettelse. Idet
der er stor geografisk afstand mellem arbejdsplads og asylcenteret etableres der en arbejdsplads for Foued pa asylcenteret. Flemming kommer pa
ugentligt besag pa centeret, hvor han og Foued kan sparre indbyrdes. Flemming stiller ligeledes en computer, telefon og hot-spot til radighed.
Progressionen i afklaringsforlgbet falges i et kompetencekort som lgbende vurderes.

Rekrutteringskonsulenten indsender anbefaling til Udlzendingestyrelsen om boligplacering i den kommune, hvor virksomheden har adresse, safremt
Foued bevilges opholdstilladelse.

Det viser sig hurtigt, at Foued opfylder kravene til en ansaettelse i virksomheden. Flemming er dog forbeholden, idet han er usikker pa reglerne om
arbejdstilladelse, og om han stiller sin virksomhed og Foued darligere ved at etablere et ansaettelsesforhold med en asylant.
Rekrutteringskonsulenten vejleder herom, og Flemming beslutter sig for sammen med Foued at ans@ge om arbejdstilladelse.
Rekrutteringskonsulenten bistar dem i denne proces.

Flemming tilbyder Foued fuldtidsanseettelse pa overenskomstmaessige vilkar. Der ansgges ved Udleendingestyrelsen om godkendelse til at
arbejde, mens asylsagen behandles og s@ges om privat indkvartering naer arbejdsgiver. Dette godkendes og Foued er nu i ansaettelse hos
arbejdsgiver. Der afventes fortsat afgarelse pa asylsagen.

*For kandlidater med uddannelse omfattet af positiviisten skal ansagning om arbejdstilladelse sendes til Styrelsen for International Rekruttering og
Integration.



Bilag 2 — Case 3, Leyla

Leyla er 32 ar og kommer fra Syrien. Hun har faet opholdstilladelse og skal sammen med sin segtefaelle og deres fire barn flytte til deres nye
bopaelskommune. Leyla har gaet i skole i hjemlandet, men har aldrig haft arbejde udenfor hjemmet. Leyla forteeller, at hun aldrig har teenkt over
muligheden for at tage lgnnet arbejde, da der i hendes familie er tradition for, at kvinderne er hjemmegaende og har ansvar for bgrn og hjiemmet.
Dette har Leyla ikke stillet spgrgsmal ved og fundet naturligt.

Leyla er dog en omstillingsparat kvinde, som nu ser muligheder for en ny tilveerelse som udearbejdende og er meget motiveret for dette. Hendes
gtefeelle er ligeledes meget aben for dette og bakker sin hustru op. Leyla siger, at hun ikke har saerlige erhvervs- og uddannelsesmaessige
kompetencer at byde ind med, men at hun fx har vaeret vant til at lave mad til store forsamlinger i hjemlandet i private sammenhange. Hun
forestiller sig, at hun kan tage afseet i disse erfaringer, nar hun skal finde arbejde i Danmark. Lysten til at arbejde indenfor kekkenfaget er stor.
Fokus i forlgbet med Leyla har veeret at ggre hende bevidst om, at selvom hun ikke har uddannelse eller erhvervserfaring fra hjemlandet, har hun
stadig gode kompetencer og erfaringer fra andre sammenhaenge, som er veerdifulde for jobsaggningen i Danmark. Hun starter saledes ikke pa bar
bund, men med gode erfaringer fra det huslige arbejde, der i Danmark ofte ogsa er lgnnet arbejde.

Leyla deltager i projektets working labs med fokus pa leeren om det danske arbejdsmarked og uskrevne regler som findes pa en dansk
arbejdsplads. | working labs bliver der fokuseret pa at treene skills fx af praesentation overfor arbejdsgivere og disse skills gves efterfalgende ved et
virksomhedsbesag i en branchebestemt virksomhed, sa traeningen kan afpreves i den virkelige verden. Tilbagemeldingerne fra en arbejdsgiver har
stor betydning i opfattelsen af og forstaelsen for, hvad der er vigtigt at kunne for at fa arbejde pa en dansk arbejdsplads.

Leyla bliver ligeledes hurtigt efter ankomst til kommunen startet op i en virksomhedsvendt indsats og tilknyttet et erhvervskgkken, sa hun kan
afprgve sine kompetencer og opleve et professionelt kakken. Der bliver anvendt kompetencekort i praktikforlgbet for at falge progressionen og for
at fastholde fokus pa arbejdsopgaver samt personlige kompetencer, som er ngdvendige at opfylde i denne branche. Kegkkenchefen giver positive
tilbagemeldinger pa Leylas indsats og beskriver en engageret og arbejdsom kvinde, som ogsa forbedrer sit danske sprog i labet af praktikken.

Denne indsats abner dare for Leyla, da hun beviser at have vilje og evne til at arbejde indenfor kekkenfaget. Hun kommer saledes i betragtning til
et IGU-forlagb i et kekken og bliver efter et samtaleforlgb tilbudt opstart i IGU. Leyla er saledes efter kun 7 maneder i hendes nye bopaelskommune
selvforsgrgende som IGU-elev og er godt pa ve;j til at skabe sig en ny tilveerelse som udearbejdende kvinde i Danmark. Agtefeelle er ligeledes
kommet i IGU-forlgb, og sammen har de forbedret familiens levevilkar vaesentligt og oplever at yde en indsats. Dette har de begge lagt stor veegt pa
fra start. Bgrnene er ligeledes kommet hurtigt i gang i daginstitution og skole og trives her. Familien har fundet balancen mellem familielivet og
arbejdslivet for to udearbejdende foreeldre.



Bilag 2 — Case 4, Al

Ali er 23 ar og kommer fra Syrien. Ali har gaet i grundskole i 4 ar men har ikke leert at skrive eller leese. Han stoppede skolegangen, da han matte
hjeelpe med forefaldende arbejde i faderens malerfirma. Som 18-arig skiftede Ali branche og forsgrgede herefter sig selv som herrefrisor.

Ali er bevilget opholdstilladelse og er meddelt boligplacering i Tander kommune. Ved farste interview med rekrutteringskonsulenten fortalte Ali, at
han aergrede sig over, at han skulle flytte til Tender, da han har familie i Hillerad kommune. Han fortalte ogsa, at der var en mulighed for, at han
kunne fa job i Hillergd, men at dette nu nok ikke lod sig gare. Rekrutteringskonsulenten radede Ali til at holde jobabningen varm og vejledte ham i,
at det som integrationsborger er muligt at flytte kommune, hvis man er selvforsgrgende.

Projektet kontaktede henholdsvis arbejdsgiver, x-kommune og y-kommune for at afdeekke muligheder for ordinzer ansaettelse samt overdragelse
af integrationsansvaret. Ali blev endvidere vejledt om vilkar for etablering i ny bolig og gjort opmaerksom pa, at dette var hans eget ansvar. Han
laste denne boligsituation med hjeelp fra familie og arbejdsgiver.

Der blev etableret et kompetenceafklarende forleb pa 2 maneder, hvor der foregik opleering i arbejdsopgaver. Virksomheden blev i denne periode
fulgt og understattet af rekrutteringskonsulenten. Der var via brug af kompetencekort fokus pa, om kandidaten Igste opgaverne tilfredsstillende og
pa muligheden for ordinaer ansaettelse. Virksomheden var meget positiv omkring indgaelse af ansaettelsesforhold. Det virksomheden lagde saerlig
veegt pa, var Alis mgdestabilitet og forstaelse for at bega sig pa arbejdspladsen. De har tidligere haft forlgb, hvor praktikanter har talt i mobiltelefon
og reget cigaretter pa ikke aftalte tidspunkter.

Efter de 2 maneders kompetenceafklaring overgik Ali til ordinzer anseettelse i fuldtidsstilling.

Rekrutteringskonsulenten har i de efterfalgende maneder Igbende haft dialog med virksomheden og bl.a. vejledt om muligheden for at sage om
virksomhedsbonus.



Bilag 2 — Case 5, Ibrahim

Kandidaten Ibrahim visiteres til projektet fra asylcenteret, mens han stadig har status som asylant. Ibrahim er 26 ar og kommer fra Iran. Han har
lzest biologi pa universitet, men mangler det sidste ar af studiet. Ibrahim har et stort enske om at fortseette sit studie i Danmark. Han forteeller, at
han har seerlig interesse for laboratoriearbejde med analyse af diverse prgver fra jord og landbrug. Rekrutteringskonsulenten opsager relevante
virksomheder og opnar kontakt med en virksomhed, der ansaetter profiler som Ibrahim. Dog meddeler virksomheden, at det er ngdvendigt at
deres ansatte taler dansk pa et hgjt niveau. Ibrahim er lzerenem og har allerede i asyltiden opnaet et godt niveau i dansk.

Virksomheden tgver dog fortsat, og der aftales derfor i farste omgang blot et virksomhedsbes@gg med det formal at fremvise en dansk relevant
arbejdsplads for kandidaten. Besaget afvikles og arbejdsgiver bliver efter dette personlige mgde interesseret i Ibrahim pga. hans fremtoning og
faglige profil. Virksomheden ligger dog geografisk langt fra asylcenteret, hvor Ibrahim bor, og det er derfor ikke muligt at etablere praktikforlab for
Ibrahim evt. boligplaceres i den pageeldende kommune. Der findes ikke andre asylcentre i virksomhedens naeromrade, hvorfor det ikke er muligt
at flytte Ibrahim til et nazermere beliggende asylcenter.

Rekrutteringskonsulenten indsender saledes i farste omgang anmodning til Udlaendingestyrelsen med besked om, at virksomheden i den
pageeldende kommune viser interesse for kandidaten og ensker at tilbyde praktikforlab med henblik pa efterfalgende ansaettelse, hvis Ibrahim bor
i naeromradet. US bevilger siden opholdstilladelse til Ibrahim og felger anbefalingen om boligplacering i den pagaeldende kommune.

Efter Ibrahim har faet besked om opholdstilladelse tager rekrutteringskonsulenten igen kontakt til den pageeldende virksomhed. Virksomheden er
interesseret i at indga en aftale om praktikforlgb med henblik pa ordinzer anseettelse. Der aftales som fgrste trin i planen et opstartsmgde mellem
virksomhed og kandidat, hvor detaljer om det fremtidige samarbejde aftales og kompetencekort udfyldes.

Rekrutteringskonsulenten har involveret jobcenteret fra den pageeldende kommune, som saledes ogsa er aktiv medspiller i planlzegningen.
Jobcenteret har sgrget for at skaffe cykel til kandidaten, sa han allerede en uge efter ankomst til kommunen kan starte i fuldtids-
virksomhedsforlgb i samme virksomhed, som udtrykte interesse for ham, mens han stadig var asylant.

Praktikforlabet gennemfgres med tilfredshed fra begge parter.

Der fortseettes med en kortere periode i lgntilskud, inden kandidaten overgar til ordinaert arbejde indenfor eget fagomrade.

Dette giver veerdi bade for virksomhed og kandidaten og den strategiske boligplacering med afsaet i erhvervslivet blev sikret.



