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Bakgrund och syfte

Inledning

Stig-Helmer Olsson stir ensam kvar pa flygplatsen, forgives vintande pa sin resviaska. Runt bagagebandet
snurrar ett par skidor. Varv efter var snurrar de runt. Inte ens en snéstorm pa Gran Canaria skulle fa Stig-
Helmer att plocka upp dem.

Ingen metafor dr hundraprocentig. Bagagebandet ér trots det en bra liknelse for var arbetsmarknad och
svarigheterna som finns pa den. Stig-Helmer ér i det hir fallet en symbol f6r svenska arbetsgivare. De har
behov av kompetens, men de tar bara resviskor som kinns bekanta. De arbetsstkande dr resviskorna. De
kan vara fyllda med all virldens kompetens, men fa arbetsgivare plockar av dem frin bandet.

Di och di fylls bandet pa med nya resviskor. En ny flight landar (Iis ligkonjunktur eller en Corona-
pandemi). Bagage som kidnns bekanta for de vintande arbetsgivarna dyker aterigen upp. De plockas snabbt av
bandet. Ovriga fortsitter snurrar varv efter varv. Aven om det stir massor av Stig-Helmers runt bandet, med
behov att anstilla.

Ibland aker resviskorna ur rotationen ett tag. De rustas av Arbetsférmedlingen med utbildningar, eller gir en
egen utbildning. Alla i hopp om att nista varv ska vara det varv en Stig-Helmer tycker de ser tillrickligt
bekanta ut.

Ibland plockar en arbetsgivare av en resviska som inte dr bekant. De dr nyfikna och behéver verkligen
kompetens. Ibland blir de glatt verraskade ver det de funnit. Det ger dem mod att gbéra om det. De vagar
plocka fler obekanta resviskor. Andra ganger slinger de tillbaka resviskan pa bandet, svirandes 6ver att aldrig
prova nagot sadant igen.

Utsatta grupper pa arbetsmarknaden snurrar runt, varv efter varv, pa det metaforiska bagagebandet.
Diribland utomeuropeiskt foddal. Minga blir kvar dér trots att hopen av Stig-Helmers 6kar vid bandet.
Arbetsgivare idag har behov av arbetskraft, spritt éver manga branscher.2 Anda viljer de att sta kvar vid
bagagebandet och inte ta del av alla dem som passerar f6rbi. Varfor dr det sa? Vad hindrar arbetsgivare att
anstilla utomeuropeiskt fédda? Och vad kan vi géra annorlunda f6r att f6rdndra det? Bristen pa arbetskraft
kommer att 6ka, samtidigt som minniskorna som vill in pd arbetsmarknaden snurrar runt i systemet utan att
fa en chans. Med 6kad kinsla av utanforskap och frustration som resultat.

I Blekinge har vi vecka 34 2020 ungefir 3 130 utomeuropeiskt f6dda som stir till arbetsmarknadens
férfogande. Dirtill ungefir 1 000 individer som ér i tillfalligt arbete eller har arbete med nigon form av stéd.3
Under juli 2020 uppgick arbetslésheten f6r utrikestédda* i Blekinge till 30 %.5 De tillsammans med unga
vuxna och personer med funktionsvariationer utgdr utsatta grupper som har svart att fd fiste pa

arbetsmarknaden.

! Olika termer anvinds for den har malgruppen, daribland nyanldnda och utrikesfédda. | rapporten kommer
utomeuropeiskt fodda anvandas for enkelhetens skull.

2 https://arbetsformedlingen.se/download/18.4050c6a21688047d3963107/1549540370549/var-finns-jobben-
2019.pdf
3http://qvs12ext.ams.se/QvAJAXZfc/opendoc.htm?document=extern%5Cvstatplus_extern.qvw&host=QVS5%40w00
1765&anonymous=true%20&select=StartTrigger,1

4| statistiken gors har ingen skillnad mellan utomeuropeiskt fédda och inomeuropeiskt fédda.
Shttp://qvs12ext.ams.se/QvAJAXZfc/opendoc.htm?document=extern%5Cmstatplus_extern.gvw&host=QVS%40w0
01765&anonymous=true%208&select=StartTrigger,1
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Syfte

Syftet med den hir rapporten ir att belysa vilka hinder och méjligheter som Blekinges arbetsgivare upplever
kring att anstilla utomeuropeiskt f6dda, samt presentera ett par konkreta dtgirder f6r hur vissa av dessa
hinder skulle kunna minskas.

Samtidigt som den hir studien genomférts har ocksd en undersékning hos milgruppen utomeuropeiskt fédda
gjorts, dir de fatt presentera sina upplevda hinder och méjligheter. Detta kommer i rapportens slutanalys
kopplas samman till de konkreta atgirder som presenteras for att minska hindren f6r utomeuropeiskt féddas

etablering pd arbetsmarknaden.

Upplagg och genomforande

Till den hir rapporten har tio arbetsgivare 1 Blekinge djupintervijuats kring upplevda hinder och méjligheter
att anstilla utomeuropeiskt f6dda. De som har intervjuats dr antingen dgare, chefer, rekryterare eller arbetar
inom HR pd arbetsplatsen.® Bade offentliga, ideella och privata arbetsgivare har ingitt i intervjubasen. Vissa
av dem har dessutom tidigare erfarenhet av att jobba med integrations- och inkluderingsfrigor. Det ger
ytterligare en dimension i intervjumaterialet.”

Till det har olika rapporter och annat material anvints. Inte minst den kartliggning som gjorts kring hur vi
kan bredda ungas arbetsmarknad i Blekinge. Det finns manga tydliga beréringspunkter, d4 bada grupperna
har en svag stillning pé arbetsmarknaden.® En del av de slutsatser som dragits i den kartligeningen dr direkt

applicerbara dven pé gruppen utomeuropeiskt fédda.

Upplevda hinder och mojligheter hos arbetsgivare i Blekinge

Spraket x 2

Vi atervinder till Sillskapsresan. Eftersom Stig-Helmers bagage inte kommit fram, behéver det efterstkas.
Stig-Helmer befinner sig strax pé ett kontor med en spansk flygplatsanstilld. Han ska beskriva sin viska.
Stig-Helmer talar inte spanska. Den spanske tjinstemannen talar ingen svenska. De klarar knapphindigt,
genom pekande, att fa fram vilken typ av viska det giller.

Tink er att Stig-Helmer och denne man skulle arbeta tillsammans atta timmar per dag, fem dagar i veckan.
Hur linge skulle de bada orka halla ut? Det talas ofta om att vért kroppssprik siger mer dn det talade ordet.
Det stimmer sdkert pa manga sitt, det gor att vi kan ldsa av andra ménniskor. I en arbetssituation blir deti de
flesta fall en svirhanterlig utmaning. Speciellt pd den svenska arbetsplatsen. Vi sitter kommunikation och
samarbete hogt upp pé vara 6nskemdl om mjuka kompetenser. Det talade spraket dr en stor del av det
onskemalet.

Sa gott som alla intervjuade arbetsgivare identifierar sprakbarridren som det storsta, eller ett av de storsta
hindren. Detta oavsett bransch och verksambhet. I vissa fall dr spriket helt avgorande f6r att klara jobbet. Utan
att kunna kommunicera pa ett funktionellt sitt blir det problematiskt. Det kridvs mer tid av arbetsgivaren. Det
stiller hogre krav pa tillginglighet och det kriver pedagogik. Chefer idag har méjligen det senare, men de tva

forsta dr ofta bristvaror i ett pressat arbetsklimat.

® Se bilaga 1 fér att se vilka som intervjuats.

7 Se bilaga 2 for intervjufragor.

8 Lank till en digital version av Bredda Ungas Arbetsmarknad &r
https://drive.google.com/file/d/1TxCezS9g_F70m_f8ncrzBdRSlja9lvpB/view?usp=sharing
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Det ir inte bara det svenska spraket som ir ett hinder. Det dr fOrsta stora hindret, men det finns ocksa ett
facksprik pd arbetsplatserna som kan utgéra ett hinder. En arbetsgivare beskriver det som att deras
verksamhet innehaller massor av facktermer, som du behéver kdnna till £6r att kunna jobba effektivt. Vilket
leder till att dven anstillda med svenska som modersmal upplever problem innan de lirt sig “spraket”. Aven i
dessa fall blir det dd en utmaning for ledarskapet. Arbetsgivaren viljer helst nagon som kan ”’spraket”, dn att
ta in ndgon de behéver lira upp. Saknas dven grundldggande kunskaper i det svenska spraket blir utmaningen
for stor.

Manga av arbetsgivarna ser att det & Moment-22. De forstar att arbetsplatser dr en av de biésta platserna att fa
lira sig spriket. Det giller bade svenskan och fackspraket. Samtidigt maste det finnas en tillricklig bas att std
pé i spraket for att det ska vara méjligt. Vi kan inte f&rlita oss pa att féretag och andra arbetsgivare ska vara de
som ldr utomeuropeiskt fddda svenska. De intervjuade arbetsgivarna dr 6verlag inte speciellt insatta 1 hur SFI
ir upplagt, men det finns kritik. Nagra vittnar om att de provat personer som klarat SFI pa D-nivd, men dnda
inte kan kommunicera pd en forstaelig svenska.

Nigon arbetsgivare berittar ocksd hur de anstillt flertalet utomeuropeiskt f6dda genom ett samarbete med
kommunen. Dir har de mirkt en skillnad pd hur de nyanstillda hanterar sin sprakutveckling. Det har fungerat
bist nir personen fortsatt kombinera arbetet med studier. De har visat en vilja att fortsitta utvecklas.
Diremot finns det individer som istillet sett sig som “’klara” med spraket. De har fatt ett jobb och kommit in
pé arbetsmarknaden. Det verkar ha varit slutmalet och dérfor ser de heller ingen storre anledning till att
fortsitta utveckla svenskan.

Hur vi 16ser sprakhindren dr en extremt komplex friga som kriver forindring pa flera plan. Det dr i grunden
individens ansvar. Det méste finnas ett intresse av att lira sig svenska. Samtidigt maste samhillet méta upp
och ge ritt forutsittningar. Det offentliga med sprakutbildning, men ocksa genom st6d till exempelvis
arbetsgivare. Det mojliggdr att fler arbetsplatser kan Gppnas upp sa att fler utomeuropeiskt fédda far en chans
att trina spraket. Alla vi, med svenska som modersmal, behover ocksa viga bjuda till. Med sma insatser kan vi
inkludera ndgon som behdver lira sig bittre svenska i vara liv. Det har fler positiva effekter, men det

aterkommer vi till i analysen.

Kultur x 2

Alla inf6dda svenskar som nigonsin varit pa charterresa kan kidnna igen sig i filmen Sillskapsresan. Det dr det
som gor att den blivit populir. De flesta skulle ocksa hélla med om att den speglar en svensk kultur. Inte den
vilever i vatje dag, utan den som vi lever pa chartersemestern. De flesta svenskar gir inte pé grisfest varje
vecka eller gor morgongympa varje morgon med ndagon solbrind reseledare. Det dr en sorts svensk kultur
inom en specifik kontext. Det hir kan vi koppla vidare till det andra hindret som arbetsgivare upplever kring
att anstilla utomeuropeiskt fédda. Det finns en kulturskillnad och den har tva lager.

Som utomeuropeiskt f6dd ska du forst ldra dig att f6rstd hur den svenska kulturen fungerar. Vad den
egentligen innebir och vilka skillnader som finns hos oss kontra andra kulturer ar alltfér komplext for att
redogéra f6r hir, men det finns skillnader. Den svenska kulturen 4r dessutom extrem. Enligt World Value
Survey? dr vi svenskar virldens mest sekulariserade land. I kombination med att vi ocksa ligger 1 topp kring
behovet av att f6rverkliga oss sjilva. Det hir har vi infédda svenskar svart att forstd. Vi ser oss sjilva som det

normala, men i grunden dr det vi som 4r extrema.

° https://www.iffs.se/world-values-survey/
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Till detta dr vi ocksd ett av de linder som ligger i topp vad giller fértroendet £6r vara myndigheter och det
offentliga.l Vi gillar nir saker gir 7ritt” till. Programledaren Fredrik Lindstrém brukar i sina féreldsningar
tala om detta. Hur mdnga av oss inte vigar dricka mjélken f6r att klockan slagit midnatt och bast fére-datum
var igdr. Det hir hirleder han till hur den svenska framgingssagan under 1900-talet 4r byggt pd en
ingenjdrskultur. Vi vill ha ordning och reda. Vi vill ha tydlighet och struktur. Vi dr ett folk byggda pa
mitbarhet, kalendrar och punktlighet.

Den svenska kulturen ér en avhandling i sig, men vi behdver forstd att utifran Gvriga virlden dr vi inte helt
”normala”. I vir kultur ligger det en paradox. Vi vill férverkliga oss sjilva och istillet for att vi lagt var tro pa
en hégre makt har vi lagt den pd myndigheter, kalendrar och struktur. Denna kultur priglar i hg grad vira
arbetsplatser. Vilket skapar utmaningar nir det giller att anstilla utomeuropeiskt fodda.

Flera av arbetsgivarna berittar att viktiga mjuka kompetenser ar flexibilitet, initiativi6rmaga och sjilvgaende.
Samtidigt lyfts punktlighet, samt att kunna f6lja uppsatta regler och normer. Det beskriver ganska vil den
normala svenska arbetsplatsen och den passar ocksd in i vir paradoxala samhillskultur. Vi ska vara pd plats
mellan 08.00 och 16.30, men sedan hur vi ligger upp dagen bryr sig ingen om.!! Hir blir det ibland en
kulturkrock nir utomeuropeiskt f6dda anstills. Nagra arbetsgivare berittar att det r stérre problem med
punktlicheten hos utomeuropeiskt fédda. Punktlighet och pélitlighet 4t ndgot svenska arbetsgivare rankar
hégt.!? Ammar Abo AlSrour, tidigare sprakstodjare pd Integrationscentrum i Karlskrona, berittar i
foreldsningen ”Svenska koden” hur det skiljer sig mot exempelvis Syrien. Dir finns inga busstidtabeller eller
térbokade tider till tandlikaren. De drivs inte av kalendrar och da blir inte punktlighet en viktig faktor.
Punktligheten dr ett mindre bekymmer i sig, men det 4r ett exempel pa kulturskillnader som péverkar
arbetsgivarnas upplevelse. Ett stérre hinder dr skillnaden kring initiativférmaga och autonomt arbete. 1
Sverige har vi platta organisationer. Vi forvintas ta mycket eget ansvar utan att ndgon styr éver oss. Vi
forvintas ocksd att stilla fragor till vdra kollegor eller chef om vi inte f6rstar. Chefen har mer en coachande
roll 4n en auktoritir pd vara arbetsplatser. Det hir upplever svenska arbetsgivare som ett hinder nir det giller
utomeuropeiskt f6dda. Arbetsgivare upplever att initiativférmagan brister och att de krav som stills darfor
inte kan efterlevas. Utomeuropeiskt fédda kommer fran en mer auktoritir kultur, med tydligare definierade
arbetsomraden. De dr inte vana vid att behéva ta egna initiativ. Tvirtom har det kunnat vara negativt att ta
egna Initiativ i hemlandet.

En arbetsgivare berittar om en utomeuropeiskt anstilld som fick tvingas lira sig ta egna initiativ. Viljan att
vara chefen till lags ledde alltid till svaret ”’-Jag vill det du vill.”. Vilket gjorde att chefen under ling period fick
sitta personen under press for att borja ta egna initiativ. Vilket till slut fungerade. Personer har inte brist pa
initiativférmaga, men kommer man fran en kultur dar det aldrig har férvintats att man ska ta initiativ, dd
uppstdr en krock. I vissa kulturer viljer du inte ens sjilv vad du ska utbilda dig till. Det gér samhallet eller
familjen. Da maste vi fOrsta att steget till vara sjilvforverkligande arbetsplatser blir vildigt stort.

I kombination med att vara van vid att ha stor respekt £f6r chefens auktoritet och spriaksvérigheter berittar
arbetsgivare om personer som ofta siger ja nir de faitt fragan om de forstitt vad arbetsuppgiften gar ut pa.
For att senare se att det inte alls har uppfattats pd ritt sitt.

Det hir dr bara att skrapa pa allra Gversta lagret i en komplex friga. For vatje arbetslag har sin kultur. Varje
arbetsplats har sin kultur. Vart samhille har inte bara en kultur, utan bestar av en massa subkulturer och

allting 4r i stindig forindring. Vi har dessutom en stor glob vi lever pa, dir de flesta faktiskt dr

10 hitp://www.statskontoret.se/upload/Publikationer/2014/Offentliga-sektorns-uteckling-internationellt 2014.pdf
11 p3gdende Corona-pandemin paverkar vart normala ldge, didr manga nu jobbar hemifran. Det kan pa sikt férdndra
var arbetskultur i landet, men det ar for tidigt att sia om.

12 https://sverigesradio.se/artikel/5587944
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utomeuropeiskt fédda. Det ir inte sa att alla de kommer frin en kultur. Det vi behover forsta 1 detta ér att det
uppstar en del problem for arbetsgivare som anstiller utomeuropeiskt fédda. Det kan ockséd hindra dem frin
att anstilla fler.

Flera av arbetsgivarna vittnar om andra mjuka kompetenser som funnits hos utomeuropeiskt fédda som de

virdesitter vildigt hégt, men de dterkommer vi till under méjligheter.

Psykisk ohalsa

”-Jag kan flyga, jag dr inte ridd.” Den klassiska frasen fran Sillskapsresan ter sig enormt futtig i jimforelse
med det som madnga utomeuropeiskt fédda behévt genomleva i sina hemldnder, innan de i hopp om ett bittre
liv bestdimde sig for att fly till Sverige. Det hir vittnar ocksd ett par arbetsgivare om. De har upplevt att den
psykiska ohilsan idr hogre hos de utomeuropeiskt f6dda, dn 6vrig personal. I synnerhet hos de yngre.

Hur stort det hir problemet ir, det dr svart att veta. Eftersom arbetsgivare upplever dels ett sprakhinder, men
ocksa ett kulturhinder, kan det finnas ett stérre dolt problem som vi inte ser. Det kan vara s, att vi bara ser
problemen ur ett annat perspektiv. En hég sjukfrinvaro kan tolkas som ovilja att arbeta. Tystnad pd arbetet
kan tolkas som ett spriakhinder. Dock finns det en upplevelse av psykisk ohilsa hos ett par av arbetsgivarna,
dir de lyckats se bakom 6vriga hinder.

Arbetsgivarnas upplevelse ér att det finns en stor oro f6r familjen. Manga har flytt fran sina hemlinder och
limnat forildrar, syskon och andra nirstdende bakom sig i ett krigshirjat omrade. De lever med stindig ridsla
for att nagot ska hinda dem nigot. Det finns dven en enorm saknad som manga av oss har svirt att férestilla
sig. Tank att inte fa triffa sina férdldrar, syskon eller i vissa fall sina barn under flera ar. Dessutom med risken
att aldrig mer fa triffa varandra. Den ovissheten blir en enorm péfrestning.

Till den upplevelsen finns manga obearbetade trauman frin ett krig och en flykt. Dessa upplevelser varierar
naturligtvis, men att beh6va ldmna sitt hemland och sin trygghet bor 1 manga fall kosta pa den psykiska
hilsan.

Under projektet Arbetsplatsambassaddrsutbildningen’? gjorde varje deltagande féretag en klimatanalys pa sin
arbetsplats. Drygt femtio blekingska arbetsplatser ingick och hundratals anstillda deltog. En av fragorna
kretsade kring om arbetsplatsen upplevdes som bra pa att upptidcka och férebygga ohilsa. Det hir var en
friga som majoriteten av foretagen fick lagt betyg pa (instimmer delvis och instimmer inte alls). Lagger vi till
aspekten med sprik- och kulturhindren som arbetsgivare upplever, dr det ingen vild gissning i att vi har svart
att uppticka den psykiska ohilsan hos utomeuropeiskt f6dda.

En av arbetsgivarna upplevde ocksa att kunskapen behévde stirkas kring detta. Vilka std finns att fa°? Vart
ska man vinda sig? Hur fungerar de insatser som finns? Det hir gillde bade kunskapen hos de
utomeuropeiskt f6dda i sig, men ocksd hos arbetsgivaren. Det behéver finnas en kunskap att kunna hinvisa
personer till ritt instans. For arbetsgivarna har svart att klara detta pa egen hand, det krivs andra

samhaillsinsatser for det.

13 Rapportskrivaren arbetade i projektet och hade ansvar fér sammanstillningen, men p.g.a. 6verenskommelse
med foretagen kan inte resultaten redovisas i sin helhet.
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Mojligheter

Vi ska inte bara fokusera pd hindren. Det gar inte att blunda f6r att arbetsgivare upplever hinder att anstilla
utomeuropeiskt fédda, men si gott som alla intervjuade édr positivt instillda till att géra mer. Flera
arbetsgivare upplever ocksé att den 6kade mangfalden i arbetsgruppen gor en positiv skillnad.

Arbetsgivare som anstillt utomeuropeiskt fédda vittnar om mjuka kompetenser som de inte visste att de
efterfrigade, men som de i efterhand verkligen uppskattar. Flera arbetsgivare vittnar om anstillda med extrem
lojalitet, hog arbetsmoral, vinlighet och stor tacksamhet. Mjuka kompetenser som vi idag séllan ser i
jobbannonserna, men som de flesta gillar.

Det finns ocksé en aspekt som ofta bortses. Ingen arbetsgivare sdger det rakt ut, men det lyser igenom i det
de sdger. Vi atergar kort till Sallskapsresan. Stig-Helmer Olsson ér vil urtypen f6r en underdog. Han dr inte
Gosta Angerud som dr en bufflig och egocentrerad affirsman. Vi glids i slutet av Sillskapsresan nir Stig-
Helmer hittar de insmugglade pengarna och drar till Rio. Vi uppskattar det mer 4n att GOsta ska spendera
dem pa sin bungalow. Vi dlskar underdogs. Hela filmindustrin har byggts pa personer som kimpar mot alla
odds och blir hjiltar. Det finns inbyggt i oss att tycka om det.

Det dr lika mycket sant pa bioduken som i verkligheten. Vi gldds lika mycket 4t den som kimpar sig fram dir,
speciellt om vi far vara en del av framgingssagan. Det mirks hos de som intervjuats att det finns en genuin
glidje att ha gett ndgon chansen. Dir de sett personen vixa och fa blomma ut. Speciellt i de fall nir personen
har en lite lingre startstricka, vilket de flesta utomeuropeiskt f6dda har. Det skapas helt enkelt en 6kad glidje
att ge manniskor en chans. Hogst troligt ger det ocksé en ytterligare kdnsla av tillfredsstillelse av att veta att
den insatsen bidrar till ett bittre samhille. For varje person som inkluderas pé arbetsmarknaden, gor att en
person mindre behéver befinna sig i utanforskap. Det leder till att en familj far 6kad ekonomisk trygghet och

andra positiva aspekter. Det skapar glidje och det kan vi inte fa f6r mycket av.

Utomeuropeiskt foddas egna upplevda hinder

Samtidigt som blekingska arbetsgivare har intervjuats, har ocksa utomeuropeiskt fédda i Blekinge fatt géra en
intervju som matats in i ett enkitformuldr. En del av fragorna kretsar kring deras upplevda hinder att komma
in pé svensk arbetsmarknad.!4

Pa fragan ” Tror du att det svenska spriket édr viktigt f6r dina mojligheter att fa ett arbeter” har samtliga
tillfrigade svarat ja. P4 frigan ” Vilka hinder ser du fOr att fa ett arbete 1 Sverige?” aterkommer det svenska
spraket i en stor del av fallen. Det finns en stor samstimmighet mellan arbetsgivare och arbetssékande kring
att spraket dr ett stort hinder. Ddremot dterkommer ocksd kdrkort och utbildning som svar pa den frigan. Av
de arbetsgivare som har intervjuats har endast en person nimnt kérkort som en viktig faktor, men det var f6r
att det gillde ett chaufférsjobb. Kanske att arbetsgivarna inte tinkte pa det, eller sd dr det inget stérre hinder i
deras virld. Si linge de anstillda kan ta sig till jobbet, saklart.

Faktumet att utrikesfédda ser utbildning, eller snarare bristen pd utbildning, som ett hinder verkar heller inte
matcha arbetsgivarnas upplevda hinder. Istillet anses ofta ritt attityd eller ritt mjuka kompetenser vara ett
storre hinder. I Féretagarnas rapport ”Det dr attityden dumbom”™?5 visar det sig att i Sydsverige upplever 74
% av arbetsgivarna att det dr svdrt att hitta personer med ritt egenskaper och attityd. Didremot upplever bara

50 % att det finns svirigheter att hitta personer med ritt utbildningsbakgrund. Av de tillfrigade

13 For fulla intervjusvar finns en sammanstalining har
https://drive.google.com/file/d/1vaqCxFkEqglygxVT3z8pkHENX5RWc_x6/view?usp=sharing

15 https://www.foretagarna.se/contentassets/a8bcb31d16cc4bc999084b9115b6a56e/det-ar-attityden-dumbom-
riks-nov-2016.pdf
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utomeuropeiskt fédda svarar dessutom 57 % att de har motsvarande gymnasial utbildning eller hégre, vilket
ar fullt tillricklig utbildning f6r de flesta av de intervjuade arbetsgivarnas behov. Vi kan inte bortse frin de 24
% som siger sig ha kortare 4n nio ars grundskola eller helt saknar utbildning. Hir finns det en grupp dir
bristen pd utbildning dr ett hinder, pa flera olika plan.

En fraga i intervjuerna handlar om skillnaden mellan att arbeta i Sverige och i sitt hemland. Den ir inte direkt
kopplad till utomeuropeiskt féddas upplevda hinder. Svaren berittar indd om den kulturella skillnaden pa
arbetsplatser som arbetsgivarna ser som ett hinder. Ndgra har svarat att i Sverige dr chefen mer som en
kollega, att vi 4r mindre hierarkiska och att den anstillda har mycket mer rittigheter. Samtidigt som nagra
anser att det dr krangligare i Sverige, att vi 4r tydligare med arbetstider och att vi d4r mer organiserade. Precis

den paradox som beskrevs i arbetsgivares upplevda hinder kring kulturen.

Analys och konkreta atgarder

Det vore naivt att tro att utomeuropeiskt f6ddas etablering pa arbetsmarknaden har en enkel 16sning. Det ar
en komplex friga med flera olika atgirder, som behdver dndras pa flera nivaer. Exempelvis 4r det som
upplevs som det storsta hindret, spriket, en fraiga som handlar om individens férméga, virt samhilles
tormaga att pedagogiskt ldra ut spraket och i slutet allas ansvar att se till att utomeuropeiskt fédda far
mojlighet att Gva sin svenska. Individer har helt olika forutsdttningar att lira sig spraket. Utbildningsnivan
frin hemlandet 4r hogst varierande. Det finns de som saknar skolging, till de som har flera ar pa universitet.
Det skiljer en hel del i deras férutsittningar att ta till sig det svenska spriket. Det handlar ocksa om individens
vilja att stindigt lira sig mer. Arbetsgivare vittnar om att de utomeuropeiskt f6dda som kombinerat jobb och
studier har haft bist sprikutveckling. Dirf6r verkar den kombinationen vara en nyckel till att lyckas. Diremot
ir det svart att fa ett arbete utan att ha nitt en viss spraknivad. Vilket gbr att vi hamnar i ett moment-22. For

att I6sa det hamnar vi i den krassa verkligheten. Det handlar i grunden om tid och pengar.

Tid och pengar

Arbetsgivares mojlighet till att anstalla utomeuropeiskt fodda kan i grunden filtreras ner till tva delar, tid och
pengar. Sa gott som alla intervjuade arbetsgivare dr positiva till att anstilla utomeuropeiskt f6dda. Samtidigt
vet de att det kommer med en prislapp. Det hir handlar inte bara om utomeuropeiskt f6dda, utan alla
minniskor som upplevs ha nigon typ av hinder. Anstiller en arbetsgivare ndgon som inte har spraket pd en
tillrickligt hog niva, kommer de behéva ligga mer tid pa den personen for att handleda och utveckla denne.
Personen kommer dessutom inte prestera pd 100 % fran bérjan, utan kommer ha en ligre produktionstakt.
For att arbetsgivaren ska gora en sddan anstillning krivs det framférallt ekonomiskt stéd som kompensation.
Ekonomiskt stéd f6r handledning och ekonomiskt stéd f6r produktionsbortfall.

Samtidigt 4r tidsaspekten viktig. En sak som saknas i dagens moderna organisationer édr det som pa engelska
kallas organizational slack. Det kan enklast beskrivas som en sorts planerad dédtid, dir det finns ett utrymme
for allt annat dn det som tar upp vara arbetsdagar. Googles uppligg dir anstillda far anvinda 20 % av sin
arbetstid for att utveckla sina idéer skulle riknas inom detta. Reflektionstid, spontan kompetensutveckling
och andra icke direkt virdeskapande aktiviteter kan raknas in har. Att anstilla personer med ndgon typ av
hinder kriver ocksa ndgon typ av organizational slack. For det kriver att tid avsitts £6r handledning, mer
uppféljningar och andra insatser for att fa det att fungera. Den hir typen av tid finns inte pa de flesta
arbetsplatser. En av de intervjuade arbetsgivarna har personalansvar £6r kring 40 personer. Till det tillkommer

en massa andra arbetsuppgifter. Den bagaren ér full. Aven med all vilvilja i virlden kommer en anstilld till,
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som dessutom har nigon typ av begrinsning, gora att bagaren rinner 6ver. D4 viljs hellre den enkla vigen
och inte anstalla.

Kan det verkligen vara sd illa? Finns det inte enkla jobb som inte kridver handledning eller spraket? Nej, i stort
sett finns inte den typen av tjanster lingre. Diremot finns det méjlighet att skapa den typen av tjdnster igen.
Mer om det finns att lisa om i bilaga 3.

Nistintill alla organisationer som deltagit har tjinster som inte kriver nigon hégre utbildning, men dven de
tjansterna bestar av flera olika moment som kriver kommunikations- och samarbetstérméga. I vissa av
organisationerna ir kommunikationsférmagan helt avgérande for att klara jobbet. Det dr den viktigaste mjuka
kompetensen for att kunna tillfredsstilla kundbehoven. Det krdvs mycket f6r att anstilla en person idag som
inte kan kommunicera eller forstar kulturen och tro att det ska fungera utan extra insatser. Bade i privat, ideell
eller offentlig sektor.

Det offentliga har dock ett sirskilt ansvar att ta. Hir finns stora arbetsgivare som ska arbeta f6r samhillets
bista. Dirfor kan de behéva géra mer. I rapporten Bredda Ungas Arbetsmarknad férs konkreta forslag fram
kring hur i f6rsta hand kommuner kan bredda sitt tankesitt kring anstillande av personer langt ifrin
arbetsmarknaden. De atgirder som féreslas i den hittas i bilaga 3 och ér i lika stor grad applicerbara f6r
gruppen utomeuropeiskt fédda.

Det storsta hindret handlar alltsa 1 grunden om brist pa tid och ekonomisk kompensation fér att vaga plocka
in nigon som inte presterar 100 % fran dag ett. Arbetsgivare behéver en riskpremie. De flesta arbetsgivarna
anser sig ha hyfsad koll pé de ersdttningar och bidrag som finns frin Arbetstérmedlingen, men upplever det
svart att hinga med eftersom de stindigt fordndras. Det gér det svart att veta vilken typ av ersdttning som gar
ut beroende pi vilken typ av person som anstills. Ndgra nimner ocksa Arbetsférmedlingens omorganisation
som ett bekymmer. Det dr svarare att f kontakt med lokala representanter och de arbetssékandes
handldggare dr mer otillgingliga dn tidigare. Vilket blir ytterligare hinder pa vigen. Arbetsgivaren behéver
ligga onddig tid pa att sy ihop anstéllningar och tid 4r en bristvara.

Handledarutbildning

En av fragorna som stillts till intervjupersonerna handlar om handledarutbildning. Skulle det hjilpa
arbetsgivaren att vaga anstilla fler utomeuropeiskt f6dda om det utbildades handledare pa féretaget som
kunde vara st6d i borjan £6r den nyanstillde? En klar majoritet svarar ja pd den fragan, beroende pa vad
utbildningen skulle innehalla.

Det bér finnas vissa férdelar med att ha en utsedd handledare pa féretaget. Det finns dels undersdkningar
som visar att den som hatr en mentor/handledare dr lyckligare i sitt jobb.! En klar majoritet som far en
handledare under sin introduktionstid upplever det ocksd som ett sdtt att littare komma in 1 jobbet.!”
Introduktionsprocessen pé en arbetsplats ar en viktig faktor i sig!, som svenska arbetsplatser 6verlag dr f6r
daliga pd. Den blir 4nnu viktigare i anstillandet av utomeuropeiskt f6dda, da de kan behdva mer stéd kring
béade sprak och forstaelse av organisationens kultur samt regelverk.

En handledare dr ocksa en person som oftast inte dr chef, utan en person i arbetsgruppen. Det kan dirfér

vara littare att fi ett personligt fortroende f6r en handledare dn en chef. Vilket leder till att den anstillde vigar

16 hitps://www.cnbc.com/2019/07/16/nine-in-10-workers-who-have-a-mentor-say-they-are-happy-in-their-
jobs.html

17 https://www.hci.org/system/files/research//files/field content file/2016%2520Talent%2520Pulse%2520TA.pdf
18 F6r en grundliggande checklista fér att lyckas med introduktionen, se bilaga 4
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fraga och riskera att tappa ansiktet. Handledare och nyanstilld jobbar ocksa nirmare varandra vilket gor att
handledaren kan ge kontinuetlig feedback i vatje uppkommen situation. Det bér minska risken fér misstag
och missforstand.

Det kan diskuteras vad en handledarutbildning ska innehilla och hur omfattande den ska vara. I Blekinge
genomfdrdes under 2019 projektet Arbetsplatsambassadorsutbildningen!®, med syftet att utbilda
ambassadorer pad foretag. De fick djupare kunskap kring de ”mjuka” virdenas betydelse. Utbildningen bestod
av tvd heldagar samt sex halvdagar med olika amnen kring virderingar, mangfald, introduktion pé
arbetsplatsen och kommunikation. En handledarutbildning behéver inte vara lika omfattande, men bor
innehalla delar av Arbetsplatsambassaddrsutbildningens innehdll. I detta fall ocksad specifikt riktat mot att just
méta och handleda utomeuropeiskt fédda.

En handledarutbildning kommer inte 16sa alla problem och hinder som vi star inf6r nir det giller
utomeuropeiskt f6ddas etablering pa arbetsmarknaden, men det dr en av pusselbitarna. Den osikerhet som
finns hos arbetsgivare kring sprik- och kulturhinder kan goras lite mindre osiker genom att ha personal
rustad for en bredare mdngfald. Det dr ocksd en del i att fi offentliga verksamheter att nirma sig niringslivet.
Det finns ett stort glapp mellan offentliga aktrer och privata féretag nir det giller kompetensfragor 1 stort
och i synnerhet malgrupper som stir lingtre fran arbetsmarknaden.

En handledarutbildning bér vara en del i ett strre paket. Tillsammans med en initial ekonomisk
kompensation vid anstillning av utomeuropeiskt f6dda, samt en tydlighet i samverkan med ansvarig

myndighet bér handledarutbildning vara en del av paketet.

Utbilda i arbetskultur

En av fragorna som stillts 1 intervjuerna till utomeuropeiskt f6dda handlar om vad de sjilva anser sig beh6va
fa bittre kunskap kring. Ett av de vanligaste svaren dir handlar om att fa mer kunskap om svenska arbetslagar
och regler. For att kunna hantera den svenska arbetsmarknaden behGver det finnas en grundliggande
kunskap om de basala rittigheterna och skyldigheterna. Samtidigt beh6vs det mer. Eftersom arbetsgivare
upplever att forstielsen for den svenska arbetskulturen ér ett hinder beh6ver kunskaperna kring den stirkas.
I Blekinge har vi sedan flera ar olika Navigatorcentrum i kommunernas regi, med insatser for att stirka
arbetssokande ungdomar. Eftersom det diskuteras vildigt lite arbetsplatsrelaterade frigor i skolorna, har
Navigatorcentrum fyllt en funktion genom att f4 ungdomar att bade forstd sig sjilva, men ocksa hur svenska
arbetsplatser fungerar. P4 samma sitt beh6ver utomeuropeiskt fédda fa med sig en kunskap kring hur det
fungerar pa en svensk arbetsplats innan de kommer ut pa en. Det kan vara allt fran olika typer av regler och
arbetstidssystem till fikapauser och arbetskulturfrigor. Arbetsgivarna vittnar om olika situationer dar det blir
sma kulturkrockar och det hade enkelt kunnat undvikas med bittre kunskap om den svenska arbetsplatsen.
Extra effektivt blir det om faktiska arbetsgivare kan bjudas in och beritta om sin arbetsplats. D4 skapas ocksa

métesplatser mellan arbetsgivare och utomeuropeiskt fédda pé ett okonstlat sitt.

Skapa motesplatser

Mbotesplatser ska inte underskattas. Nagot av svaren i intervjuerna bland de utomeuropeiskt fédda beskrev
skillnaden mellan att fa jobb i hemlandet och i Sverige. I hemlandet fick de jobbet f&r att de kiinde nigon,

men i Sverige fir man jobb f6r man har ritt utbildning. Det dr en sanning med viss modifikation. Det dr

19 https://arbetsplatsambassadorblekinge.com/
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viktigt med utbildning, men ditt nitverk ir viktigare. SCB:s senaste rekryteringsstatistik frain 201920 vittnar om
att ungefir 73 % av jobben férmedlas via direkta kontakter.?!

Som utomeuropeiskt f6dd kommer du, i de allra flesta fall, hit utan nagot svenskt nitverk. De svenska
kontakter som skapas naturligt 4 med myndigheter och med ldraten pa SFI. Resten behéver byggas upp.
Arbetsplatser hade varit ett bra sitt f6r att bade bygga nitverk och for att trdna spraket. Fast eftersom spraket
inte har fatt trinas och de flesta jobb férmedlas via nitverk, blir det hir moment-22.

I Sverige har vi historiskt sett haft en vig till att bygga nitverk pa, via féreningslivet. Genom féreningar har vi
svenskar haft en naturlig vig att bygga nitverk. Saken dr bara den att vért féreningsliv ér relativt unikt. Andra
linder har inte vir typ av féreningsliv och vigen till att engagera sig i en férening ir ling.

Av den anledningen behdvs det métesplatser som gor att utomeuropeiskt fodda fér tillgang till ett storre
svenskt ndtverk. En av arbetsgivarna berittade att Karlskrona HK hade haft en satsning f6r nyinflyttade i
Karlskrona (dven svenskar). De hade ett antal triffar med olika aktiviteter for att de inflyttade skulle kunna
lira kinna nya minniskor. Dir fanns ocksa arbetsgivare frin Karlskrona representerade pa triffarna. Ett
liknande upplidgg hade Solvesborgs Kommun i projektet Vixa Tillsammans. Dir parades en nyinflyttad
s6lvesborgare (fran annat land) och en inbodd sélvesborgare thop for ett 6msesidigt mentorskap. Pa sa sitt
fick den inflyttade en kontakt in i det svenska samhallet och tillging till ett svenskt nitverk.

Eftersom det inte finns naturliga métesplatser f6r utomeuropeiskt f6dda att méta svenskar i allmdnhet och
svenska arbetsgivare i synnerhet behdver fler métesplattformar utvecklas. Det ger spriktrining. Det ger storre
kunskap om den svenska kulturen 1 stort. Och det ger tillgdng till ett storre nitverk med fler kontakter som

kan leda till ett arbete.

Slutord

Stig-Helmer skulle till slut plocka av skidorna fran bagagebandet. Det drdjde till den andra filmen och istillet i
ett dyrt Schweiz. I en ny kontext var skidorna guld virda. Allting handlar inte om de arbetssékande, utan
arbetsgivarna dr ocksa en del. Vi kan aldrig begira att svenska arbetsgivare ska ta hela ansvaret for att
inkludera utomeuropeiskt fédda. Diremot behdver de vara en del av det. Kan vi pa nagot sitt forflytta deras
petspektiv? Kan vi fi dem att se virdet i att plocka av nagon fran arbetsléshetens bagageband, trots att de
inte har alla férutsittningar?

En organisation finns till f6r att skapa nigon typ av virde. Ett foretag ska skapa virde f6r sina kunder och
sina dgare. En kommun eller myndighet ska skapa virde for sina medborgare. En ideell férening ska ofta
skapa virde genom glidje for sina medlemmar. Alla organisationer har i grunden syftet att skapa virde. Kan
vi ha det som utgangspunkt, kan vi kanske borja forflytta kontexten och perspektiven. Kan vi fa
organisationer att modifiera sin syn pd virdeskapande? Kan vi fi dem att se den stora vinsten med att viga
anstilla utomeuropeiskt fédda? For i slutindan vinner alla pa det. Arbetsplatser vinner pa méangfald. Individer
vinner pd att fi en inkomst. Virt samhille vinner pa att fa ndgon att gd fran utanfSrskap till inkludering. Kan
det virdet gbras konkret och synligt, finns det alla méjligheter att fordndra perspektiven hos svenska

arbetsgivare.

20 https://www.sch.se/hitta-statistik/statistik-efter-
amne/arbetsmarknad/arbetskraftsundersokningar/arbetskraftsundersokningarna-aku/pong/tabell-och-
diagram/flodesdata--overgangar-mellan-olika-arbetsmarknadstillstand/rekryteringstabeller-aku-1574-ar-ar-

tillaggstabeller/

21 anhériga/vanner/bekanta, arbetsgivaren kontaktade arbetssdkanden, arbetssékande kontaktade arbetsgivaren

Arbetsgivares upplevda hinder och méjligheter  Sida 13 (34)


https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/arbetskraftsundersokningar/arbetskraftsundersokningarna-aku/pong/tabell-och-diagram/flodesdata--overgangar-mellan-olika-arbetsmarknadstillstand/rekryteringstabeller-aku-1574-ar-ar-tillaggstabeller/
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/arbetskraftsundersokningar/arbetskraftsundersokningarna-aku/pong/tabell-och-diagram/flodesdata--overgangar-mellan-olika-arbetsmarknadstillstand/rekryteringstabeller-aku-1574-ar-ar-tillaggstabeller/
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/arbetskraftsundersokningar/arbetskraftsundersokningarna-aku/pong/tabell-och-diagram/flodesdata--overgangar-mellan-olika-arbetsmarknadstillstand/rekryteringstabeller-aku-1574-ar-ar-tillaggstabeller/
https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/arbetskraftsundersokningar/arbetskraftsundersokningarna-aku/pong/tabell-och-diagram/flodesdata--overgangar-mellan-olika-arbetsmarknadstillstand/rekryteringstabeller-aku-1574-ar-ar-tillaggstabeller/

Fast vi beh6ver ge arbetsgivare ritt forutsittningar. Vi behover se till att de som star tillgingliga pd
arbetsmarknaden kan kommunicera. Vi behéver se till att de f6rstar den svenska arbetsplatsen. Efter det kan
vi med smé ekonomiska incitament och andra enklare insatser botja férdndra perspektiven. For det handlar
inte om férdomar eller ovilja. Arbetsgivare vill gbra mer, men deras verklighet dr pressad och dé viljs den
enkla vigen. Da viljs gamla perspektiv och att géra det som ér littast i stunden, trots att de vet att langsiktigt
skulle virlden bli mycket rikare av att tinka nytt.

Stig-Helmer vigade utmana sig sjilv. Han var modig nog att flyga och att stindigt utmana sina egna
begrinsningar. Férhoppningsvis kan svenska arbetsgivare viga utmana sig sjilva i den hir fragan, bara de far
ritt stéd lings vigen. Den vigen édr brokig och komplex, men helt nédvindig att vandra f6r att vi ska lyckas

inkludera fler.
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Bilaga 1 - Intervjuade personer

Alfred Appelros, VD, Get Social, Olofstrom

Anna Holmberg, Bitridande rektor, LKC/Verkoskolan, Katlskrona Kommun (tidigare chef for
Integrationscentrum Karlskrona Kommun)

Anna-Karin Bengtsson, Vice VD och HR-ansvarig, Safeman AB, Olofstrom (tidigare chef f6r
Arbetsmarknadsenheten i S6lvesborgs Kommun)

Carina Turesson, Konsultchef, Lernia Bemanning, Karlskrona

Fredrik Belfrage, Enhetschef for fritidsgardarna, Solvesborgs Kommun (tidigare ansvarig f6r olika
inkluderingsprojekt)

Ida Henrysson, Agare, Subway Karlskrona och Dajas Gym, Karlskrona

Janina Lundblad, Uppdragsansvarig, Noa Personlig Assistans AB, Sélvesborg

Kamilla Larsen, HR-partner, Orbit One AB, Ronneby

Kristian Olsson, Klubbchef, Sélvesborgs Golfklubb

Victoria Mila, HR Service Manager, Roxtec International AB, Karlskrona
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Bilaga 2 - Intervjufragor

No v s wNe

o

10.

11.

12.

Beratta kort om féretagets/organisationens verksamhet

Vilka mjuka kompetenser efterfragas hos den personal ni anstaller?

Har ni anstéllt nyanlanda personer i verksamheten?

Om ja, hur har det fungerat? Finns det nagot speciellt ni har behovt tanka pa?

Om nej, av vilka anledningar?

Vad ser ni idag som de storsta hindren for att anstalla nyanlanda?

Vad skulle offentliga verksamheter, exempelvis Arbetsférmedlingen/Kommun behova goéra
annorlunda for att minska de hindren?

Vad behoéver individen géra annorlunda?

Vad skulle ni behéva for stod/hjélp for att i framtiden kunna anstélla fler nyanléanda?

Skulle utbildning av handledare pa féretaget skapa battre férutsattningar for att anstalla fler
nyanlanda?

Hur val kanner ni till de ersattningar och stéd som Arbetsférmedlingen kan erbjuda om ni
anstaller en person fran malgruppen? Om sadan anstéllning gjorts, vilken erfarenheter har ni
upplevt?

Skulle ni vara intresserade av att deltaga i "runda bords"-samtal for att vidare diskutera vad som
behdéver férandras och hur vi gor det, i syfte att kunna inkludera fler?
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Bilaga 3 - Hur kan kommunerna skapa fler jobb for personer
langt ifran arbetsmarknaden?

(Utdrag ur rapporten Bredda Ungas Arbetsmarknad) 22

1 denna rapport omtalas flera ginger den férstudie som gjorts kring hur vi i Blekinge kan bredda ungas
arbetsmarknad. Nedan finns flera av de insatser som féreslogs i den, med speciell inriktning pa kommunala
tjdnster. Det offentliga har ett extra ansvar i dessa frigor och kan behdva ta ett stérre ansvar. Inte minst for
att féregd med gott exempel. Kommunen dr i de allra flesta fall den stdrsta arbetsgivaren och tar inte de ett
storre ansvar, da dr det svirt att begira att det privata niringslivet eller den ideella sektorn ska géra det.
Texten nedan ir ett rent utdrag fran Bredda Ungas Arbetsmarknad och av den anledningen idr det fokus pd

unga. Det gir i de allra flesta fall att applicera dessa insatser ocksd pd gruppen utomeuropeiskt foédda.

Nya tjdnster

Kommunen har ett stort ansvar f6r att skapa fler jobb f6r unga. De har ett speciellt ansvar och de ér
dessutom i de flesta fall den stOrsta arbetsgivaren pa orten. I Blekinge g6rs da och dé satsningar for att
anstilla unga i utanférskap, men det finns inget strukturerat arbete. Det blir enskilda insatser som hjilper
enstaka individer. Samtidigt kan vi se att de insatserna faktiskt gor skillnad f6r individen. De kommer i h6g
grad vidare efter en anstillning i kommunen. Vi behéver hitta mer strukturerade former f6r det hir arbetet

for att lyckas.

Det som har kommit fram i manga intervjuer ar att dterinfOra typer av tjanster som har férsvunnit, men som
inte kriver hogre utbildning. Vi ser stora behov av personal inom bide f6rskola, skola, vird och
parkfoérvaltningar. Det dr brist pa exempelvis underskéterskor. Samtidigt har kommunerna plockat bort
vardbitridestjinster. Det betyder att underskéterskorna idag utfér dven de arbetsuppgifter som vérdbitriden
tidigare gjorde. Kvalificerad personal utfor alltsa uppgifter som skulle goras billigare av andra personer.
Samtidigt som det da dr brist péd utbildad personal. Hir finns det en stor méjlighet att genomlysa
verksamheterna i kommunen. Vad gér underskéterskorna idag som skulle kunna géras av annan personal?
Det i sin tur leder till att ett antal omraden identifieras som skulle kunna goras av vardbitrdden. Samtidigt som

underskoterskorna far arbeta mer med de uppgifter som de ér kvalificerade for.

Det hir giller inte bara underskéterskor. Vi kan se samma sak pa flera omriden. Vi har lirarbrist, samtidigt
som ldrare sikerligen far ligga en del av sin arbetstid som hade kunnat utfdras av annan personal, till en
billigare ersittning. Varfér maste vi ha socionomer som handligger ekonomiskt bistind? Sjilva
handlidggningen skulle sikerligen gbras bittre av mer administrativ personal, s att socionomkompetensen

kunde anvindas till att hjilpa minniskor istillet fOr att till stor del administrera bistindsbetalningar.

I sommar har det brutit ut stora diskussioner kring skotsel av gronomraden i en av kommunerna. Det
anmirks pa ogris, déligt skotta strinder och mycket mer. Detta trots att befintlig personal sliter £f6r fullt. Hér
finns det ocksa en stor potential att utka antalet tjdnster och rikta dem till ungdomar som star utanfor

arbetsmarknaden. Kommunen ansvarar f6r enorma arealer och det dr nistintill omojligt att hinna med allt.

22 Lank till hela digitala versionen av Bredda Ungas Arbetsmarknad ar
https://drive.google.com/file/d/1TxCezS9g_F70m_f8ncrzBdRSlja9lvpB/view?usp=sharing
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Det dr stindigt prioriteringar och vissa delar blir inte gjorda. Hir finns det massor av arbeten som skulle
kunna utféras av ungdomar. Skripplockning, ogrisrensande, grisklippning, strandrensning och annat som

gOr vara kommunala miljéer bittre, samtidigt som vi far firre arbetslésa ungdomar.

I Olofstroms Kommun finns det en servicegrupp. En grupp som arbetar med servicen till de dldre. De som
hjilper till med handling, en fika mm. som g6r de édldres vardag lite bittre och som inte hinns med av annan
personal. Samma initiativ gérs nu i S6lvesborg, fast pa frivillig basis. Hir finns ocksd en bra méjlighet till ett
arbetsmarknadsinitiativ i kommunerna. Vi har minga ungdomar som gér arbetslésa, som skulle kunna ha den
hir typen av arbetsuppgift som en anstillning, likt det som finns 1 Olofstrém. Dels skulle det da underlitta f6r
ordinarie personal, sa att de kan koncentrera sig pa mer kvalificerade uppgifter. Dels sa sitter det guldkant pa
de dldres vardag, de far en social kontakt som de kanske annars saknar. Samtidigt som ungdomen far en
meningsfull sysselsittning, en inblick i vardyrket och framforallt sa far vi ett utbyte mellan generationer som
bryter ner férdomar mm. I projektet har studiebesék gjorts pa féretaget Ung Omsorg som tillhandahaller den
hir typen av tjinster och som skulle kunna vara ett annat alternativ att anvinda sig av. Deras uppligg ér
sadant att de anstiller hdgstadieungdomar, som pé helgerna arrangerar aktiviteter pa dldreboenden. Idag dr
det vildigt mycket tuffare att f4 det forsta extrajobbet. Reklamutdelning har blivit ndgot manga vuxna dgnar
sig dt fOr att dryga ut kassan. Silja tidningar 4r inte heller en framtidsbransch. Manga andra jobb kriver 16-
rsgrans. Som hogstadieelev har méjligheten till att tjdna sina egna pengar blivit kraftigt begrinsade. Utifrdn
det perspektivet skulle Ung omsorgs tjdnster kunna vara ett bra alternativ fOr att skapa fler méjligheter £6r
ungdomar att fi sitt férsta jobb. Det har ocksa visat sig 1 deras uppfodljningar att fler ungdomar viljer att lisa
vird- och omsorgsprogrammet pa gymnasiet. Det blir alltsd ocksa en bra rekryteringskilla till gymnasieskolor
och for att sikra framtidens personal. Férdelen med Ung Omsorg ir att det finns ett upparbetat koncept och

lite extraarbete f6r kommunen, ddremot minskar valfriheten kring vilka som erbjuds tjinsterna.

Rekryteringsstrategi

Upplevelsen i flera av kommunerna ar att det saknas en klar rekryteringsstrategi och ocksa klara karridrvigar.
Vi tar girna in chefer utifrdn, istillet fOr att rekrytera unga minniskor som fér jobba sig uppit inom
organisationen. Ofta sa pendlar cheferna en bra bit och blir inte speciellt lingvariga inom verksamheten.
Skulle kommunerna ha en strategi ddr minniskor som rekryteras in i organisationen finns med i en stérre plan
sa skulle det kunna géra en skillnad. Dir vi redan fran borjan kan identifiera framtida ledare, som har
méjlighet att ta 6ver verksamheter pa sikt. Det skulle ocksd géra kommunen attraktivare som arbetsgivare for
unga minniskor. Det blir tydligt f6r den anstallde vilka vigar som finns framat. En av vara storsta framtida
utmaningar dr att hitta bra ledare inom offentlig sektor. Vi behéver ha tydliga rekryteringsstrategier fOr att
mota upp den utmaningen. Borjar vi rekrytera mer internt, da flyttar sig méanniskor uppit i kedjan vilket leder
till att det Oppnar upp plats lingre ner f6r nya unga minniskor. Vi skulle kunna kalla det som en kommunal
IKEA-strategi. IKEA ir vildigt duktiga pa detta och rekryterar ofta in unga minniskor i kundtjinst, pa lagret
eller i varuhuset. De fir sedan sakta, men sikert arbeta sig uppét 1 organisationen. Vad hindrar vara
kommuner for att arbeta pa liknande sitt? Deras strategi har varit extremt framgangsrik, det kan den bli i

kommunerna ocksa om vi hittar ritt férutsdttningar f6r det.
Foreningspooler

SISU Idrottsutbildarna och Blekinge Idrottsférbund har under 2017 haft ett spinnande projekt med en

féreningspool dir personer som star lingt ifrin arbetsmarknaden fatt en anstillning. Gruppen har sedan akt
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runt till féreningar i Blekinge f6r att hjdlpa dem vid evenemang, skétsel och annat. Det hir dr nagot som
skulle kunna goras i storre skala och i kommunal regi.

Varje kommun vill ha ett rikt féreningsliv. Det skapar mycket mervirden f6r kommuner. Det ékar
attraktiviteten for att bositta sig, det gbr att ungdomar far meningsfulla aktiviteter, framgangsrika féreningar
ger marknadsforing och en massa annat positivt.

Som individer blir vi dessutom lyckligare av att vara aktiv i féreningar, det 6kar ocksd, enligt studier, vira
chanser att fa ett jobb om vi dr féreningsaktiva. Ett bra foreningsliv kan alltsa bidra till att fler i utanforskap
hamnar i innanférskap.

Problemet som minga féreningar kan uppleva ér tiden. Det krdver mycket ideellt engagemang £6r att driva en
férening och det engagemanget minskar stadigt. Manga féreningar fir stod av kommunen och kan anstilla en
person pi del- eller heltid med ndgon form av anstillningsstdd. 1 stérre féreningar ér det inget storre
problem, dir finns det ofta fler anstillda och nigon som ir operativt ansvarig. Diremot i mindre féreningar
kan det bli sa att den anstillde skall arbetsledas av en ideell kraft. Den anstillde har ofta nigon typ av
svarighet med sig och kan behéva en hel del handledning och styrning. Vilket gor att det ofta uppstir
problem, f6r den ideelle kan inte handleda s mycket som krivs. Det leder i sin tur till att arbetsuppgifter inte
blir gjorda, konflikter uppstar mm.

En annan aspekt dr ocksa att den anstillde blir ensam. En av de viktigaste faktorerna f6r vilmaende dr
samhorighet med andra. Dir féreningslivet 4 ena sidan dr fantastiska pd att skapa pa kvillar och helger, skapar
ensambhet f6r den anstillde som skéter anldgeningen isolerad pa dagtid. Vilket bidrar till en eventuellt tidigare
problematik och fortsatt kinsla av utanférskap.

Det SISU/BIF har gjort ar jittebra pa manga sitt, men de kan inte ticka alla foreningar och de har bara
uppdrag till idrottsféreningar. Har skulle kommunerna kunna ta ett storre ansvar och samtidigt fa manga
positiva effekter genom att skapa sina egna foreningslag. De flesta kommunerna i Blekinge har olika
naturvirdslag, servicelag mm. Hir finns det en stor mojlighet att bredda det till dven féreningslag. Dir en
grupp personer som star utanfér arbetsmarknaden far en arbetsmarknadsanstillning och ingér i teamet. Det
anstills en handledare som handleder teamet, organiserar uppdragen och skoter det administrativa
runtomkring.

Det hir skulle skapa stora férdelar £6r f6reningen som slipper arbetsleda, minska administrationen, fa
méjlighet till fler hinder och kanske ocksa lite mer specialkompetens. Det finns stora férdelar ocksa f6r
individen som far vara del av ett arbetslag, far daglig handledning och en anstillning. Ett féreningslag ger
ocksd moijlighet att koppla nagra extra praktikplatser till laget, vilket gor att det kan bredda kommunens utbud
av arbetsmarknadsinsatser. Allt detta till en relativt lag kostnad.

Vad behoéver utvecklas i samverkan och system mellan kommuner och Arbetsfé6rmedling for att
underlitta att fler ungdomsjobb skapas inom kommunal verksamhet?

Overlag upplevs samarbetet mellan kommun och Arbetsférmedlingen bra i Blekinge. Det finns en gemensam
vilja och ambition att gdra skillnad. Sedan finns det enskilda individer som upplevs motstriviga i samverkan.
Det som framférs mer dterkommande dr Arbetsférmedlingens system och att insatserna inte riktas till rdtt
personer, inte dr flexibla eller upplevs krangliga. Det hir dr ingen regional angeldgenhet, det 4r en nationell
och upplevs som vil kind frin bdde kommun och Arbetsférmedling sedan tidigare.

Det som skulle kunna géra den stora skillnaden fOr att en satsning kring ungdomsjobb skall bli lyckad 4t
transparens och nira samarbete. Kommunen har méjlighet att skapa jobben, kommunen har ocksa via sina
Navigatorcentrum mer riktade resurser mot ungdomarna. Hir behover Arbetsférmedlingen slippa in

kommunerna nirmare de sdkande, exempelvis att kommunerna tar Gver ansvaret att selektera vilka ungdomar
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som skall kallas till ungdomsjobben. Att kommunal personal far gra redan den forsta gallringen. Det hir 4r
en fraga i grizonen vad giller sekretesstorfarande, men eftersom det ocksa giller rekrytering av ungdomar,
bér s6kandepresentationer kunna Gverlimnas.

Vi har ging pa gang sett att den malgruppen som star utanfor arbetsmarknaden idag stir relativt langt ifran
densamma. Genom att ge kommunen, med mer personella resurser mot ungdomar, mer ansvar kan ocksa
andra insatser presenteras fér ungdomarna. Exempelvis kortare utbildningar likt Morot, Fyra Nyanser av
Svensson och Motivationskurser som de olika kommunerna erbjuder. Det skulle kunna vara ett forsta steg
mot en anstillning och det bér finnas underlag till att fylla dessa grupper, men nigot hindrar. Med stotrre
ansvar f6r kommunen kring rekryteringen till ungdomsjobben skulle ocksa fler ungdomar fa méjlighet till
férdjupad hjilp. Det gor det ocksa lttare f6r Navigatorcentrums personal att kartligga vilken typ av
ungdomsjobb som skulle passa.

En viktig aspekt som ber6r samverkan 4r ett perspektivskifte. Inom kommunala verksamheter hat vi ofta sett
att vi utgatt fran den arbetsmarknadsanstillning som ir billigast pa kort sikt f6r kommunen, vilket ibland
leder till en kortsiktig 16sning dir individen efter anstillningen inte hamnar innanfor trygghetssystemen, dvs.
de har inte ritt till A-kassa. I handlingsplanen har mycket utgitt frin Stockholm Stads sitt att arbeta med
ungdomsjobb och en viktig formulering hos dem ir, att anstillning med stdd ska ske utifran det som ér bist
tor individen. Detta minskar stressen fOr individen och skapar férutsdttningar £6r att kunna skapa en

héllbarare och langsiktigare 16sning.
Handlingsplan och tre konkreta atgirder

Skapa nya jobb utan krav pa utbildning

Ser vi pa den malgruppsanalys som gjorts i Blekinge kring unga i utantorskap far vi en tydlig bild av att den
grupp som idag inte klarar etablera sig pa arbetsmarknaden har ett eller flera hinder f&r att ta sig in. Det finns
en typ av inldrd hjilpléshet som gor att ungdomarna méanga ganger inte ser sin egen roll eller sitt eget ansvar.
De ser inte hur de ska kunna bryta sitt utanférskap och har dirfér gett upp. De soker inga jobb. Hir gor
Navigatorcentrum viktiga insatser fOr att stirka dessa ungdomar, men de behéver ocksd mojligheten att fa ett
steg in pa arbetsmarknaden under trygga férhallanden f6r att kunna vixa och ta steg vidare. Hir kan vi som
offentliga aktOrer aldrig begira att ndringslivet skall ta det ansvaret, om vi sjilva inte borjar ta ansvaret.

Det gors mycket bra i kommunal verksamhet f6r ungdomar. Alla kommuner erbjuder ungdomar feriejobb
vilket dr ett jatteviktigt forsta steg in pa arbetsmarknaden. I nagra kommuner gbrs det jobbsatsningar dir en
del ungdomar anstills. Fast det ricker inte for att 16sa problematiken f6r unga pa ling sikt. Vi behéver géra
met.

Kommunerna behéver gora en genomlysning av sina verksamheter, var finns det mojlighet att skapa nya jobb
och samtidigt skapa en mer kostnadseffektiv verksamhet, f6r det hir kan gi hand i hand. Ett exempel 4r
himtat fran Trelleborgs sjukhus. Bristen pa sjukskoterskor 1 Sverige dr stor. Samtidigt som de ménga ganger
far utfora arbetsuppgifter som personal med ligre utbildning skulle kunna géra. I Trelleborg lade man 6ver
mycket av vardplanering och liknande pd underskoterskorna, vilket frigjorde tid f6r sjukskéterskorna att
utfora uppgifter endast de hade behorighet till. Verksamheten blev mer kostnadseffektiv och det blev bittre
for patienterna eftersom underskoterskorna oftare hade en mycket nidrmare relation till patienten. Precis pé
samma sitt behéver vi titta pd kommunal verksamhet. Vi har flera omriaden dér det rader brist pd kvalificerad
personal, dir det skulle bli kostnadseffektivare att ta in okvalificerad personal som utfér vissa uppgifter s att

vi anvinder resurserna pa bista sitt.
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Kommunen har brist pa underskéterskor, samtidigt som vardbitride har f6rsvunnit som yrke. Hir ir ett
omréide dir verksamhetschefer och enhetschefer bér géra en dversyn om det gar att gbra om i arbetsuppgifter
tor att gynna alla parter samtidigt som det finns en Sppning att skapa fler jobb till unga. Samma sak giller 1
skolan ddr det finns akut brist pd utbildade lirare. Finns det arbetsuppgifter hos lirare som annan personal
skulle kunna gora? Karlshamns kommun har haft ett lyckat exempel 1 sitt arbete med elevstédjare, som gor att
det blir fler vuxna in i skolan som ett stod till eleverna.
Rent konkret beh6vs féljande goras:
e Ett politiskt beslut om att skapa fler jobb fér unga.
e Overenskommelser och samarbete med berérda fackférbund.
e Ge uppdrag till verksamhetschefer att géra 6versyn om hur verksamheten kan anpassas for att
skapa fler arbetstillfallen.
e Arbetsmarknadschefer tillsammans med personalkontoret tar ansvar for att sammanstalla
oversynen och identifiera var behoven och méjligheten ar storst for att skapa platser.
e Lista med arbetsplatser och arbetsbeskrivningar tas fram.
o Arbetsformedlingen kopplas in i samarbete med de lokala Navigatorcentrumen for att hitta ratt
personer att fylla tjansterna.
e Matchade personer intervjuas av verksamheterna och personal fran Navigatorcentrum.
e Ettarigt anstallningsavtal skrivs och stod fran AF rekvireras.
e Anstéllning paborjas

Det finns fyra saker som kommit fram i intervjuer som anses viktigt for att ett sadant hir uppligg skall lyckas.
Det f6rsta dr att ungdomarna som anstills far hjilp och utbildning under anstillningen. Att de far kunskaper i
livskunskap, jobbsok osv. Detta tillhandahalls av Navigatorcentrum och omfattning bér vara dtminstone en
dag varannan vecka.

Det andra ir att det finns en tydlighet till verksamheten och ungdomen. Det behévs en tydlig
ansvarsfordelning och att verksamheten kdnner sig trygg att Arbetsmarknadsenhet eller Navigatorcentrum
finns ddr som stdd om det skulle strula. P4 samma sitt som ungdomen kinner den tryggheten.

Det tredje ir att i de fall ddr det fungerar vildigt bra finns en méjlighet till vidare anstillning. Det maste finnas
méjlighet £6r ungdomar som tar ansvar och gillar sitt arbete att fa fortsitta. Arbetsuppgifterna finns dir och
det behéver avsittas vissa medel fOr att det skall vara mojligt att géra sidana I6sningar.

Det fjirde dr 16pande intag. I flera kommuner gbrs da och da jobbsatsningar. Det anstills ett antal personer
pé ett bride och som kommer ut i verksamheten. Det hir sitter onédigt mycket press pd systemet. Dels sa
blir arbetsbelastningen f6r de som ska placera hég under perioder. Det blir ocksa mycket svérare att
identifiera ritt personer till ritt verksamhet. Med 16pande intag sa finns det stérre mojlighet f6r
Arbetstérmedlingen att hitta precis ritt person till ritt tjdnst. Det forhindrar ocksd att ungdomar behdver
vinta for att fd ta steget in pa arbetsmarknaden. Och tid dr en viktig faktor, ju lingre tid en ungdom gir
arbetslds, desto storre risk att de fastnar i utanférskap. Lopande intag kridver ocksd att det blir en permanent
post 1 de kommunala budgetarna. Vi kommer ifrin de enstaka satsningar som gors dd och d4, till att det blir
en naturlig del av kommunens verksamhet.

Varje kommun ir sin egen, det kommer beh6va skapas lokala forutsittningar f6r arbetet. Ddremot si behdver
vi titta bredare i samverkan. Arbetsférmedlingen méste fi fria hinder att plocka fram ungdomar frin de andra
kommunerna som matchar tjansten. Exempelvis skulle en ungdom fran Karlshamn kunna passa perfekt f6r
ett jobb 1 Ronneby. Ska vi 16sa den hir fragan pa ling sikt och samtidigt f6rbittra vira verksamheter behéver

prestigen och stupréren mellan kommunerna bérja brytas ner.
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Ett alternativ som ocksa skulle kunna anvindas vid eventuella ungdomsjobb i kommunen dr himtat fran
Orebro. Dir har ungdomar som har fitt en kommunal anstillning en méjlighet att under de sista tre
miénaderna av anstillningen (12 manaders anstillningar) gd ut pd ett féretag. Lonen betalas fortsatt av
kommunen, men ungdomen far en méjlighet att visa upp sig och foretagen far mojlighet att prova om
ungdomen passar. Det hir gor att ungdomen forst far mojlighet att lira sig de viktiga grundreglerna pa en
arbetsplats (mer om det under delen om niringslivets roll), samtidigt som de far vixa i en trygg milj6 for att

sedan ta steget Gver pd den reguljidra arbetsmarknaden.

Ungdomsanstillningar i kommunal verksamhet

Skall vi f4 fler ungdomar anstillda, behéver kommunen ga fore. Vi kan aldrig begira att ndringslivet tar det
ansvaret, speciellt med den grupp som nu stir utanfér arbetsmarknaden. De ér i behov av mer trygghet och
mer stéd. Har inte kommunen tagit sitt ansvar for denna frigan, kan de aldrig begira att niringslivet gér det.
Dirfor ir en politisk viljeinriktning och tillskjutande av medel f6r den hir fragan oerhért viktig. I rapporten
finns det rikneexempel som visar pa vad det skulle kosta. De ir inte exakta, men ger ett bra hum om vad som
behover skjutas till, beroende pa ambitionsnivé. Politiken sitter agendan och utan en klar prioritering i dessa
frigor, oavsett om det dr de atgirder som foreslas i denna rapport, eller andra, kommer det inte hinda nigot.
Nir en politisk vilja finns, behéver de lokala fackférbunden vara med. Kommunal regionalt har tillfragats att
diskutera vad vi kan gora kring att bredda ungas arbetsmarknad, men utan respons. Samtidigt bor det vara i
deras intresse att deras medlemmar fir arbeta med de arbetsuppgifter de dr utbildade £f6r och att det bor leda
till att statusen pa flera yrken héjs. Samtidigt som det 6ppnar upp £6r fler personer som fir en inblick 1 yrket
och som kan bli nya medlemmar. Tanken ér inte att minska personal, tvirtom. Tanken ér att anvinda
personalresurserna pa basta satt.

Bifogat i rapporten finns ett férslag pd lokal facklig 6verenskommelse, baserad pd den som Stockholms Stad
har f6r sin jobbsatsning for unga. Ett nira samarbete med facken i denna frdga ir viktig. Ett bra uppligg
kommer som sagt gynna bade individen, deras medlemmar, kommunerna och samhallet.

Det tredje steget som skulle behévas goras dr en genomlysning i varje kommun, tillsammans med bade
personal, fack och ledning, hur ser det ut?

Vilka arbetsplatser och yrkeskategorier har brist pa kvalificerad personal?

Vilka arbetsuppgifter finns det idag pa arbetsplatsen?

Vilka av dessa arbetsuppgifter dr kvalificerade uppgifter som kriver utbildning?

Vilka av dessa arbetsuppgifter dr okvalificerade uppgifter som inte kriver utbildning?

Vilka arbetsuppgifter ir okvalificerade som idag utbildad personal utfér?

Hur stor del av arbetsuppgifterna ir kvalificerade?

Hur stor del av arbetsuppgifterna ér okvalificerade?

Utifran det beh6vs det sedan kartliggas hur arbetsuppgifterna kan géras om. Vilka kvalificerade uppgifter kan
personal med ritt utbildning géra mer av? Vilka okvalificerade uppgifter kan de géra mindre av, som nagon
annan utan ritt utbildning kan gora? Direfter behéver det kalkyleras pa hur manga tjdnster med ldgre

kvalifikationskrav skulle kunna frigdras.

En del av tjdnsterna kan limpa sig som tillsvidareanstillningar. En del av de andra tjinsterna kan istillet passa

som arbetsmarknadsanstillningar.
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Ungdomsjobb som arbetsmarknadsinsats
Efter en genomlysning bor ett antal nya tjdnster ha identifierats, dir manga limpar sig till
arbetsmarknadsanstillningar f6r unga och andra utsatta malgrupper (i den hir rapporten sitter vi dock fokus

pd ungdomarna). Beroende pa kommunens storlek kommer antalet platser variera.

Malgrupp

Ungdomsjobben riktar sig till personer som stér lingt fran arbetsmarknaden och dr mellan 16-29 ar, som har
behov av sirskilda stodinsatser f6r att komma i arbete eller studier.

Personerna skall ha kontakt med Navigatorcentrum och vara:

16-19 ar och ha hoppat av eller ¢j pdborjat gymnasiet

18-29 ar och ha f6rs6rjningsstod

20-29 4r och vatrken arbeta eller studera

Syfte
Syftet dr att bidra till en langsiktig och hallbar etablering pa arbetsmarknaden f6r den enskilde.

Mal

Malet ir att deltagaren efter avslutad insats arbetar eller studerar.

Parallella stédinsatser

Under arbetsmarknadsinsatsen kan ett antal stédinsatser ges. Dels kan férberedande aktiviteter infor
anstillningen behévas (praktik, introduktion pa arbetsplatsen, matchning till ritt arbete, handledare med
forsta dagarna, sjilvkinslestirkande insatser). Det kan ocksd beh6vas stéd under anstillningen (coachning,
I6pande uppfoljning, kurser och utbildningar, studie- och yrkesvigledning, arbetssékaraktiviteter). I slutet och
efter anstillningen kan ungdomen behéva hjilp med att hitta steget vidare till nytt jobb eller till studier, om

det inte 16sts under anstillningsperioden.

Typer av jobb
Vilken typ av arbeten som kan vara aktuella variera beroende pd den genomlysning varje kommun bor gora.
Foérutom det bor det finnas méjlighet till anstillningar inom parkférvaltning, de kommunala bostadsbolagen,

stdd och kost. Det far limnas upp till varje kommun att avgéra var limpliga arbeten finns.

Lingd pa anstillning
Anstillningstid bor vara mellan 6-12 manader. For de 6ver 20 ar dr heltid att féredra, om inte hinder

toreligger. For de mellan 16-19 bor halvtid erbjudas och girna i kombination med studier pd gymnasial niva.

Uppligg
Innan visstidsanstillning:
e 1-2 veckors introduktion pa Navigatorcentrum

e 4-6 veckors praktik pa tankt arbetsplats

Under kommunal visstidsanstillning:
e 6-12 manaders anstallning pd kommunal arbetsplats

Personen far avtalsenlig 16n.
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Viss del av tiden bor gi till utbildnings- och sjilvkinslohdjande insatser.
Unga mellan 16-19 ér ska kunna erbjudas att studera pa gymnasienivd med 16n.

Andra parallella stddinsatser vid behov.

Efter kommunal visstidsanstillning
e 3 manaders fortsatt stod — frivilligt och individuellt efter behov

Aven de som hamnat i arbete eller péaborijat studier erbjuds stodet.
Riktlinjer

Lon

Kollektivavtalsenlig 16n ska utgd under den kommunala visstidsanstillningen

Handledning
Den anstillde ska ha l6pande arbets- och handledning pa arbetsplatsen.

Facklig samverkan
Anstillningarna behéver inte férhandlas lokalt med fackliga féretridare. Diremot ska arbetsplatserna
underritta lokala, ber6rda fackliga organisationer ndr det ingatts ett avtal om visstidsanstillning pa

avtalsomridet som omfattas av uppdraget Ungdomsjobb.

Anstillningsavtal
I regel dr det BEA-avtalet som tillimpas. Anstillningarna skall vara tidsbegrinsade och i normalfallet mellan 6
till 12 manader.

Arbetsformedlingens Anstillningsstod
Arbetstérmedlingen ska ha fattat ett beslut om eventuellt anstillningsstéd innan anstillningen paborjas.

Stravan dr att det f6r individen mest limpliga anstillningsstodet anvinds.

Arbetsuppgifter

Arbetsuppgifterna ska bestd av arbete som inte dr budgeterat inom arbetsgivarens ordinarie verksamhet. De
ska pd ett tydligt sdtt hdja kvalitén pa arbetsplatsen. Den anstillde kan under arbetets gang utfora vissa
ordinarie arbetsuppgifter under handledning, men det far inte leda till att det skapar undantringningseffekter

for 6vrig personal. Den anstillde fir inte vikariera vid ordinarie personals semester eller sjukfranvaro.

Arbetstid

Arbetstiden kan vara pa hel- eller deltid beroende pa den anstilldes férutsittningar och behov. Om
arbetstiden 4r schemalagd anges den ordinarie arbetstiden, i arbetstidsschema eller liknande. Arbetstidslagens
bestimmelser giller (4 kap. {11 i BEA/ 4 kap. {13 BAL). Om den anstillde har schemalagd arbetstid dir
arbete férekommer pa obekvim arbetstid ska OB-tilldge utgid. Ingen 6vertid och dirmed Gvertidsersittning

far forekomma.
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Aktiviteter pa arbetstid
Anstillningarna ska vara méjliga att kombinera med utbildning, sdrskilt prioriterat f6r unga som saknar
gymnasickompetens. Den anstillde har ritt att pa arbetstid delta 1 utbildning och aktiviteter som planerats i

samverkan mellan den anstillde, arbetsplatsen och Navigatorcentrum.

Foériandra policies och kultur kring rekrytering till kommunala tjdnster

Som tidigare nimnts har kommunerna mycket att férbittra kring sina rekryteringar till kommunala tjdnster.
Genom intervjuer med tjdnsteman, politiker och sedan ocksé tjainstemin pa foretag som IKEA har en tydlig
bild vixt fram kring hur langt efter kommunal verksamhet 4r i organisationstink och rekrytering. Hir
behover goras en stor férandring, bade i policies, men kanske framférallt i kulturen kring rekrytering. De hir
béida delarna behéver ga hand i hand, f6r att vi pa sikt skall kunna sikerstilla kompetenser pd hogre tjdnster,
samtidigt som vi skapar plats for fler unga att ta steget in 1 kommunal verksamhet.

Det hir arbetet behéver ske pa flera olika plan. Dels behéver kommunerna se 6ver hur de interna
karridrvigarna ser ut och hur vi kan lyfta upp anstillda med potential pd hégre positioner. Dels behver
kommunerna ocksa se 6ver den externa rekryteringen. Vad kan vi géra annorlunda f6r att locka fler unga?
Hur skall vi tinka ndr vi anstéller? Skall vi i forsta hand rekrytera internt, innan vi séker externt? De hir tva
delarna gir ithop och nedan kommer ett férslag pa hur det skulle kunna se ut och som pa sikt skulle ge fler

unga chansen.

1. Stiark upp HR-sidan inom kommunal verksamhet

Det foérsta som behdver ske dr att stirka upp HR-avdelningarna i kommunen. Exempelvis har S6lvesborgs
Kommun med 1 775 anstillda®3 5,75 tjinster, varav en tidsbegrinsad, inom HR. I grunden alltsd 4,75 tjinster
pa 1775 anstillda. I detta ligger ocksé personalchefen och del av tjinst som jobbar med pensioner. Fast vi
riknar snillt och tar med dem. Det ger 374 anstillda per HR-personal. I intervju med IKEA framkom det
fanns en HR-resurs pa mellan 50-200 anstillda beroende pd uppdrag. Riknar vi med att snittet ligger
mittemellan sa dr det en HR-resurs per 125 anstillda. Det ér alltsa tre ganger firre anstéllda per HR-resurs i
ett foretag som IKEA, dn i kommunal verksambhet.

Det f6rsta steget dr alltsa att stirka upp HR-avdelningarna med mer personal i kommunen. Det édr en
forutsittning for att kunna langsiktigt férindra rekryteringsstrategier och fa ett bittre flow genom
organisationen, med interna karridrvigar. Idag dts HR-personalen ofta upp med service till chefer och
anstillningsirenden. For lite tid finns 6ver till att arbeta strategiskt och f6r att skapa attraktivare arbetsplatser.
Ett riktvirde f6r en kommun borde vara att ha dtminstone en HR-resurs per 200 anstillda. Det skulle skapa
bittre forutsittningar for att arbeta strategiskt. I exemplet med Solvesborg innebir det ungefir fyra nya
tjanster inom HR, vilket 16st rdknat skulle 6ka den drliga kostnaden med ett par miljoner.

Den kostnaden fir i sin tur stillas mot flera olika aspekter. En forbittrad rekryteringsstrategi bor pa sikt leda
till att fler viljer att jobba kvar inom kommunen, dé de ser att det finns utvecklingsméjligheter. Det bor leda
till att 16nerna hills nere, eftersom kommunerna inte behéver vilja dyra externa I6sningar i samma
utstrickning. Det bor ocksé leda till att engagemanget och hjirtat f6r den egna kommunen stérks, dirfor att
det nu finns stérre méjligheter £6r individen att ta sig framit och kdnna meningsfullhet. Det hir dr aspekter
som dr vildigt svira att sitta en siffra pd, men vinsten bér vida 6verstiga kostnaden om det gors pa ett bra

satt.

23https://www.ekonomifakta.se/Fakta/Regional-statistik/Din-kommun-i-siffror/Nyckeltal-for-
regioner/?var=17259
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2. Skapa policies

Forutom att stiarka upp HR-avdelningarna kommer politiker och tjdnstemin behdva arbeta fram policies f6r
béade rekryteringsarbete och personalvirdsarbete.

Gar vi aterigen till exemplet med IKEA har varje chef och HR-resurs varje ar en genomgang hur
arbetsgruppen ser ut och dess behov. Vi kan jaimféra det med en fotbollsklubb. Infér varje sdsong gar trinare
och transferansvatiga igenom laget. Hur ser det ut? Har vi en vinsterback som kanske botjar bli sugen pa att
ta nista steg i karridren? Ar personen pa vig ut? Har vi ndgon inom vir egen trupp som vi kan ersitta som
vinsterback? Om ja, vilka kompetenser saknar personen? D4 sitter vi dem i extra trining for att klara av den
rollen. Kanske vir befintliga vinsterback egentligen vill stanna inom laget, men vill ha en ny position. Kan vi
flytta upp hen pa mittfiltet? Vad behovs for att det ska bli bra? Vilka spelare lyfter lagandan, finns det ndgon
vi kan ge extra ansvar som kapten? Vir malvakt har aviserat att det ér sista sdsongen innan pensionen, vad
kan vi gbra fOr att det ska bli en bra ersittare? Vi kanske ska képa in en ung andremaélvakt redan nu, som far
viixa in och ldra sig? Var bidsta malskytt har hackat i spelet sista tiden, vad beh6ver gbras for att fi igang det?
Behover vi ta ett samtal och se om det kanske 4r dags att byta miljo, eller kan hen behdva trina speciellt pa
ndgot fOr att hitta flytet igen?

Precis pa samma sitt behdver HR och chefer sitta sig ned ordentligt och arbeta igenom varje arbetslag. Hur
ser den kommande sdsongen ut? Vet vi att nagon pensionerar sige Hur fyller vi den luckan och hur gér vi det
i god tid? Hur skapar vi den bista arbetsgruppen? Ar det nigon som ir redo att ta mer ansvar? Finns det
ndgon vi behover stirka arbetet kring, sd att de inte hamnar pd avbytarbidnken? Vilka behéver
kompetensutveckling, hur kan vi samordna det? Beh&ver vi rekrytera in ndgon ny? Pa lite lingre sikt, finns det
nigon som kan axla chefens roll, nir denne 4r redo att ta nista steg i organisationen? Har vi personer fran
andra arbetsgrupper som skulle passa bittre in, kan vi gora ett transferbyte med ndgon?

Mycket av det hir ansvaret liggs pa cheferna idag och det ér i slutindan deras ansvar. Chefspositionen dr
dock utsatt och det skulle gynna verksamheterna enormt mycket att strategiskt kunna bolla med en HR-resurs
som har en mer 6vergripande blick. Eftersom chefer brukar vara fullbelastade riskerar vi stindigt hamna i en
position dar vi inte kan lyfta blicken och se den stora helheten, vad som ér bast f6r kommunen och vad som
ocksa dr bist f6r den enskilde medarbetaren. I de flesta fall 4r de bdda samma sak. Ska vi jobba strategiskt och
kunna lyfta upp fler medarbetare internt, samtidigt som vi kan fylla pa med yngre férmagor behovs det

strategiska utifranperspektivet som en HR-resurs kan ge om de har ritt glaségon p4 sig.

Forslag pa punkter som policyn bér innehalla

e Varje ar skall HR-resurs och ansvarig chef for varje avdelning gemensamt kartlagga
arbetsgruppen och det kommande aret utifran kommunens langsiktiga behov, samt individens
behov av utveckling och meningsfullhet.

e Kartlaggningen skall exempelvis innehalla uppgifter om det framtida kompetensbehovet,
rekryteringsbehov, vilka som skall g i pension, vilka personer kan axla stérre ansvar och vilka
personer kan eventuellt ta nasta steg i karriaren.

e Varje ar skall dessa kartlaggningar strategiskt diskuteras for att ta fram lampliga kandidater till
ledarskapsutveckling, kompetensutvecklingsinsatser, successionsbehov och omflyttningar inom
arbetet. Detta ska sedan aterkopplas till ansvariga chefer for att kunna paborja arbetet med att
skapa valfungerande team och fléde inom organisationen.

e Vid kdnda pensionsavgangar skall dessa tas i beaktande minst 12 manader i férvag for att fa en
naturlig overlamning. Detta ar speciellt viktigt i ledande positioner, dar dessa kan behéva
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planeras infor flera ar i forvag, dar potentiella kandidater far véxa in i rollen och
kompetensutvecklas.

e Vid rekrytering av vakanta ledartjanster eller tjanster med extra ansvar, exempelvis
kvalitetsutvecklare, skall rekrytering i forsta hand ske internt. Skulle inte [amplig kandidat finnas,
kan annons ga ut externt.

e Vid internrekrytering skall potentiella kandidater i god tid identifieras (via den arliga
kartlaggningen) och tillfragas om intresse. Dessa kandidater bor ocksa kartlaggas extra noga, for
att behov erbjudas kompetensutveckling inom bristomraden.

e Vid extern rekrytering av personal, skall det vid ett tidigt tillfdlle efter anstallning kartlaggas
personens framtidsambitioner, kompetensutvecklingsbehov samt styrkor.

e Vid extern rekrytering bor hansyn tas till arbetsgruppens sammansattning. En blandning av
seniora och juniora medarbetare bor efterstravas.

Varje kommun ir sin egen, med olika utmaningar och méjligheter. Dirfér bor varje kommun sjilva
genomlysa sin verksamhet kring rekrytering idag. Det hir dr ett forslag pa vad som skulle kunna goras, det
finns andra alternativ, men det dr en nédvandighet. Dels for att fd in fler unga i kommunala anstillningar,
men framforallt £6r att sikra rekryteringen av nya ledare, skapa mer utvecklingsmdiligheter f6r medarbetare,

bli attraktivare som arbetsgivare och i slutindan spara en hel del pengar.

3. Arbeta med kulturférindring

Att skapa policys dr en bra start, men det kommer inte att ta det hir hela vigen fram. Alla kommuner har fint
skrivna policys som inte efterlevs. De dr bra for att sitta strukturen, men det 4r minniskorna i organisationen
som maste leva efter det.

Det tar tid att fordndra en organisationskultur. Det kréivs ett tydligt ledarskap som gér i framkant och visar
vigen. Ledarskap som visar pd att det hir dr en friga som dr viktig. Idag ér de allra flesta kommuner
oattraktiva for unga méinniskor att jobba i, trots att de innehaller nagra av de mest meningsfulla jobb som kan
tinkas. Det handlar inte om pengar eller status. Det handlar om att f4 méjligheten att utvecklas. Det handlar
om att bli sedd, att bli litad pa och att fa gora skillnad. Det gar litt att hdvda, att det 4r den kommunala
organisationen med sitt demokratiska styre som gor detta. Det handlar inte om det. Det handlar om att vi
behover ledare som dr kulturbirare, som forstar organisationer och ménniskor. Dirfér behéver vi f6rst jobba
fram en policy kring hur vi strategiskt skall bli en bra arbetsgivare och hur vi ska bli bra p4 att rekrytera eller
skapa karridrvigar. For att sedan ocksa leva detta fullt ut. Dir policys levs ocksa av ledarna. Dir de bir fanan.
Dir avsteg fran policyn faktiskt leder till konsekvenser. Det hir férstar en ledare, men inte nédvindigtvis en
chef. Det hir blir ocksa en naturlig del av organisationen pa sikt, eftersom nya som rekryteras in och de som
far ledarskapspositioner fir det som en naturlig del av sin organisationskultur. Det dr starten som ér det
jobbiga.

Den hir rapporten kan visa pa hur méinga konkreta férslag som helst, som skulle bredda arbetsmarknaden f6r
unga, men alla riktiga férdndringar byggs i samverkan mellan struktur och kultur. Du kan inte férindra den
ena utan den andra. De f6rslag som dr litta att ta till sig dr de om struktur. Det dr litt att férstd en
processkarta eller att vi ska anstilla ndigon med ett ansvar for vissa frigor. Det dr den typen av 16sningar vi tar
till oss hela tiden, men ska vi verkligen fa till en lingvarig skillnad f6r unga pd arbetsmarknaden och inte

minst i kommunal sektor, behéver vi framférallt jobba med férdndring av kulturen och attityderna.
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Hur kan anvindandet av sociala upphandlingar skapa fler ungdomsjobb?

Processbeskrivning

Dialog med AF, NC och AME kring &
Malgruppen samt val av formwvillkor H

Vilka exakta kravstillningar som kommunen stiller i upphandlingsforfarandet varierar naturligtvis beroende
pé typ av upphandling och hur stor upphandlingen dr. I vissa upphandlingar finns det inga mojligheter till att
stilla sociala krav pa leverantéren, medan det i andra dr hégst limpligt att géra det. Det hidr maste vara en
avvigning infor vatje upphandling dir samrid kan behdvas mellan upphandlare,
Navigatorcentrum/ Arbetsmarknadsenhet och personalkontor. Aven niringslivskontor och de enheter som
berdrs av upphandlingen kan behéva involveras.
Nir det giller krav som kan stillas pa upphandlad leverantor sa kan det gilla att de tar in ungdomar pa
praktik, skall ha ett par lirlingsplatser (exempelvis bygg) eller att de ska anstilla X antal langtidsarbetslésa
ungdomar.
For att det hir ska bli lyckat sa kommer det krivas tydlighet och en tydlig ansvarsférdelning mellan de olika
parterna.
Det forsta steget dr infér upphandlingen. Upphandlingsenheten bor kunna identifiera vilka upphandlingar
som limpar sig for sociala hinsynskrav. I detta val sa gors férdelningen ej limplig eller lamplig.
De upphandlingar som bedéms limpliga f6r sociala hinsynskrav bor sedan diskuteras i samrad med
Navigatorcentrum/Arbetsmarknadsenhet (Milgruppsansvariga). Foljande fragestillningar bor diskuteras:

e Vilken typ av krav bor vi stdlla i upphandlingen? Ar det praktik, larlingsplatser eller

anstéallningar?
e Finns det arbetssokande ungdomar som kan tankas kvalificera sig for platserna?
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e | hur stor omfattning kan vi stélla kraven? Ar det 1, 2 eller 10 personer? Ar det deltid eller
heltid? Hur lang skall anstallningen vara?

Nir dessa fragor ir besvarade sa skrivs kraven in i upphandlingsunderlaget tillsammans med alla andra krav. 1
varje upphandlingsunderlag bér det ocksa ingé en beskrivning av den vidare processen for arbetet med att
tillgodogdra de sociala kraven. S4 att leverantdrer kdnner sig trygga i att de far hjilp med den delen av
kommun och Arbetsférmedlingen om de vinner upphandlingen. Det bor ocksé tydligt framga i
upphandlingsunderlaget att leverantSren anger i sitt anbud att de férstatt och accepterar kraven pa social
hinsyn.
Upphandlingen liggs ut och anbud kommer in precis som vanligt. Kommunen bistir med svar pa eventuella
fragor som kommer in.
Upphandlingsenheten gar igenom inkomna anbud och sdkerstiller att 4ven de sociala hinsynskraven ar
uppfyllda. I 6vrigt sker processen precis som vanligt.
De leverantérer med bist anbud vinner upphandlingen och anbudsgivare tilldelas beslutet. Efter
tilldelningsbeslutet borjar det stora jobbet kring sociala hdnsynskraven.
Nir tilldelning dr gjord sa bor leverantérens kontaktuppgifter sindas till
Navigatorcentrum/Arbetsmarknadsenhet dir en person har fitt ansvar for detta omrade. Dessa tar kontakt
med leverantéren och sammankallar ett gemensamt méote dir ocksa Arbetsférmedlingen dr representerade.
Alternativt gymnasieskolan om kraven varit att ta emot praktikanter fran skolan.
Det gemensamma métet bor leda till féljande:
e Vilken typ av tjanst/tjanster ar leverantoren villig att ta emot praktikant/ungdomsanstallning
till?
e Vilken ungefarlig kravprofil har leverantéren?
e Hurvill leverantoren att ansoknings-/rekryteringsprocessen gar till? Vill de fa in CV, intervjua
sjalva? Skall Arbetsformedlingen foresla namn osv.
e Datum nar praktiken/anstallningen skall borja, samt andra formaliteter som anstallningstid, [6n
och klargérande om eventuella anstallningsstod.

Navigatorcentrum /Arbetsmarknadsenhet och Arbetstérmedlingen identifierar sedan X antal individer som
bedoms limpliga for arbetet/praktiken. Beroende pa hur leverantoren vill ha det sa skots processen utifrin
deras 6nskemal.

Nir leverantoren har funnit den eller de personer som de vill ta in sa skrivs praktik- alternativt
anstillningsavtal. Samt eventuella papper mellan leverantor och Arbetstérmedlingen om anstillningsstod. 1
samband med detta bor ocksd ungdomen fa en kontaktperson (b6t vara samma som har ansvar fOr att
sammankalla det gemensamma métet, dd blir det ocksa enkelt och tydligt f6r leverantdren) tilldelad fran
Navigatorcentrum/Arbetsmarknadsenhet. Denna kontaktperson skall kontinuetligt folja upp s att
leverantoren skoter sina dtaganden och stimma av med béde leverantdr och ungdom si att det fungerar enligt
planen.

Skulle det vara sé att det inte fungerar s bor det ske ett gemensamt méte med alla parter f6r att eventuellt
gora forandringar. I fall dir det 4r sd illa att ungdomen inte kan vara kvar bor praktik/anstillning avbrytas och

en ny person tas in istéllet enligt processen som beskrivits ovan.
Vad behéver kommunerna férindra i upphandlingsprocessen?

Flera kommuner 4r i ging med att bdtja inféra mer sociala hinsynskrav i upphandlingar. Diremot verkar det

inte finnas nagon klar process hur de hir kraven skall uppfyllas eller en tydlig process f6r hur det ska ske.
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Ovan finns ett sadant forslag f6r hur det skall bli tydligare f6r bade upphandlare och leverantdrer.
Navigatorcentrum, Arbetstérmedlingen och Arbetsmarknadsenheterna har kunskaperna kring identifiering
och matchning av individer. Hir finns alla méjligheter att samverka ndra fOr att skapa ritt kravstillningar
innan upphandlingen, samt underlitta for leverantdren att hitta ritt person. Dessutom far
upphandlingsenheten en extra hjilp i att skota uppfoljningen.

Det behover i forsta steget till ett samverkansméte mellan upphandlare och personal pa Navigatorcentrum,
Arbetsférmedlingen och/eller Arbetsmarknadsenheten for att diskutera och formalisera hur de lokala

processerna skall se ut.

Vad behéver Arbetsférmedlingen bistd med i upphandlingsprocessen?

Tva saker dr viktigt f6r Arbetsférmedlingen att bistd med i upphandlingsprocessen. Det férsta dr en dedikerad
férmedlare som har ansvar for just detta omride. Nagon som har stor forstaelse for arbetsgivares situation,
samt dr samarbetsvillig. For att fa en enkelhet i processerna behovs det en person, som dr med pa méten
kring vilka krav som 4r rimliga att stilla i upphandlingen, ta fram personer att matcha och hjilpa till med
rekryteringen. Personen bor ocksa ha mandat att uttrycka vilken malgrupp som dr mest limplig att prioritera i
upphandlingen, utifrin Arbetsférmedlingens perspektiv. Eftersom sociala hinsynskrav kan anvindas till fler
grupper in ungdomar.

Det andra som Arbetsférmedlingen behéver bistd med dr matchningsbara kandidater, samt hjilpa till att
intervjua och férbereda de hir personerna f6r arbetet. I det kan det ocksé innebira att kld pa personerna med
kortare eller lingre arbetsmarknadsutbildningar. Hir har Arbetsférmedlingen en nyckelroll, dir de sitter pa
béade flest matchningsbara kandidater, samt mest resurser och méjligheter till att utbilda. Limpliga kandidater
kan naturligtvis hittas ocksa hos socialtjansten, Navigatorcentrum och Arbetsmarknadsenheter, men i de
flesta fall 4r de ocksd inskrivna hos Arbetstérmedlingen.

Viktigt att podngtera ir ocksa att Arbetsférmedlingens roll skall vara en stédjande roll 1 detta, inte beslutande.
I slutdndan dr det den upphandlade leverantéren som skall bestimma vem de vill anstilla och i férsta hand i

samrad med kommunen, dd det 4r de som upphandlat, samt ocksa skéter uppfoljningen.
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Bilaga 4 Checklista for introduktion

Det gar inte helt att generalisera hur en introduktion ska ga till. Varje arbetsplats har sina egna férutsittningar.

Viktigt att férsta dr att introduktionen pa manga sitt borjar redan i platsannonsen och i

anstillningsintervjuerna. Hur presenteras arbetet och arbetsplatsen? Ar det en korrekt bild som ges, sd att den

nya arbetstagaren fir ritt férvintningar?

Ser vi till undersékningar kring introduktion sa finns det ndgra saker att tinka pa:

Nya medarbetare stannar langre och upplever sig néjdare med jobbet om de far en introduktion
som varar over tid. Mentorskap eller handledare kan sdkerstalla detta.

Nya medarbetare upplever sin introduktion som mycket battre om de far ett personligt samtal
med sin chef forsta dagen. Som manniskor vill vi veta vad som férvantas av oss och det ar
chefen som boér ha de forvantningarna klara.

Alla manniskor ar nervosa nar de borjar ett nytt jobb, inte minst de som varit utan ett arbete
lange och inte ar van vid en ny arbetsplats. Se till att géra mottagandet varmt och personligt.
Nar det géller anstallning av utomeuropeiskt fodda, kan det behovas laggas mer tid pa
introduktionen. Det kan finnas en avsaknad av erfarenhet av svenska arbetsplatser och for att
underlatta missuppfattningar kan extra tid kravas for att sakerstalla att det fungerar.

Innan anstillning

Ringa nagra dagar innan anstallning for att trygga ankomsten forsta dagen
Informera Ovrig personal att det kommer en ny, vem det ar

Utse en handledare/mentor

Forbereda en arbetsbeskrivning

Forberett schema och arbetstider

Avsatt tid

Anstallningsbevis

Informera om policies

Forsta veckan

Ta emot personligen och fa den nya att kdnna sig valkommen
Har den nya personen blivit presenterad for alla?

Praktisk information (mat, rakning, rast, telefoner)
Kladesinformation (information om hur personer klar sig pa arbetsplatser)
Ga igenom foretagets policies

Valkomstbrev

Brandsdkerhet

Nycklar

Sekretess

Hur gor vi nar vi blir sjuka?

Vardegrunder

Arbetstider

Bemdtande
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e Skyddsinstruktioner
e Samtal kring forvantningar fran arbetsgivare och arbetstagare

e Introductional slack (forsta dagarna ar det tusen saker i huvudet pa arbetstagaren, lat dem fa
reflektionsstunder for att smalta intrrycken)

Efter forsta veckan och framat
e Folj kontinuerligt upp hur det gar och om det ar nagra oklarheter
e Stdm av att férvantningarna hos den nyanstéllde motsvarar det jobbet visar sig vara
e Stam av med eventuell mentor/handledare
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