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INTRODUKTION

MOOC:

| det folgende interaktive kursusmatriale, bliver der introduceret 5 leeringszoner, der samlet
bidrager til integration af INAF (Immigranter, Nytilkomne, Asylansggere og Flygtninge)

Igennem alle zonerne, skal du leegge marke til aktiverinsopgaverne "NU ER DET DIN TUR”,
hvor du vil blive opfordret til at deltage aktivt, og reflektere over den viden du har faet
preesenteret.

I slutningen af hvert kapitel, skal du gennem forer en “Tjekt svaret” quiz, for at sikre at du har
faet det essentielle indhold med videre.

Malgruppe

Laeringszonerne er relevante for alle professionelle der arbejder med at understgtte social- og
arbejdsrettet inklusion. Det er saledes relevant for falgende faggrupper, men dog ikke begraenset
hertil:

e Undervisere

e HR ansatte

o Jobradgivere

e Sproglaerere

e Juridiske radgivere

e Padagoger

e Projektmedarbejdere

e Psykologer

o Socialarbejdere/socialpseedagoger

e Tra&nere

o Frivillige, der arbejder med beskeaftigelsesrettet integration
o Frivillige, der arbejder med social inklusion

e Andre fagfolk, der arbejder med beskeftigelse og social integration af INAF

Nogle leeringszoner kan vare mere relevante for udvalgte grupper end andre, og det er derfor
udspecificeret i hvert kapitel, hvilke proffesionelle kapitlerne er serligt relevante for.

Sprog

E41-MOOCs er tilgengelige pa: Engelsk, Spansk, Fransk, Italiensk, Graesk og Dansk.
Nogle af reference og eksemplerne kan veere landespecifikt, og ikke oversat, grundet de
begraensede ressourcer i projektet.
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LARINGSZONE 1:
TILRETTELAGGELSE AF INDSATSER

Leeringsmal i leringszone 1
At give sociale aktarer og fagfolk, der arbejder med INAF, den ngdvendige viden,
feerdigheder og kompetencer til at tilretteleegge indsatser

At guide aktarer i at tilretteleegge indsatser for INAF
At give dybdegéaende viden om tilretteleeggelse af socialpaedagogiske individualiserede forlgh

At identificere kompetencer, feerdigheder og metoder til at skabe sociogkonomisk inklusion
af INAF.

At blive bevidst om kulturelle forskelle og barrierer, samt udvikle strategier til at overkomme
disse.

Malgruppe for leeringszone 1
Dette projekt er relevant for de fglgende faggrupper:
e Undervisere
e HR ansatte
e Jobradgivere
e Sproglerere
e Juridiske radgivere
e Pzdagoger
e Projektmedarbejdere
e Psykologer
e Socialarbejdere/socialpaedagoger
e Treenere
o Frivillige, der arbejder med beskeftigelsesrettet integration
o Frivillige, der arbejder med social inklusion
e Andre fagfolk, der arbejder med beskeftigelse og social integration af INAF

Projektet er serligt relevant for fagpersoner, der kan bruge redskaberne direkte i deres
daglige arbejde, sdsom:

e Undervisere

e Interkulturelle brobyggere

e Projektarbejdere

e Socialarbejdere/socialpaedagoger

e Treenere

e Frivillige, der arbejder i integrationsprojekter
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Tidsramme og veegtning

I Tic (timer og minutter)
Leesemateriale 2 timer
@velser 1 time
Video- og lydmateriale 7 minutter
Selv-evaluering 10 minutter
Total 3 timer og 17 minutter

Indholdsfortegnelse
Indledning
Kapitel 1: Sadan planlaegges effektive indsatser
1. Nogle grundlaeggende forudsatninger for at komme i gang
2. Aktgrens indsatsomrader
3. Aktarens egenskaber og treek
4. Nu er det din tur!
Kapitel 2: Tveerkulturelle kompetencer: Viden om kultur og interkulturel
kommunikation
1. Kendetegn ved de farste interview
2. Ledelse af interviewet og rammen for det gode interview
3. Analyse af oprindelseskonteksten
4. Nu er det din tur!
Kapitel 3: Individuel Sociogkonomisk Integrationsplan
1. Hvordan understgtter man det sociopaedagogiske projekt?
2. IEP: “Individualised Educational Project”: Forskellige faser
3. Ferdighedsprofiler
4. Udvikl feerdigheder til at komme ind pa arbejdsmarkedet
5. Nu er det din tur!
Selv-evalueringstest
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INDLEDNING

Arbejdet med at planleegge og tilretteleegge indsatser med og for INAF har serlige
karakteristika og egenskaber, da der ofte knytter sig serlige behov og motivationer til
personer, som falder under denne Kkategori. Selve opfattelsen af behovet for
undervisning kan veare pavirket af udfordringer, der opleves af den enkelte som
veerende af "primar" karakter. Det kan eksempelvis veere ngdstilfelde, problemer
relateret til boligsituationen eller udfordringer med at finde arbejde, der bade sikrer
gkonomien samt muligheden for fornyelse af opholdstilladelsen. Alligevel bgr enhver type
indsats, uanset malgruppens forskellige individuelle udfordringer, vilkar og historier, have ét
mal for @je, nemlig: (gen)erobringen og/eller opretholdelsen af  autonomi.

Enhver indsats ma have begrebet ‘empowerment’ som omdrejningspunkt, her forstaet
som en individuel og organiseret proces - gennem hvilken enkeltpersoner kan genvinde deres
evne til at veelge og forstielsen af deres egen verdi, potentiale og muligheder.

Under planleegningen af en indsats, er det ogsa ngdvendigt at tage hgjde for den enkelte persons
behov, serlige situation og vilkar (sasom rettigheder, pligter, forventninger, personlige
egenskaber, historie, samt kulturelt og politisk ophav). Her er den holistiske tilgang at
foretreekke, eftersom den sigter imod at tage ansvar for den enkelte person i dennes helhed -
bade identifikation og forbedring af dennes individuelle ressourcer. Denne type tilgang kraever
at aktaren tilegner sig bestemte ferdigheder. Dem vil vi leere mere om i afsnit 3, hvor vi tegner
en profil af aktgren.

Tilretteleggelsen af effektive indsatser kraever mangfoldige kompetencer, feerdigheder og evner.
Ifalge den holistiske tilgang naevnt ovenfor er det fordelagtigt at sammensette tveerfaglige teams
med forskellige ferdigheder, roller og organisationsmetoder, der positivt kan reagere pa
brugerens komplekse behov. Det heterogene og tveerfaglige team kan imgdekomme den
enkeltes behov og specifikke sarbarheder ved at kombinere forskellige fagligheder og
perspektiver. Her kan man eksempelvis forestille sig indsatser, hvor et fokus pa social inklusion
kombineres med et fokus pa stette og rehabilitering.




Erasmus+

KAPITEL 1: SADAN PLANL/ZAGGES EFFEKTIVE INDSATSER

1. Nogle grundlaeggende forudsaetninger for at komme i gang

| dette afsnit vil vi kortleegge nogle grundleeggende forudsatninger for aktgrer, der pabegynder
et arbejde med INAF. Disse premisser er grundlaget for det, der kaldes "den interkulturelle
tilgang".

For at tilretteleegge effektive indsatser er det ngdvendigt at made brugeren med respekt for den
enkeltes forestilling om omverden, verdisystem og behov. Man ma frigere brugeren fra enhver
social model og i stedet skabe betingelser for at brugeren selv kan definere den model, der
passer bedst til at imgdekomme dennes behov. Lad os se herunder, hvad de farste trin er:

1. Decentraliseringl: Decentralisering er en proces, hvor man prgver at distancere sig fra én
selv ved at reflektere over egen position og forudindtagethed. Her skabes en opmarksomhed
om, at vi alle er beerere af kulturer, professionelle metoder og institutionelle normer, som vi
bringer med os i mgdet med omverden og andre. Viden om egen sociale og kulturelle identitet
er forste trin til forstd relativiteten af egne synspunkter. Vores faglige, kulturelle og sociale
baggrund pavirker hvordan vi afleser og forstar en given situation og hvilke handlemuligheder
den byder.

2. Kortleg de implicitte forstaelser: Med ‘implicitte forstdelser’ mener vi den rekke af
adfeerdsmeessige regler og normer, som er erhvervet gennem erfaring og som nu tages for givet
som selvfalgeligheder. Det er regler og forstaelser, der ubevidst accepteres som normen og som
vi ikke leengere stiller spergsmalstegn ved. “Det har altid veeret sdédan” - forteeller vi os selv — og
tager dermed vores antagelser og forstéelser for givet som videnskabelig, objektiv viden. Det er
disse forstaelser vi bliver ngdt til at bringe frem og udfordre i magdet med forskellige kulturer.
Vi ma satte os udover vores egne implicitte forstaelser og indleve os i dens andens perspektiver,
forstaelser og livsverden.

Aktgren ma gve sig i at handtere forskelle ved at gere sig bevidst om hvilke baggrunde og
forstaelser denne er kommet i kontakt med i mgdet med den anden og hvordan disse stemmer
overens eller strider med aktarens egne forstaelser.

Nar decentraliseringen er gennemfgrt, og egne implicitte normer og forstaelser er kortlagt, er
aktgren endelig klar til at sa&tte sig ind i den andens livsverden.

3. Indtreengning i den andens system og livsverden: Processen med at ‘treenge ind i' den
andens livsverden indeberer en empatisk tilgang og en god evne til at veere abensindet. Det
opnar aktgren ved at:

- Holde sig informeret og opdateret: Aktaren ma indsamle oplysninger om andre
kulturer og om forskellige systemer, ikke kun for at fa svar, men for at laere at stille de
rigtige spgrgsmal.

- Lytte: Ved at lytte opmarksomt, nysgerrigt og med en undersggende tilgang undgas
hurtige og halve fortolkninger. | stedet ma akteren stille spargsmalstegn ved

1 Santé mentale au Quebec, 1993, XVIII, 1, 71-92 L’approche interculturelle dans le processus d’aide
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betydningen af brugen af alle koder — bade verbale og nonverbale symbolske koder — og
styrke det verbale indhold.

Aktgren ma vaere opmarksom pa:
- Privatsfeeren (brugen af rum, afstand og neerhed samt hvordan brugeren interagerer med
andre),

- Kropssproget (kropsholdning, beveegelser, anspaendthed/afslappelse, gestik mv.)
- Ansigtsudtrykket (synlige fglelser som ved latter, smil, rynkede gjenbryn mv.),

- Blikket,

- Sproget (paraverbale aspekter af sproget, som stemmekvalitet, tone og kadence),

- Tiden (brugen af tid i den nonverbale kommunikation: hvordan tiden struktureres,
veerdsettes og reageres pa i kommunikationen).

- Omgivelserne og relationen (Rammerne for samtalen, som altid ma vere baseret pa
fortrolighed, tillid og intimitet)

2. Aktgrens indsatsomrader

1. Beredskabs- og ngdomradet: Hotspots, asylcentre...

2. Det administrative omrade: immigrationskontorer, offentlige kontorer for lokale
myndigheder, statslige instanser, diverse informationsskranker...

3. Sikkerhedsomradet: politiet, udenlandske offentlige sikkerhedskontorer...

4. Det juridiske og retslige omrade: ungdomsdomstole, ungdomsinstitutioner for kriminelle,
uddannelsestilbud for mindrearige ...

5. Uddannelses-, arbejds- og informationsomradet: jobcentre, virksomheder og kommercielle
tjenester, kommunal karrierer- og uddannelsesvejledning, fagforeninger, postkontorer.

6. Sundhedsomradet: hospitaler (Gynekologi, fedsels- og berneafdelinger, onkologi,
infektionsmedicin, indvandremedicin) klinikker, social- og sundheds services, psykiatri,

klinikker specialiseret i traumer og behandling af nyankomne kvinder og barn...

7. Det sociale omrade: immigrationskontorer, socialforsorgen, modtagelsescentre, kommuner,
SSP, gadeplansarbejdere, foreninger og organisationer, der fremmer sociokulturel integration...

8. Uddannelsesomradet: skoler og uddannelsestiloud pa alle niveauer, kulturelle tilbud,
frivilligdrevne leesecaféer ...

9. Det kulturelle omrade: biblioteker, museer, kultur- og miljgforeninger ...

3. Aktgrens egenskaber og traek

10
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Uanset hvilket indsatsomrade aktgren arbejder inden for, er det vigtigt at han/hun er i stand til:

- Atreagere og respondere pa brugerens behov pa en kvalificeret made

- Atudarbejde et skema for indsatsen

- Atinteragere med den lokale kontekst - netvaerket af tjenester, kontorer og bylivet.
Men vigtigst af alt, skal akteren lade sig guide af nogle fundamentale principper i sit arbejde
indtil disse bliver en integreret og naturlig del af aktgrens arbejdsgang og perspektiver.

Disse principper er: empati, intentionalitet, ansvar. Aktgren ma have en undersggende
indstilling, som afviser kategoriske og fastlagte svar, der ikke tager hgjde for brugerens
individuelle migrationsoplevelse og forventninger til fremtiden.

- Empati: Indbefatter evnen til ikke kun til at vaere aben overfor hvad den anden
kommunikerer (verbalt og nonverbalt), men ogsa evnen til at kunne leve sig ind i den
andens subjektive verden uden fordomme. Dette tillader en autentisk og uforbeholden
accept, som er en forudsetning for enhver uddannelsesmessig handling. Brugerens
behov og perspektiver skal bydes velkommen og anerkendes.

- Intentionalitet: Indbefatter at aktgren tilretteleegger sin indsats efter brugerens behov,
forventninger og gnsker.

- /rlighed og ydmyghed: Ydmygheden bestér i at byde den ‘rigdom’, der kommer fra
at mgde den anden velkommen; Zrligheden skal gennemsyre alt fra det farste interview
til de efterfalgende stette- og vejledningsindsatser. Disse foregar i en relation, som
aktgren har ansvaret for at tage sig af og passe pa (Salonia, 2013).

11
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& 4.NU ER DET DIN TUR!: ANALYSE AF FILMEN SAMBA

1. Visning af en scene fra filmen “Samba” - Se video!

2. Vi vil analysere dialogen mellem Samba (ansgger) og Alice (socialarbejderen) fra denne
scene.

ALICE: Godmorgen! Er alt vel?

SAMBA: Jo tak. N4, hvad sd?

ALICE: Jamen, “Hvad sa”. Jeg har undersegt din sag og set at du har fiet en udvisning, sa du
kan ikke ansgge om opholdstilladelse far om et ar. | mellemtiden vil jeg rade dig til at holde lav
profil og undga togstationer, politi og immigrationskontorer.

SAMBA: ... lufthavne, ga over ved fodgangerovergangen. Det ved jeg allerede. Men hvad er
lgsningen? ALICE: Okay sa... Lgsningen er at indsende en ny ansggning, ikke?

SAMBA: Hvor lang tid gar der inden jeg kan?

ALICE: Det sagde jeg lige til dig. Om et ar!

SAMBA: OK. Og hvad skal jeg sa preecis bruge hele naste ar pa?

ALICE: At undga togstationer ...

SAMBA: Mener du det? Joker du med mig?

ALICE: Nej, det gar jeg ikke. Det er normalt at skulle igennem en overgangsperiode.

SAMBA: Overgang? Hvad? Tror du at jeg bare kan sidde derhjemme og glo pa fluerne
svaerme? Skal jeg veere bange for en mand | uniform? Den anden dag begyndte jeg at ryste foran
postbuddet! Hvordan kan jeg arbejde? Hvordan skal jeg betale mine regninger? Der er folk, som
afhaenger af mig. Kan du hjeelpe mig eller ej? Fuck!

ALICE: Hey, hold op! Jeg forbyder dig at rabe sadan af mig! Jeg kan ogsa have min stemme!
Tror du at det er nemt for mig at here pa alle dine historier og gennemga alle dine papirer?! “Jeg
savner det her! Jeg har brug for... Jeg bor her... Nej vent, jeg bor egentlig her!” Nu mé du altsé
slappe lidt af! For jeg er treet, virkelig treet! Er det forstdet? Og, hvem fanden beder dig om
noget? Jeg er traet af det! Okay? Jeg er traet! F**ing f ** k! Du pisser mig af! F ** k!

3. Guidet refleksion

1. Hvad synes du mangler i denne scene?
Hvordan vurderer du Alices svar og metoder?
Hvad ville du endre?
Mgdes Sambas krav og behov?
Hvordan vurderer du Sambas attitude?
Hvad ville du &ndre?

o ks w

12
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KAPITEL 2: TVARKULTURELLE KOMPETENCER: VIDEN OM
KULTURER OG INTERKULTUREL KOMMUNIKATION

1. Kendetegn ved det forste interview

I “hjeelpearbejde” er individuelle interviews med brugere et af de mest anvendte verktejer. Det
individuelle interview er et nyttigt veerktgj, safremt det er godt struktureret, skreeddersyet til sit
formal og medtzenker de nedenstaende elementer:

- Omgivelserne,
- Tilgang og kontekst,
- Teknikker til at sikre god kommunikation og opbyggelse af relation.

Interviewet defineres ofte som en teknik til observation og undersggelse af adferd, der har til
mal at forsta og hjalpe subjektet, her brugeren. | virkeligheden er interviewet mere dialogisk i
sin form, hvor to personer sammen iscenesatter kultur og setter den i spil. Den
professionelle/aktaren iscenesatter, som berer af kultur, sit veerdisystem og sine normer i
interaktionen, mens brugeren ger det samme. Den interkulturelle tilgang indebarer en
anerkendelse af at der er to personer, ikke kun én, der i mgdet sammen indgar i en falles
forstaelse, deler et felles mal og er sammen om at opbygge en relation.
Vi kan beskrive dette forhold ved hjelp af begreberne ‘adaption’ og ‘resonans’: Det er
ngdvendigt at ofre og sette sig udover en del af ens egne forstaelser for at kunne indleve sig ind
i den anden (adaption). Hvis begge subjekter lykkedes med dette aktiveres det vi kalder
‘resonans’, som dakker over at begge faler sig forbundet.

Interviewet har til formal at:

1. Aflese brugerens behov og forventninger samt rekonstruere personens biografi og
erfaringer;

2. At definere forudseetningerne for tilretteleeggelsen af den konkrete skreeddersyede
indsats;

3. At udarbejde en personlig fil, der indeholder brugerens personlige data, oplysninger
og/eller dokumentation, som kan vaere nyttige til at udarbejde en personlig indsatsplan

2. Ledelse af interviewet og rammen for det gode interview

For at interviewet som veerktgj kan give de gnskede resultater, er det vigtigt at vaere opmarksom
pa, at der er tilgange og metoder, der risikerer at kompromittere tillidsforholdet mellem aktgren
og brugeren. Aktgren ma stille spargsmal pa en made, hvor spargsmalene ikke virker som et
forhegr, men i stedet forlgber som en samtale med pauser og afbrydelser. Dette gar det muligt for
brugeren at samle tankerne og reflektere over det spurgte. Aktgren ma samtidig lgbende veere
opmarksom pa om der er behov for at afslutte interviewet og udsatte det til et senere tidspunkt
af hensyn til brugeren.

Under interviewet er det vigtigt at aktgren lytter opmaerksomt, og samtidig udviser forsigtighed i
forhold hvilke kommentarer, holdninger eller udbrud af medfglelse eller opmuntring han/hun
udbryder. Disse ma tilpasses brugeren, konteksten og gjeblikket. Graden af vores forsigtighed

13
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vil naturligvis variere alt efter indvandrerens situation (Ofte vil en indvandrer der ikke har
gennemlevet traumer vare lettere at interviewe, mens en asylansgger, der har sterkt
traumatiserende oplevelser i bagagen vil kreve et meget hgjt niveau af hensyn og
opmerksomhed).

Aktgren ma strukturere interviewet omkring de tre nedenstdende punkter for at skabe den
ideelle interviewsituation. Aktgren ma:

1. Praesentere konteksten og sig selv;
2. Skabe klarhed og gennemsigtighed omkring malene for og formalet med interviewet

3. Understatte at der er et konstruktivt udbytte af interviewet (akteren ma fremhaeve og
understgtte det brugeren forteeller gennem sit valg af ord og reaktioner)

Aktgren ma veere opmeerksom pa de falgende elementer i brugerens beretning:
1. Migrationshistorien (baggrunden, oplevelser og valg);

2. Rejsen fra oprindelsesland og eventuelle traumatiske oplevelser, som ogsa kan vere
forekommet i modtagelseslandet;

3. Familie og venner i oprindelseslandet;

4. Psykosociale og sundhedsmaessige aspekter (hvor og hvordan personen bor/har boet;
hvilke fellesskaber denne deltager i; referencerammen, personens falelsesmassige
tilstand, forventninger; behov);

5. Fremtidsudsigter.

| interviewsituationen med en sarbar bruger ma aktgren medtzenke en raekke foranstaltninger og
hensyn. Aktgren ma:

1. skabe og sikre at interviewet foregar i et beskyttet miljg for at sikre personens privatliv;
2. medtaenke muligheden for at have en neutral og empatisk maegler tilstede;
3. forklare formalet med interviewet og hvordan det vil forlgbe;

4. tillade brugeren at holde pauser og/eller afbryde forlgbet (ndr som helst) samt give
muligheden for at brugeren kan undlade at besvare visse spgrgsmal;

5. stille spgrgsmal pa en made og med en rytme, der ikke giver associationer til et forhar.

6. undgd, nar det er muligt, at insistere pa at snakke om temaer eller dele af brugerens
historie, der kan fa brugeren til at genopleve smertefulde oplevelser og reproducere en
falelse af psykisk misbrug/vold.

Der er flere kulturelle og psykologiske elementer, der ngdvendigvis skal tages i betragtning for
at skabe en relation preget af gensidig tillid og forstdelse, hvilket er en grundleggende
forudseetning for at kunne skabe fremskridt i de senere interviews.

Her kan vi bl.a. Kulturelle elementer:

1. sproget;

14
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2. graden af uddannelse. Aktgren ma bruge et sprog, der er tilpasset brugeren i forhold til
hans/hendes tidligere skolegang og kendskab til det danske sprog. Akteren kan mgde
brugere med meget forskellige baggrunde: fra analfabeter til dem, der har gennemfort
en uddannelse eller en efteruddannelse i hjemlandet og/eller transitlandet;

3. religigs og politisk identitet;

4. etnisk identitet (indbefatter kulturen i en bestemt gruppe, i hvilken specifikke
betydninger og verdier deles, og hvor en traumatisk begivenhed tilleegges en anden
betydning end for medlemmer af andre kulturer).

Rammen for interviewet:

Rammen for interviewet er det fysiske og falelsesmaessige sted, hvor forholdet til modtageren
opbygges. Det ma altid veere et indbydende rum og miljg, der fordrer sindsro, respekt og tillid,
af hensyn til de sarlige forhold og hensyn, der ofte knytter sig til INAF. Mgderne mellem
aktgren og brugeren skal planleegges og struktureres i henhold til de forskellige faser af
modtagelsen, der falger, men det er ogsa muligt at skabe "uformelle og improviserede rum"
uden for den definerede ramme. Aktaren ma veere i stand til at veere fleksibel og aben for at lede
efter andre madesteder end sit kontor. Ofte kan der fra et uformelt og ikke-planlagt mgde opsta
snak, der styrker tilliden og/eller indhold, der beriger den integrerede modtagelse.

Se eventuelt best practises 34 - Handling initial meetings with refugees: some guidelines
https://rm.coe.int/tool-34-handling-initial-meetings-with-refugees-some-guidelines-
langua/16807171b8

Analyse af oprindelseskonteksten

Alle operatgrer, der arbejder inden for modtagelse og integration ma, snarere end at have et
indgaende kendskab til brugerens oprindelsesland, have en konstant nysgerrighed omkring
brugerens oprindelse og baggrund for over tid at kunne opbygge en interkulturel kompetence.
Det er derfor ngdvendigt at akteren giver sig selv tid, da processen med at decentralisere sig fra
én selv er en leeringsproces, der kraever modning og tid. Det er samtidig ngdvendigt at akteren
accepterer, at der altid simultant vil ske misforstaelser og tilnsermelse af falles forstaelser, og at
disse skal betragtes som uundgaelige komponenter i mgdet med den anden.

For at kunne analysere oprindelseskonteksten ma der organiseres minimum tre malrettede
interviews, der fokuserer pa:

1. de geografiske aspekter af oprindelsesstedet. Det kan gares vha. geolokalisering pa Google
Earth / Maps / osv. Hvis det er muligt at identificere det ngjagtige sted for brugerens hjem,
kan aktgren begynde at erhverve sig specifik information om territoriale, sociale og
politiske forhold.

2. det etniske/antropologiske aspekt, primart fokuseret pa karakteristika ved det sociale liv,
sasom: hierarkier, sprog, etniske grupperinger, gkonomiske, sociale og politiske aspekter
m.m.
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3. familieforhold, vennekredse og tilhgr til sociale, politiske, militeere, religigse grupper m.m.
Aktgren ma forsgge at finde al information om sociale forhold, hierarkier, organisationer til
stede i omradet.

Find mere viden og inspiration pa: https://rm.coe.int/tool-1-the-geopolitical-context-of-
migration-language-support-for-adul/1680716¢0d

3. Nu er det din tur!

Introduktion

Kulturelt chok er den fase, hvor individet marker og oplever de mere eller mindre talrige
kulturelle forskelle, der vil underminere eller udfordre personens billede af sig selv, dennes
"grundleeggende personlighed". Det kulturelle chok er forbundet med tilstande, der spaender fra
en simpel irritabilitet til en psykologisk tilstand af panik eller krise. Derudover, er det kulturelle
chok forbundet med falelser af fremmedgarelse, vrede, fijendtlighed, ubeslutsomhed, frustration
og hjemve. Dette skyldes at individet oplever (kultur)forskelle i mgdet med den anden kultur,
som ofte kan veere svare af aflese, handtere og forstd. Sadanne forskelle kan fare til
undertrykkelse, regression, isolering og afvisning. Nogle individer vil ved ankomsten derfor
sgge kontakt til personer og grupper med samme kulturelle baggrund.

Interkulturelle relationer kan ofte fremkalde frygt og anspandthed, fordi de kan fa os til at stille
spargsmal til vores egen tro og veerdier. Netop af denne grund kan den interkulturelle relation
ofte opfattes som et problem og en kilde til konflikt, som begr undgas. Individet, der ikke
interagerer med mangfoldige kulturer, er mere tilbgjelig til at analysere ‘det anderledes’,
forskellighederne, gennem fastlaste kategorier hentet i egen kultur og forstaelsesramme.
Han/hun risikerer derved lade fordomme og stereotyper farve forstaelsen af den anden.

De foreslaede gvelser har ikke til formal at undervise i interkulturel kompetence, men vil
inspirere til hvordan man kan deltage i observation af kulturelle forskelle:

1. Sevideon.l
2. Sevideon.2

3. Les "Blow your nose" testimony CRITICAL INCIDENT: "BLOW THE NOSE" [Collected
by: Elan Interculturel, France, 2012]

Beskrivelse af “Blow Your Nose”:
Kulturel baggrund hos personen, der oplevede chokket:

Fransk kvinde, omkring 20 ar gammel, Erhvervserfaring fra Sydkorea, hvor hun arbejdede som
fransklerer pa en militeerskole. Hun har allerede haft erfaring med at undervise udlandet, iser i
Indien, i bade by- og landdistrikter. Hun elsker kulturmgder- og udveksling, og pa tidspunktet
for sit vidnesbyrd skrev hun artikler til en engelsk avis, hvor hun rapporterede om hendes
oplevelser med at fa et kulturelt chok, da hun boede i Korea.

Kulturel baggrund hos personen, der forarsagede chokket:
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Unge studerende pa militeerskolen. Fortelleren, beskrevet ovenfor, havde ingen specifik
information om elevernes kulturelle baggrund (pa vidnesbyrdstidspunktet), men disse syntes at
have en stor respekt for ordrer, hierarkier og regler, hvilket hun forbinder med miljget pa en
militeerskole. Selvom skolen hovedsageligt havde mandlige elever, deltog lige mange mand og
kvinder i franskundervisningen og de studerende virkede til at have stor interesse for det franske

sprog.
Beskrivelse af haendelsen:

Jeg arbejdede som fransklarer pa en militeerskole i Sydkorea. Det var vinter, jeg underviste min
lektion som normalt, da jeg ikke kunne lade vaere med at bemarke, at mange af kadetterne var
forkelede og havde lgbenase. Ingen af dem forsggte dog at pudse nasen og de sngftede hele
tiden. Det generede mig lidt og jeg kunne ikke koncentrere mig. Til sidst trak jeg en pakke
servietter op ad lommen og forsggte at dele dem ud til de studerende. Jeg blev overrasket, da
alle dem, der faktisk havde brug for det, naegtede at tage imod servietterne. Sa jeg fortsatte min
lektion, selvom deres modstand forvirrede mig lidt. Senere gik jeg til Direktgren for min
afdeling for at forteelle ham, hvad der skete. Han forklarede mig, at det i Sydkorea betragtes som
uhgfligt at pudse nasen offentligt. Jeg var meget flov, da jeg endelig kunne forstd mine
studerendes reaktion.

4. Efter at have set videoerne, skal du nu udfylde nedenstdende tabel ved at angive de
falsomme omrader og emner, der er taklet under samtalerne i videoerne. Tilfgj gerne dine
observationer:
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Fglsomme omrader og emner: Video 1 | Video 2 | “Puds Noter:
nasen”/”Blow
your nose”

Social Organisation:

Hierarkier

Kansroller

Autoritet
Individualisme/Kollectivisme
Fellesskabets rolle

Familie

Kropslighed/kropssprog:

Den fysiske kontakts betydning
Hygiene

Tabu

Lugt

Forstaelse af tid og tidsstyring:
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KAPITEL 3: INDIVIDUEL SOCIOZKONOMISK INTEGRATIONSPLAN

1. Hvordan understgtter man det sociopaedagogiske projekt?

Nar man udvikler et individualiseret projekt eller forlgh, er det nyttigt at stille sig selv disse
spgrgsmal: Hvad er brugerens ressourcer (personlighed, holdninger, ferdigheder, viden og
modstandsdygtighed etc.)? Hvad er brugerens forventninger og behov? Hvilke svar kan vi fa
ved at undersgge brugerens oprindelseskontekst og baggrund? Hvilke lokale ressourcer, som
f.eks. organisationer, kan vi stole er upartiske i vidensindsamlingen? Hvilken slags
aktiviteter/indsatser kan med fordel igangsattes for at imgdekomme brugerens behov og
forventninger? Hvad er tidsrammen for implementeringen?

Der findes ikke kun et enkelt format eller én foruddefineret, universel skabelon til udarbejdelse
af et individualiseret projekt. Det er dog nyttigt at falge et vejledningsark, som kan &ndres og
tilpasses brugerens specifikke behov og situation. Det er vigtigt at veerktgjet medtenker hele
brugerens “rejse”, dvs. brugerens fortid, tilstand/udgangspunkt og det projekt eller den indsats,
der kan styrke brugerens trivsel og realisere dennes vej til uafhengighed. Aktaren ber derfor i
veerktgjet angive de mal der allerede er opnaet, de allerede udferte indsatser og dem der farst
skal til at implementeres, de estimerede tidsplaner samt dokumentation for at malene opnas. Der
kan ogsa vere et afsnit, hvor kommentarer og overvejelser fra bade brugeren eller aktgren kan
tilfgjes og en mulighed for at tilfgje alle dokumenter, der vedrgrer beslutninger om indsatser,
resuméer fra interviews og kopier af dokumentation (sasom traningshefter, certifikater,
officielle anmodninger osv.) til veerktgjet.

For at fremme at brugeren ogsa faler ejerskab over projektet og tager medansvar, er det vigtigt
definere hvilke handlinger og opgaver, der tildeles aktgren og hvilke der direkte involverer
brugeren.

2. |[EP — “Individualised Educational Project”: Forskellige faser

Vi reflekterer over kompetencer og evner: fasen for indsamling af personlige historier og
analysen af oprindelseskontekst ledsages af en uundgaelig refleksion over brugerens
kompetencer og evner. Kompetencerne ma altid kontekstualiseres. Der findes kompetencer og
evner som anerkendes i nogle lande, mens som vil vurderes til at vaere utilstraeekkelige og
mangelfulde i andre. Kompetencer er altsa ikke ngdvendigvis direkte overfarbare. Det ma
aktgren have in mente nar han/hun vurderer brugerens uddannelsesbehov.

Vi reflekterer sammen over behov og hensyn: Disse defineres pa baggrund af individuelle
egenskaber og ressourcer hos brugeren samt de muligheder, konteksten byder. Hensynene
endrer sig i takt med at brugerens behov udvikler. Nogle af brugerens behov kan dukke op
lgbende, mens han/hun evaluerer sine behov og kortleegger sine prioriteter. Her spiller deltager
observation en vigtig rolle, hvor aktgren, der kan hjelpe med at belyse behov, som brugeren
ikke selv var i stand til at formulere, maske fordi de var mindre indlysende.

Nar behovene er kortlagt, bliver det lettere at identificere og sette mal, der har en iboende eller
varig social og uddannelsesmassig veerdi;

Vi identificerer aktiviteterne: Med udgangspunkt i brugerens ressourcer (personlighed,
holdninger, feerdigheder, behov og forventninger) defineres og kortleegges en raekke
aktiviteter/indsatser i dialog med brugeren.
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Vi seetter en tidsramme: Ligesom med aktiviteterne ma timingen og tidsrammen fastleegges i
samarbejde med brugeren.

Vi folger fremskridt og evaluerer resultater med objektive evaluerings- og
selvevalueringsprocesser:

Gennem strukturerede og planlagte meder gennemgar akteren og brugeren fremskridt,
tilbagegang eller stilstand i udviklingen malt ud fra forskellige indikatorer, der er drgftet med
brugeren ved indsatsens start. Disse mgder ger det muligt at genforhandle tidsrammen for de
allerede fastsatte mal eller definere nye mal. Forhold og mennesker @ndrer sig, sa det
forventeligt at individualiserede projekter kraever lgbende @&ndringer og tilpasninger til
brugerens nye situation.

Aktgrens opgave er at ledsage brugeren fra et trin i hans/hendes rejse til det naeste, samt at
undersgge arsagerne, hvis migranten ikke udvikler sig hen imod en starre uafhangighed. Dette
kan bade skyldes interne eller eksterne faktorer.

Det er ngdvendigt, at det individualiserede projekt mere bliver et instrument for brugeren, og at
han eller hun opfatter sig selv som hovedpersonen i sin egen forandring. Aktgrens opgave er at
understgatte brugerens udvikling.

3. Feerdighedsprofiler

Ferdigheder kan kortlegges gennem vearktejet “EU's redskab for tredjelandsstatsborgeres
feerdighedsprofiler”: https://ec.europa.eu/migrantskills/#/

Via. linket, kan du oprette en ny profil og begynde at udfylde den med brugeren. Du kan
gemme, generere en pdf og genoptage udfyldningen senere ved at importere den originale
profil.

Feerdighedsvurderingen skal lgbende opdateres med nyerhvervede oplysninger. Brugeren skal
ogsa have adgang til profilen og login-oplysninger, sa han eller hun kan andre og tilpasse
profilen selv.

4. Udvikl feerdigheder til at komme ind pa arbejdsmarkedet

Efter at have kortlagt brugerens kompetencer er det ngdvendigt at overveje, at en raekke faktorer
kan pavirke brugerens vilje og/eller evne til at starte et job. Brugeren kan f.eks. lide af traumer,
som kreever behandling og stette fra specialiserede sundheds- og socialtjenester, far han eller
hun kan varetage et job. Samtidigt kan utilstraekkelige sprogkundskaber og forskelle ift. de
kompetencer, der kraeves i brugerens oprindelsesland og i modtagerlandet fare til, at brugeren
skal udvikle visse feerdigheder eller forbedre de eksisterende. Brugeren ma ogsa lere normer og
skikke pa de danske arbejdspladser. | tilfeelde, hvor brugeren har haft lange perioder uden
arbejde, kan hans/hendes selvtillid, motivation og tillid til arbejdsgivere desuden vaere pavirket
negativt.

Sprog er en af de ferdigheder, der skal udvikles i modtagerlandet, som brugeren har brug for
mest statte til. Det er vigtigt, at mulighederne for sprogundervisningen tager hgjde for brugernes
serlige situationer og behov (f.eks. enlige forsgrgere med mindre bgrn), forskellige niveauer af
viden, og forskellige laeseferdigheder. Sa snart et grundleeggende kendskab til vartslandets
sprog er opnaet, bar det sprogtreening integreres med undervisning i fagsprog. Der findes gode
erfaringer med, at denne form for undervisning og stette har veeret serlig effektiv til at hjeelpe
brugere med flygtningebaggrund i arbejde.
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Brugere med tidligere erhvervserfaringer kan have brug for viden om modtagerlandets serlige
praksisser inden for et givne ekspertomrade (f.eks. procedurer og standarder, tilretteleeggelse af
arbejdsdagen, specifikt elektronisk udstyr, computerprogrammer osv.). Dette kan understattes
ved at give brugeren mulighed for at gennemfare relevante uddannelsesprogrammer, gerne pa
arbejdspladsen i form af f.eks. praktikpladser, leerepladser eller uddannelse.

Derudover bgr brugeren stgttes i at orientere sig blandt alternative muligheder og Karriereveje
pa arbejdsmarkedet, hvor hans/hendes ferdigheder kan komme i spil, nar det er ngdvendigt. |
nogle fagomrader kan der veere krav om at udenlandske fagpersoner skal have serlige licenser,
tilladelser eller autorisationer. Dette kan resultere i korttidsansettelse i en mindre relevant
stilling indtil godkendelsesprocessen er afsluttet og tilladelser indhentet.
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5.NU ER DET DIN TUR
1. Laes og analysér brugerens korte praesentation:

Mohamed kom til Italien i april 2018, men husker ikke preecist, hvor han landede. Han er den
anden ud af tre bgrn. Han forteller, at hans familie var meget fattig, og at de var afhaengige af
lokale organisationer for at overleve. Han flygtede fra Mali pa grund af krig mellem militeere
grupper. Rejsen, der bragte ham til Italien, begyndte i Mali, hans hjemland, fortsatte i Algeriet,
hvor han opholdt sig i to maneder, mens han arbejdede som murer og fortsatte derefter til
Libyen. I Libyen blev han fengslet i 10 maneder, hvor han blev udsat for mishandling. Bl.a. blev
han slaet med mursten og metalbzlter, hvilket har efterladt et marke pa armen, som han viser
frem. Og han blev efterladt naesten uden mad. Efter lgsladelsen mgdte han en libysk mand, der
tog ham med hjem og tog sig af ham den neeste maned. Her arbejdede Mohamed som murer og
som landmand ventede 3 maneder fgr han tog til Europa. Han rapporterer, at han ikke har
sleegtninge i Europa. Mohamed havde ved ankomsten svert ved at forstd og kommunikere, da
han kun talte Bambara og var analfabet. P4 grund af gkonomiske vanskeligheder havde han
ikke gaet skole og han gnskede nu at studere til eller lere et erhverv, som murer.

2. Prgv at oprette et udkast til det individualiserede projekt ud fra de fa oplysninger du har til
radighed

AKTIVITETE | AKTIVITETSOMRAD | BRUGE | AKTIVITET | TI INVOLVEREDE
R ER * R S STATUS | D PROFESSIONELL

OG DATO E

*Aktiviteter heenger sammen med de feglgende omrader: gkonomi, arbejde, uddannelse,
boligsituation.

3. Identificér mulige indikatorer for udvikling for hver dimension nedenfor med udgangspunkt i
eksemplet.

Dimensioner Indikatorer

Personlig uafhaengighed/selvsteendighed | - Egenomsorg (personlig hygiejne)
- Passende beklzedning
-Udfarelsen af daglige funktionelle aktiviteter

Social autonomi

Relational integration

Uddannelsesmassig integration

Jobmaessig integration
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SELF-EVALUERINGSTEST

Spergsmal:
1. Hvad er de grundlaeggende elementer og principper i den interkulturelle tilgang?
2. Hvorfor er det vigtigt at veere opmearksom og bruge tid pa det farste interview?

3. Hvilke betingelser skal som minimun veere til stede for, at interviewet kan gennemfgres
pa den bedst mulige og mest effektive made?

4. Hvad er de forskellige trin | pranlegningen af et individualiseret sociogkonomisk
projekt?
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SVAR
1. Se kapitel 1.1.
2. Se kapitel 2.1
3. Se kapitel 2.2.
4. Se kapitel 3.2
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LARINGSZONE 2:
UDDANNELSE

Leeringsmal i denne leeringszone
At fremme feerdigheder, kompetencer og viden hos fagfolk, der beskaftiger sig med
INAF gennem uddannelsesaktiviteter.

Malgruppe for denne laeringszone
Dette projekt er relevant for de falgende faggrupper:

e Undervisere

HR-ansatte

Jobradgivere

Sprogundervisere

Juridiske radgivere

Peedagoger

Projektarbejdere

Psykologer

Socialarbejdere

Treenere

Frivillige, der arbejder med beskeaftigelsesrettet integration
Frivillige, der arbejder med social inklusion

Andre professionelle, der arbejder med beskeaftigelse og social integration af INAF.

Det er szrligt relevant for fagpersoner, der kan bruge redskaberne direkte i deres daglige
arbejde, sdsom:

e Undervisere

Jobradgivere

Projektarbejdere

Socialarbejdere

Treenere

Frivillige, der arbejder med beskeftigelse og inklusion
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Tidsramme og veegtning

I Tidsforbrug (timer og minutter)

Laesemateriale 1 time og 30 minutter
@velser 1time

Video- og lydmateriale 5 minutter
Selv-evaluering 10 minutter

Total 2 timer og 45 minutter

Indholdsfortegnelse
Indledning

Kapitel 1: Hvem og hvorfor uddannelse?

1.

2.
3.
4

Hvem vil have gavn af undervisning?

Model 1: Kan og vil-modellen

Nu er det din tur: Hvem er klar til undervisning?
Hvorfor er undervisningen vigtig?

Kapitel 2: Hvad skal treenes?

1.

2.
3.
4

ABC job planen

Nu er det din tur: Lav din egen ABC job plan

Identificér hvilke ferdigheder og kompetencer der skal gves
Nu er det din tur: Identificér feerdigheden

Kapitel 3: Hvor og hvordan skal undervisningen gennemfares

1.
2.
3.

Oprettelse og brug praktisk uddannelse udenfor arbejdspladsen
Oprettelse og brug af praktisk uddannelse pa arbejdspladsen
Udveelgelse af sarlige feerdigheder og kompetencer i samarbejde med virksomheder

Selv-evaluering

1.
2.

Spergsmal
Svar
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INDLEDNING

Inden uddannelsen af en bruger fra INAF-gruppen sattes i gang, er det vigtigt at afdeekke om
brugeren er motiveret for og klar til at starte uddannelse. Ved hjeelp af kan/vil-modellen, kan
aktaren gve sin evne til at identificere, hvilket initiativ er det rette for brugeren.

| farste kapitel vil vi introducere farste refleksionsgvelse. Vi vil desuden introducere til hvilke
grupper af INAF, der vil have gavn af uddannelse. | kapitel 2 vil vi introducere, hvilke
ferdigheder og kompetencer, der med fordel kan traenes. | kapitel 3 diskuterer vi forskellige
uddannelsesmiljger og i det fjerde kapitel vil vi introducere en reekke veerktgjer og metoder til at
undervise gruppen af INAF.
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KAPITEL 1: HVEM OG HVORFOR UDDANNELSE?

| det falgende kapitel vil vi introducere fordelene ved at uddanne brugere fra INAF-gruppen,
inden de kommer pa arbejdsmarkedet, og vejlede i hvordan aktaren identificerer, hvilke grupper
af INAF’er, der vil have mest gavn af uddannelse.

1. HVEM VIL HAVE GAVN AF UNDERVISNING

Inden aktgren opretter et undervisningsprogram for en INAF, er det vigtigt farst at analysere om
han/hun vil have gavn af undervisningen. Dette kan ggres ved at finde ud af hvilke barrierer, der
forhindrer brugeren i at vaere en del af arbejdsstyrken. Til dette bruges “Kan/Vil”-modellen.
Modellen bruges til at lokalisere, hvilket initiativ der vil gavne brugeren mest pa vejen imod
beskaftigelse. P4 den lodrette akse har vi "kan", hvilket er den enhed, der viser om den
pageeldende bruger har de ngdvendige ferdigheder til jobbet. P4 den vandrette akse er "vil",
som er den enhed, der beskriver om brugeren har den ngdvendige motivation til beskaftigelse.
Dette efterlader os med 4 forskellige situationer, der har 4 forskellige lgsninger.

2. MODEL 1: KAN/VIL

* CAN
MOTIVATION JOBMATCH
- > WILL
CLARIFICATION TRAINING

Hvis brugeren er lav pd motivation og derfor i den lave ende af "vil"-aksen, men har det
ngdvendige ferdighedssat, har han/hun brug for et initiativ, der arbejder med motivationen.
Hvis brugeren heller ikke har de nedvendige faerdigheder, er der behov for en yderligere
afklaring af dennes situation. Hvis brugeren er motiveret og scorer hejt pa “vil”-aksen savel som
pa kan” -aksen, er han/hun Klar til jobmatch. Der er en fjerde mulighed, som netop er den, vi
vil fokusere pa i dette modul. Det er situationen, hvor brugeren scorer hgjt pa motivationsaksen
"vil", men lavt pa feerdighedsaksen "kan" og der derfor er behov for treening eller uddannelse.
Brugere i denne situation er malgruppen for denne leeringszone.
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3.NU ER DET DIN TUR: HVEM ER KLAR TIL UDDANNELSE?

| den folgende gvelser vil du blive prasenteret for 4 brugeren fra gruppen af INAF, som
befinder sig i 4 forskellige situationer. De er alle eksempler pa brugere, der har brug for
forskellige initiativer. Dit job er at reflektere over, hvilke af INAF'erne, der er Klar til, og som
vil fa gavn af et uddannelsesprogram. Vi anbefaler, at du optegner kan/vil -modellen selv, og
placerer de fire INAF'er i modellen. Eksemplerne er valgt, sa en INAF vil passe ind i hver af de
fire kategorier (Motivation, Jobmatch, Afklaring og Traening/Uddannelse).

Semwit

Semwit er en 24-arig kvinde fra Eritrea. Hun er alene med sin datter og har hjulpet sin bror i
familiens butik, inden hun flygtede til Europa. Semwit er meget motiveret for at fa et job og
fokuserer pa jobs indenfor rengering, husholdning, madlavning og kekkenarbejde eller
supermarked. Desveerre er hendes sprogkundskaber en udfordring og hendes formelle erfaring
begraenset, men hun har en positiv indstilling og er villig til at arbejde for at na i mal.

Mahmoud

Mahmoud er en 58 -arig mand fra Afghanistan. Han bor sammen med sin kone og tre
teenagebgrn. Mahmoud har haft mange forskellige ufagleerte job i Igbet af sit liv i Afghanistan,
men keemper med svare rygsmerter og angst efter hans og familiens flugt. Mahmoud vil gerne
kunne forsgrge sin familie, men hans darlige helbred far ham til at tvivle pa, at han er i stand til
at fa et job forelgbigt.

Sarah

Sarah er en 29-arig kvinde fra Syrien. Hun bor sammen med sin mand og to bgrn pa 5 og 8 ar.
Sarah har gennemfart gymnasiet, men har aldrig haft et formelt job. Hun blev gift lige efter sin
eksamen og har varet hjemmegaende lige siden. Sarah vil kun arbejde mellem kl. 10.00 og
15.00 og er meget specifik, nar det kommer til jobgnsker, som skal vare kvindelige
modebutikker eller skgnhedssaloner beliggende i gaafstand fra hendes hjem.

Ahmad

Ahmad er en 34-arig mand fra Syrien. Han bor sammen med sin gravide kone og sgn pa 6 ar.
Ahmad har arbejdet i bade Syrien og Egypten, hvor familien boede i 3 ar, og har haft en firearig
stilling som mellemleder pa et stort Nestle-lager. Han taler lidt engelsk, har kerekort og
lastbilcertifikat fra den lokale erhvervsskole og er aben for ar arbejde bade aften og nat.

4. HVORFOR ER UNDERVISNING VIGTIG?

Som vist i gvelsen ovenfor er det vigtigt at specificere og finde det initiativ, der vil flytte
brugeren fra uddannelseszonen til jobmatchzonen. Uddannelse er et ngdvendigt redskab, nar
brugeren skal re-kategoriseres fra "vil men kan ikke" i modellen til "kan og vil". Modellen er pa
den made dynamisk, og kravene for hvor meget uddannelse, der skal til fer at brugeren nar det
ferdighedsniveau, der kraeves for at kvalificere sig til beskaftigelse, varierer mellem lande og
brancher. | brancher der mangler arbejdskraft kan uddannelse vaegtes mindre, da efterspargslen
pa arbejdskraft er stor og presserende.
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| brancher hvor ledigheden er hgj, kan uddannelse imidlertid veere et veerdifuldt redskab til at
adskille brugere fra gruppen af INAF fra andre kandidater og sikre, at de har de feerdigheder og
kompetencer, der kraeves i den givne stilling.

Inden nu har vi talt om uddannelse som et kollektivt initiativ. | de felgende kapitler vil de
forskellige typer feerdigheder, der er muligt at treene, samt de forskellige treeningsmiljger blive
diskuteret yderligere.
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KAPITEL 2: HVAD SKAL TRANES?

Nar man starter uddannelsesaktiviteter for INAF'er, er der tre forskellige aspekter, der skal tages
i betragtning:

o Efterspargslen pa det lokale og regionale arbejdsmarked
o Brugerens feerdigheder og kompetencer
e Brugerens gnsker og forventninger.

For at sikre at undervisningsaktiviteterne er effektive og farer til ansattelse, er det ngdvendigt at
medtanke alle disse aspekter og skabe balance mellem dem. For at sikre denne balance er det
vigtigt, at brugeren forstar virksomhedernes behov og forventninger indenfor forskellige
brancher, bade nar det kommer til specifikke krav til feerdigheder i forskellige typer stillinger og
det generelle, lokale behov for arbejdskraft inden for forskellige brancher. Dette kan ggres pa
forskellige mader, f.eks. ved at treekke data fra nationale eller regionale databaser om
rekrutteringssituationen inden for bestemte brancher eller jobomsetningen for bestemte jobtyper
ogl/eller stillinger. Arbejdsmarkedsbalance.dk (beskrevet under Good Practices) er et dansk
eksempel pa en sadan database, men lignende databaser kan vere tilgeengelige i andre EU -
medlemsstater.

Det er desuden vigtigt at sikre, at brugeren valger en branche savel som en beskaftigelsestype
pa et informeret grundlag. Nar brugeren har alle relevante oplysninger til radighed, kan han/hun
lettere afbalancere sine hab og dramme mod virkeligheden pa det lokale arbejdsmarked.

Nogle INAF’ere har meget specifikke hdb og dremme, nar det kommer til deres farste job i
modtagerlandet. Nogle har taget formel uddannelse, haft en karriere og en steerk faglig identitet i
deres hjemland, andre har haft dag-til-dag jobs, og nogle har varet hjemmegéaende. Hab,
drgmme og forventninger er derfor meget forskellige fra en bruger til en anden. Aktgrens forste
opgave ift. uddannelsesaktiviteter bliver derfor at sikre, at den enkelte bruger bliver realistisk
omkring sine muligheder i modtagerlandet, uanset om ambitionen er at genoptage en tidligere
karriere, afslutte en tidligere pabegyndt uddannelse, fa et fast job til at forsarge sin familie eller
prove at vaere i beskaftigelse for farste gang.

For gruppen af INAF'er, der gnsker at fa valideret deres tidligere uddannelse eller tage en
formel uddannelse i deres nye veertsland, vil en introduktion til det formelle uddannelsessystem
0gsa veere relevant.

Alt afhaengig af omfanget af den gkonomiske hjalp, som INAF'er kan fa i modtagerlandet, kan
malet om at tage en uddannelse fastleegges som et mere langsigtet mal, mens farste mal kan
veere at brugeren finder et sted at bo og far en fast indkomst. Professionelle kan understatte
brugerens refleksioner og beslutningstagning ved hjelp af ABC -jobplanen som er beskrevet
nedenfor.

1. ABC JOBPLANEN

I den beskaftigelsesfokuserede samtale med brugere fra gruppen af INAF er det ngdvendigt at
fremhaeve virksomhedernes efterspgrgsel efter arbejdskraft som en ngglefaktor, der skal
medtaenkes, nar man laver en plan for at fa brugeren i forste job i det nye vertsland. Det er
vigtigt at planen er realistisk og viser vejen imod beskeftigelse.
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Vi anbefaler at aktgren allerede ved den fagrste samtale introducerer ABC-jobplanen, som
hjelper den ledige INAF med at sgge bredere og mere realistiske job. Varktgjet udvider
jobsggningsstrategien til at indbefatte en Plan A, Plan B og Plan C:

Plan A: Drgmmejobbet

Fra starten vil alle ledige fokusere pa at sgge dremmejobbet - altsa det job, der matcher de
lediges gnsker, dremme og faerdigheder. Hvis jobbet matcher kravene fra arbejdsmarkedets
efterspgrgsel, og chancerne for at fa dette job er gode, bgr denne plan forfglges.

Plan B: Det gode og acceptable job

Hvis det ikke lykkes den ledige INAF at finde sit dremmejob, bgr fokus veere pa plan B, som er
finde et godt og acceptabelt job. Denne type job var maske ikke, hvad brugeren umiddelbart
dramte om, men det er et job, brugeren kan se sig selv i, har evnerne til at bestride, og som er
efterspurgt pa arbejdsmarkedet.

Plan C: Tjene til fgden

Hvis plan A og B mislykkes, kan den eneste udsigt for en periode veere plan C: At finde et job,
som de arbejdslgse ikke gnsker, men som ikke desto mindre er med til at forsgrge brugeren og
hans/hendes familie. Dette job kan veere hardt, men ogsa veere et springbreet for et plan A eller B
-job senere.

Baseret pa ABC-jobplanen skal aktaren i lgbet af samtalen motivere brugeren til at udvide sin
opfattelse af hvad et godt job er, sd jobsggning kan justeres strategisk over tid. Aktgren kan
f.eks. prave at fa brugeren til at finde ud af, hvad der kan give arbejdsgleede, og pa den
baggrund hjzlpe ham/hende med at fa gje pa andre oversete eller ukendte jobmuligheder.

ABC-jobplanen skal vare aktgrens ledsager i samtalerne med brugeren fra gruppen af INAF.
ABC -jobplanen kan ogsa bruges til at understatte motivationen for INAF'er til at deltage i
uddannelsesaktiviteter med fokus pa at opbygge eller forbedre relevante feerdigheder for plan A
og plan B -jobs. Planen vil dermed ogsa veere et redskab for aktgren til at sikre progression.

& 2.NU ER DET DIN TUR: LAV DIN EGEN ABC JOB PLAN

Inden du bruger ABC-jobplanen med INAF'er, skal du preve at lave din egen. Forestil dig, at du
mistede dit nuvaerende job og skulle lave en jobstrategi. Angiv et eller flere drammejobs (plan
A), gode og acceptable jobs (plan B) og jobs, du ville tage for at overleve.

Nar du har gjort dette, skal du prgve at lave en jobplan sammen med én eller flere INAF'er med
fokus pa deres gnsker og feerdigheder samt efterspgrgslen pa det lokale arbejdsmarked. Prgv at
indarbejde tidsrammer i planen. Hvor lenge kan den enkelte bruger sgge eller uddanne sig til
dremmejobbet, far han/nun ma begynde at fokusere pa plan B —jobs og efterfalgende plan C-
jobs. Dette afhanger af brugerens gkonomiske situation, mulighed for at deltage i
uddannelsesaktiviteter med videre.

3. IDENTIFICER FARDIGHEDER

Inden undervisningsaktiviteterne pabegyndes, er det vigtigt at identificere, hvilke ferdigheder
der skal treenes. Efter at have kategoriseret INAF i kan/vil-modellen, kender akteren hvilket
behov der er for treening. Aktegren har muligvis ogsa indfert ABC-jobplanen, hvor brugeren
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vaelger en eller flere jobstillinger, der ville veere relevante at uddanne sig til, men har endnu ikke
har identificeret de specifikke feerdigheder, der skal traenes, far brugeren kan varetage disse
jobs.

En tommelfingerregel er, at hvis brugeren har en hel del erfaring med at veere pa en
arbejdsplads, men ikke fra en bestemt branche eller jobstilling, ber hovedfokus vere pa at
styrke de “harde ferdigheder” (faglige faerdigheder og evner). Hvis brugeren i stedet har
arbejdet inden for den specifikke branche og maske endda i en lignende jobstilling, bar
hovedfokus veere pa trening af blede ferdigheder (motivation, udvikling mv.). Og hvis
brugeren har meget begraenset eller ingen tidligere erhvervserfaring, bar fokus veere pa begge
typer feerdigheder med en indledende veegt pa blgde feerdigheder (motivation, selvtillid osv.)

/_\ 4.NU ER DET DIN TUR: IDENTIFICER FARDIGHEDEN

Denne video er blevet lavet for BC Hospitality Group i Danmark og bruges som en introduktion
til jobbet som husholderske pa deres hoteller:

https://vimeo.com/318452620.

Skriv alle de ferdigheder, som du bemarker i videoen ned pa et blankt dokument. Overvej
hvilke harde ferdigheder, sdsom renggringsopgaver, og hvilke adferdsmeessige, bladere
feerdigheder du bemaerker?

Denne type gvelse kan ogsa laves af brugeren, som en made at afklare forventninger, gnsker og
realiteter.
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KAPITEL 3: HVOR OG HVORDAN SKAL UNDERVISNINGEN
GENNEMFQRES

Nar du har identificeret, at en person fra INAF-malgruppen har brug for undervisning, er det
naste spgrgsmal der opstar, hvor og hvordan skal undervisningen gennemfgares?

Farst og fremmest skal du bestemme, hvor undervisningsaktiviteterne skal finde sted, og
hvilken typer undervisningsmiljger INAF have gavn af.

| dette kapitel vil vi fokusere pa to forskellige slags praktiske undervisningsmiljger:
1. Praktisk undervisning udenfor arbejdspladsen
1. Praktisk undervisning pa arbejdspladsen

Nar vi igangsetter praktiske ferdighedsuddannelsesaktiviteter, anbefaler vi altid at
undervisningen skal forega pa arbejdspladsen. Dette giver aktaren mulighed for at engagere en
potentiel arbejdsgiver i processen. Det er fordelagtigt hovedsageligt pa grund af virksomhedens
egen evne til at vurdere, hvilke omrader og kompetencer der skal styrkes, imens INAF allerede
er pa arbejdspladsen. Uddannelse pa arbejdspladsen er ogsa en made til bedre at afstemme
forventningerne mellem brugeren og arbejdsgiveren.

Det er dog ikke altid en mulighed at lave undervisning pa arbejdspladsen. Vi ser ofte, at
virksomheder i brancher med mangel pa arbejdskraft er mere tilbgjelige til at tage "praktikanter"
i forskellige former. Vi vil uddybe dette senere i dette kapitel.

Der er ferdigheder og kompetencer, der er lettere at treene uden for arbejdspladsen end andre.
Nar det ikke er muligt at treene de harde feerdigheder pa arbejdspladsen, kan det vaere veerd at
undersgge, hvilke blgdere feerdigheder der kan traenes uden for arbejdspladsen.

| nogle tilfeelde vil INAF-malgruppen drage fordel af en trinvis undervisningsplan, hvor de
forste trin fokuserer pa at sikre, at nogle af de blgdere feerdigheder styrkes, inden brugeren
starter et undervisningsprogram pa en arbejdsplads, hvor de praktiske ferdigheder er lettere at
treene. 1 det naeste kapitel introducerer vi “branchepakken”, som er et eksempel pa en vellykket
trinvis vejledning.

1. OPRETTELSE OG BRUG AF PRAKTISK UNDERVISNING UDENFOR
ARBEJDSPLADSEN

Hvis det ikke er muligt at undervise pa en arbejdsplads, er det vigtigt at fokusere pa
kompetencer, der let kan forbedres udenfor arbejdspladsen, sasom, men ikke begraenset til:

e Sprogundervisning (Sprogundervisning, sprogmentorer, apps)

e Video introduktioner til bestemte brancher, virksomheder eller or jobstillinger
e Cases pa jobsamtaler

o Preasentation af lokale kulturelle normer og overfarbare kompetencer

Sprogundervisningen vil ofte veere en af de farste uddannelses- og uddannelsesaktiviteter, som
naesten alle INAF er deltager i for at forbedre og leere sproget i deres nye veertsland, iser hvis de
ikke taler et af de sterre europeiske sprog. Manglen pa sprogkundskaber er ogsa en af de mest
udbredte barrierer for at komme ind pa arbejdsmarkedet i det nye land. Selv grundleggende
sprogkundskaber i veertslandets sprog vil hjelpe med hurtigere inklusion pa arbejdsmarkedet,
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og branchespecifikke sprogundervisningsaktiviteter, hvis det er muligt undervist pa
arbejdspladsen, er et af de mest effektive vaerktgijer til at booste egnetheden hos malgruppen.

Nar du opretter et "case"-undervisningsmiljg uden for arbejdspladsen, kan kreative video- og
lydmaterialer vaere meget nyttigt for at understatte forstaelsen af den branche, hvor brugeren er
interesseret i.

2. OPRETTELSE OG BRUG AF PRAKTISK UNDERVISNING PA
ARBEJDSPLADSEN

Hvis det er muligt at starte uddannelsesaktiviteter pa en arbejdsplads, foretreekkes dette som
navnt ovenfor.

Der er mange mader at strukturere treeningsaktiviteter pa stedet, f.eks. i form af:

e Erhvervsrettet undervisningsforlgb (laboratorie/praktiske workshops)
e Virksomhedsbesag

e Endags praveperiode

e Praktik

e Trainee-stillinger

3. UDVALGELSE AF SARLIGE FARDIGHEDER OG KOMPETENCER |
SAMARBEJDE MED VIRKSOMHEDER

Nar aktgren specificerer szrlige feerdigheder, der skal treenes gennem uddannelse, anbefaler vi
altid, at han/hun ggr dette i samarbejde med en virksomhed inden for den valgte branche. Hvis
virksomheden har brug for arbejdskraft nu eller inden for den naermeste fremtid, er det endnu
bedre.

Virksomheden har maske allerede en meget specifik liste over fardigheder, der er ngdvendige
for at kunne varetage den stilling, brugeren uddanner sig til. Denne kan vere beskrevet i
jobannoncer for den specifikke stilling, i interne tjeklister i den enkelte afdeling eller lignende. |
sa fald ville det vaere oplagt at bruge disse til at seette kompetencemal for undervisningen. Nogle
virksomheder har endda onboarding-vejledninger, der detaljeret beskriver, hvad en ny
medarbejder skal lzre den farste dag, uge, maned eller kvartal af beskeftigelsen. Brug i sa fald
disse.

Hvis ikke, kan du udvikle nye branche/virksomhed/jobspecifikke kvalifikationskort i
samarbejde med virksomheden. Kvalifikationskortet (eller feerdighedskortet) er kort beskrevet i
afsnittet God praksis i E4I -leringshubben, men et eksempel pa kvalifikationskortet kan ogsa
findes her:

https://www.foreningen-nydansker.dk/home/dokumenter/branchepakker/193-
qualificationcard/file
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4. UDVIKLINGEN AF BRANCHE- OG VIRKSOMHEDSSPECIFIKKE
KVALIFIKATIONSKORT

Nar aktgren udvikler kvalifikationskortene, er det generelt vigtigt at huske at:
e Atstille de rigtige spargsmal

e At have fokus pa feerdigheder og opgaver pa indgangsniveau - Hvad skal der til for at fa
et farste job i den specifikke virksomhed/branche?

e Branchen har altid ret - sa hvad er det, de siger, de har brug for?

5. AFKLAR FORVENTNINGER OG SAT MAL

Vi anbefaler at aktgren har en samtale med virksomhederne, der tilbyder mulighed for at
undervise brugere fra malgruppen for at sikre, at forventningerne er afstemt, og at alle kender og
forstar malene samt hvordan undervisningen vil blive udfert.

6. VIGTIGHEDEN AF AT VURDERE KOMPETENCEMALENE

Under hele processen er det vigtigt, at aktgren altid holder gje med at brugeren er pa den rette
vej. | radgivningszone 6 kan du laese mere om opfelgning af undervisning samt andre tiltag.
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SELV-EVALUERING

SP@RGSMAL
SP@RGSMAL 1: Hvad kendetegner brugeren fra INAF-malgruppen, som er klar
til undervisning i feerdigheder og motivation?

SP@RGSMAL 2: Hvad er nogle af de faktorer, der spiller ind, nar man beslutter
sig for hvilken branche, som INAF skal treene til?

SP@RGSMAL 3: Hvad er fordelene ved at afholde undervisningen pa
arbejdspladsen?
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SVAR
Svar 1: INAF egnet til traening vil typisk mangle feerdigheder, men vere yderst motiveret.
Det hgje motivationsniveau er ngdvendigt for at sikre engagement i hele

treeningsprogrammet.

Se mere i: “Model 1: Can/will”

Svar 2: Bade behovene pa det lokale (og regionale) arbejdsmarked samt INAF’s
feerdigheder og gnsker er vigtige,

Se mere i: “Kapitel 2: Hvad skal man treene”

Svar 3: Det ger det muligt at skabe et naert samarbejde med en potentiel arbejdsgiver,
som ngje kan vurdere, hvilke feerdigheder der skal styrkes gennem uddannelse.
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LARINGSZONE 3:
BESKAFTIGELSE

Leeringsmal i denne leeringszone

Formalet med leringszonen "Beskeftigelse" er at fremme viden, ferdigheder og
ressourcer hos fagfolk, der hjelper malgruppen INAF (indvandrere, asylansggere og
flygtninge) i beskeeftigelse.

Malgruppe for denne leringszone
Denne laringszone er relevant for de falgende faggrupper:
e Undervisere
HR-ansatte
Jobradgivere
Sproglarere
Juridiske radgivere
Peedagoger
Projektmedarbejdere
Psykologer
Socialarbejdere/socialpeedagoger
Treenere
Frivillige, der arbejder med beskeeftigelsesrettet integration
Frivillige, der arbejder med social inklusion
Andre fagfolk, der arbejder med beskaftigelse og social integration af INAF

Laringszonen er szrligt relevant for fagpersoner, der kan bruge redskaberne direkte i deres
daglige arbejde, sasom:
e Undervisere
Interkulturelle brobyggere
Projektarbejdere
Socialarbejdere/socialpeedagoger
Treenere
Frivillige, der arbejder i integrationsprojekter
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Tidsramme og veegtning

I i

Leesemateriale 1 time

Dvelser 1 time og 30 minutter
Video/lyd materiale -

Selv-evaluering 30 minutter

Total 3 timer

Indholdsfortegnelse
Indledning

Kapitel 1: Jobafklaringsprocessen: Faser i indsatsen
a) Jobafklaring: Definition og faser Modtagelsen af INAF2

b) Diagnostik og evalueringsfasen

c) Fasen at planlzegge aktiviteter, opgaver og handling
d) Udfarelsen

e) Evalueringen

Kapitel 2: Jobsggningprogrammet
1. Self-application
a) Personal presentation
b) Presentation by phone
c) Presentation by letter
2. Internet

Chapter 3: Tools for active job searching
1. Curriculum Vitae
2. The Cover letter
3. Selection techniques
Self-assessment test

2 For further information, please, see “Counselling Zone 1. Designing Intervention”.
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INDLEDNING
Jobafklaringen er grundleggende for at opna social inklusion og integration af
migranter, tilflyttere, asylansegere og flygtninge i samfundet. | denne

beskeeftigelsesrettede leeringszone vil vi prasentere forskellige teoretiske og praktiske
elementer, der vil styrke aktarens faglige arbejde med at fremme INAF-malgruppens
beskeaftigelsesegnethed.

Vi vil | denne laringszone presentere teoretisk indhold, praktiske gvelser, tips,
anbefalinger, aktive jobsggningssystemer og verktgjer til aktiv jobsggning.
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KAPITEL 1. JOBAFKLARINGSPROCESSEN: FASER | INDSATSEN

Jobafklaringen: Definition og faser
a) Modtagelsen af INAF3
b) Diagnostik og evalueringsfasen
c) Fasen at planlaegge aktiviteter, opgaver og handling
d) Udfgrelsen

e) Evalueringen

1. Jobafklaringen: Definitioner og faser

Jobafklaringen skal forstds som en rakke efterfalgende og planlagte faser, trin og
handlinger, der ger det muligt at lede en bruger fra malgruppen pa vejen mod
beskeeftigelse, mod en mere fast tilknytning til arbejdsmarkedet eller udvikling.
Folgende er hovedfaser i afklaringsprocessen *. Denne proces er cirkular: p& denne
made kan vi formidle til brugeren, at den professionelles karriere ikke er statisk, men
dynamisk og at arbejdsmarkedet kraever fleksibilitet, tilpasninger, udvikling og/eller
uddannelse.

5. Evaluation Phase 1. Reception phase of the MNAR

“LABOUR ORIENTATION PROCESS”

4. Execution / Action Phase 2. Diagnostic and Evaluation phase ‘

‘ 3. Phase of programming tasks and work actions. Commitment to action

FASER | JOBAFKLARINGEN:

A. Modtagelse af INAF
Denne farste fase fokuserer pa fire hovedaspekter:

e At praesentere INAF for de forskellige regler og faktorer, der spiller ind i
jobafklaringen.

e Brugeren skal forstd og acceptere reglerne samt planen for jobafklaringen.

3 For further information, please, see “Counselling Zone 1. Designing Intervention”.
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o Jobafklaringsaftalen skal underskrives.
e Skab en professionel relation til brugeren.

Indsatsen starter med en modtagelse af brugeren fra INAF-malgruppen, som har brug
for jobafklaring og vejledning. Her skal aktgren praesentere programmet, sig selv og sin
rolle samt de gvrige fagfolk, der vil veere med til at vejlede brugeren. Aktgren bar her
ogsa sperge ind til brugeren.

Aftale/Kontrakt om samarbejde for forandring

Nu er det tid til at planleegge programmet og strukturen for jobafklaringen og
praesentere den for brugeren. Denne abenhed vil bidrage til at skabe et godt forhold til
brugeren, som ogsa skal acceptere det planlagte forlgb. Der indgas en aftale, som vi
kalder: Aftale/Kontrakt om samarbejde for forandringen.

AFTALE/KONTRAKT OM SAMARBEJDE FOR FORANDRING |
JOBAFKLARINGEN

Aftalen kan bade vere en skriftlig eller mundtlig aftale vedragrende anszttelse, salg eller
lejemal, der er kan handhaeves ved lov. | dette tilfelde refererer vi til en aftale mellem
beskaftigelseskonsulenten og brugeren, der indgar et formelt og professionelt
samarbejde om at finde et job til brugeren:

| aftalen/kontrakten ma fire betingelser medtankes:

Betingelser for aftalen/kontrakten

1. Der ma veere feelles samtykke

2. INAF ma have evnen til at handle (agency)

3. Aftalen ma vere udferlig og precis

4. Aftalen ma vaere juridisk funderet

Brugeren af ma veare en aktiv bruger af programmet. Aktgren ma vurdere brugerens
evne til at handle. Brugerens ferdigheder, viden og motivation ma analyseres og udggre
udgangspunktet for jobsggningsprocessen.
Aftalens mal skal vare specifikke, bestemte og realistiske. Malene skal vere tydeligt
afgreensede, ngjagtige og bar relatere til brugerens udfordringer.
Hvordan udarbejder vi kontrakten?
Aktaren ma farst med at praesentere alle relevante oplysninger, muligheder og planer for
brugeren. Herefter indgar brugeren og aktaren, her beskeaftigelseskonsulenten en aftale
eller kontakt om det videre samarbejde. Aftalen skal bl.a. baseres pa en enighed om
hvilke opgaver og aktiviteter skal indga i forlgbet. Begge parter ma acceptere aftalen,
hvis indsatsen skal lykkes.
Aktgren ma i planlaegningen af indsatsen medtanke de falgende elementer:
FRIHED: Skal forstds som en persons evne til at tage beslutninger og navigere i
hans/hendes virkelighed. Frihed er evnen til at sette mal og handle hen mod at opna
disse mal.

Betegner brugerens medansvar for resultater, succesoplevelser og
konsekvenser af hans/hendes handlinger
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FORPLIGTELSE: Betegner brugerens forpligtelse til de malsatninger der arbejdes
hen imod | forlgbet. Brugeren forpligter sig pa at deltage aktivt i forlgbet og tage
medansvar.

UDVIKLING: Indsatsen ma have til formal at &endre og forbedre brugerens situation
PERSONLIG KAPACITET:

Brugeren er en dynamisk agent, der er i stand til at erhverve sig og udvikle nye
kompetencer, feerdigheder og mader at na sine mal pa.

Hvis brugeren allerede fra start er motiveret for at tage medansvar for sin udvikling, kan
aktgren straks pabegynde dagnostik- og evalueringsfasen. Hvis ikke, ma aktgren prave
at kortleegge hvilke udfordringer brugeren oplever og leegge en plan for hvordan disse
udfordringer kan afhjelpes. Aktaren kan treekke pa andre relevante fagpersoner til at
vejlede brugeren eller tilbyde at udskyde programmet, hvis brugeren ikke pa nuveaerende
tidspunkt er i stand til at fortsaette.
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A NU ER DET DIN TUR! “Udfyld den folgende kontrakt”. Dette er et eksempel pa
en kontrakt, der kan bruges ved modtagelsen i jobafklaringen.
EKSEMPEL PA EN KONTRAKT (Engelsk):

, as a consultant of the employment guidance service, and
, as a beneficiary of the employment programme, with iden-
tity card number .

The personalised insertion itinerary has the aim to promote the labour and social inser-
tion of persons with difficulties in accessing the labour market.

The beneficiary freely declares his / her willingness to participate in the personalized
itinerary.

The consultant can choose to exclude the beneficiary and end the programme at any
time, if the beneficiary does not fulfil what has been agreed upon.

The parties signing this document commit to comply with what the following outlined
actions (Disse handlinger vil aftales under diagnostik- og evalueringsfasen. Las mere
om denne fase og vend tilbage til gvelsen efterfglgende.):

ACTIONS / ACTIVITIES
Action 1.

Action 2.

Action 3.

Action

N.

1. | agree to carry out all the activities in the action plan.
2. | agree to guide and accompany the beneficiary through all the actions of the
itinerary.

Signature of labour counsellor consultant. Signature of user /
client.
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B. Diagnostik- og evalueringsfasen

Nar beslutningen brugeren har accepteret aftalen, starter akteren en evaluering, der
fastleegger hvilken indsats, der skal til for at nd i mal.

Diagnosstik- og evalueringsfasen er struktureret omkring tre spgrgsmal, som stilles
brugeren:

Spgrgsmal i diagnostik and evalueringsfasen:
Hvad vil du opna?

Hvorfor opnar du ikke dette/disse mal?
Hvordan kan jeg hjelpe dig?

a. Hvad vil du opna?4

Dette spargsmal vedragrer INAF brugerens behov | forhold til arbejdsmarkedet. Med
dette spargsmal vil vi fa oplysninger om brugerens arbejdskraft og faglige situation.

I nogle tilfeelde vil aktgren behandle indsatser der skal med fremme af beskeeftigelse for
ledige. Jobafklaringen ma her fokusere pa ressourcemobilisering og have til mal at
brugeren kommer | job.

Ved at stille dette spgrgsmal kan aktgren ogsa behandle spegrgsmal om forbedring af
faglige kvalifikationer, udvikling af kompetencer for at @ge mulighederne for
forfremmelse i en virksomhed og frem for alt fastholdelsen i beskeftigelse.

Aktaren kortleegger altsa brugerens behov | forhold til arbejdsmarkedet og laver en
‘beskaftigelsesdiagnose’.

b. Hvorfor opnar du ikke disse mal?

Under dette analyseomrade vil aktgren strukturere de variabler, der definerer brugerens
beskaftigelsessituationen, samt de indsatsomrader der skal indga i
beskeeftigelsesvejledningen.

Pa denne made kan aktaren identificere og kortlaegge mangler og fraver indenfor de
forskellige omrader.

Ngglevariablerne i beskeftigelsesvejledningen er falgende:

Variabler Handlinger

Definition af karrieremal Redefinition af professionelle mal

Information om arbejdsmarkedet Analyse af den specific professionelle
sektor, der er relevant for brugeren

Uddannelse/treening Professionelle kompetencer kraevet

Professionel erfaring Professionelle erfaringer

Networking Social network analyse

4 You can also see the “ACB Job Plan” (Counselling Zone 2. Training”).
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Motivation Evaluaring af brugerens motivation for at
na de faglige mal
Sociale kompetencer Afdekke og udvikle evnen til at

samarbejde, indga i kollegiale relationer,
tage ansar og konflikthandtering.

Systemer og redskaber | jobsggningen  Analyse af jobansggnings teknikker og
veerktgjer

De beskrevne variabler er grundleeggende for arbejdsafklaringsprocessen, men ikke de
eneste til korrekt vurdering og analyse. De felgende vil vere sarlig vigtige, iser for
visse grupper:
e @konomiske, personlige og familiemaessige belastninger.
o INAF’s Juridisk situation.
e Sundheds- og afhangighedsvurdering. Relevant | forhold til borgere med en vis
grad af handicap, stofafhengighed eller andre omstaendigheder, der er knyttet til
INAF's helbredstilstand.

c¢. Hvordan kan jeg hjeelpe dig?

Gennem dette spgrgsmal kan aktgren evaluere nogle af de centrale nedslagspunkter i
vejledningen:

1. Definition af de mal / resultater, der skal opnas gennem processen.

2. Etablering af arbejdsomrader for jobafklaringen.

3. Beslutningstagning og vejledning sammen med brugeren
Aktagren ma beslutte, hvilke spergsmal der er vigtige at arbejde med i processen med
henvisningen til den forpligtelse / aftale, der blev indgaet i begyndelsen af indsatsen.

Derfor indeholder diagnosefasen fglgende nggleelementer:
1. Undersgg og evaluer det st af variabler og elementer, der er involveret i processen
med adgang (eller vedligeholdelse og udvikling) til arbejdsmarkedet.
Redegar for de muligheder vil foreslas, og opbyg en interventionsplan,
Ga i dialog med brugeren om udviklingsforslagene i processen.
Tag beslutning om emnerne eller tilgang i indsats/vejledningsplanen.
Konsolider forpligtelsen/arbejdsaftalen.

oA wN

C. Fase for fastleeggelsen af opgaver og handlinger/aktiviteter

I denne arbejdsfase skal aktaren strukturere de indsatsomrader og arbejdsforslag, der er
knyttet til hver variable, der blev identificeret i den foregaende fase (Diagnostik). Nar
planen er udviklet, skal brugeren beslutte, hvilke handlinger, der skal pabegyndes.
Under alle omstaendigheder skal aktaren overveje fglgende betingelser:

1. INAF skal klart vide, hvad handlingerne betyder.
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2. INAF skal veere i stand til at udfere handlingerne. INAF skal have de individuelle
feerdigheder og kompetencer til at udfere handlingerne.

3. INAF skal forsta og acceptere de fastsatte mal.
4. Alle ressourcer skal overvejes og evalueres (og vurderes i processen)

Et andet centralt element i denne fase er tidsrammen. Det er vigtigt at fastsatte
tidsfrister for indsatsens aktiviteter og opgaver.

Resultaterne skal kunne opnas af INAF. Det betyder, at brugeren bliver ngdt til at forsta
og verdsette den handling, der skal foretages. Akteren ma vere radgiver under
processen med at na mal og mobilisere personens motivation.

Dette vil blive ndet gennem projektionsteknikker. Aktgren kan bruge spgrgsmal, der
giver brugeren mulighed for at fa en fornemmelse af, hvordan det vil vere at na I mal:

Hvad vil du fglge nar du nar I mal?
Hvad vil dine neermeste teenke og fole?
Hvad vil du gare nar du nar I mal?

| denne fase er szttet af indikatorer ogsa designet til at evaluere udviklingen af
implementeringen af interventionsprogrammet. Disse indikatorer vil veere dem, der
viderefgrer veesentlig information ind i den naeste fase af arbejdet

D. Udfarelsen

I udfgrelsesfasen handler om aktiviteter og handlinger. Det er en proces, hvor aktgren
forfglger flere mal:

e At give information eller viden til MNAR for at favorisere deres adgang til
arbejdsmarkedet eller deres autonome mobilitet pa arbejdsmarkedet.

e At udvikle deres personlige og faglige feerdigheder, evner og kompetencer, der letter
adgangen til beskaftigelse eller fremtidig karriereudvikling.

e At vedtage beslutninger i forbindelse med indsettelse og vedligeholdelse af en
jobstilling.

e At transformere personlige overbevisninger og holdninger til opnaelse af de mal og mal,
der foreslas over for arbejdsmarkedet.

For at na disse mal skal du bruge falgende ressourcer:

| udfarelsesfasen af programmeringen taler vi om handlinger. Vi taler om en proces,
hvor aktgren forfalger flere mal:

e At give information eller viden til INAF, for at forbedre deres adgang til
arbejdsmarkedet eller deres autonome mobilitet pa arbejdsmarkedet.
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e At udvikle deres personlige og faglige feerdigheder, evner og kompetencer, der letter
adgangen til beskeftigelse eller fremtidig karriereudvikling.
e At vedtage beslutninger i forbindelse med indsettelse og vedligeholdelse af en
jobstilling.
e At @ndre personlige overbevisninger og holdninger til opnaelse af de mal i forhold til
beskaftigelse.
Aktgren ma mobilisere de fglgende resurser:

LABOUR ONLINE
V= UEEs [ COUNSELLOR } i RESOURCES

anbefales det, at INAF ledsages af radgiveren. Dette er ngglen til at gge sikkerheden og
dermed tilliden til at udfgrelsen af handlingerne.

Derfor kan radgiverens egne ressourcer mobiliseres for at understgtte de planlagte
aktiviteten.

E. Evalueringsfasen

Evalueringsfasen af afklaringsprocessen har flere mal:
1. At sammenligne de opndede resultater med de forventede, definerede og
planlagte.
2. At identificere og tage de variabler, der har haft indflydelse pa opnaelsen af
resultaterne, i betragtning.
3. At vere leringsveerktgj for INAF.
The evaluation phase must be based on the set of indicators that we have raised in the
planning phase of the process. These indicators are characterised because it allows to
identify:
e Behaviours that are observable to the MNAR.

e Behaviours that can be measured from observation.
e Behaviours that can be measured in a quantitative and qualitative way.

Det grundlaeggende formal med evaluering er laering. Gennem denne laring erhverver
radgiveren kompetencer og faerdigheder til fremtidige interventioner, og INAF udvikler
de feerdigheder, der ger det muligt for ham/hende at erhverve autonomi i forhold til
mobilisering og udvikling inden for arbejdsmarkedet.
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KAPITEL 2. JOBSO@GNINGSSYSTEMER

1. Uopfordrede ansggninger
Uopfordrede ansggninger er den vanskeligste, men ogsa den mest effektive made at
sgge jobs pa. Det bestar i at kontakte virksomheder eller rekrutteringsbureauer omkring
muligheden for et job helt pa eget initiativ uden at vente pa et specifikt jobtilbud.
For at sikre effektiviteten af denne metode ma radgiver sammen med INAF analysere
holdningen til jobsggningen og treene de sociale feerdigheder, der kreeves for at komme i
beskeftigelse. Disse faerdigheder kan tilleeres, sasom: professionalisme, faerdigheder,
konflikthandtering og preestationen til jobsamtalen.
Denne tilgang kraever en forudgdende undersggelse og udvalgelse af relevante
virksomheder, som brugeren er interesseret i at tale med.
Uopfordrede ansggninger kan bruges:
e | abne centre som sma restauranter, byggepladser eller verksteder, hvor chefen er
tilgeengelig. Her garanteres vi god behandlingen, men ikke ngdvendigvis rekruttering.
e Med personale fra meget specifikke erhverv som f.eks. De forskellige brancher
(herberge, byggeri ...).
e | virksomheder, hvor de ansatter regelmaessigt og lgbende
e | situationer hvor INAF kan introduceres for nogen i et bestemt firma.
e Det er vanskeligere, men ikke umuligt, i store virksomheder med egne
rekrutteringsprocesser.
Der findes flere mader at prasentere sig pa | den uopfordrede ansggning. Laes
mere om disse i det falgende:

person (leder, €jer, chefafdeling), der er ansvarlig for at treeffe beslutning om mulig
rekruttering. Her kan brugeren praesentere sig selv og give lederen sit CV- curriculum
vitae (se kapitel 3).
En lettere strategi for at kontakte disse "ngglepersoner" er gennem en
informationssamtale. | denne informationssamtale vil brugeren prasentere sig selv som
interesseret i nogle professionelle rad fra virksomheden. Denne informationssamtale er
nyttigt til:

e Finde nye jobs, der ikke er opslaet pa jobportaler og medier (ca. 70%).

e Indhente relevante oplysninger om virksomheden: aktiviteterne, fagfolk, der sgger,

hvordan man far adgang til organisationen.

e (velse til fremtidige samtaler i udvelgelsesprocesser.
e Udvidelse af kontaktnetveerket med mulighed for at modtage et formelt jobforslag.
e Fa professionel radgivning i hvordan INAF sgger den farste jobstilling i landet.

HVORDAN FORBEREDER MAN EN “INFORMATIONSAMTALE”
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Her er nogle tips til forberedelse, som kan deles med brugeren.

INDEN SAMTALEN

Udvelg den virksomhed, du er interesseret i og find informationer om virksomheden.
Det vil fa dig til at virke forberedt og professionel. Virksomheden vil verdsztte din
interesse | virksomheden og det vil forbedre dine muligheder for at imponere.

Find navnet pa den person, som du vil I kontakt med (seg online, kontakt
virksomhedens hovednummer.

Aftal samtalen per telefon.

Forbered samtalen

Find en kontakt der kan introducere dig til den ansvarshavende |
virksomheden/organisationen.

UNDER SAMTALEN

Start samtalen med at introducere dig selv og vis ogsa interesse for
virksomhedsrepraesentanten.

Forklar hvad du gerne vil og hvorfor du bad om samtalen.

Ver opmarksom pa repraesentantens kropssprog, ansigtsudtryk med videre.

Vis interesse for repraesentantens jobstilling og sperg til hvad det kraever at blive en
del teamet eller arbejdspladsen

Fortel om dine kompetencer, erfaringer og interesser. Spgrg pa en made, der viser din
personlighed.

Lyt, veer opmeerksom og empatisk i samtalen

EFTER SAMTALEN

Teenk over den information du fik til samtalen: Hvad kunne du lide? Hvad kraeves det
far at du kan komme | betragtning til et job i virksomheden? Hvad er dine styrker,
svagheder og begransninger?

Evaluér hvordan du praesterede under samtalen, bade de ting, der gik godt og ting du
kan arbejde videre pa.

Hvis du tenker at virksomheden kan tilbyde dig en stilling, kan du efterfaglgende
skrive en e-mail, hvor du viser at du gerne vil arbejde for virksomheden. Inkluder
eventuelt et CV.

Andre tips:
e Sig ikke at du sgger job, men at du sgger rad og erfaringer.

e Veer positiv og fremhev dine positive kvaliteter

NU ER DET DIN TUR! Forbered en samtale. Lav et rollespil om den uopfordrede

samtale, bade fgr, under og efter samtalen. Fglg reglerne nedenfor:

Aktar: Du arbejder med vejledning om beskeftigelse 1 en NGO. Du skal hjelpe

brugeren med at gve informationssamtalen.

Bruger: Luis kommer fra Venezuela; han arbejder i sin farste jobstilling i Danmark og
forsgger at skaffe information om en stor virksomhed som er relevant for hans
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fagomrade: mobiltelefonsalger. Han vil ringe til en virksomhed, igennem en kontakt,
han har.
Forbered sammen:

a) Forberedelsen og planlaegningen af samtalen

b) Selve samtalen
c) Refleksionen og mulighederne for handling efter samtalen

Tag noter omkring styrker og svagheder under rollespillet I det fglgende skema og giv
feedback pa gvelsen.

INFORMATIONSSAMTALEN

For samtalen Styrker:
Svagheder::

Under samtalen Styrker:
Svagheder_

Efter samtalen Styrker:
Svagheder:

B) PRASENTATION PER TELEFON

Preesentationen via telefon er en direkte made at kontakte en organisation pa. Fordelen
er, at du ikke spilder tid sammenlignet med en ansigt-til-ansigt praesentation.
Preesentationen via telefon kraever store kommunikationsevner for at fa opmarksomhed
fra den man ringer op: Man skal vaere overbevisende og vise alle dine feerdigheder.

Praesentation via telefon er god til at:
e Faen informationssamtale eller et udveelgelsesinterview.
e Meddele, at der vil sendes et CV.

e Kontakte organisationen efter at have sendt en uopfordrede ansggning.
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e Fa specifikke oplysninger til ansggningen.
e Fa kontakt indenfor den valgte organisation..

Anbefalinger:
o Velg et godt sted at foretage opkaldet fra. Find et sted uden larm og forstyrrelser.

e Ring pa et passende tidspunkt pa dagen. Generelt er det bedst at ringe om morgenen og
det vaerste dage at ringe pa er mandag og fredag.

o Kontakt aldrig et privat nummer..

e Forbered hvad du vil sige og lav et talepapir, du kan tale ud fra med praesentation,
grunden til dit opkald, konklusionen og en hgflig afsked.

e Hav papir og kuglepen ved handen samt eventuelle relevante dokumenter.

e Snak roligt, tydeligt, selvsikkert og kortfattet.

Vis taknemmelighed.

Du finder en gvelse til trening af telefonsamtalen “PHONE INTERVIEW
& EXERCISE” I leringszonen om social inklusion.

C) PRAESENTATION PER BREV

Der findes to mader:
e Mail: Dette bestar i at lave en bred liste over virksomheder, der potentielt kan tilbyde et
job og sende dem et brev tilpasset, men identisk i alle tilfeelde, ledsaget af et standard
CV. Jo flere breve der sendes, jo starre er muligheden for at modtage et positivt svar.
Det er dog ikke effektivt til mere specialiserede stillinger.

o Skraddersyede ansggninger. Dette kraever en stgrre forberedelse, da der her skal laves
en grundig undersggelser af de relevante virksomheder inden man kan sende en
malrettet ansggning. Ansggningen kan med fordel fglges op pa telefonisn.

2. INTERNETET

Using Internet within our search process of employment it is positive:
e To access to the job advertisements published by certain national and foreign newspa-
pers.

e Todraw up a list of companies that can offer work.
e To find out the professional profile of certain jobs.

e To find out immediately if a certain company is recruiting in the present time and for
which specific positions.

e Toinstantly send your CV to the company via e-mail.
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e To hang a page with your CV, available to anyone who wants to consult it.
e To receive information about the creation of your company.

e To get in touch with temporary employment agencies.

e To get information about your possibilities of working in other countries.

e Others (access to training courses, see other candidates' CVs).

Some advice about using the Internet in your job search.
e Open several folders in our e-mail to be able to quickly locate the offers and the e-mail
addresses of the companies that we find interesting.

o Delete the messages read or answered to avoid saturation of our mail.
e To have several email accounts, especially if we are within newsgroups or similar.
e Write the messages according to a series of criteria:
o Short and concise, but well written.
o Include in the text a reference to the job offer and the source of information.

o Specify the files to be attached (CV and cover letter). You must have into ac-
count our partner's computer equipment; we will try to send the files in lower
versions or in reading formats that do not give these problems, like pdf.

o If we know the name of the contact person, use it at the beginning of the mes-
sage.

o If we do not attach a cover letter, we can use the message as letter of introduc-
tion.

o Highlight important data in bold.

o Do not use words or phrases in capital letters because they have negative con-
notations (we would be shouting at our recipient).
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KAPITEL 3. VERKTQJJER TIL JOBANSZGNINGEN

1. CURRICULUM VITAE (CV)

Curuculum Vitae betyder bogstaveligt talt "karrieren i en persons liv". Det er et
dokument, der beskriver uddannelse, erhvervserfaring og hovedpreestationer i en
persons professionelle liv gennem en kronologisk, funktionelt og struktureret
opbygning. CV'et er et meget vigtigt element i jobsagningsprocessen, da det er de forste
oplysninger, virksomheden vil have.

Der er ingen faste regler for, hvordan man ger, men det er vigtigt, at CV’et er klart,
kortfattet og tilpasset den stilling og virksomhed, man sender til. Selvom vi har et
standardformat, bliver vi ngdt til at endre det afhaengigt af, hvad vi vil fremhave
overfor den pagaldende virksomhed.

Curriculum Vitae must be:

['YPER AF CV]ER

Typen af CV afhanger af bade erhvervserfaring og interesse.
Redigering af dokumentet:

A. Klassisk CV: Dette er et omfattende dokument, hvor der beskrives alle
gennemfgrte faglige aktiviteter. Det klassiske CV bruges til den offentlige
administration, og malet er at modtage point for alle de udferte aktiviteter.

B. Amerikansk: Dette er et kort dokument, der beskriver relevante oplysninger pa
maks. 1 eller 2 sider. Dette er den mest anvendte type CV.

Strukturen:

A. Kronologisk: Informationerne vises i kronologisk reekkefglge. Der bar ikke vare
noget "hul" i tiden-

B. Funktionel: Erfaringerne grupperes baseret pa kapitler eller faglige sektorer med
fokus pa faglige kompetencer og fardigheder. Denne funktionelle type CV er
nyttig til at skjule de tomme perioder i den professionelle karriere.

CV’ETS STRUKTUR.

Der er ingen bestemte regler i forhold til den made man skriver CV'et pa og de
oplysninger, det skal indeholde, men det er vigtigt at falge en logisk struktur med en
raeekke sektioner. Den made, man organiserer disse sektioner pa, kan veere fleksibel.
F.eks. kan man at prioritere uddannelses-/erfaringssafsnittet eller den faglige sektion,
afhangigt af hvad man vil fremhave.

SEKTIONER:

Personlig data er ngdvendig, for at kunne komme i kontakt med virksomheden.
e Det fulde navn

e Den fulde adresse og telefonnummer
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e E-mail.
e |D

e Andet relevant data

e Officiel uddannelse eller trening
e Start og slutdato pa uddannelserne.
e Uddannelsesinstitutioner

e Specialisering. Hvis det er relevant for stillingen, kan man uddybe fag eller lignende
med szrlig betydning for stillingen man sgger.

e Man skal inkludere datoer, navn pa virksomheden/organisationen, position og udfarte
funktioner. Alt dette er med til at definere vores faglige profil.

e Hvis man leder efter sin farste jobstilling eller har lidt erfaring, kan man navne
praktikpladser, samarbejde i foreninger eller ulgnnede aktiviteter (familiehjelp osv.).
| dette tilfelde er det vigtigt at nsevne det samlede antal udfarte timer. .

e Beskriv sprogkompetencer (hvilke sprog og hvilket niveau: begynder, gvet, flydende,
modersmal)

e Man kan angive officielle karakterer, kurser taget, eller hvis man har boet i udlandet.

e Man bar angive hvilke IT-systemer, man har erfaring med at arbejde |

o Det deekker seminarer, konferencer, kandidater eller kurser, men angiv kun dem, der
er relateret til den givne stilling.

e Man angiver her: datoen for gennemfarelse, kursets navn, varigheden i timer (hvis de
er mindre end 100, cirka, er det bedre ikke at navne varigheden) og det sted eller
dem, der har afholdt kurset.

Disse er ikke essentielle:
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e Udgivelser, priser, stipendier
e Henvisninger

e Personlig situation: mulighed for at rejse, tiltreedelsesmuligheder etc.

& NOW IS YOUR TURN! Prepare your own CV, based on the distribution men-
tioned before. Use the American style.

2. THE COVER LETTER

The cover letter must be attached to the CV, always adapting it to the company and the
job we want to apply, taking care of its content and structure. The aim is to receive the
attention and make a good impression on the person receiving our data. It must be origi-
nal and indicate why they should hire us. It must not be a repetition of the cv, but an
interpretation and expansion of the most relevant aspects of it.
We will try to show how we could help the company we are applying. The cover letter
will be necessary when sending the CV in response to a job offer and when we submit
our spontaneous application. It is also a good idea to send a “thank-you” letter when,
after an information interview, we see possibilities for a position, or when we have not
been selected for the position we applied for.
Recommendations:

e It must be short, orderly, clear and direct, to encourage them to pay special attention to

the CV we attach.

e The extension must be a single page of the same quality and colour as the cv, and the
text is ordered in 3 or 4 specific and clearly defined paragraphs.

e Margins and spaces between paragraphs must be considered.
e It is better not to staple it to the cv.

e Take care of the writing and spelling.

The following structure can be used to create your own “Cover Letter”:

It is usually placed in the upper left corner, cantered on the start, or at the end in the
signature.

It is important for the company to know when we sent our cv, and it is better to reflect
it in the letter than in the cv.

Always with the corresponding treatment (Mr., Mrs., Mr., Mrs.). Placed in a visible
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place (upper right).

In this paragraph we will find the difference between the two most common letter
models: if we are answering to a press announcement, we indicate the name of the
source where has published, the day and the reference of the position we want to ap-
ply. If it's about self-application, we'll talk about something you know about the
company, for example: "Knowing your company dedicated to the sale of sports prod-
ucts (...)".

We must indicate why we are interested in this position or company. We highlight
those aspects of our CV (without repeating the information) that are most related with
the company or job. What we're trying to do is to highlight our strengths justifying
why they should hire us. We offer what we can do for them.

We mention the documents we sent (usually the CV)).

We say clearly what we want from them: hold a job interview, to expand the infor-
mation, etc. Better if we give alternatives and a lot availability to make it easier for
you.

We can use "Looking forward to hearing from you. Best regards / wishes”.

The letter must always be signed by hand, and our full name must appear on the sig-
nature.

NU ER DIN TUR! Skriv dit eget CV i henhold til de afsnit, der er naevnt far, og i
& henhold til det CV, du allerede har udviklet. Forestil dig, at du vil ansgge om din
dremmes jobstilling eller din nuveerende jobstilling.

3. UDVALGELSESTEKNIKKER
Udvelgelsesteknikker vurderer de ferdigheder og holdninger, som arbejdsgiveren vil

Iandidaterne, og som er afgarende for at udfare jobbet optimalt. Sadan

en forsgge at forudsige kandidatens fremtidige adfaerd i virksomheden.
~ad man vil evaluere, kan man bruge forskellige teknikker:

TECHNIQUES

939

SELECTION
INTERVIEW
A. PROFESSIO

Professionelle teknikker er veerktgjer, der er skabt til at evaluere kandidatens
preestationer og erfaringer fra lignende opgaver, der skal udfagres i jobstillingen.
Professionelle teknikker bruges til at evaluere specifik viden i faget, bestemme

[ PROFESSIONAL
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praestationerne eller professionel egnethed. Nogle eksempler pa professionel test kan
veere sprogtest, lgsning af casestudier, test af computere, besvarelse af e-mails osv.
Anbefalinger:

e Sgrg for at vide, hvad du bliver bedt om at gare.

e Var ikke bange for at sparge.

e Teank et minut, far du begynder at udfare opgaven pa den givne tid.

e Husk at det er din made at arbejde pa og ikke resultatet, der er vigtig.

B. PSYCHO-TEKISK TEST

Psykoteknisk test bruges til at evaluere kandidatens potentiale gennem specielt designet
test til at evaluere evner og personlige treek. Generelt udferes testene i grupper, selvom
nogle gange kan udferes individuelt. | gruppeansggninger gives et "batteri” til
kandidater, som er et sa&t tests, der maler relevante faktorer for jobstillingen.
Malet er at male den overordnede evne til at lgse problemer af abstrakt karakter, da det
betragtes som en prastationsindikator inden for de forskellige fagomrader.
Der findes flere typer af psykotekniske tests:

e Testaf intelligens

e Test af personlighed
e Test af holdninger og evner

Recommendations:
e Make sure that the instructions of the test are well understood before you start.

e Answer quickly but do not rush.

e In tests that evaluate personality, do not try to give a different image, in many items the
“degree of sincerity” is measured.

GRUPPE DYNAMIKKER
Disse teknikker evaluerer kandidaternes adfaerd i en gruppe. Disse teknikker samler en
lille gruppe kandidater, der er under kontrol af en vejleder. Under denne vil der ofte
igangsattes en aben diskussion blandt kandidaterne af et problem, som de skal finde
lgsninger pa indenfor en vis tidsramme. Denne teknik er meget nyttig til at demonstrere
kandidaternes evne vedrgrende ledelse, forsvar af deres ideer, evne til at overbevise,
overtale, ga i dialog osv.
Anbefalinger:

e Betragt ikke resten af kandidaterne som fjender. Samarbejde med dem.

e Hovedformalet er at lgse et problem

e Forvar egne idéer og viden og keemp for dem, men Iyt ogsa til de andre.

UDVALGELSESSAMTALE
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Dette er den afggrende fase i enhver jobsggningsproces. Det er tidspunktet for den
personlige kontakt, hvor man pa en individuel og direkte made kan demonstrere over for
intervieweren, at man er den mest egnede person til stillingen. Vi bgr forberede
interviewet sa godt som muligt.

Interviewerens mal er at opdage, om personen har de ngdvendige ferdigheder til
stillingen, har viden og/eller erfaring til at udfere jobbet, og om han/hun er motiveret til
den professionelle praksis.

Typer af samtaler/interviews | forhold til struktur:

a)

b)

c)

Struktureret: Intervieweren gennemfgrer interviewet i henhold til kandidatens svar og
bevager sig stgt frem imod den mest interessante del af samtalen. Her vil intervieweren
kortleegge de vigtigste informationer, han/hun har brug for at vide om kandidaten.
Spergsmalene er normalt korte og direkte. Det er tilradeligt at svare i henhold til de
ngdvendige oplysninger.

ustruktureret: Interviewer indsamler de ngdvendige informationer om kandidaten
gennem uformel samtale og fa dbne spargsmal.

Semi-struktureret: En blanding af bade interviews og uformel samtale. Denne er den
mest brugte.

Typer af samtaler/Interviews I forhold til “stress degree”:

A

B.

C.

Hjertelig: er normalt afslappet i et klima af tillid. Intervieweren forsgger at fjerne den
angst, som enhver kandidat fgler i en udvalgelsesproces.

Hardt / stressende: En eller flere interviewere sgger at placere kandidaten i en meget
anspaendt situation ved hjalp af spgrgsmal bevidst aggressiv, kynisk tone, tvivler pa
kandidatens evner osv. Dets formal er at kontrollere kandidatens falelsesmaessige
kontrol i vanskelige situationer.

Uformel: kan gares pa en cafe, pr. Eksempel. Spgrgsmalene er spredte og kreaever, at
kandidaten ikke glemmer at veere en del af en udvealgelsesproces.

Typer af interviews i forhold til involverede parter:

A.

B.

Individ: Der er kun én interviewer og kun en ansgger. Disse er de mest almindelige
typer interviews.

Gruppe: Disse individuelle interviews bruges til at evaluere en gruppe kandidater pa
samme tid og deltager normalt i forskellige interviewere pa samme tid. Malet er at
sammenligne kandidaterne og evaluere deres adferd i vanskelige og stressende
situationer.

Teaminterview: en gruppe interviewere udfarer interviewet med en kandidat. Teamet er
normalt sammensat af personalet pa forskellige omrader af organisationerne. Disse
interviews er normalt struktureret og sker pa de allersidste trin i processen. Typer af
interviews i forhold til involverede parter:

Faser af interviewet:

Det er vigtigt at huske pa, at udveelgelsesprocessen starter fra det gjeblik, man gar til
det rum, hvor man skal interviewes, eller allerede fra man spurgte receptionisten om
kontaktpersonen. Ventetiden lige far interviewet/samtalen kan give os mulighed for at
observere tempoet i virksomhedens arbejde og finde naermere (brochurer, blade osv.).
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I denne fase vil intervieweren forsgge at skabe et godt klima, der vil lette interviewet.
Normalt vil de give os et kort resumé om virksomheden og den ledige stilling og
informere om den udvelgelsesproces, der finder sted. Det et godt tidspunkt at tage
notater (med interviewerens tilladelse) og efterlade de mulige spgrgsmal til den sidste
fase af interviewet.

Arbejdsgiveren vil stille spgrgsmal om de forskellige omrader af kandidatens
professionelle og personlige liv. Udnyt de dbne spargsmal (de giver mulighed for at
udvide svaret) for at give yderligere oplysninger. Undga meget korte svar. Nogle af
de spargsmal, der kan stilles, er fglgende:

Uddannelse: Hvorfor studerede du X? Hvad er dine yndlingsemner i dine studier?
Hvornar tror du, at du vil afslutte dine studier?

Erfaring: Hvad er de opgaver, du udferte i din sidste jobstilling? I hvilket job fglte du
dig bedst tilpas? Hvad var den mest problematiske situation, du stod over for?
Hvordan lgste du det? Hvad var din stgrre succes? Og din stgrre fiasko? Beskriv
venligst dit forhold til dine kolleger.

Personlig sfere: hvad fremhaever du mest ved dig selv, hvilke ting vil du gerne
forbedre ved dig selv? Hvorfor sgger du denne jobstilling? Hvad er dine hobbyer og
lidenskaber?

Professionelt felt: hvad er dit faglige mal om 5 ar? Hvilken slags jobstillinger sgger
du? | hvilken slags virksomheder vil du gerne arbejde? Hvad kan du bringe til denne
organisation?

Arbejdsbetingelser: ville du veere villig til at rejse eller flytte din nuveerende bolig?
Hvad er de gkonomiske betingelser, du foreslar for denne stilling?

Nar intervieweren faler, at der er indsamlet nok information, vil han sandsynligvis
sparge kandidaten om han/hun har spgrgsmal. Det er en god idé at spgrge noget i
denne fase, da det vil vise interesse, initiativ og selvsikkerhed.

Det er vigtigst at spgrge om de opgaver, der udfgres i stillingen, teamets stgrrelse, om
stillingen er ny eller ej, i hvilken afdeling er placeret osv. Lgnenn kan aftales senere,
eller skal vi hvert fald ikke fremsta som hovedmotivation.

Nogle upassende spgrgsmal: ferie og lgnspgrgsmal, hvis intervieweren ikke gav
oplysninger om dette.

Dette sidste trin er vigtigt for at vide, om intervieweren vil kontakte én i fremtiden,
for at demonstrere ens interesse for stillingen og for at takke opmarksomheden.

Selvom man ikke bliver ansat, kan intervieweren overveje vores ansggning i
fremtidige udveelgelsesprocesser.
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A NU ER DIN TUR! Udfer et interview/en samtale til en imagingr jobstilling. Til
denne gvelse bgr der vere tre personer involveret: intervieweren, kandidaten og
en ekstern evaluator. Den eksterne evaluator vil give feedback om hver deltagers
styrker og svagheder under rollespillet.

INTERVIEW — ROLLESPIL

Modtagelsen
Interviewer:

Kandidat:

Presentation
Interviewer:

Candidate:

Information
Interviewer:

Candidate;

Questions to the candidate
Interviewer:

Candidate:

Closing
Interviewer:

Candidate:
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SELF ASSESMENT TEST
QUESTIONS

1) Please, mention the five different phases of the labour orientation process.

2) Please, choose the correct answer according to the key variables in the
employment guidance process

If you want to share with the user information about the labour market, you
should:
1. Evaluate the personal motivation for the achievement of professional objectives.
2. Analyse the specific professional sector in which the MNAR’s professional
objective is framed
3. All are correct

If you want to provide systems and tools for job searching, you should:
1. Redefine the professional objectives
2. Develop the teamwork, interpersonal relationships, responsibility, emotional
control, conflict resolution skills, etc.
3. Analyse job search techniques and corresponding tools.

If you want to help the user during in training process, you should:
1. Check with the user the professional skills required in the professional field
2. CreateaCV
3. All are correct

If you want to motivate the user for the employment, you should:
1. Analysis of the specific professional sector in which the MNAR professional
objective is framed
2. Do a social network analysis
3. Evaluate the personal motivation for the achievement of professional objectives

3) Now, you will find different sentences that must be included in the empty boxes
presented below. Please, write each sentence in the correct section:

o If you think that the company can offer you a job position, write an e-mail the
next day or letter, indicating that you would like to work in that company or
enterprise. Include a CV and express your interest

e Use the name and surname of the person

« Find a contact who could introduce you to the responsible of the organization

« Evaluate your intervention during the interview, the things you did good and
your mistakes, to consider for future interviews

« Start the conversation introducing yourself, and showing interest about the other
person

e Putinto practice your social skills of communication, active listening and
empathy

o Prepare your interview
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o Take note of the information you received during the interview: what you liked
and what you need for that job position, what are to strengths and weakness, and
your limitations

o Talk about your experience, skills, interest. Make smart questions so you can
show your professionality

« Organize the interview by phone call, to ensure they/ you have enough time. The
best moment: at the beginning of the morning.

e Ask, and show interest about his/her job position. Then, ask about the
company’s requirement to be part of the team

« Find out the name of the person you want to talk to (in newspapers, magazines
specialized, conversations with employees, contacts, with a phone call or on the
company's website).

« Be aware of the Nonverbal communication of the other person

« Choose the company where you want to achieve your goal/s. Find information
about that company: this will help you to create a favourable image, and the
organisation could appreciate the effort by showing interest in the company.

e Show your purpose, and focus on the topic of interest

BEFORE THE INTERVIEW

DURING THE INTERVIEW

AFTER THE INTERVIEW

4) Please, define and highlight the different between the Classic CV, American CV,
Chronological CV and Functional CV
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5) Please, mention and provide a brief description of the four different selection
techniques presented during the Module
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ANSWERS

1) Please, mention the five different phases of the labour orientation process

Answer:

Reception phase of the MNAR

Diagnostic and Evaluation phase

Phase of programming tasks and work actions
Execution / Action phase

Evaluation phase

agrwNE

2) Please, choose the correct answer according to the key variables in the
employment guidance process

If you want to share with the user information about the labour market, you
should:
1. Evaluate the personal motivation for the achievement of professional objectives.
2. Analyse the specific professional sector in which the MNAR’s professional
objective is framed
3. All are correct

If you want to provide systems and tools for job searching, you should:
1. Redefine the professional objectives
2. Develop the teamwork, interpersonal relationships, responsibility, emotional
control, conflict resolution skills, etc.
3. Analyse job search techniques and corresponding tools.

If you want to help the user during in training process, you should:
1. Check with the user the professional skills required in the professional field
2. Create a CV
3. All are correct

If you want to motivate the user for the employment, you should:
1. Analysis of the specific professional sector in which the MNAR professional
objective is framed
2. Do asocial network analysis
3. Evaluate the personal motivation for the achievement of professional
objectives
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For further information, here you will find the table with the “key variables” and the

needed “action”.

Key variables

Actions

Information about the
labour market

Analysis of the specific professional sector in which the
MNAR professional objective is framed

Motivation  for  the
employment

Evaluation of the personal motivation for the achievement of
professional objectives

Social skills for the job

Development of teamwork, interpersonal relationships,
responsibility, emotional control, conflict resolution skills,
etc.

Professional Experience

Professional Skills required in the target performance

Networking

Social network analysis

Systems and tools for
job searching

Analysis of job search techniques and the corresponding
tools.

Training

Professional skills required in the professional field

Definition of the
objective or career goal

Redefinition of professional objectives.

3) Now, you will find different sentences that must be included in the empty boxes
presented below. Please, write each sentence in the correct section:

« If you think that the company can offer you a job position, write an e-mail the
next day or letter, indicating that you would like to work in that company or
enterprise. Include a CV and express your interest

o Use the name and surname of the person

« Find a contact who could introduce you to the responsible of the organization

« Evaluate your intervention during the interview, the things you did good and
your mistakes, to consider for future interviews

« Start the conversation introducing yourself, and showing interest about the other

person

o Put into practice your social skills of communication, active listening and

empathy

e Prepare your interview
o Take note of the information you received during the interview: what you liked
and what you need for that job position, what are to strengths and weakness, and

your limitations

o Talk about your experience, skills, interest. Make smart questions so you can
show your professionality

o Organize the interview by phone call, to ensure they/ you have enough time. The
best moment: at the beginning of the morning.

e Ask, and show interest about his/her job position. Then, ask about the
company’s requirement to be part of the team

« Find out the name of the person you want to talk to (in newspapers, magazines
specialized, conversations with employees, contacts, with a phone call or on the
company's website).

« Be aware of the Nonverbal communication of the other person
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e Choose the company where you want to achieve your goal/s. Find information
about that company: this will help you to create a favourable image, and the
organisation could appreciate the effort by showing interest in the company.

e Show your purpose, and focus on the topic of interest

BEFORE THE INTERVIEW

Choose the company where you want to achieve your goal/s. Find information about
that company: this will help you to create a favourable image, and the organisation
could appreciate the effort by showing interest in the company.

Find out the name of the person you want to talk to (in newspapers, magazines
specialized, conversations with employees, contacts, with a phone call or on the
company's website).

Organize the interview by phone call, to ensure they/ you have enough time. The best
moment: at the beginning of the morning.

Prepare your interview

Find a contact who could introduce you to the responsible of the organization

Start the conversation introducing yourself, and showing interest about the other person
Show your purpose, and focus on the topic of interest

Be aware of the Nonverbal communication of the other person

Ask, and show interest about his/her job position. Then, ask about the company’s
requirement to be part of the team

Talk about your experience, skills, interest. Make smart questions so you can show your
professionality

Put into practice your social skills of communication, active listening and empathy

Use the name and surname of the person

Take note of the information you received during the interview: what you liked and
what you need for that job position, what are to strengths and weakness, and your
limitations

Evaluate your intervention during the interview, the things you did good and your
mistakes, to consider for future interviews

If you think that the company can offer you a job position, write an e-mail the next day
or letter, indicating that you would like to work in that company or enterprise. Include a
CV and express your interest

4) Please, define and highlight the different between the Classic CV, American CV,
Chronological CV and Functional CV:

1. Depending on the Extension and redaction of the document:

a) Classic CV: it is an extensive document where you must detail all the
professional activities performed. The classic CV is used for the Public
Administration and the objective is to receive points for all the activities
performed.
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b) American: it is a short document where you resume your information in 1 or 2
pages maximum. This is the most used type of CV.

2. Depending on the structure:

a) Chronological: The data are shown in order, from the most recent to the past, or
vice versa, depending on what you want to highlight. There should not be any
“gap” in time.

b) Functional: there is no frame time, and the experiences are grouped based on
chapters or professional sectors, focusing on professional competences and
skills. This functional type of CV is useful to hide the empty periods of the
professional career.

5) Please, mention and provide a brief description of the four different selection
techniques presented during the Module:

« Professional techniques: tools created to evaluate the performance of the
candidate when realizing similar tasks that he/ she will have to do in the job
position.

e Psycho-technical test: these techniques are used to evaluate the candidate’s
potential through specially designed test to evaluate aptitudes, abilities of
personal traits.

o Group dynamics: techniques used to evaluate the behaviour of the candidates
within a group.

« Selection interview: face to face or online process where the candidate can
demonstrate to the interviewer that are the most suitable person for the position.

For further information, here you will find the table with the “key variables” and the
needed “action”.

Key variables Actions
Information about the | Analysis of the specific professional sector in which the
labour market MNAR professional objective is framed
Motivation  for  the | Evaluation of the personal motivation for the achievement of
employment professional objectives
Social skills for the job | Development of teamwork, interpersonal relationships,
responsibility, emotional control, conflict resolution skills,

etc.
Professional Experience | Professional Skills required in the target performance
Networking Social network analysis

73




Erasmus+

Systems and tools for | Analysis of job search techniques and the corresponding
job searching tools.

Training Professional skills required in the professional field
Definition of the | Redefinition of professional objectives.

objective or career goal

3) Now, you will find different sentences that must be included in the empty boxes
presented below. Please, write each sentence in the correct section:

« If you think that the company can offer you a job position, write an e-mail the
next day or letter, indicating that you would like to work in that company or
enterprise. Include a CV and express your interest

e Use the name and surname of the person

« Find a contact who could introduce you to the responsible of the organization

« Evaluate your intervention during the interview, the things you did good and
your mistakes, to consider for future interviews

« Start the conversation introducing yourself, and showing interest about the other
person

e Putinto practice your social skills of communication, active listening and
empathy

e Prepare your interview

o Take note of the information you received during the interview: what you liked
and what you need for that job position, what are to strengths and weakness, and
your limitations

o Talk about your experience, skills, interest. Make smart questions so you can
show your professionality

« Organize the interview by phone call, to ensure they/ you have enough time. The
best moment: at the beginning of the morning.

e Ask, and show interest about his/her job position. Then, ask about the
company’s requirement to be part of the team

o Find out the name of the person you want to talk to (in newspapers, magazines
specialized, conversations with employees, contacts, with a phone call or on the
company's website).

o Be aware of the Nonverbal communication of the other person

o Choose the company where you want to achieve your goal/s. Find information
about that company: this will help you to create a favourable image, and the
organisation could appreciate the effort by showing interest in the company.

o Show your purpose, and focus on the topic of interest

BEFORE THE INTERVIEW ‘
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Choose the company where you want to achieve your goal/s. Find information about
that company: this will help you to create a favourable image, and the organisation
could appreciate the effort by showing interest in the company.

Find out the name of the person you want to talk to (in newspapers, magazines
specialized, conversations with employees, contacts, with a phone call or on the
company's website).

Organize the interview by phone call, to ensure they/ you have enough time. The best
moment: at the beginning of the morning.

Prepare your interview

Find a contact who could introduce you to the responsible of the organization

Start the conversation introducing yourself, and showing interest about the other person
Show your purpose, and focus on the topic of interest

Be aware of the Nonverbal communication of the other person

Ask, and show interest about his/her job position. Then, ask about the company’s
requirement to be part of the team

Talk about your experience, skills, interest. Make smart questions so you can show your
professionality

Put into practice your social skills of communication, active listening and empathy

Use the name and surname of the person

Take note of the information you received during the interview: what you liked and
what you need for that job position, what are to strengths and weakness, and your
limitations

Evaluate your intervention during the interview, the things you did good and your
mistakes, to consider for future interviews

If you think that the company can offer you a job position, write an e-mail the next day
or letter, indicating that you would like to work in that company or enterprise. Include a
CV and express your interest

4) Please, define and highlight the different between the Classic CV, American CV,
Chronological CV and Functional CV:

3. Depending on the Extension and redaction of the document:

c) Classic CV: it is an extensive document where you must detail all the
professional activities performed. The classic CV is used for the Public
Administration and the objective is to receive points for all the activities
performed.

d) American: it is a short document where you resume your information in 1 or 2
pages maximum. This is the most used type of CV.

4. Depending on the structure:

E 4
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c) Chronological: The data are shown in order, from the most recent to the past, or
vice versa, depending on what you want to highlight. There should not be any
“gap” in time.

d) Functional: there is no frame time, and the experiences are grouped based on
chapters or professional sectors, focusing on professional competences and
skills. This functional type of CV is useful to hide the empty periods of the
professional career.

5) Please, mention and provide a brief description of the four different selection
techniques presented during the Module:

o Professional techniques: tools created to evaluate the performance of the
candidate when realizing similar tasks that he/ she will have to do in the job
position.

e Psycho-technical test: these techniques are used to evaluate the candidate’s
potential through specially designed test to evaluate aptitudes, abilities of
personal traits.

o Group dynamics: techniques used to evaluate the behaviour of the candidates
within a group.

« Selection interview: face to face or online process where the candidate can
demonstrate to the interviewer that are the most suitable person for the position.
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LARINGSZONE 4:

SYNERGIER FOR SOCIAL OG
BESKAFTIGELSESRETTET INKLSUION

Leeringsmal for denne leringszone

Formalet med leeringszonen "Synergier for social og beskaftigelsesrettet inklusion”
er at fremme fagfolks viden, feerdigheder og ressourcer for at hjelpe INAF'er med at
forsta deres miljg, men ligeledes ogsa for at fremme deres integration i samfundet

eller pa arbejdsmarkedet.

Relevant malgruppe for den specifikke leringszone
Som introduktionsmodulet indikerer, er dette projekt relevant for fglgende fagfolk:

e Undervisere

e HR fagfolk

e Jobradsmedlemmer

e Sprogleerere

e Juridiske rddsmedlemmer
e Padagoger

e Projektmedarbejdere

e Psykologer

e Socialradgivere

e Undervisere

e Frivillige, der arbejder med beskaftigelsesrettet inklusion
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o Frivillige, der arbejder med social inklusion

e Og andre fagfolk, der arbejder med social og beskeftigelsesrettet inklusion af
INAF

Det er dog iser relevant for fglgende fagfolk, der vil kunne anvende veerktgjerne
direkte i deres daglige arbejde.

e Undervisere

e HR fagfolk

e Jobradsmedlemmer

e Padagoger

e Projektmedarbejdere

e Psykologer

e Socialradgivere

e Undervisere

e Frivillige, der arbejder med beskaftigelsesrettet inklusion

o Frivillige, der arbejder med social inklusion

Laengde og indsats

Laesemateriale 1 time og 30 minutter

Dvelserne 1 time og 00 minutter

Video-/lydmateriale 0 timer og 05 minutter

Selvevalueringen 0 timer og 10 minutter

MOOC i alt 2 timer og 45 minutter
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Introduktion til lzeringszonen

Kapitel 1: Synergier for social og beskaftigelsesrettet inklusion — Definition og primeere

faser

1
2
3.
4
5

6.

. Social inklusion

Diagnosticering af den sociale kontekst samt af de stgrste forhindringer
Identifikation af ressourcer til at overvinde vanskeligheder og forhindringer
1.3 Individuel arbejdsplan og arbejdsforpligtelse

Udfarelses-/handlingsfase

Evalueringsfase

Kapitel 2: Ressourcer til at overvinde vanskeligheder og forhindringer

1.

Kendskab til inklusionsprocessen, der kombinerer arbejde og integration: Matrix
"Social/Employment”

Identificer nye og innovative beskeftigelsesomrader, der muligger social
integration

Valg af nggleaktgrer til mobilisering

Kapitel 3: Synergiernes vearktejer til at fremme social og beskaftigelsesrettet

integration

1.
2.
3.

Mit opgave "Omkring mig ... mange perspektiver"
"Min plan for beskaftigelse/integration”

Mine vigtigste faktorer for baeredygtig integration

Selvevalueringstest

1.
2.

Spergsmal

Svar
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INTRODUKTION

Synergierne for social og beskaftigelsesrettet inklusion af migranter, nyankomne,
asylansggere og flygtninge i Europa og verdenen over. | denne leringszone laerer man
om forskelligt teoretisk og praktisk indhold. Formalet er at forbedre den faglige
intervention med denne gruppe, og pa at fremme den sociale og beskaftigelsesrettet
inklusion af brugeren/klienten i samfundet og pa arbejdsmarkedet. | denne forbindelse
preesenterer vi tre kapitler med teoretisk indhold, praktiske gvelser, tips og anbefalinger:
(kapitel 1)." Synergier for social og beskeftigelsesrettet inklusion — Definition og
primere faser”, (kapitel 2) "Ressourcer til at overvinde vanskeligheder og
forhindringer" (kapitel 3) og "Synergiernes vearktejer til at fremme social og

beskeeftigelsesrettet integration™.

80




m Erasmus+ E !

Employment
4 Inclusion

KAPITEL 1: SYNERGIER FOR SOCIAL OG BESKAFTIGELSESRETTET
INTEGRATION - DEFINITION OG PRIMZARE FASER

1. SOCIAL INKLUSION GENNEM DEFINITION AF ARBEJDSKRAFT I

Social integration gennem arbejde, som sociologen Emile Durkheim bemarkede
allerede i slutningen af det 19. arhundrede, er en af faktorerne for social samhgrighed i
det moderne samfund (hyppigere kontakt, mindre afstande mellem individer...). | denne
forbindelse er det arbejdsdelingen, der gar det muligt at udvikle gensidig afhaengighed
og samarbejde. "Mekanisk" solidaritet er en mere kompleks "organisk™ form for
solidaritet. Mekanisk solidaritet henviser til traditionelle samfund, hvor individer
kommer 1 kontakt pd baggrund af deres ligheder. “Organisk™ solidaritet herer til i
moderne, industrielle og urbane samfund. Sammenhangen er mere utilitaristisk. Alle
personer, indfadte (unge savel som gamle), migranter eller flygtninge (INAF) kommer i
kontakt netop fordi de er forskellige fra majoriteten og derfor har brug for hinanden.
Arbejdsfordelingens rolle raekker saledes langt ud over de gkonomiske virkninger. Det
er en reel socialiseringsproces, som har fortsat indtil i dag: indehaveren af et arbejde er
bade et arbejdende kollektiv (varksted, selskab), en status (arbejdstager, udgvende,
migrant...) forbundet med en social, familiemassig, fagforeningsmaessig eller kulturel
aktivitet. Arbejdstagerens tilstand er tilknyttet rettigheder og social beskyttelse.
Arbejde giver saledes det enkelte individ mulighed for at opbygge en professionel
identitet samt en social status.

Individet (INAF) er gennem arbejdet i princippet i stand til at skabe tilstreekkelige
interaktioner til at integrere sig selv socialt i det land, individet arbejder i. At skabe et
hjem og derefter at bringe sin familie til det pageeldende land, hvorefter endelig at fa
adgang til social progression (adgang til rettigheder, sasom statsborgerskab, social
bistand, job ...).
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Diagnostic of the social
context and of main

obstacles
at

37

2. ldentification of resources to
overcome difficulties and

obstacles

5. Evaluation Phase

7

4. Execution / Action Phase

RS

“SOCIAL INCLUSION VIA
LABOUR PROCESS”

3. Individual workplan and commitment to
action

Som fagudlert har du til opgave at bista INAF med at forsta de centrale elementer
i synergierne mellem arbejde og social integration, uanset pa hvilket niveau INAF

befinder sig. Du skal praesentere ham/hende for de ovenstaende fem faser.

A

preaesentation er afggrende for at sikre viden i praksis om synergier.

NU ER DIN TUR TIL at praesentere cirklen ovenfor og de fem trin. Denne

2. DIAGNOSTICERING AF DEN SOCIALE KONTEKST OG AF DE
PRIMARE FORHINDRINGER

De vigtigste punkter i den sociale integration gennem arbejde er forst og fremmest at
forsta rammerne og den sociale kontekst for den eksisterende modtagelse (dens
karakteristika, udtrykssproget, de veerdier, der udtrykkes, og dem, der forbliver usagte,
koder og anvendelser ...) og for det andet at identificere blandt alle disse elementer,
hvilke forhindringer og vanskeligheder der skal forstas og overvindes.
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Uden denne forstaelsesfase, som indeberer en diagnose, vil selve arbejdsprocessen ikke
veere nok til at garantere social integration. Arbejdet vil kun forblive et kontraktforhold
arbejde for lgn, uden nogen anden form for social progression i retning af anerkendelse,
ydelser, status, adgang til samfundet.

Er arbejde stadig en integrationsfaktor?

Den gkonomiske krise og dens gdeleeggende konsekvenser pa det sociale band opbygget
af arbejde, har faet nogle sociologer til at satte spgrgsmalstegn ved arbejdets
integrerende funktion. Pa den ene side har arbejdet ikke altid veret og er ikke altid den
enkeltes mest vesentlige aktivitet i alle samfund: Politiske, kulturelle og
familiemassige aktiviteter kan ogsa skabe sociale band. P4 den anden side giver
opdelingen af arbejdsmarkedet og fleksibiliteten i vedtegter, arbejdsvilkar og aflenning
den enkelte mulighed for i sit arbejde at finde den stabilitet, der er nadvendig for social
integration og opbygning af den enkeltes identitet. Udbredelsen af fattige og usikre
arbejdstagere setter spgrgsmalstegn ved det centrale i arbejdet i den enkeltes
gkonomiske og sociale liv. Robert Castel refererer til den nuverende situation som et
"prepariat” samfund. Mere end 12 % af den erhvervsaktive befolkning er i usikre
anseettelsesforhold, og dette er stigende blandt unge.

Ekskluderende arbejdslgshed som rammer personer, der ikke lever op til
arbejdsmarkedets krav pa grund af manglende kvalifikationer eller pa grund af social
stigmatisering, typisk INAF tilfeelde, illustrerer den tvetydige rolle, som arbejde
spiller i vores samfund.

P4 den ene side kan arbejde ikke lengere integrere hele befolkningen i den
arbejdsdygtige alder, iseer ikke med den nuverende krise. | Spanien er nasten hver
fjerde arbejdslgs. Pa den anden side er det fortsat en uerstattelig betingelse for social
integration langt ud over den gkonomiske dimension. De seneste undersggelser viser, at
de udstadte selv overlever socialt ved at deltage i mange aktiviteter, skabe relationer og
netveerk: ulovligt arbejde, menneskehandel ... Arbejde, som fortsat er den vigtigste
faktor for at opna indkomst, er derfor lig med en vej til integration ind i
forbrugersamfundet. Desuden betragtes arbejdslgse i stigende grad som "hjulpet” og
stigmatiseret, hvilket viser hvor central beskaftigelsen forbliver i integrationen af

enkeltpersoner.
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| industrisamfund er arbejde saledes blevet en skaber af sociale band og et af de S
vigtigste integrationssteder. | dag er usikkerheden og fleksibiliteten af
anszttelseskontrakterne med til at sette denne rolle i fare. Den nuverende krise
forsteerker dette fenomen og fratager en betydelig del af den europeaiske
beskeeftigelsesstyrke.
Bor vi ikke udvikle integrationsressourcer, der supplerer beskaftigelsen, eller som i
nogle tilfelde kan erstattes?
Eksempler pa de 4 negative konsekvenser af ikke at vaere socialt integreret pa trods af at
have et job: (kilde til Frankrig:
https://www.google.fr/search?q=L%E2%80%99int%C3%A9gration+sociale+par+le+tra
vail&sxsrf=ALeKk03pVFa-m-
mGgYJ03ZBSAhtQbWh60Q:1596544619616&source=Inms&tbm=isch&sa=X&ved=2
ahUKEwjt_g2XyIHrAhVD6aQKHTUNCoIQ AU0AX0oECA4QAW&biw=1129&bih=5
38#timgrc=cVZZIRYeo7WcaM):
e Tab af solidaritetsstotte
e Tab af omgaengelighed (sprog, udvekslinger, vaner og skikke ...)
e Tab af identitet

e Tab af social fremme i samfundet (adgang til statsborgerskab...)

A

NU ER DIN TUR TIL at stille en diagnose af INAF’ens situation.

Nar beslutningen om at indga i et job er truffet, og social integrationsprocessen og
brugeren/klienten har accepteret at deltage i modulet, er det tid for dig og brugeren at
stille diagnosen ved hjalp af falgende veerktgj: "Pas pa mit miljg"(se Verktgj 3.1).

3. IDENTIFIKATION AF RESSOURCER TIL AT OVERVINDE
VANSKELIGHEDER OG FORHINDRINGER

I den tidligere personlige gvelse foretaget af INAF svarer andelen af "negative aspekter"
faktisk til de vanskeligheder og forhindringer, der skal overvindes for at kunne blive
integreret med succes ved at stole pa kombinationen af "social arbejdsindsattelse".

Pa denne made skal INAF finde arbejdsidéer, der kombinerer beskaftigelse og social

integration (synergi). Denne type stilling kan veere:
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1. Et job med et socialt eller miljgmaessig nytteveerdi (af den sociale og
miljgmaessige ansvarsdimension), fordi denne dimension i dag i stigende grad
veerdsettes af befolkningen i Europa, som ser det som et varigt aspekt for fremtiden.
Desuden stottes disse stillinger i vid udstreekning af offentlige og private tilskud.
Udfordringen er at mange af disse jobs er nye eller fremmede for offentligheden,
iseer for INAF.

e Ngdvendig forudseetning: Opna viden om lokale nye jobs med social eller
miljgmaessig nytteveerdi.
e Hvordan: Undersgg disse jobtyper.

e Af hvem? Jobcentre (Orienteringscenter, Lokale Miljgagenturer, Socialtjenester

)

2. Et job i den omkringliggende sociale og territoriale myndighed: i byen, i
nabolaget eller i lokalsamfundet. Disse stillinger giver ofte mulighed for hurtig
integration (adgang til mennesker og boliger), men kraver ofte
e Ngdvendig betingelse: LOKAL VIDEN / VINDE FRA KOLLEGAER /
UFORMELT NETVZARK
e Hvordan? kommuniker omkring / fa hjelp fra en MENTOR, der er klar til
at stette, anbefale og ledsage dig.

e Af hvem? (Ressource): Lokale mentorer, sociale tjenester

**k*

Hvis du vil na disse mal, skal du anvende fglgende ressourcer:

Brugeren: er ansvarlig for sin egen orientering og perspektiv; det er op til INAF hvad
hun/hun vil beslutte fremadrettet.

Vejlederen: under implementeringen af handlingerne (iseer pa starttidspunktet)
anbefales det, at INAF ledsages af vejlederen. Dette er ngglen til at udvikle et
akkompagnement til personen med det formal at gge sikkerheden og dermed tilliden til
at fremme udfarelsen af selvdiagnosticering pa den faglige og sociale kontekst af INAF.

Eksempler:
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Ledsagende diagnosticeringsproces for INAF (forberedelse, udfgrelse og
debriefing)

e Ledsager til at udveelge og dele viden og indhold om jobmuligheder i

forbindelse med social integration ...

e Fremme anbefalinger og tips til at stette INAF.
Viden
Sadanne oplysninger kan du tilga pa informations- eller orienteringscentre, biblioteker,
og arbejdsformidlingskontorer. Hvis der er et treeningscenter i dit nabolag, bgr du ogsa
kontakte dem. Du bar vide at 60% af det job, der eksisterer om fem ar, ikke eksisterer i
dag, hvorfor du skal vare abensindet og undersgge retninger, der maske endnu ikke har

veeret undersggt.

Feellesskabet: Lokalsamfundet er det rette sted at opbygge relationer og skabe et
netveerk, der kan bidrage til integration gennem arbejde. Det er op til den enkelte INAF
at udarbejde en kontaktliste, der kan bruges til personens integration projekt. Med
feellesskab mener vi hovedsageligt lokalsamfundet (landsbyen eller distriktet)
foruden INAF's familie, da erfaring viser, at etniske netvaerk har deres begraensninger.
INAF'er bruges undertiden kun til at arbejde uden egentlig social integration uden for
det etniske samfund.

Eksempel:
e Oprettelse af en liste over kolleger, venner og bekendte af INAF’en (denne liste
er personlig)
e Finde lokale modtagelsesressourcer (modtagelseskontor for migranter,
nystartede virksomheder, social bistand osv.)

e Gaud over grenserne for ens eget etniske samfund

4. INDIVIDUEL ARBEJDS- OG HANDLINGSPLAN

| denne arbejdsfase skal du programmere det set interventionsomrader og
arbejdsforslag, der er knyttet til indholdet identificeret i den foregaende fase (Diagnose).
Nar @ndringsplanen er faerdiggjort, skal INAF beslutte hvilke handlinger, der skal

udferes. Under alle omsteendigheder skal du overveje falgende betingelser:
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1. Det er op til INAF at beslutte, og derefter at handle.
2. Du skal kunne understatte INAF.
3. Alle ressourcer, der vil blive mobiliseret i interventionsprocessen, skal overvejes og
evalueres (og vurderes i processen).
Resultaterne skal kunne opnas af INAF. Det betyder, at brugeren ma forsta, veaerdsatte
og tilfgje mening til den handlingsplan, der vil blive foretaget. Du skal i denne forstand
agere radgiver under den malorienteret proces, hvor du skal bidrage positivt til
personens energi og motivation. Men farst skal du/han vurdere pa hvilket niveau af
Maslow pyramiden, brugeren befinder sig.
Pa dette tidspunkt i processen er det vigtigt at vide, hvad forventningerne er, og hvad
der er behov for at INAF opfylder.

1. Taler vi om basale behov?

2. Taler vi om psykologiske behov?

3. Taler vi om selvrealiseringsbehov?

Svaret determinerer den made, du bgr ledsage ham/hende pa.
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Dette mal vil blive opnaet ved hjelp af projektionsteknikker. Du kan stille spgrgsmal,

der giver en indikation pa hvad vedkommende vil fale, nar vedkommende nar sine mal:

Hvad er dine mal med henblik pa social integration: for dig selv, for din familie?

Indszt dem pa din personlige malliste.

Hvordan kan de mennesker, der er taettest pad dig, hjelpe dig med at skabe et

netveerk?

Efter at have indsamlet dine egne data (kontaktliste), hvad vil du veelge farst?

Hvorfor?
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Hvad er dine udfordringer?

Hvordan lgser man dem?

| denne programmeringsfase skal du altid have din malliste in mente.

5. UDFGRELSESFASE

I denne fase handler det om at lede INAF’en 1 sin sociale og faglige integrationsproces.
Han/hun bgr med sikkerhed vide, hvad personens forventninger er, samt hvilken slags
netvaerk han/hun kan gere brug af.

Disse fire netvaerksomrader er:

- Offentligt netveerk: folk fra det land, omrade, by, hvor du bor, men som du ikke har
seerlig bekendtskab til.

- Sociale netveerk: folk, du har en relation til (bekendte, arbejdskolleger ...). Du kender

dem, men du ved ikke om de er trovaerdige.

- Personligt netveerk: folk, du har nere relationer til (venner, nere kolleger, ...). Du er

overbevist om at de kan og vil hjalpe dig.

- Intimt netveerk: folk, du har meget nere relationer til (familie, bedste venner, kareste).

Du stoler fuldt og fast pa dem.

(hvor du kan ansgge om at blive ansat og hvorfor) - i en vellykket tilgang til social
integration.
e At give information eller viden til INAF, sd han/hun skaber kendskab til det

netveerk, han/hun kan bruge for at fa adgang til arbejdsmarkedet.

e At udvikle deres feerdigheder, evner og kompetencer, der giver adgang til

beskeaeftigelse og/eller karriereudvikling.
e At vedtage beslutninger i forbindelse med sociale og arbejdsrelaterede tilgange.

e At andre personlige overbevisninger og holdninger med henblik pa at na de mal,

der er blevet praesenteret for arbejdsmarkedet.
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6. EVALUERINGSFASE

Evalueringsfasen af orienteringsprocessen har flere mal:
1. At sammenligne de opnaede resultater med de forventede, definerede og planlagte

forvetninger.

2. At identificere og tage hensyn til de variabler, der har haft indflydelse pa de opndede
resultater. Serligt hensyn kan veeret taget i forbindelse med programmerings- og

gennemfarelsesforanstaltningerne.

3. At agere leringsveerktgj for INAF.
Evalueringsfasen skal baseres pa de malsatninger, der blev opstillet i begyndelsen af
processen. Dette ger det muligt at ssmmenligne listen med hvad der er opnaet.
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KAPITEL 2: RESSOURCER TIL AT OVERVINDE VANSKELIGHEDER OG
FORHINDRINGER

3 DELE:
1. Skabe kendskab til inklusionsprocessen, der kombinerer arbejde og integration:
Matrix "Social beskeftigelse”
2. ldentificer nye og innovative beskeftigelsesomrader, der muligger social
integration

3. Valg af nggleaktarer til at mobilisere dette

1. KENDSKAB TIL INKLUSIONSPROCESSEN, DER KOMBINERER
ARBEJDE OG INTEGRATION: MATRIX "SOCIAL BESKAFTIGELSE FOR
BAREDYGTIG INKLUSION”

Bearable Equitable

Sustainable

Matrixen ovenfor giver INAF og dens treener mulighed for at forsta de principper, der
ligger til grund for kombinationen af "beskaeftigelsesrettet og social integration” til
fordel for integration af INAF i samfundet.

Den brede definition af beeredygtig integration lyder pa at opfylde INAF's behov, bade
for penge (job) og for social integration (hus, stette, familie, medborgerskab...) med et

langsigtet perspektiv. Beaeredygtig integration er resultatet af kombinationen af positive
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faktorer, der beskeftiger sig med refleksion over valg af job med et steerkt incitament S
til lokal social anvendelse, og/eller med steerke forpligtelser til miljgmaessig, social
og gkonomisk sundhed for hele samfundet. Baredygtighed har bade individuel og
institutionel anvendelighed og er ofte en balancegang.
Virksomhedernes sociale ansvar henviser til vardier, der frivilligt gar ud over, hvad der
kreeves af loven for at opnad sociale og miljgmeessige mal i lgbet af de daglige
forretningsaktiviteter. Den daekker en raekke omrader: Europa 2020 (iser nye
feerdigheder og job, ungdom, lokal udvikling), erhvervs- og menneskerettigheder og
VSA-rapportering, socialt ansvarlige offentlige indkeb (personlig, social og
erhvervsmassig opfyldelse af alle borgere og beeredygtig skonomisk velstand og
beskeeftigelsesegnethed, samtidig med at demokratiske veerdier, social samhgrighed,
aktivt medborgerskab og interkulturel dialog fremmes).
Denne matrix gar det muligt at klassificere beskaftigelsesmuligheder i det omrade, som
INAF skal sgge:
1. Et beeredygtigt job er en prioritet, der kombinerer de tre dimensioner: gkonomiske,

sociale og miljgmaessige.

VAN

2. Jobs, der kun kombinerer to ud af de tre dimensioner: retferdig,

levedygtig og talelig.

NU ER DIN TUR TIL at fastsette en diagnosticering af den pageeldende INAF. Bed
INAF om at tage sin egen liste over mal med henblik pa jobmuligheder. Opdel derefter

disse jobmuligheder efter de tre dimensioner af baeredygtighedsmatrixen.

2. IDENTIFICERING AF NYE oG INNOVATIVE
BESKZAEFTIGELSESFAKTORER, DER MULIGG@R SOCIAL INTEGRATION

For at hjeelpe INAF med at finde ideer og muligheder, diskuter eksempler pa god socialt
integreret beskaftigelsespraksis, da dette kan ledsage reflektion. Her er nogle
eksempler pa beskeaftigelse, der har fart til synergier med retning mod sterre

social integration. | disse eksempler illustrerer alle god praksis, der er udviklet i
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INAF's lokale kontekst og omrade med en miljgmassig tilgang (= tilsvarende de tre

dimensioner af baeredygtighed):

2.1 Eksempler pa god praksis: Vedligeholdelse af floder  (kilde:

ec.corsica@gmail.com)

Resumeé af praksis: NGO'en « Etudes et Chantiers Corsica » (ECC) er en forening, der
blev oprettet i 1995 med henblik pa udvikling af naturomrader og socioprofessionel
integration. | dag er hovedformalet med ECC ligeledes at styrke regionalpolitikken for
jobskabelse inden for socialgkonomi og social interesse. Det kunne eksempelvis vare
en aktivitet, der har til formal at bevare sensitive naturomrader og genoprette bebygget
arv. Denne aktivitet udvikles i samarbejde med de lokale myndigheder med henblik pa
gkonomisk, social og solidarisk samhgrighed.

Denne metode er med til at hjelpe mennesker der mgder modstand, sasom INAF, i
deres tilbagevenden til arbejdsmarkedet. Metodens formal er at skabe eller genskabe en
folelse af nytte.

- treeningsprocessens aktiviteter ger det muligt at tilegne sig nye ferdigheder og en
folelse af nytte. P4 denne made kan det veere en stette til fremskridt og erhvervelse af
feerdigheder.

- gennemfgrelsen af kompetencevalideringsprocedurer i samarbejde med

uddannelsescentre eller nationale anerkendte centre bar anses som en reel mervardi.

INAF er ligeledes uddannet i "ngglekompetencer". Formalet med denne uddannelse er
at stgtte personer, der har sveert ved at erhverve eller konsolidere "ngglekvalifikationer".
Dette indebarer ligeledes at hjelpe dem med at forbedre deres kommunikative
feerdigheder, at uddanne sig, at handtere situationer i deres arbejdsliv og at gge deres
beskaftigelsesegnethed samt deres integration pa omradet (pa Korsika, Fallesskabet af

Kommuner, Nebbiu og Aliso-floden).

2.2  Eksempler/god  praksis:  Forening  DEFI/Forureningskontrol  og
affaldshandtering

Resumé af praksis: Porto-Vecchio Radhus har i samarbejde med integrationsforeningen
DEFI (Développement Environnement Formation Insertion), en offentlig organisation,
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der er ansvarlig for genanvendelse af glasstav, oprettet en dar-til-der indsamling af glas
i byens cafeer, hoteller og restauranter.

Denne foranstaltning supplerer selektiv sortering gennem frivilligt bidrag, og vil gere
det muligt at reducere indsamlingen af husholdningsaffald med 30-40% og dermed
reducere samfundets finansielle omkostninger. Ordningen blev presenteret for fagfolk
pa et made pa kulturcentret.

Ordningen blev serligt godt modtaget af fagfolk i sektoren i preveperioden. 49
virksomheder har allerede tilsluttet sig ordningen, og genbrugscontainere afhentes
dagligt. Afhentning er i gjeblikket begreenset til bycentrene, havnen, de fire hovedveje
og udkanten af byen, men kan i fremtiden udvides. Pa blot fa maneder er ti tons glas
allerede sendt til en genbrugsfabrik.

En NGO tager del i projektet som led i en social- og solidaritetsgkonomien, som
fungerer fejlfrit. | de sidste ni ar har denne NGO (DEFI) veret involveret i flere
lignende projekter. Dette integrationsprojekt beskeftiger i gjeblikket fem personer (fem
INAF), der gar fra der til der i 180 virksomheder - hoteller, barer og restauranter - for at
samle glas og gruppere det i containere beliggende nar banegarden. Det indsamlet glas
sendes derefter til genbrugsfabrikken. Siden dens oprettelse, har NGO'en gjort det
muligt for mere end 20 INAF at finde kortvarig beskeftigelse inden for denne form for
arbejde og derved integrere sig i samfundet. Af de fem beskaftigede er to pa fastansatte.
Disse kontrakter giver medarbejderne, som undertiden er langt fra arbejdslivet,

mulighed for at genvinde deres selvtillid og fele sig nyttige for samfundet.

2.3 Eksempel/god praksis: oprettelse af et ressourcecenter

Resumé: For at reducere mangden af affald og samtidig fremme beaeredygtig udvikling,
der vil gavne regionen, blev der gennemfart en teknisk forundersggelse for at teste
forskellige forebyggelses-, sorterings- og genopretningsforanstaltninger.

Det blev kraftigt overvejet at oprette et ressourcecenter for at sikre miljgmaessige,
sociale og w@konomiske hensyn. Lokale beslutningstagere oprettede et lokalt
ressourcecenter med hovedformal at genanvende affald. Dette initiativ blev tildelt 2012
Social Innovation Prize for sit projekt "Ressours' Innov; innovating for social resourcing"
for netveerksintegrationsaktgrer omkring genopretningscenterprojektet.

NGO'en beskeaftiger hovedsageligt INAF og andre personer, der har sveert ved at finde
et job. NGO’en har arbejdet i partnerskab med ARACT (Regional Association for
Working Conditions) og CRESS for at strukturere, koordinere, uddanne og stette
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integrationsstrukturerne gennem gkonomisk aktivitet i opbygningen af et ressource-
/genbrugscenter i omradet.

Denne kanal til indsamling, behandling og handtering af genanvendeligt affald er et
veerktgj til baeredygtig udvikling, der er bygget i samarbejde med lokale myndigheder
og offentlige myndigheder, og som integrerer 3R-konceptet (Reduce, Reuse and Recycle
waste). Resultatet er en professionel kanal til indsamling, behandling og handtering af
genanvendeligt affald. NGO'en har arbejdet pa at netveerke de offentlige og private
aktarer pa omradet og mobilisere dem til at udvikle denne aktivitet. Udfordringen er at
sammensette allerede tilstedeveerende strukturer og aktarer, styrke og statte dem. Dette
projekt har skabt mere end 25 arbejdspladser, der ligeledes har fert til social og
territorial integration - et reelt territorialt ingenigrveerktgj. Dets forhold til brugerne af
affaldsindsamlingstjenesten og dets kunder ger det muligt at skabe sociale band,

solidaritet og at udveksle sociale og miljgmaessige hensyn.
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3. UDVALGELSE AF NOGLEAKTYRER TIL AT MOBILISERE

Kender INAF nggleaktgrer i nabolaget, der gar ind for at fremme lige muligheder,
beaeredygtighed og social inklusion? Du bgr undersgge den flerdimensionelle
organisation, der har til formal at skabe perfekte betingelser, som muligger fuld og aktiv

deltagelse af alle medlemmer af samfundet. | dette tilfelde INAF.

Dette bar ske i alle aspekter af livet, herunder civile, sociale, gkonomiske og politiske

aktiviteter, samt deltagelse i beslutningsprocesser.

Nggleaktarerne er:
o Offentlige myndigheder
e Fagforening og syndikatet
e NGO'er
e Virksomheder

e Indbyggere

Nu er din tur til at beskrive de vigtigste aktarer i din by, distrikt, ... Bed INAF om at
bruge 10 minutter pa at oprette sin egen liste med henblik pa jobmuligheder. Opdel
derefter disse jobmuligheder i henhold til de mulige nggleaktgrer, han/hun burde

kontakte.
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KAPITEL 3: REDSKABER TIL SYNERGIER FOR SOCIAL OG
BESKAFTIGELSESRETTET INTEGRATION

3 DELE:
1. Mit studie "Omkring mig ... en masse perspektiver"
2. "Min handlingsplan for beskeftigelse/integration™

3. Mine vigtigste faktorer for baeredygtig integration

1. MIN UNDERS@GELSE: "UD AF MIT MILJG ... OMKRING MIG... EN
MASSE PERSPEKTIVER"

PA MIT MILJD

Diagnosticeringsfasen indeholder derfor falgende nggleelementer:
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Trin 1: Bed INAF om at overveje jobbet fra eget perspektiv (hvis INAF er ansat) eller
sin nuvaerende situation indefra (hvis hun/hun er arbejdslgs). Bed INAF om at
beskrive sit eget arbejdsmiljg pa nuveerende tidspunkt (hans/hendes arbejdsstation,

feerdigheder, erfaring og opgaver..)

Trin 2: Bed INAF om at overveje jobbet set fra et andet perspektiv: Kig ud af vinduet,
hvad ser du? Beskriv det hurtigt. Hvad ser han/hun: gaden i det firma, han/hun
arbejder, byen, landet, hvor han/hun bor? Hvad er kendetegnene ved det, han/hun ser
(huse, mader at leve, tale, g4, spise, ...)? Bed personen om at beskrive sin situation og

hvorfor han/hun er egnet til integration.

Trin 3: Bed INAF om med ord at beskrive hvad der er kendetegnende for
hans/hendes situation nu i forhold til en integrationsproces af INAF. Lav en liste
over disse ideer i to dele: hvilke synes positive og nemme, hvilke synes vanskelige

og/eller negative for INAF?

Positive aspekter eller | Negative aspekter eller
karakteristika karakteristika

Professionel kontekst i forbindelse | - -

med velkomstlandet -

Social og personlig kontekst i|- -

forbindelse med velkomstlandet - -

Trin 4: Som professionel er det nu din tur til at leese, hvad der er skrevet. Lav din egen
diagnose af den situation, INAF befinder sig i - bade fagligt og socialt. Forsgg at
identificere positive o0og negative aspekter i forbindelse med INAF

integrationsproces.

Trin 5: Debriefing del: INAF og den professionelle udveksler hvad de hver isaer har
skrevet. Det er op til INAF at udtrykke sig farst, sa den professionelle kan hjelpe med
at selvanalysere og dermed opna en komplet diagnose.
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Trin 6: Opsummering: SKRIV DIN EGEN DIAGNOSTIK som INAF: lav en liste
over fordele og ulemper (positive aspekter, som er afgerende for at fa succes, og

negative aspekter, som er hindringer, der skal overvindes).

Trin 7: reflekterende spgrgsmal:
- Hvad fandt du mest interessant ved at dele og udtrykke dine tanker om din

situation?
- Hvad har du leert af dit omgivende miljg?

- Har du faet nye perspektiver?

2. KOREPLAN FOR BESKAFTIGELSERELATERET INTEGRATION

Kgreplanen for beskaftigelse er grafisk. Det er en tidslinje over INAF-projektets mal og
resultater. 1 modsatning til INAF-projektplanen, hvor detaljerne konkretiseres, skal
kareplanen vere enkel og letleeselig. Dette gar projektkareplanen til et nyttigt vaerktgj
til styring af INAFs forventninger samt til at kommunikere planer og koordinere

ressourcer med teamet.

Projektkgreplanen skal indeholde fglgende:

e Projektmal og -malsetninger

e Entidslinje, der angiver tidsplanen
e Vigtige milepzle og resultater

e Mulige risici

e Afheangigheder
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Career
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NU ER DIN TUR TIL at skabe en INAF kgreplan... Bed INAF om at bruge 10
minutter pa at udarbejde sin egen kereplan i forbindelse med mal med henblik pa
jobmuligheder. Opdel derefter disse jobmuligheder i henhold til de mulige

ngglefaktorer, han/hun ber overveje.
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3. MINE NOGLEFAKTORER FOR BAREDYGTIG INTEGRATION
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Trin 1: Bed INAF om at iagttage billede med henblik pa FN's politik for beeredygtig
udvikling. Bed derefter INAF om med egne ord at beskrive, hvad han/hun forstar af
billedet.

Trin 2: Bed INAF om at angive de forskellige emner fra sit eget perspektiv. Se pa de
17 ngglefaktorer og list dem igen fra 1 til 17 - hvad er for din prioritet nummer 1
og hvorfor? Begrund det hurtigt!

Trin 3: Bed INAF om at beskrive, hvordan han/hun kan forbinde disse
ngglefaktorer med sin sociale og faglige integrationsvej. Lav en liste over alle disse

ideer: hvilke synes positive og indlysende?

Trin 4: Som professionel er det nu din tur til at leese, hvad der er skrevet. Lav din egen
diagnose af den situation, INAF befinder sig i. Identificer positive og negative

aspekter i forbindelse med en social og faglig integrationsproces for INAF.
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Trin 5: Debriefing del: INAF og den professionelle udveksler hvad de hver isa&r har
skrevet. Det er farst op til INAF at udtrykke sig, sa den professionelle kan hjalpe med
at selvanalysere og derved opna en komplet diagnose.

Trin 6: Opsummering: SKRIV DIN EGEN DIAGNOSE som INAF: lav en liste over
fordele og ulemper (positive aspekter, som er afgagrende faktor for succes, og negative

aspekter, som er hindringer, der skal overvindes).

Trin 7: reflekterende spgrgsmal:

- Hvad fandt du mest interessant ved at dele og udtrykke dine tanker om din
situation?
- Hvad har du leert af dette?

- Har du faet nye perspektiver?
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SELVVURDERINGSTEST

SP@RGSMAL

1. Har arbejdsdelingen indflydelse pa den sociale integration? Hvis ja,
hvordan?
a) Den satter skub i udviklingen af indbyrdes afhaengighed, ja / nej?
b) Den fremme det sociale og faglige samarbejde, ja/ nej?

c) Den opretter en socialiseringsproces, ja / nej?

2. Tror du, at felgende tilstand vil hjeelpe dig med at opbygge en professionel
identitet og en social status? Hvis ikke, forklar venligst.
a) At have udfart en spektakuleer opgave
b) Attilhere et velrenommeret firma
c) Atopna sociale konnotationer

d) At have aktiviteter i miljg- eller solidaritetsorganisationen
3. Blandt de seks basale behov i Maslow pyramiden, kan du navne tre?

4. Hvis du kombinerer de sociale og gkonomiske dimensioner, hvad far du i
matrixen '"'social/beskaftigelse for baeredygtig integration”?
a) Retfeerdighed
b) Levedygtighed
¢) Udholdelighed
d) Beredygtighed

103




m Erasmus+ E !

Employment
4 Inclusion

5. Kan du navne nggleakterer, der gar ind for at fremme lige muligheder,
baeredygtighed og social integration med udgangspunkt i din egen

situation?
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SVAR

1. Alle 3 svar er rigtige (ja) (se side 4)

2. Alle udsagn er rigtige, sa hvis du tror, nogle er forkerte, skal du ga tilbage til
kapitel 1, side 4 og 5.

3. Fysiologisk: mad, vand, varme, hvile eller sikkerhed: sikkerhed (se side 9)
4. a)ogd) errigtige - b) og c) er forkerte

5. Nggleakterer, der kan nzvnes, er offentlige myndigheder, fagforeninger og

syndikat, NGO'er, virksomheder, indbyggere ...
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LARINGSZONE 5: SOCIAL INKLUSION

Learning Objectives in this Counselling zone
Den fglgende information er serlig relevant og vigtig for professionelle der har med INAF at
gare til hverdag. | denne zone far man som professionel essentiel information om:

- Vigtigheden af social inklusion, deltagelse, empowerment.

- Basal terminologi.

o OBS: I den engelske oversettelse er det muligt at tilga en oversigt over
terminologi inden for LGBTQIA+ begraber, og begraeber omhandlende
forskellige typer af overgreb. For dette henviser vi til at man orientere sig
ved fglgende kilder der er opdateret til dansk kontekst:

Sexogsamfund.dk
Danner.dk
- En preesentation af veerktgjer til at understotte ivaerksattelse.

Relevant and target group of the specific Counselling zone
e Undervisere
¢ HR ansatte
o Jobradgivere
e Sproglaerere
e Juridiske radgivere
o Pazdagoger
e Projektmedarbejdere
e Psykologer
o Socialarbejdere/socialpseedagoger
e Tra&nere
o Frivillige, der arbejder med beskeaftigelsesrettet integration
o Frivillige, der arbejder med social inklusion
e Andre fagfolk, der arbejder med beskeftigelse og social integration af INAF
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Length and effort

The reading material 60 minutes

The exercises 50 minutes

The video/audio material -

The self-assessment 25 minutes

The MOOC in total 2 hours 15 minutes

Chapter 1. Social Participation
1. Meaning of social participation
2. 1.2. Civil society and social participation
3. Public sectors and social participation
4. 1.4.Private sectors and social participation

Chapter 2. Social Inclusion
1. What is social inclusion
2. Factors
3. Integration

Chapter 3. GBV

1. GBV Terminology
Why does GBV happen
Communication & Active listening
Communication: Do and Don’t
Task 1
Task 2
Answers

No gk~ wd

Chapter 4 . LGBTQI+
1. Brief Introduction
LGBTQI+ Terminology
Task 1
LGBTQI+ refugees and migrants
Task 2
Task 3
Answers

No gk~ wd

Chapter 5. Employment tool for entrepreneurship
1. Brief Introduction
2. Task 1: Talent Questionnaire
3. Answers
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INTRODUCTION

When working with MNARs, all professionals should familiarize themselves with specific
groups and their vulnerabilities. Primarily taking into consideration MNARSs needs, interests are
the starting point for appropriate service provision and the beginning of a good secure relation-
ship. The principal aim is to ensure the ancient idea of seeking to ‘do no harm.’

In the beginning of this MOOC Information regarding social participation/inclusion and integra-
tion is provided and all effecting factors and guidelines for professionals involved in the
integration process of MNARs is addressed. Also, the civil society, the public and the private
sectors in the participation process of MNARs is explained.

In the next chapters of this MOOC, some of the most common vulnerable population groups,
"groups at risk" that professionals work with, are presented. The particular content highlights
the need for gaining knowledge of continually evolving specified background scientific infor-
mation regarding the peculiarities of the vulnerabilities. This specific information has been
chosen due to the acknowledgment that there is a limited and in many cases no knowledge of
these topics even by first ground professionals.

In order to be able to understand the issues of inclusion, the need for empowerment and in gen-
eral the links among the integration procedures and the information provided, we would like to
point out that one should have a more complete understanding of the definitions, meaning and
guidelines.

In general, the concept of social/economic inclusion refers to equality of opportunities and mak-
ing labour markets more inclusive. The above point out that people, regardless of their gender,
age, education level, socioeconomic status, or geographical location, should be able to have the
same employment opportunities. To prepare the MNARs for the labour market, one must be
focused on social integration, accessible quality services, and opportunities.

Finally, tools and methodology regarding entrepreneurship promotion are presented as an extra
tool to have in case someone wants to focus on something like that.

Specifically, this MOOC is divided into four (5) parts:

1 & 2. Information regarding social participation/inclusion and integration, effecting factors,
guidelines for professionals involved in the integration process of MNARs. Moreover, the role
of civil society , public and private sectors in the participation process of MNARSs is being ana-
lysed.

3. The meaning of GBV, along with the principles and guidelines when working with survivors
of gender-based violence, tasks providing a better understanding of GBV.

4, Data and updated information which professionals may lack. LGBTQI+ terminology,
LQBTQI+ migrants, tasks increasing understanding

5. A unique tool regarding entrepreneurship that PRAKSIS NGO uses in the Business Coaching
Center (BCC) that helps new businessman and businesswomen identify their skills/talents.
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CHAPTER 1: SOCIAL PARTICIPATION

1 SOCIAL PARTICIPATION

When referring to social participation, one can come across numerous definitions. Social par-
ticipation is broadly defined as a person’s involvement in activities that provide interaction with
others. It is a real and endogenous experience of and for everyday people, that reduces the dif-
ferences between experts and community and between mental and manual labour while
indicating an active role of the community.

Furthermore, social participation is a crucial component that should direct policymakers to pro-
mote equity concerns of civil society and the empowerment of affected communities to become
active protagonists,for example, shaping policies to advance health equity, strengthen political
will around social determinants of health and strengthen people’s control over the factors that
affect their health.

Social participation can take on a number of different forms.:

e informing people with balanced, objective information;

e consulting, whereby the affected community provides feedback;

e involving, or working directly with communities;

o collabourating by partnering with affected communities in each aspect of the decision
including the development of alternatives identification of solutions; and

e empowering, by ensuring that communities retain ultimate control over the key deci-
sions that affect their wellbeing.

Social participation plays a key role in the integration of refugees and asylum seekers into their
host societies, and is also closely tied to the mental health of the populations. Immigrant partici-
pation takes place in a context riddled with complicating factors. European countries have
different governance structures, welfare systems, and state-civil society relations, as well as
diverse migration histories. Immigrant populations vary not only from country to country, but
also locally5. Moreover, European societies themselves are in a process of transformation. Edu-
cation, volunteer work, political parties, family life, religions and other mechanisms and
institutions are changing under the influence of rapid socio-economic change. Rather than inte-
grating into static societies, immigrants and refugees in Europe engage with the fluid social
arrangements that surround them6.

A brochure on the UNESCO-UN Habitat Creating Better Cities for Migrants; Urban policies
and practices presents an overview of challenges for and responses by cities in the reception and
participation of migrants. It features eight key principles for successful approaches for city gov-
ernment, identified from study cases and research. This agenda emphasizes principles of rights
protection, participation, diversity and social cohesion:

1. Protect and promote the rights of migrants;

5 European Commision- Directorate-General Justice, Freedom and Security (2007)Handbook on
Integration for policy-makers and practitioners, https://ec.europa.eu/migrant-
integration/librarydoc/handbook-on-integration-for-policy-makers-and-practitioners-2nd-edition
6 Ahokas, L.(2010), Promoting immigrants’ democratic participation and integration,
Tamperene:Juvenes Print.
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Provide access to services and ensure equal opportunities for all;

Representative democracy through participation of all communities;

Celebrate cultural diversity as a source of exchange and dialogue;

Foster tolerance and fight against discrimination and racism;

Mitigate ethnic, cultural and religious tensions and conflicts of interest within urban
communities;

Foster social cohesion and shared belonging;

Urban planning towards cities as common goods.

o~ wN

o ~

Concerning immigrant social and political participation, the most central Common Basic Prin-
ciple is that7 a variety of measures are adopted by the Member States to foster integration as a
two-way process. However, to put this principle into practice in a meaningful way is a long-
term challenge that requires further effort. Structural initiatives targeting the host population in
order to reinforce its ability to adjust to diversity are still underrepresented in national strate-
gies.

Moreover, specific things should be taken into consideration. These are described below.

Most Member States consider basic knowledge of the host society language an essential com-
ponent of integration. Many countries focus their integration strategies on introduction
programs, including language and civic orientation courses for the newly arrived. A growing
number of Member States increase the flexibility of courses in terms of targeting specific needs.
Only a few Member States carry out an in-depth evaluation of these activities.

Most Member States have improved their capacity to mainstream integration into all relevant
policies, while also developing targeted measures. However, effective information sharing, co-
ordinating with all tiers of government and stakeholders, and paying due attention to the
mainstreaming of gender equality and to the specific needs of immigrant youth and children, are
still major challenges.

Member States increasingly perceive the need to enhance the capacity to collect, analyze and
communicate integration-related information, including gender-disaggregated statistics, in a
more systematic way. More detailed data helps avoid confusion and render the contribution of
immigrants to the host society's development more visible. Further progress is necessary to
monitor and evaluate integration policies and programs and to identify specific indicators.

2. CIVIL SOCIETY AND SOCIAL PARTICIPATION

Member States should step up their efforts to achieve more structured cooperation between
Civil Society Organizations and government authorities so as to create synergies and make bet-
ter use of the knowledge and resources available on both sides. Greater use must be made of the
expertise of the practitioners when designing integration strategies and measures to increase
their efficiency.

7 Stephen Dobson , Gabriella Agrusti, and Marta Pint (2019) , Supporting the inclusion of refugees:
policies, theories and actions, INTERNATIONAL JOURNAL OF INCLUSIVE EDUCATION2021, VOL. 25, NO.
1, 1-6, New Zealand https://doi.org/10.1080/13603116.2019.1678804
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More generally, Member States should apply a multi-stakeholder approach involving local and
regional authorities, employers, trade unions and civil society organizations when developing
integration policies to ensure that they correspond to actual needs and circumstances and benefit
migrants and refugees in an optimal way. Member States should strive to reduce the administra-
tive obstacles to entering the labour market and establish structures providing clear and compre-
comprehensive information accessible to migrants and refugees as well as employers. Clear
administrative procedures ensuring legal certainty and transparency are needed. The EU and
Member States should invest in sharing good practices and reducing complexity8.

3. PUBLIC SECTOR AND SOCIAL PARTICIPATION

Social participation involving vulnerable and excluded groups should seek empowerment, in-
creasing their effective control over decisions that influence their health and life quality and
their access and use of health services. Ministries of Health cannot create participation, but they
can create spaces that enable and encourage participation.

When immigrants settle in a new society, they begin to participate in a variety of institutions in
that society, such as schools, trade unions, health care, or sports clubs. In addition, they may
also set up new institutions that did not exist previously, such as cultural or religious associa-
tions or schools for mother tongue teaching. Some of these new institutions may have links with
similar institutions in the immigrants’ countries of origin.

Citizenship is the most common entitlement for an individual in a democracy to exert full mem-
bership rights and to take part in the political process. Many immigrants are not citizens of the
country of settlement, and therefore may not be entitled to political participation. This does not
mean that they have no rights at all. Most industrial rights are also linked to residence rather
than to citizenship, and therefore apply to immigrants as well as to the native population9.

4. PRIVATE SECTORS AND SOCIAL PARTICIPATION10

Private sector actors in various sectors have started own and self-regulating initiatives to apply
ethical standards to improve rights and treatment of migrants in their sector, e.g. in the area of
recruitment and migrant employment. As part of their corporate social responsibility private-
sector actors may also contribute to humanitarian services in order to help migrants (including
refugees) build sustainable livelihoods (e.g. by providing basic services to vulnerable migrants
and in cases of displacement). Some of these services include legal aid, health care, career coun-
selling and business counselling. Through investment and entrepreneurship opportunities

8 EESC Study Group on Immigration and Integration (2020) , The role of civil society organisations in
ensuring the integration of migrants and refugees https://www.eesc.europa.eu/sites/default/files/files/qe-
01-20-525-en-n.pdf

9 Directorate of Social and Economic Affairs Council of Europe Publishing (1999), POLITICAL AND
SOCIAL PARTICIPATION OF IMMIGRANTS THROUGH CONSULTATIVE

BODIES, https://www.coe.int/t/dg3/migration/archives/Documentation/Series_Community _Relations/Parti
cipation_public_life_report_en.pdf

10 ECDPM(2020), Mapping private sector engagement along the migration cycle,
https://ecdpm.org/publications/mapping-private-sector-engagement-migration-cycle/
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created in partnership with private-sector foundations and charities, migrants (including refu-
gees) are given opportunities to create sustainable livelihoods for themselves.

Private-sector actors adopt at least five (5) roles in relation to migrants:

1.
2.

Private-sector actors provide goods and services to refugees and migrants.

Private-sector actors provide services to governments in support of migration govern-
ance and, in some cases, act on behalf of the government.

The private sector acts as an employer and is engaged in job creation for refugees and
migrants (including prospective migrants and migrant hosting societies).

The private sector is engaged in lobbying to influence migration policies and legisla-
tion, thus contributing to how the governance of migration and mobility is shaped.

The private sector is also a consumer or buyer of goods and services produced by mi-
grants. Private-sector actors play these roles in different thematic areas providing
functions for migrants at various stages of the migration cycle, as shown in Figure 5.
The role of the private sector as a consumer or buyer of services often overlaps with the
role of job creation and is thus discussed in this context.
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CHAPTER 2: SOCIAL INCLUSION

1. WHAT IS SOCIAL INCLUSION?

Social inclusion is the process of improving the terms of participation in society for people who
are disadvantaged based on age, sex, disability, race, ethnicity, origin, religion, or economic or
another status, through enhanced opportunities, access to resources, voice, and respect of
rightsl1l. When referring to MNARS, social inclusion is defined as the process of “interaction
and mutual adaptation of migrants, asylum seekers, and beneficiaries of international protec-
tion as well as of the host society. The goal is to create societies with strong cohesion and
achieve coexistence in terms of peace and mutual understanding. The integration of MNARSs is a
specific area and an integral part of the migration policy and the wider social policy of a state
for its entire population’12. The above depends directly on immigration management policy. It
requires targeted and positive actions for the population concerned to be re-socialized in its
country of hospitality and/or establishment.

It is vital to empower and promote the social, economic, and political inclusion of all, irrespec-
tive as it was mentioned above, of age, sex, disability, race, ethnicity, origin, religion, or
financial or other status as increasing attention devoted to inclusion is a consequence of liberali-
zation, and democratization.

Refugees’ integration is a complex and multidimensional construct, referring to integration into
the economic, health, educational, and social contexts. “Multiple factors contribute to how
smooth refugees’ integration occurs, including their experiences, their physical and mental
health, or social support”13. In general, a lack of understanding of the diversity and the range
of experiences refugees bring with them is an obstacle to their smooth integration into society.
Protective factors that can support MNARs social integration include key resilience characteris-
tics such as personal agency, beliefs that life has meaning, goal direction, a sense of purpose,
and motivation. Refugees’ integration is a two-way process depending on how resourceful the
individual is and how open the society is14.

The integration process concerns a complex “education” process, which firstly includes essen-
tial goods (reception, housing, access to health, education, social services and insurance,
vocational reorientation, training, and adaptation to new professional conditions and require-
ments). Secondly, the integration concerns the gradual familiarity with attitudes, behaviors, and
exchanges with the host country's citizens. It thus, goes as far as the most advanced stages of
social integration, such as the redefinition of cultural identity, the change of lifestyle, the con-

11 Ministry of Integration Policy (2018). Greece’ National Strategy for Integration. 2018

12 Coley, J., Godin, M., Morrice, L., Phillimore, J., Tah, C., (2019). Integrating refugees: What works?
What can work? What does not work? A summary of the evidence. London: Home Office

13 Ministry of Integration Policy (2018). Greece’ National Strategy for Integration. 2018

14 Robila M., Refugees and Social Integration in Europe (dissertation).New York: City University of New
York ;2018
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sumer model and the building of family and social relations, public participation, and the politi-
cal life of a country other than that of origin15.

In the case of the new entrant population, which has been granted international protection status,
integration aims at “a smooth transition from the applicant's protection regime to entry into the
host society, through programs that combine their temporary accommodation with the provision
of financial assistance, language courses, the possibility of entering the labour market, etc”16.
Similarly, in the migrant population, integration aims to speed up and more effectively ensure
their non-discriminatory access to health, insurance, work, and education, improve the services
provided to them, and ensure their public participation.

2. FACTORS

Research suggests that third-country nationals continue to face barriers in the education system,
the labour market, and accessing decent housing. “They are more at risk of poverty or social
exclusion compared to host-country nationals, even when they are in employment”’17. MNARS
level of integration and adaptation depends on several factors, including pre-migration experi-
ences, the departure process, the post-arrival experiences, and the environment. “Many refugees
and asylum seekers have experienced severe pre-migration trauma, including mental and physi-
cal torture, mass violence and genocide, witnessing the killings of family members and friends,
sexual abuse, kidnap of children, destruction, and looting of personal property, starvation and
lack of water and shelter. The departure is also a complex endeavor, many times associated
with life-threatening risks. Although arrival in a safe place provides initial relief, frustration
sometimes develops as new problems emerge, such as family separation, language barriers,
legal status, unemployment, homelessness, or lack of access to education and healthcare “18.

Studies on obstacles to refugee integration in the European Union indicate that some of the sig-
nificant impediments to integration experienced are racism and ignorance experienced at both
personal and institutional levels.

Working with refugees needs a multi-professional approach and an accurate assessment of
physical, emotional, social, and legal aspects. Professionals like health professionals must famil-
iarize themselves with the cultural background and gain an understanding of the refugee
communities. The mental health professional's task and the assistance offered must focus on
helping the patients achieve their goals, overcome difficulties, etc. as part of a more comprehen-
sive multi-sector collabouration with social workers, refugee organizations, housing, and
employment agencies19.

15 Ministry of Integration Policy (2018). Greece’ National Strategy for Integration. 2018
16 OECD (2018), Working Together for Local Integration of Migrants and Refugees, OECD Publishing,
Paris. http://dx.doi.org/10.1787/9789264085350-en

17 European Commission (2016). Action Plan on the integration of third country nationals. Strasbourg.
18 European Commission (2016). Action Plan on the integration of third country nationals. Strasbourg.

19 Robila M.(2018), Refugees and Social Integration in Europe (dissertation). New York: City University
of New York
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3. INTEGRATION

Successful integration is a process that happens over time, but most importantly, across many

different policy areas. Refugee integration is a process that requires sincere efforts from third-

country nationals to become self-sufficient and give back to their host society. Following are

some of the most critical aspects that need to be taken under consideration regarding the inclu-

sion of MNARs:

= Cultural orientation

= Language skills are intrinsic to refugee integration and wellbeing

= High-quality social connections

= Partnerships between migrant and refugee community organizations

= Effective/practical integration projects are tailored to the needs of refugees and involve long-
term investment

= Recognizing the needs of different migrant groups

= Adaptable projects, developed from best practice, co-designed, co-delivered, and effectively
evaluated

= Focusing on the community

According to the European Commission, integration policies work best, when they “are de-
signed to ensure coherent systems that facilitate participation and empowerment for everyone in
society — third-country nationals and the communities into which they settle.” This means that
integration should go beyond participation in the labour market and master the host country's
language: integration is most effective when it is anchored in what it means to live in diverse
European societies. Integration is not just about learning the language, finding a house, or get-
ting a job. Playing an active role in one's local, regional and national community, developing
and sustaining real people-to-people contacts through social, cultural, and sports activities and
even political engagement® as sufficient national reception conditions and policies and high
standards treatment have profound implications for MNARSs successful integration.

20 European Commission (2016). Action Plan on the integration of third country nationals. Strasbourg.
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4. LGBTQI+ REFUGEES AND MIGRANTS

The persecution of people because of their sexual orientation and gender identity is not a new
phenomenon. In the recent years, the number of asylum claims made by leshian, gay, bisexual,
transgender and intersex (LGBTQI+) individuals has increased and is continuously growing,
many refugees and asylum seekers face discrimination, even on arrival in Europe. This has ne-
cessitated greater awareness among decision-makers of the specific experiences of LGBTQI+
asylum-seekers and a deeper examination of the legal questions involved®. LGBTQI+ individu-
als frequently keep aspects and sometimes large parts of their lives secret. Many will not have
lived openly as LGBTQI+ in their country of origin and some may not have had any intimate
relationships. Many suppress their sexual orientation and/or gender identity to avoid the severe
consequences of discovery, including the risk of incurring harsh criminal penalties, arbitrary
house raids, discrimination, societal disapproval, or family exclusion®.

The migrant transgender population is characterized by specific needs for the very condition of
being a migrant or a refugee as a result of discrimination of sexual identity that hold a distinct
help request, deserving of an appropriate response. It denotes a double vulnerability, which re-
sults in doubling exposure to discrimination: those linked to migration or asylum-seeking
stigmas and those linked to one's sexual identity. These discriminations can be perpetrated both
by the host community and by that of other asylum seekers and refugees®.

It is important to mention that there is a growing literature on how to work with and protect the
individuals affected.

21UNHCR (2016). https://www.unhcr.org/uk/Igbti-claims.html
22 UNHCR (2012). https://www.unhcr.org/509136ca9.pdf

UNHCR, Protecting Persons with Diverse Sexual Orientations and Gender Identities: A Global Report on
UNHCR's Efforts to Protect Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender, and Intersex Asylum-Seekers and Refu-
gees, December 2015, available at: https://www.refworld.org/docid/566140454.html
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CHAPTER 5: EMPLOYMENT TOOL FOR ENTREPRENUERSHIP

1. BRIEF INTRODUCTION

Considering that E4I project focuses on social and labour inclusion of MNARS, a good practice
was to integrate entrepreneurship tool into the MOOC. More specifically, the entrepreneurship
tool is NOT RELATED AT ALL and it was not chosen in relation to the previous chapters.

It is another chapter dedicated to entrepreneurship, and we consider it as a very good tool to
used also for MNARs as well as any other person who is interested in using it for their benefit.

Professionals helping MNARs integrate into the labour market can use this questionnaire to-
gether with the beneficiaries. The goal is to identify personal strengths and talents.

SELF-ASSESMENT TEST

QUESTIONS

1. In your words, describe what social inclusion means?

2. What are the most important factors that professionals need to take under considera-
tion when involved in MNARS integration procedures?

3. Please name at least five (5) terms used under LGBTQI+ umbrella and describe their
meaning.

4. When dealing with a GBV survivor what are, in your opinion, the first steps and set
of questions you need to do?

5. Describe at least three (3) reasons why GBV occurs?

6. Name five (5) “Not to do” things that professionals must have in mind when dealing
with GBV survivors
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ANSWERS

1. Seechapter 1 (1.1, 1.2)
2. See chapter 1 (1.2, 1.3)
3. See chapter 3 (3.2)
4. See chapter 2 (2.3)
5. See chapter 2 (2.2)
6. See chapter 2 (2.4)
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L EARINGSZONE®6: OPF@LGNING PA
INAF

Laeringsmal for denne radgivningszone
Radgivningszonen 6 er opfattet som en tveergdende fase hele vejen igennem interventionen,

men ogsa som en made at holde kontakten pa, nar INAF finder et job.

Felles for alle de tidligere radgivningszoner er vigtigheden af at felge op. | en af
radgivningszonerne er en kontinuerlig opfalgning i hele processen maske bedst, mens det i
andre tilfeelde kan vaere nok til at fglge op, efter at initiativet er afsluttes.

| dette modul vil du blive introduceret til, hvordan du falger op inden for alle de initiativer,
der er blevet praesenteret i de tidligere radgivningszoner.

Relevans og malgrupper for den specifikke radgivningszone

Som set i introduktionsmodulet, er dette projekt relevant for falgende fagprofessionelle:
1. Undervisere

2. Fagfolk inden for menneskelige ressourcer

3. Jobradgivere

4. Sproglerere

5. Juridiske radgivere

6. Padagoger

7. Projektmedarbejdere

8. Psykologer

9. Socialarbejdere

10. Traenere

11. Frivillige indenfor arbejdsorienteret inklusion

12. Frivillige indenfor social inklusion

13. Andre professionelle, der arbejder med arbejdsmaessig- og social inklusion af INAF
14. Socialforskere, der arbejder med INAF
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Laengde og indsats

I Tid (timer og minutter)
Laesemateriale 1 time og 30 minutter
@velser 1 time og 00 minutter
Video- og lydmateriale 0 time og 05 minutter
Selvvurdering 0 time og 10 minutter
I alt for MOOC'er 2 timer og 45 minutter

Oversigt over kapitlerne i denne radgivningszone
Kapitel 1: Opfglgning pa design af intervention
Kapitel 2: Opfglgning pa traening

Kapitel 3: Opfglgning pa ansattelse

Kapitel 4: Opfalgning pa social deltagelse
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KAPITEL 1: OPF@LGNING PA DESIGN AF INTERVENTION

Denne modul illustrerer de vigtigste opfalgningsveerktgjer til procedurerne beskrevet i
modul 1. Design af Intervention. | kapitel 1 fokuserede vi pa operaterens profil og pa
nogle grundleggende gjeblikke i hans arbejde med at tage ansvar for INAF, sasom
interviewet og udarbejdelsen af det Individualiserede Uddannelsesprojekt (IEP).

Vi vil derfor analysere nogle af de strategier, der giver os mulighed for at overvage, om
interventionsprocessen og dermed den individuelle vej, der er defineret, er i
overensstemmelse med de oprindelige mal, eller om der er sket andringer, der skal
tages i betragtning for at ombygge den individualiserede uddannelsesplan. Vi vil ogsa
definere detaljerne i den valgte tilgang og metode i denne fase af interventionsdesignen.
Vi vil dertil ogsa fokusere pa operatgrens centrale figur og vigtigheden af at sikre
treening og stettevaerktajer til denne figur.

1. Den individualiserede uddannelsesplan - &ndringer i retroperspektiv

Nogle endringer i den individualiserede uddannelsesplan, som blev prasenteret i
kapitel 1.3 i MOOC, kan ske i forhold til en vis progression af migrantens situation i
forhold til deres behov, hab, mal og rolle i samfundet. Vi har understreget, at
fleksibilitet af dette veerktgj, er en ngdvendig egenskab, der gar det muligt at opdatere i
tilfelde af vaesentlige endringer i migrantens liv. Denne fleksibilitet er strukturel, det
vil sige: selve strukturen af vores varktgjer er genstand for veesentlige a&ndringer.

Nogle grundleggende parametre, vi som fagfolk, der arbejder med migranter, altid bar
huske pa, nar vi strukturerer interventioner, er fglgende:

e Den holistiske tilgang, der fx ger det gnskeligt, at en fagperson med de
ngdvendige padagogiske redskaber tager sig af og anses som ansvarlig for
migrantens fremgang og for deres overholdelse af den planlagte plan. Det er
underforstaet i denne type tilgang, at den voksne person - normalt en kvalificeret
underviser - vil deekke forskellige aspekter af migrantens liv, hvilket ggr dem til
beerer af betydninger og en privilegeret guide. Det tveerfaglige udstyr med deres
specifikke og ngdvendige kompetencer (hvoraf nogle vil veaere uden for
reekkevidde for vores fagpersonale fx: medicinske, juridiske kompetencer osv.)
vil blive indkaldt af ovennavnte, nar det er ngdvendigt: migrantens voksne
referenceperson vil saledes fungere som et mellemled mellem migrant og den
professionelle ~ figur. Denne tilgang omfatter endnu en tilgang:

e Den uformelle tilgang: den voksne vil opbygge en relation til den unge ved at
praesentere sig selv som bade en fortrolig legekammerat og en stabil figur, der
har interesse i den unge, hvilket fgrer os direkte videre til endnu et vigtigt
nggleord:
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e Hengivenhed, i sin oprindelige betydning af “loyalitet”, “troskab”, “dyb
dedikation” og “indvielse”. Det tette forhold skal vedligeholdes for hurtigt at
afdekke og lgse eventuelle problemer. Nar relationen er effektiv, praeget af
loyalitet og dedikation , vil vi kunne undga at underkende risici og ikke lade
dem blive til reelle problematikker. Begrebet “hengivenhed” er siledes dybt
forbundet med begrebet “tid”, et negleord, der allerede er undersegt 1 1.3 i
MOOC. Dette koncept er ogsa ngglen til endnu en tilgang for professionelle, der
arbejder med migranter:

e Den “humanistic affective approach” og det relative begreb “affective filter” (S.
Krashen, 1985):

e En pragmatisk tilgang skal altid veere resultatet af et teoretisk grundlag
erhvervet gennem traening og indbyrdes udveksling.

Med hensyn til det sidste punkt ignoreres det ofte, hvor vigtigt det er at erhverve
veerktgjer, der er praktiske og ikke kun teoretiske. Fx bar periodiske mgder, der har til
formal at vurdere opnaelsen af mal, aldrig opfattes og gennemfgres som et teoretisk
veerktgj, men derimod som en effektiv made til at opna en raekke konkrete resultater.

Planens punkter ma ikke teenkes som abstrakte mal, men skal vare praktiske og malbare
mal, minimeret gennem en reduktionsproces og let overfarbare til korte og konkrete
handlinger. Sadanne handlinger skal vare detaljerede med hensyn til tid, rum og
udvikling. Fx ber vi ikke formulere et mal med hensyn til "forbedring af selvveerd"
fremfor "deltagelse i offentlige arrangementer” - sammen med en specificering af hvilke
offentlige arrangementer, hvornar og hvordan — samt lignende handlinger specifikt
designet for vores INAF baseret pa deres personlighed.

Kvartalsplanen underskrives af stattemodtageren for at officielggre deres deltagelse i
dens udarbejdelsen.

Gennem sin konstante revision kan nogle strukturelle eendringer udfgres efter aftale med
stgttemodtageren.

2. ET EKSEMPEL PA REDIGERING AF PLANEN

Lad os give et eksempel pa positive endringer i strukturen og indholdet af den
individualiserede plan. Efter at en INAF er blevet fulgt gennem et par maneder, er
falgende spargsmal opstaet: Er der noget at @ndre? Svaret er ja: hvad skal @ndres? Er
der noget at treekke fra? Noget at tilfgje? Noget at redigere? Lad os give et eksempel pa
en tilfgjelse til planen:
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MAL VZARK | TIDSP | OPNAEDE RESULTATER (MED DATO FOR
T@JER | UNKT | OPNAELSEN)

Via feedback fra INAF og fra den respektive fagperson, er man kommet til den
konklusion, at det “dndelige liv”’, og den rutine bundet til det, skulle medtages som et
selvstendigt punkt i planen for en sarlig gruppe af INAFs, i stedet for at veere et
undertema, der kun lgst bergres (og som ofte er pa grund af en falsk "ecumenical laical
approach”, hvilket ofte kun er en nem vej ud af et komplekst problem).

| overensstemmelse med vores pragmatiske tilgang skal specifikke dele af et andeligt liv
og religion analyseres og genforhandles sammen med migranten, dvs. hvilken medicin
der skal undgas pa grund af religigse regler; hvilke stoffer der skal undgas at skulle
handteres pa arbejdspladsen (fx alkohol); hvilke ritualer der skal overholdes og
hvornar/hvor/hvordan osv. Disse er alle afgerende aspekter, som fagfolk skal have
kendskab til og mestre. Alt dette bar ske i form af en grafisk tidsplan (se ovenfor for et
eksempel), og dermed behandles pa samme made som de andre aspekter i form af mal,
tid, veerktgjer, resultater.

For at opfylde alle ovennavnte krav bgr planen geres brugervenlig og forsynes med et
grafisk element (fx en tegning af en blomst, der gradvist skal males, efterhanden som
malene opnas).

INAF vil underskrive planen for at officielgare &ndringerne.

Hyppige undersggelser af centrale steder (fx arbejdsplads) kan veere grundlaeeggende for
at klarlegge malene.

3. BEGRZANSNINGERNE FOR TRANSKULTURALITET | UDFORMNINGEN
AF NYE INTERVENTIONER

Det er vigtigt at give INAF ressourcerne til at have en klar forstaelse af “target culture”
for at give sammenhangende fortolkninger af deres nye naboers handlinger og
reaktioner. En alt for transkulturel tilgang har vist sig ineffektiv i denne sammenhzng. |
forhold til at tage den fulde og fuldsteendige respekt for alle ritualer, der er forbundet
med “source culture” for givet, er det ogsd fundamentalt at overfore target culture til
INAF for at opbygge dydige og frugtbare repraesentationer af alle udtryk for navnte
kulturer.

Ved udformningen af nye interventioner bgr vi ikke "kulturgere” INAF, hvilket betyder,
at vi ikke bgr give en overdreven vaegt til kulturen, og tilskrive dem aspekter af source
culture, som kan vere forazldet og temmelig marginal. Vi ber i stedet fokusere pa
kulturens evolutionare aspekt. Faktisk kan de preesentere (og ger neasten altid) mange
aspekter, der ikke er virkeligt iboende i source culture. Et godt eksempel pa dette er
kulturens generationsmaessige aspekter: Nogle udtryk og reprasentationer kan relateres

124




SMus+

til andre i samme aldersgruppe men ikke til medborgere. Lad os heller ikke glemme, at
det at forlade oprindelseslandet og integrere sig i den sociale- og kulturelle struktur i et
nyt land indebazerer stor abenhed over for target culture.

En for sterk grad af kulturel relativisme er ikke den bedste tilgang for den
professionelle, der arbejder med INAF. Det indebearer en blokering af kulturel
frigarelse, som er en central proces for INAF, og er en made at radikalisere kultur, som
kan udlgse et behov hos INAFs for at klamre sig til velkendte aspekter af deres source
culture - dette er allerede en hyppig proces hos mennesker, hvis identitet stadig er
skrgbelig og op til forhandling og kompromitteret til bade den unge alder og oplevede
traumer. Derfor bar vi ikke lene os op ad denne form for kulturel relativisme og hindre
denne proces og dermed styrke en statisk idé om kultur, som er forkert, da evolution er
iboende for kulturer.

4. SUPERVISION som et redskab til at stegtte professionelle, der arbejder med
INAF

Efter at have spurgt os selv til de monitorerings-, verificerings- og stetteveerktgjer, vi
har til radighed, svarede vi, at operatgrens centrale rolle passerer gennem et redskab til
fastholdelse, lgbende traening, support og mulig pleje. Dette vaerktgj er supervision, ikke
kun forstaet som en form for vedligeholdelse for operatgrer, men ogsa som et redskab til
at forhindre udbraendthed og forbedre ydelser.

Lad os se, hvad det bestar af. Det er en reel monitorering gennem en reekke mgder med
tilstedeverelsen af en vejleder, bade ift. gruppearbejde og af den enkeltes prastationer,
med hensyn til at vaere aben overfor, samarbejde og styre stressfaktorer.

De elementer, der kendetegner det, er hovedsageligt interventionens fokus pa den
enkelte person og pa den gruppe, der placeret i den specifikke kontekst; opmarksom pa
de konkrete fakta, som supervisoren har bragt i fokus gennem definitionen af roller og
opgaver og pa deling af mal de resultater, der har til formal at forbedre relationelle
feerdigheder, fremme den professionelles evner til stressreduktion og forebyggelse af
udbreendthed i forbindelse med erhvervelse af mikroferdigheder og alternative
strategier.

Det er imidlertid et instrument, hvis praksis det er veerd at foretage en kritisk refleksion
omkring, der undersgger bade dets funktion og dens dysfunktion.

Den stgrste begrensning af dette veerktej opleves, nar supervisionen bliver en
forlengelse af ethvert teammgde, hvis fokus igen er pa modtagerne og ikke pa
operatererne i forhold til dem.

Supervision er ikke overvagning af "operatgrdynamikker”. Disse dynamikker eksisterer
naturligvis, og tages ogsa i betragtning men udelukkende i det omfang, de krydser
operatgrernes forhold til deres brugere. Supervisionen adskiller sig saledes fra de mange
mulige former for "gruppeoplevelser”, der kan aktiveres til uddannelsesmaessige eller
terapeutiske formal. Det er en supervision, der vedrgrer "waste" af forholdet: med
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"waste" mener vi alt, hvad der i slutningen af en udveksling udger et problem ift.
"mening" for operatoren. "Waste" superviseres ikke for at blive “oplest" (med risiko for
at omdanne supervision til en erstatning for tilstaelse, bade religigse og verdslige), men
for at blive "arbejdet” i retning af en sggen efter mening, der ikke kun er bevidst om
operatarens psykiske gkonomi, men ogsa af den bruger, der er involveret i forholdet til

ham.
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KAPITEL 2: OPFGLGNING AF UDDANNELSE

Dette kapitel fokuserer pa opfelgning af uddannelses-/treeningsinitiativer. Vi vil henvise
til forstaelser og vearktgjer, der er introduceret i Leeringszone2, og vi anbefaler derfor, at
leeseren har gennemfart dette MOOC, far dette kapitel laeses.

1. CASE-EKSEMPEL: ELISA

Vi har bygget kapitlet op omkring den fiktive INAF Elisa. Elisa blev fgdt i Syrien, og
kom til Danmark som flygtning for to ar siden med sin mand og sine to bgrn pa tre og
fem ar.

Siden deres ankomst har Elisa taget sig af sine bern og serget for, at de er blevet
indskrevet i den lokale bgrnehave og er faldet godt til. Elisa har deltaget i
introduktionskurset "Ny i Danmark", der er faciliteret af det lokale Jobcenter. Hun har
ogsa fulgt den obligatoriske danskundervisninger pa den lokale sprogskole og er
halvvejs gennem sin formelle danskundervisning. Elisas mand har fundet et job pa et
lagerfirma, der sikrer familien en stabil indkomst, og nu er det tid til, at Elisa finder et
job. Elisa har ingen formel erhvervserfaring fra sit hjemland. Hun har hvad der svarer
til en gymnasial uddannelse og har arbejdet i sin brors cafe i 1% ar, indtil hun blev gift,
gravid og hjemmegaende husmor.

2. FASTS/ETTELSE AF INDLEDENDE JOBMAL

Sammen med sin jobvejleder pa det lokale Jobcenter har Elisa arbejdet pa sin ABC-
jobplan med fokus pa at fa et job inden for hotel- og restaurationsbranchen (se
Leringszone2 for en dybdegaende forklaring pa jobplanen):

A: Receptionist
B: Tjener (utreenet)

C: Renggringsassistent
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Elisa og hendes jobradgiver bruger “Kereplanen” (Vejviseren) til at fastsette hendes
farste mal. De starter med at fokusere pa hendes dremmejob som receptionist, men fordi
Elisa har begrenset uddannelse og erhvervserfaring fra sit hjemland, og fordi
receptionist er en trearig erhvervsuddannelse i Danmark, er det besluttet, at dette mal er
leengere ud i fremtiden. Derefter taler de om, at arbejde som tjener, men fordi Elisa
stadig kun er halvvejs gennem sin danskundervisning, og fordi hun er lidt genert og ikke
har traenet sine danskkundskaber uden for sprogskolen, synes sprogkravet for at arbejde
som tjener at veere lidt for meget for Elisa pa nuveerende tidspunkt.

Derfor beslutter de, at Elisa skal fokusere pa at fa sit forste job inden for hotel- og
restaurationsbranchen som rengeringsassistent, hvor efterspargslen pa danskkundskaber
er lavere, og hvor Elisa kan udnytte sin erfaring med renggring, oprydning m.m. fra sit
daglige arbejde som hjemmegaende. Efter at have set en video af renggringsopgaver pa
en af de starre hotelkader, faler Elisa sig helt overbevist om, at hun vil veere i stand til
at handtere et job som renggringsassistent. Elisa og hendes jobradgiver taler ogsa om, at
husholdning er Elisas farste, men ikke sidste job.

Efter ét ar eller to som renggringsassistent, en ferdiggerelse af sine dansktimer og en
starre tryghed i at tale dansk (og lidt engelsk) kan hun derefter sgge job som ufagleert
tjener eller endda se pa forudsatningerne for at starte en erhvervsuddannelse som
receptionist og mulighederne for at blive receptionistpraktikant pa det hotel, hvor hun
har arbejdet som renggringsassistent.

3. FASTSATTELSE AF UDDANNELSESMAL OG VEJEN TIL AT BLIVE
RENGORINGSASSISTENT

Elisa starter med at sgge job som renggringsassistent, men pa grund af hendes
manglende erhvervserfaring og begrensede faglige netveerk inden for branchen
modtager hun ingen respons pa sine ansggninger. Derfor beslutter Elisa og hendes
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jobradgiver, at Elisa skal starte 1 en praktikuddannelse for at opna relevante “harde” og
“blode” ferdigheder, som hun endnu ikke har veret i stand til at overbevise en
arbejdsgiver om, at hun besidder. De raekker ud til et af de starre hoteller i byen, hvor
renggringschefen er villig til at mgdes med Elisa for at diskutere treeningsformalet og
tidsrammen for praktikken.

Efter at Elisa pA madet har praesenteret sig og forklaret, hvorfor hun gerne vil uddanne
sig til en stilling som renggringsassistent, beder hendes jobradgiver rengaringslederen
om at definere de harde og blgde ferdigheder, der er ngdvendige for at kvalificere sig til
stillingen som renggringsassistent, samt den naturlige raekkefglge disse ferdigheder
ville blive trenet i. Jobvejlederen sparger ogsa renggringschefen, om der vil vere en
aben stilling til Elisa, hvis hun erhverver disse feerdigheder under praktikopholdet, og
renggringschefen bekrefter, at de kommer til at fa brug for hjelp, og at hun ville kunne
tilbyde Elisa en deltidsstilling, hvis hun nar sine treeningsmal. Elisa ville veere tilfreds
med en deltidsstilling, fordi det vil give hende tid til at fortsette sin danskundervisning
samtidig med, at hun gger familiens kollektive indkomst.

4. SADAN UDVIKLER MAN KVALIFIKATIONSKORTET?

Kvalifikationskortet er et wvurderings- og opfalgningsveerktegj til ferdigheder og
kvalifikationer fgr, under og efter et praktikforlgb eller anden uddannelse pa
arbejdspladsen.

For at fglge op pa den konkrete feerdighedstraening, der finder sted pa arbejdspladsen, er
det vigtigt, at kvalifikationskortet specificeres til det pageldende job. Hvis der ikke
allerede findes et kvalifikationskort, er det let for en jobvejleder at udvikle et i
samarbejde med den narmeste supervisor. | tilfeldet med Elisa ville det veere
renggringschefen. Nar man udvikler et kvalifikationskort, skal kortet opdeles i to
sektioner: 1) En forelgbig tjekliste med grundleeggende krav og betingelser og
personlige feerdigheder, og 2) Praktiske feerdigheder. Det farste afsnit handler om
vurdering af forventningerne péa arbejdspladsen og “bledere” ikke-jobspecifikke
feerdigheder sasom sprog, udadvendthed m.m. Det andet afsnit henviser til jobspecifikke
feerdigheder, i tilfeelde med husholdningsarbejde ville dette veere feerdigheder som at
rede senge, renggre badeverelser osv.

Den skala, som faerdighederne males pa, behgver ikke ngdvendigvis at veere numerisk,
men det gverste punkt pa skalaen skal indikere, at ferdigheden er helt opnaet i
overensstemmelse med, hvad der i dette tilfeelde forventes af en renggringsassistent.

Det er altid en god idé at vurdere relevante jobopslag, nar man udvikler

24 Eksempel kan downloades fra Assosiation New Dane hjemmeside: https://www.foreningen-
nydansker.dk/home/dokumenter/branchepakker/193-qualificationcard/file
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kvalifikationskortet, da de har en tendens til at inkludere tjeklister over hvilke punkter,
der gnskes og forventes til en stilling.

Opfelgning pa feerdighedstraening pa arbejdspladsen med kvalifikationskortet

Det er yderst gavnligt at bruge kvalifikationskortet fgr treeningsaktiviteten og til at falge
op under og efter.

Inden Elisa pabegynder sin praktik pa hotellet, har hun et indledende mgde med sin
nermeste vejleder pa hotellet. VVejlederen har printet en kopi af kvalifikationskortet med
Elisas navn pa. Sammen gennemgar de spargsmalene og setter kryds ved de
feerdigheder, hvor de allerede ved, hvad Elisas feerdighedsniveau er. De planlaegger en
opfelgende session tre uger inde i praktikken for at sikre, at Elisa gar fremskridt og ved,
hvor hun skal legge fokus.

Efter tre uger genvurderer vejlederen og Elisa kvalifikationskortet - farst individuelt og
derefter sammen. De er enige om, at det er tydeligt, at Elisa allerede har forbedret
mange af de praktiske feerdigheder, fra da hun startede, og hun nasten reder senge og
renger vearelserne lige sa hurtigt som det almindelige personale. Elisa mener, at hun
ogsa forbedrer sine sprogferdigheder, men bade hun og vejlederen er enige om, at hun
stadig har lidt vej igen, far hun er helt "klar", nar det kommer til at tale og forsta geester
og kolleger. Vejlederen og Elisa er enige om, at Elisa skal fokusere pa at forbedre sine
sprogfeerdigheder ved at smalltalke med geester og kolleger indtil deres neeste
opfalgningssession om tre uger.

Efter praktikken har Elisa og vejlederen haft tre opfalgende sessioner alle med afseet i
kvalifikationskortet. Ved den sidste opfelgende session, efter endt praktik,
sammenligner de krydserne, de satte i starten, og er begge glade for at se, at Elisa har
forbedret mange personlige og praktiske feerdigheder. Elisa skal stadig arbejde med sine
sprogferdigheder, men hun tilbydes stillingen som renggringsassistent pa hotellet.

5.NU ER DET DIN TUR
Refleksionsgvelse: Opfalgning og fastsettelse af nye traeningsmal
Andet mal: Forsgg at fa en stilling som receptionist

Nu, hvor Elisa har opnaet de ngdvendige ferdigheder og er ansat, bar der fastsattes nye
uddannelsesmal for at fortsaette med at udvikle sig mod malet om at blive receptionist.

Forestil dig, at du er den professionelle supervisor sasmmen med Elisa efter treningen til
renggringsassistent.

- Hvilke feerdigheder har Elisa leert i hele praktikken, og hvad har hun brug for at
treene yderligere?
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- Hvad er de naste treningstrin for Elisa?

Opgave: Tegn en hurtig kereplan med en "start" og et "mal"”, malet er receptionist,
hvilke treeningsaktiviteter ville veare pa vejen til at blive receptionist? Plot dem ind pa
din tegning.
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KAPITEL 3: OPFALGNING AF ANSATTELSEN

Dette kapitel fokuserer pa opfalgende initiativer i forhold til ansattelsen. | kapitlet vil
der blive henvist til begreber og veerktgjer fra Leringszone3 (ansettelse), samt
veerktgjer, der er introduceret i Laeringszone2 (uddannelse).

1. TJEK MALENE

For at kunne falge op pa din bruger, skal I farst blive enige om de mal, | forfalger pa
beskeftigelsesomradet. For at overveje disse mal kan du bruge ABC-modellen (se
Leeringszone2, kapitel 2 "Hvad skal man trene") eller de spgrgsmal, der foreslas i
Laeringszone3 (se Leeringszone3, 1.2 "Diagnostisk og evalueringsfase”). Det er vigtigt,
at malene er realistiske og opnaelige og kan understgttes af den professionelle, der
beskeeftiger sig med INAF. Hvis disse preemisser ikke er opfyldt, er det vigtigt, at vi
omdefinerer malene sammen med INAF, far vi fortsatter med interventionen.

2. OPF@LGNING AF MALENE | KARRIEREVEJLEDNINGSPROCESSEN

Opfelgningen af brugerne begynder fra det gjeblik, de beslutter sig for at ville na
specifikke mal. Denne evaluering og monitorering af mal vil blive gjort operationel
gennem de forskellige aktiviteter, som vi vil definere sammen med brugeren (se fx pa
aftalen i afsnit 1.1. i beskaftigelsesvejledningszonen: "Arbejdsorienteringsfaser:
Modtagelsesfasen af INAF"). Du kan oprette en "tjekliste" med brugeren for at se, om
de foreslaede handlinger gennemfgres, samt for at evaluere hyppigheden og graden af
overholdelse af handlinger for at nd de forskellige fastsatte mal. Se pa fglgende
eksempel:

Rebeca er i gjeblikket pa udkig efter et job. Hendes mal er "At finde et job relateret til
salg af teknologiske produkter og kundeservice". For at na dette mal, og i betragtning
af Rebecas tidligere erfaringer, blev beskaftigelsesvejlederen enig med Rebeca om at
gennemfgre fglgende foranstaltninger:

o Tilmeld dig kurser for at forbedre salgsteknikker.

e Opretet CV, der er tilpasset kravene fra virksomheder, der sa&lger IT-produkter.

e Opret et standardmotivationsbrev, der kan sendes til de forskellige virksomheder, der
selger teknologiske produkter.

e Opret en profil for at sgge efter job via metasggemaskiner som "InfoJobs" eller
"LinkedIn".

o Foretage simuleringer af "jobsamtaler” med beskeftigelsesvejlederen.

o Tilmeld dig jobtilbud til stillinger inden for salg af teknologiprodukter.
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For at vurdere graden af overholdelse af de foreslaede foranstaltninger kan vejlederen

bruge en "tjekliste” som den nedenfor:

Handlinger

VX

Kommentarer:

Tilmeld dig kurser for at forbedre
salgsteknikkerne.

Opret et CV, der er tilpasset kravene fra
virksomheder, der saelger IT-produkter.

Opret et standardmotivationsbrev, der kan
sendes til de forskellige virksomheder, der
seelger teknologiske produkter.

Opret en profil for at sgge efter job via
metasggemaskiner  som  "InfoJobs" eller
"LinkedIn™.

Foretage simuleringer af "jobsamtaler” med
beskaeftigelsesvejlederen.

Tilmeld dig jobtilbud til stillinger inden for salg
af teknologiprodukter.

Det er vigtigt, at denne monitorering kan udfares ugentligt, sa brugeren kan observere
sine fremskridt og veere opmarksom pa dem. Ugentlig monitorering sammen med
brugeren kan bidrage til at motivere ham/hende til at fortsette med at udfere de
handlinger, der vil gare det muligt at opna de forventede resultater. Det er vigtigt, at de
oprindeligt definerede mal ikke er for komplekse eller vanskelige at na, sa brugeren har
en fornemmelse af, at han eller hun kan opfylde malene og ikke demotiveres. Husk at
det at veere arbejdslgs kan veere frustrerende og stressende; af den grund er det vigtigt at
motivere brugeren ved hjalp af ressourcer som dem, der er prasenteret ovenfor. Pa den
anden side er det vigtigt at na@vne, at der undervejs kan opsta begivenheder, der andrer
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de mal eller mulige handlinger, som brugeren foreslar (fx kan Rebeca modtage en ny
jobmulighed, der ikke har at gare med salg af teknologiske produkter; hun kan have
opdaget en ny faglig interesse; eller hun gnsker maske at a&ndre handlinger pa grund af
hendes personlige situation). Alt dette skal overvejes, og derfor er det vigtigt at foretage
en feelles opfelgning af de handlinger og mal, der foreslas.

3. OPF@LGNING EFTER OPNAELSE AF ARBEJDSMALSZATNINGEN

Vejledningsprocessen slutter ikke, idet personen har naet sit mal. Vi skal lgbende
monitorere brugerens tilfredshed i hans eller hendes ansattelsessituation. Ved mange
lejligheder kan INAF'er blive udsat for udnyttelse af arbejdskraft, for lave lgnninger,
manglende rettigheder m.m. Monitorering af personen pa arbejdspladsen er en
forudsaetninger for at fa kendskab til arbejdsvilkar, forhold til kollegaer og brugerens
tilfredshed. For at gennemfgre denne monitorering er det hensigtsmeaessigt at gere brug
af evalueringsteknikker sasom “semistrukturerede interviews". Nogle af de spargsmal,
du kan stille, er falgende:

e Erdutilfreds med dit nuveerende job?

e Mener du, at du har opfyldt det mal, der oprindeligt blev fastsat i aftalen?

e Hvad er dine arbejdsforhold i virksomheden?

e Huvilken kontrakt har du underskrevet?

o Vil du fortsat vaere en del af beskeeftigelsesprogrammet, selv om du har fundet et job?
e Hvad ville du gerne &ndre ved dit nuvaerende job?

Slutteligt er det vigtigt at give brugeren et spargeskema til evaluering af
beskaftigelsesprogrammet. Denne evaluering vil give os mulighed for at kende
tilfredshedsgraden hos brugeren i forhold til vores ydelser som radgivere, samt at
forbedre fremtidige interventioner. Se et eksempel pa et vurderingsspgrgeskema
nedenfor:

4. SPORGESKEMA OM BESKAFTIGELSESPROGRAMMET:

Sociodemografiske data

Kgn: 0 Kvinde 8 Mand 8 Andet
Alder:

Nationalitet:
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Evaluering:

Marker venligst med et X" den boks du finder passende, 1" = "'Slet ikke" og
"5" =" hgj grad"".

(Slet | (Li [(Nor |(En | (I
ikke) | dt) [mal) | hel |hgj
del) |gra

Har karrierevejledningstjenesten veeret med til at na
dine karrieremal?

Har  vejlederen  veaeret  hjelpsom  under
karrierevejledningsprocessen?

Mener du, at du har de vaerktgjer og ressourcer, der
er ngdvendige for at na dine karrieremal?

Har karrierevejlederteamet de rigtige redskaber til
at hjelpe dig med at na dine karrieremal?

Har det indhold, der blev arbejdet pa under
karrierevejledningsprocessen, gjort det muligt for
dig at na dine karrieremal?

Andre bemarkninger:

136




m Erasmus+ E !

Employment
4 Inclusion

137




Erasmus+

KAPITEL 4: OPFGLGNING AF SOCIAL DELTAGELSE

Social deltagelse, som vi har set i Laeringszone4, er en proces, der daekker forskellige
emner, der er tet forbundet med de tidligere moduler: Udformning af intervention,
Uddannelse/trening, Ansattelse og Synergier i den sociale og arbejdsmaessige
inklusion. | den forstand har vi gennem dette sidste afsnit til hensigt at tilbyde generelle
anbefalinger om "opfelgning". Gennem indholdet nedenfor vil leeseren fa en global
vision om anbefalinger, vejledninger og veerktgjer til at lette monitoreringsprocesserne
for social deltagelse fra et generelt synspunkt.

1. OPFGLGNING ELLER VURDERING AF STOTTEMODTAGERE

""Case-management’’-modellen

“Case-management” er en model, der bruges til sundhedsrelaterede omrader, af
jobradgivere og af mange andre fagfolk. Det er en proces til at planlegge, afsege,
advokere for og monitorere ydelser fra forskellige sociale instanser eller
sundhedsorganisationer for at statte en stattemodtager. Veluddannede fagfolk udvikler
og forbedrer understattende systemer (herunder serviceleveringssystemer, ressourcer,
muligheder og naturligt forekommende sociale statter), der fremmer enkeltpersoners,

familiers og lokalsamfunds trivsel.

Opfalgningen

Opfolgning eller vurdering af stgttemodtager er en veesentlig del af case-management
protokollen. Som begrebet antyder, betyder opfelgning, at der indsamles oplysninger
eller data om stettemodtagere, eller at der tages kontakt til dem, efter at deres behov er
blevet adresseret. Opfelgning gennemfgres gennem hele interventionsfasen og er
afgerende for at vurdere, om malene er blevet opnaet. Evalueringer og opfalgninger kan
tage form som spargeskemaer; en-til-en mgder hvor det sociale personale kan modtage
feedback fra stettemodtageren om  processen; malopnaelsesskalaer, som
stettemodtageren udfylder; og mange andre mader. Habet er, at malene nas, og at
stgttemodtageren begynder at fa det bedre og tager skridt til selvsteendigt at fortsette
arbejdet med de problematikker eller omrader, der i feellesskab er blevet identificerede.
Nogle gange er det ngdvendigt at gentage vurderings- og gennemfarelsesfasen, hvis

stettemodtageren mener, at der ikke blev taget tilstreekkeligt hensyn til specifikke
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problemstillinger®%. Det er afgarende for processen at sikre, at de langsigtede ydelser,
der tilbydes stattemodtagerne, er hensigtsmeessige, effektive og rettidige i forhold til at

hjelpe modtagerne med at na deres mal.

Resultaterne

Resultater fra opfelgninger og evalueringer anvendes til praksisstandarder, malsatning,
risikostyring og mange andre aspekter pa omradet. Ligesom andre aspekter af case-
management er stattemodtagerens deltagelse i denne proces afggrende. Den anerkender
0g omorganiserer modtagerens styrker og behov, leverer ydelser, der passer til
stgttemodtagerens  nuvaerende  situation, forbereder stettemodtageren, andre
familiemedlemmer og tjenesteudbydere pa overgange, nar ydelser opharer eller
overfares osv. Case-manageren reekker ud til stattemodtageren for at sikre, at de stadig
folger deres mal, bruger deres feerdigheder, samt sikrer, at de klarer sig godt, hvis deres
behov opfyldes, eller om der er nogen opdateringer i den sammenhang. Case-
managerne skal som minimum felge op pa sagen og have kontakt med deres
stettemodtagere hver maned. Kontakt kan forekomme bade ansigt-til-ansigt og ikke-
ansigt-til-ansigt, dog med mindst én opfaelgning ansigt-til-ansigt hver maned for de
fleste stgttemodtagere. Derudover skal der ske en mere omfattende opfalgning ansigt-

til-ansigt hver sjette maned.

Information

Information skal indsamles og registreres for hver stgttemodtager. Ogsa sagsnotater,
plejeplaner og henvisninger skal opdateres. En stgttemodtagers sagsbehandlingsplan vil
blive opdateret ved hvert besgg, efterhanden som malene nas, og der oprettes nye.
Opfalgningen kan til tider umuliggares pa grund af forskellige situationer sasom dgd,
flytning og endring af kontaktoplysninger osv. | sa fald skal case-managerens

handlinger ogsa medtages i stattemodtagerens sagsakter.

Formal
Formalet med opfglgningen er at:

= Sikre tilstreekkelig stette for optimale resultater og gennemfarelse af planen.

2 Seth Esajas Rubin (2013), Vigtigheden af opfelgning, San Francisco https://sirseth.net/the-importance-
of-follow-up/
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= Sgrge for, at stattemodtagerne har ydelser, henvisninger og forbindelser, der
mgder deres behov.

= Regelmassig vurdering af stattemodtagerens funktionsniveau for at sikre
korrekte pleje.

= Holde stgttemodtageren motiveret i sin overordnede pleje.

= Sgrge for, at plejeplanen forbliver relevant og passende i forhold til
stgttemodtagerens skiftende behov og situation og monitorere den trinvise
gennemfarelse af de mal, der er skitseret i planen.

= Opdatere vigtige oplysninger og sgrge for, at stattemodtageren stadig opfylder
kriterierne i forhold til ydelserne.

= Sikre koordineret pleje med systemudbydere.

= Reducere dobbeltarbejde.

= Vedligeholde korrekt rapportering.

= Stgtte og vise, at der stadig er mulighed for kommunikation selv ved
afslutningen af en proces, saledes at stgttemodtageren ved, at der er nogen, der
stadig kan statte og hjeelpe i tilfeelde behov, der matte opsta, som han/hun ikke

kan lgse alene.

Tidsplan

Opfalgningen varierer alt efter den specifikke case og kravene. Det begynder normalt,
nar det eller de grundleggende krav er opnaet. Det henviser til den periode, hvor
stettemodtageren  bliver uafhzengig gennem vurdering af de gennemforte
foranstaltninger og resultaterne af forholdet til den professionelle. Den professionelle
bgr "uddanne” personen i, hvordan vedkommende forvalter og opfylder deres egne
behov, samt hvordan de kan handtere forskellige forhold (interpersonel, professionel
osv.) Fremskridtene afhanger meget af graden af fortrolighed og tillid, der er udviklet i
forholdet mellem stgttemodtager og samfundsforsker. Det afhanger ogsa af den
professionelles forberedelse til "adskillelsesfasen”. En case-manager bgr konkret faglge
op pa hver enkelte sag i et bestemt og allerede besluttet tidsrum. Dette kan vere
forskelligt, men i mange tilfeelde kan det vaere: efter én maned; efter tre maneder; efter

seks maneder; efter ni maneder; efter 12 maneder?’.

21 Héndbog om handlingsplan for sagsstyring, PRAKSIS (Projektet kan gennemfares med fallesskabsinitiativet
Equal, akse 5: "Asylansggere”, modul 5.1: "Statte til social og erhvervsmaessig integration af asylansggere™ og
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| tilfeelde hvor der er behov for en forleengelse, kan man tilfgje endnu en periode (fx
efter yderligere tre maneder). Normalt kan hvert trimester have forskellige mal, hvilket
resulterer i forskellige ledelsesbehov. Uanset nye krav sigter case-manageren i lgbet af
de to farste trimester mod en gnidningslas accept af den nye situation og en passende
tilpasning. De naeste to trimester er kendetegnet ved sporadisk kommunikation, der har
til formal at afklare stettemodtagerens trivsel og om ngdvendigt forblive diskret

stgttende.

Resultat og fremdrift

Effektiv opfalgning er opdelt i to (2) kategorier. Den farste vedrarer opfaglgningen af
stettemodtageren med hensyn til monitorering af den enkelte stgttemodtagers behov, og
den anden henviser til opfglgning som organiseret kontakt med stgttemodtageren for at
sikre, at de fastsatte mal falges.

Stgttemodtagerens fremskridt kan opdeles i tre (3) stadier: opad, stabil og tilbagefald.
Tilbagefald er, nar en stgttemodtager synes at vende tilbage til sin tidligere tilstand. Fx
har en stgttemodtager, der er uddannet i at sgge arbejde gennem jobradgivning, et
tilbagefald, nar vedkommende under opfalgningen forventer at den professionelle igen

skal vise ham/hende, hvordan man finder et job.?

De foretagne handlinger varierer alt efter behov eller hans/hendes nuvarende situation.
En handling kan henvise til en session, et informerende telefonopkald, ledsagelse,
samarbejdsreference osv. Resultatet kan enten ske via kommentarbeskrivelse og/eller

via en raekke sessioner.?®

Den professionelle bgr vaere opmarksom pa opfelgningsmalene. Stettemodtageren

holder maske ikke op med at stille nye krav. Det er ikke sjeldent at opleve ham/hende

medfinansieret af Den Europeiske Fallesskabsfond og ministeriet for beskeftigelse og social beskyttelse via D.P.
"[thaca"; PRAKSIS var partner pa projektet).

28 Héandbog om handlingsplan for sagsstyring, PRAKSIS (Projektet kan gennemfares med fallesskabsinitiativet
Equal, akse 5: "Asylansggere”, modul 5.1: "Statte til social og erhvervsmaessig integration af asylansggere™ og
medfinansieret af Den Europeiske Fallesskabsfond og ministeriet for beskeeftigelse og social beskyttelse via D.P.
"Ithaca"; PRAKSIS var partner pa projektet).

29 Handbog om handlingsplan for sagsstyring, PRAKSIS (Projektet kan gennemfgres med feellesskabsinitiativet
Equal, akse 5: "Asylansggere", modul 5.1: "Statte til social og erhvervsmassig integration af asylansggere™ og
medfinansieret af Den Europeiske Fallesskabsfond og ministeriet for beskeftigelse og social beskyttelse via D.P.
"Ithaca™; PRAKSIS var partner pé projektet).
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som serligt sarbare som en forsvarsmekanisme pa grund af den professionelle

adskillelse. *°

Alle krav og hver enkelt reaktion fra stgttemodtageren anbefales at blive anset og
udnyttet som en mulighed for at forberede stgttemodtageren pa hans/hendes
uafhaengighed. Fx er vi ikke interesseret i blot at uddanne personen til at lgse
konflikterne i hans/hendes arbejdsmiljg, vores vigtigste mal er at afdeekke grunde til,
hvorfor vedkommende ikke udnyttede den viden, han/hun har erhvervet i hovedfasen af

forholdet til den professionelle.

Monitorering
For at sikre effektiv levering af ydelser skal case-manageren monitorere de
grundleeggende funktioner, der er diskuteret indtil videre (vurdering, planlaegning og
intervention). Planlaegningsfasen er et vigtigt tidspunkt for case-manageren i forhold til
at identificere de indikatorer, der vil vise stgttemodtagerens fremskridt i forhold til at na
de mal, der er skitseret i en besluttet plan. Som led i monitoreringen skal case-
manageren ogsa gennemga andres fremskridt med implementeringen af ydelser, fx
sociale- og professionelle netvaerksmedlemmer. Den professionelle skal afggre, om
ydelserne er blevet leveret til stgttemodtagerne pa en hensigtsmassig og rettidig made.
Nar case-managerens monitorering er udfart, skal falgende trackes:
= Om planen gennemfares pa en hensigtsmassig og rettidig made
» Hvordan stgttemodtageren klarer sig med hensyn til at nd de mal, der er
identificeret i planen
= Hvilke ydelser der er leveret til stgttemodtageren, og hvordan disse er blevet
leveret for at imgdekomme deres behov (dette skal give mulighed for revision
og omlagning for at forbedre hjalpen)
= Resultaterne af ydelserne (disse resultater, der trackes over tid, kan vise et behov
for at revidere planen)

= Yderligere behov, som, hvis de identificeres, vil krave &ndringer i planen .*

30 Héndbog om handlingsplan for sagsstyring, PRAKSIS (Projektet kan gennemfares med fallesskabsinitiativet
Equal, akse 5: "Asylansggere", modul 5.1: "Statte til social og erhvervsmaessig integration af asylansggere™ og
medfinansieret af Den Europaiske Fellesskabsfond og ministeriet for beskeeftigelse og social beskyttelse via D.P.
"Ithaca"; PRAKSIS var partner pa projektet).

3 Ministeriet for Migration og Flygtningehjalp (2011) , Manual til sagsstyring - Anvendelse af principper for socialt
arbejde, etik og
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T inelusion
Tilbagetraekning
Proceduren for tilbagetraekning sker skridt for skridt og ber gennemfagres pa en
afbalanceret made. Alle afhaengighedsforhold bgr undgas. P4 nuverende tidspunkt
veerdsatter den professionelle stattemodtagerens erhvervede evne til at reagere pa sine

behov praktisk og effektivt med lille eller ingen vejledning eller stotte.*

Sagsstyring tilgang i Service Delivery til flygtninge, Washington, DC https://www.ritaresources.org/wp-
content/uploads/2018/04/USCCB-RMS-Refugee-Resettlement-Case-Management-Manual.pdf

82 Handbog om handlingsplan for sagsstyring, PRAKSIS (Projektet kan gennemfgres med faellesskabsinitiativet
Equal, akse 5: "Asylansggere", modul 5.1: "Statte til social og erhvervsmassig integration af asylansggere™ og
medfinansieret af Den Europeiske Fallesskabsfond og ministeriet for beskeeftigelse og social beskyttelse via D.P.
"Ithaca™; PRAKSIS var partner pé projektet).
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2. NU ER DET DIN TUR: OPFGLGNINGS- OG IMPLEMENTERINGS@VELSE

Opfelgende spergsmal, der kan bruges under opfalgningssessionen. Fglgende

spgrgsmal er et eksempel:

Humagrtjek

e Hvordan har du det? Det er en maned siden, vi havde vores sidste mgde. Gar
det godt?

Gennemgd mélene fra sidste session, og hvordan stgttemodtageren reagerede

e | vores sidste session talte vi om at satte nogle mal for at finde et job. Er der noget nyt

om det? Har du brugt nogle af de verktgjer, du har lert?

Nuvearende eller fremtidige forventninger/situationer

e Har du i gjeblikket gjort fremskridt med hensyn til den udfordring eller det mal, du har
sat dig?

e Har du teenkt over den problemstilling, du star over for, og mader at lgse den pa?

e Er der noget, som du kan forestille dig, star i vejen for, at du kan na& dit mal, inden
vores naste mgde? Hvis der er, sa forteel mig om det, sd vi sammen kan se, hvordan jeg
kan hjelpe?

e Skal jeg uddybe?

Det er se&rlig vigtigt for opfelgningsmederne, er der er en plan for
opfalgningsproceduren, der identificerer fokusomrader baseret pa stgttemodtagerens
behov. Begge parter bgr nd til enighed, og case-manageren skal lytte til
stettemodtageren, da det er stgttemodtageren, der bestemmer, hvad han/hun har brug

for.
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SELVVURDERINGS-TEST
SP@RGSMAL

Spergsmal til kapitel 1:

Hvad er supervision?

Spergsmal til kapitel 2:

Nar du udvikler kvalifikationskortet til opfalgning pa treeningsaktiviteter, anbefales det
at opdele kortet i to sektioner. Hvad skal de to sektioner indeholde?

Spargsmal til kapitel 3:

Nar du gennemfgrer en Kkarrierevejledningsproces, bedes du neaevne de vigtigste
elementer, der skal fokuseres pa, for at fglge op under interventionen.

Spergsmal til kapitel 4:

Synergier for social- og arbejdsmeaessig inklusion.

Spergsmal til kapitel 5:

Hvorfor er opfglgningsprocessen efter din mening vigtig i case-management
proceduren?
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SVAR

Svar 1:

Er et redskab til at forhindre udbraendthed hos operatarer og til at forbedre ydelser. Det
er en reel monitorering gennem en raekke mgder med tilstedeveerelse af en supervisor,
bade af gruppearbejde og af den enkeltes prastationer, med hensyn til at vare aben
overfor, samarbejde og styre stressfaktorer.

Svar 2:

Nar du udvikler kvalifikationskortet, skal du opdele kortet i to sektioner. 1) En forelgbig
tjekliste for grundleeggende krav og betingelser og personlige feerdigheder, og 2)
praktiske feerdigheder.

Den farste sektion omhandler vurdering af forventningerne pa arbejdspladsen og
“blodere” ikke-jobspecifikke feerdigheder, sasom sprog, udadvendthed osv. Den anden
sektion henviser til jobspecifikke feerdigheder. | eksemplet med renggringsassistenten
ville dette veere feerdigheder sdsom at rede senge, gare badevarelser rent osv.

Svar 3:

Det er vigtigt at fokusere pa malene fra start af. INAF's beskaftigelsesmal kan &ndre
sig under hele interventionsprocessen. Dette er vigtigt, da monitoreringen og dermed
interventionen vil blive tilpasset pa grundlag af de nye mal eller andringer under
jobsggningsprocessen. For at kontrollere, om malene er naet, er det vigtigt at omseette
dem til operationelle handlinger. Du kan kontrollere, at de foresldede aktiviteter er
blevet udfert ved hjelp af veerktgjer sasom "kontrollisten": P4 denne made kan du
evaluere hyppigheden eller graden af overholdelse af de foreslaede handlinger.

Svar 4:

Svar 5:
Opfoelgning eller genvurdering af stottemodtagere er en veesentlig del af case-

management protokollen. Som begrebet antyder, betyder opfelgning, at der indsamles
oplysninger eller data om stettemodtagerne, eller at der er taget kontakt til dem, efter at
adressering af deres behov er afsluttet. Evalueringer og opfalgninger kan tage form af
spargeskema; en-til-en mgder hvor det sociale personale kan modtage feedback fra
stgttemodtageren om processen; en malopnaelsesskala, som stgttemodtageren udfylder;

og mange andre mader. Habet er, at malene nas, og at stettemodtageren begynder at fa
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det bedre og tager skridt til selvsteendigt at fortseette arbejdet med de dreftede
udfordringer. Det er afggrende for processen at sikre, at langsigtede ydelser, der leveres
til stgttemodtagerne, er hensigtsmassige, effektive og rettidige, nar det geelder om at
hjelpe stettemodtagerne med at na deres mal. Derudover anvendes resultater fra
opfalgninger og evalueringer til praksisstandarder, malsatning, risikostyring og mange
andre aspekter pa omradet. Ligesom andre aspekter af case-management er

stottemodtagerens deltagelse i denne proces afgagrende.
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