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Inledning och sammanfattning

Denna rapport utgor slutrapport i den externa utvirderingen av projekt Entré — dérréppnare

och troskelsinkare, som ér ett metodutvecklingsprojekt genomfért inom ramen for Europeiska
Socialfondens programomrade 2. Projektets syfte ar att tillfredsstilla behovet av arbetskraft hos
smaforetag med prioriterade arbetssokande, bistd foretagen med rekryteringsservice samt stodja den
arbetss6kande vid introduktion pa foretaget. Projektets rekryterare har 6ppnat dorrar till foretagen
for arbetssokande 1 Arbetsformedlingens prioriterade grupper genom att bygga relationer med
smaféretag i behov av arbetskraft och sinkt trosklarna for anstillning dels genom att erbjuda stod 1
rekryteringsprocessen och dels genom att stilla Arbetsférmedlingens olika resurser till férfogande
for att 6ka moijligheterna till anstillning av projektets malgrupp av arbetssokande.

Den externa utvirderingen har genomférts av Framtidsutbildning AB. Utvirderingsarbetet inleddes

1 februari manad 2011 och pagir till projektets slut i maj manad 2013. En forsta delrapport i
utvirderingen levererades 2011-05-22, en andra delrapport 2012-03-22 samt en tredje delrapport
2012-12-01. Delrapporterna har i forsta hand haft ett process- och resultatfokus medan denna slutliga
foljeforskningsrapport inriktas pa resultat, effekter och lirande samt berér implementeringsfragorna.

Slutrapporten dr upplagd sa att ldsaren i detta avsnitt ska fa en 6vergripande bild av:

* TFoljeforskningsuppdraget och dess genomforande.
* Projektets inriktning och arbetssitt.

* Resultaten i relation till projektets malsattningar.

*  Mervirden for olika aktorer.

* [Effekter, paverkansfaktorer och lirande.

¢ Implementeringsarbetet.

Varje omrade beskrivs sedan utforligt 1 respektive avsnitt f6r att den som ar sarskilt intresserad av
specifika omraden ska kunna fordjupa sig i dessa. For att fa en helhetsbild av projektets funktionalitet
och utfall rekommenderas dock lisning av hela rapporten.

Entré bedrivs i Jimtland samt i Visternorrland utifrin arbetsférmedlingskontoren i Ostersund,
Sundsvall, Kramfors och Ornskéldsvik. Projektet har utvecklat en metod for rekryteringsservice.
Metoden stirker mojligheterna for prioriterade grupper av arbetssokande att kunna skaffa ett arbete.
Det huvudsakliga verktyget for att gora detta ér att stimulera smaforetagare att anstélla malgruppen
genom att ge arbetsgivarna en i jaimforelse med ordinarie verksamhet utékad rekryteringsservice.

Projektets formella startdatum var 2010-06-01 och dess slutdatum dr 2013-05-31. Projektledaren
pabérjade sin anstillning i mitten av juni manad 2010. Projektets fem rekryterare paborjade sina
anstillningar under hésten 2010 men projektets arbete mot arbetsgivare respektive arbetssckande
kom igang med full kapacitet forst 1 januari 2011. Rekryterarnas projektanstillningar upphérde
2013-02-28. I samband med detta 6vergick rekryterarna till anstillningar i den reguljdra verksam-
heten pa respektive kontor. Deras nuvarande uppgifter ser delvis olika ut pa de olika kontoren.



Utvirderarnas huvudsakliga ambition med denna rapport dr att belysa foljande fragestillning:

Vad kan Arbetsféormedlingen som organisation lira av projekt Entré? Det sker genom att
utvirderingsrapporten Gvergipande beskriver och analyserar projektets utfall samt vilka faktorer som
har paverkat resultat och effekter.

Rapporten utgar fran nagra grundliggande fragestillningar:

e Hur kan metoden f6r rekryteringsservice beskrivas?

 Vilka resultat och effekter har uppnatts genom att praktisera metoden?
* Vilka faktorer har paverkat resultat och effekter?

¢ I vilken utstrickning har projektet bidragit med mervirden?

* Hur ser férutsittningarna spridning och implementering ut?

Ar projektets lirande 6verférbart till den reguljira verksamheten?

 Ar det ett arbetssitt som enkelt kan tillimpas av andra med liknande resultat som i Entré?

Projektets metod har vuxit fram i en process dir det fran borjan har funnits en tydlig grundidé
dokumenterad 1 en projektplan kring hur projektet skulle arbeta f6r att kunna genomféra sitt
uppdrag pa ett framgangsrikt sitt. Projektledaren har varit ’motorn” i utvecklingen av grundidén
till ett metodkoncept genom att kontinuerligt f6lja upp rekryterarnas arbete, tolka och dokumentera
metoden. Rekryterarna har tillsammans aterkommande 1 workshops reflekterat Gver sitt arbete.
Arbetet har utmynnat i en metodplattform som har férutsittningar for att Gverforas i den reguljira
verksamheten.

Utvirderingen visar att projektet resultatmassigt har:

e  Genomfért projektuppdraget med hog kvalitativ méaluppfyllelse men inte fullt natt de kvantitativa
malen. Utvarderarna menar att realismen i de kvantitativa malen kan diskuteras.

e Utformat en kvalitetssikrad metod for rekryteringsservice som ar vil dokumenterad och under
projektperioden har gett anmirkningsvirt positiva resultat 1 friga om volymen genomférda

rekryteringsuppdrag och anstallningar.

e Medverkat till att drygt 500 arbetss6kande under aren 2011 och 2012 har kunnat erhélla en
anstillning, 85 % av dessa tillhor projektets prioriterade malgrupp.

Utvirderingsmaterialet indikerar ocksa tydliga effekter av projektet pa f6ljande omraden:

* Skapat kontakter med arbetsgivare som inte tidigare nyttjat Arbetsférmedlingens tjinster.

* Hojt servicenivan och kvaliteten i arbetsgivarkontakterna med smaféretagen jamfort med
ordinarie verksamhet.

*  Medverkat till anstillningar som inte skulle ha kommit till utan projektets arbetssitt.

+  Okat mojligheterna for arbetssékande i programmen “Jobb- och Utvecklingsgaranti’,
“Jobbgaranti f6r ungdomar” samt ~Arbetslivsintroduktion” att skaffa en anstéllning,



Projektets arbetssitt har tillgodosett ett uttalat behov av mer kvalitativt stod fran bade arbetsgivare
och arbetssokande. Den frimsta framgangsfaktorn har varit rekryterarnas férmaga att bygga lang-
siktiga och positiva relationer med arbetsgivarna. Genom att rekryterarna personligen har kontaktat
féretag med forvintad anstillningspotential har dels tillgdngligheten till Arbetsférmedlingens
resurser 6kat genom att arbetsgivarna fatt kunskap om resursutbudet men det har ocksa underlittat
for arbetsgivarna att ha en kontakt som man kan vinda sig till vid rekryteringsbehov. Genom att
metoden har byggts upp pa ett systematiskt sitt och efterhand kvalitetssikrats utifran den praktiska
erfarenheten har metoden idag en hég kvalitet i alla led av rekryteringsprocessen.

Foretag med upp till 10 anstéllda har kunnat fa stod i rekryteringsprocessen med behovsanalys och
upprittande av kompetensprofil, ett forsta urval av kandidater, referenstagning samt i de fall detta
har varit aktuellt beviljande av anstillningsstod.

Manga av de intervjuade arbetsgivarna menar att detta dr en tjanst som de har efterfragat under
ling tid och som man férvintar sig ska inga i Arbetsformedlingens serviceutbud i framtiden. Ett
mervirde som arbetsgivarna pekar pa ér att rekryterarna har tillfért en kompetens i rekryterings-
processen som har minskat riskerna med att anstilla. De flesta framfor ocksa att utformningen av
tjdnsten rekryteringsservice har inneburit en tydligt héjd kvalitetsniva pa den service de fatt fran
Arbetsférmedlingen. Manga intervjupersoner siger att de tidigare har anvint sig av Arbets-
férmedlingens tjanster 1 begrinsad omfattning darfor att de arbetsformedlare de har varit 1 kontakt
med inte har kunnat anvisa kompetenta sokande. Det arbetssitt som praktiserats i Entré har inneburit
att arbetsgivaren har erbjudits ett antal sokande som rekryteraren redan i férvig har intervjuat for
att forsikra sig om att de har de kvalifikationer som arbetsgivaren i fraga har behov aw.

Vidare ser arbetsgivarna ett stort mervirde i friga om tidsvinster. Mdnga smaforetagare hinner inte
med att rekrytera pa ett omsorgsfullt sitt och eftersom det ofta finns ett stort antal s6kande ér det
tidsodande att hitta ritt person. Genom att rekryterarna i Entré kan ge arbetsgivaren stod 1 att
uppritta en kravprofil samt att ta fram ett mindre antal skande med ritt profil och kompetens
sparar arbetsgivaren mycket tid fran det att behovet uppstar till dess att en person kan anstillas.
Detta dr mycket betydelsefullt och kan vara avgérande for att ett litet foretag ska kunna ta en order
med kort framforhallning. Det har ocksa visat sig att manga arbetsgivare inte kinner till Arbets-
formedlingens mojligheter att under vissa omstindigheter bevilja olika former av 16nestéd. Genom
att rekryterarna har kunnat bidra till en 6kad kunskap pa detta omride sa har det underlittat f6r
vissa arbetsgivare att viga anstilla personer med behov av en periods introduktion.

Projektets metodik 1 arbetet med de arbetssokande har, i motsats till arbetet med arbetsgivarna, varit
utformat pa olika sitt under olika faser i projektet och arbetssittet har ocksa delvis varierat fran

ort till ort. Grundproblemet har varit hur rekryterarna pa ett resurseffektivt sitt ska kunna vilja ut
sokande med ritt kompetensprofil och forutsittningar for att passa in pa den aktuella arbetsplatsen.
Det visade sig tidigt i projektet att tillgiangliga uppgifter om de sékande i Arbetsférmedlingens
informationssystem, AIS, inte motsvarade de kvalitetskrav rekryterarna stéllde. Det har darfor varit
noédvindigt att komplettera dessa uppgifter genom kontakter med den sékandes handliggare samt
genom att genomfora statusintervjuer av ett antal sokande som kan antas motsvara den aktuelle
arbetsgivarens krav. Efterhand har ett arbetssitt utkristalliserats dér rekryterarna frekvent inbjudit
till rekryteringstriffar i samband med att nya rekryteringsbehov har uppstatt. Inbjudningarna har da
gatt till personer som sparats genom AIS, rekommenderats av kollegor pa kontoren eller har funnits
1 rekryterarnas egna CV-register.



De arbetss6kande som utvirderarna har intervjuat har sett f6ljande mervirden med sitt deltagande 1
projektet:

* De har fatt tillgang till rekryterarnas nitverk och dirmed fatt fler méjligheter till anstillning;

* Genom rekryterarna har de fatt ett individualiserat stdd och handfast hjilp i kontakten med
arbetsgivare.

e Mainga har fatt nya kunskaper om hur man ligger upp en strategi for sitt jobbsckande.
* En del har utvecklat sina verktyg i s6kandet efter jobb.

* Metoden har 6kat drivkraften och framtidstron hos de som blivit delaktiga i rekryterings-
processer dgven om de inte fatt det aktuella jobbet.

Det stéd som de arbetssékande har fatt i rekryteringsprocessen har sett mycket olika ut f6r olika
individer. En del har behévt relativt lite stod medan anstillning i andra fall har kunnat komma till
stand forst efter en inledande praktikperiod upp till sex manader.

Utvarderingen visar att projektet patagligt har stirkt Arbetsférmedlingens varumairke och 6kat
formedlingens fortroende bade hos medverkande arbetsgivare och deltagande arbetss6kande. Bade
arbetsgivare och arbetssokande uppfattas ha fatt ett relevant stod 1 de enskilda rekryteringsprocesserna.
Arbetssattet har forbattrat Arbetsférmedlingens resursutnyttjande pa flera satt. Huvuddelen av de
arbetsformedlare som ingitt i referensgrupperna pa respektive ort menar att rekryterarrollen behéver
permanentas och att det dr en fordel med specialister som kan hantera arbetsgivarkontakterna och
att andra arbetar med de arbetssokande.

Projektet har som framgar gett Arbetsférmedlingen som organisation virdefull kunskap om vad
verksamhetens bada kundgrupper anser vara ritt service med hog kvalitet i ssmband med rekryteringar.
Projektet har genom sitt arbetssitt skapat ett patagligt fortroende bade hos arbetssékande och hos
arbetsgivare. I detta finns ett lirande som behéver Gverforas till den reguljira verksamheten. Projektet
har ocksa fatt en hel del positiv uppmirksamhet i media och kunskapen om projektet dr spridd
inom Arbetsférmedlingen. Det finns flera faktorer som bidragit till detta. En dr att information
om projektet kan s6kas i AIS. En annan ir att projektledaren vid ett par tillfillen har medverkat i
Utbildningsenhetens grundutbildning kring féretagskontakter. En tredje ér att projektet har deltagit
1 olika sammankomster med andra projekt.

Utvirderarna har 1 utvarderingsarbetet fatt uppfattningen att det delvis ar en komplicerad process
att implementera nya arbetssitt i Arbetsférmedlingens organisation. Samtidigt har projekt Entré
ront betydligt storre intresse inom den egna organisationen an ett tiotal andra projekt inom
Arbetsférmedlingen som utvirderarna foljer/har foljt. Berérda chefer och andra befattningshavare
inom marknadsomrade 9, mellersta Norrland, i Arbetsférmedlingens organisation har vid ett flertal
tillfillen fatt information om och diskuterat projektet. Projektets resultat uppfattas som positiva och
projektets inriktning ar val i Overensstimmelse med Arbetsférmedlingens uppdrag och policy.

Det forefaller f6r utvirderarna mer osikert om det i Arbetsférmedlingens organisation finns ritt
jordman foér utvecklingsarbete som bygger pa idéer som utvecklas lokalt. I regeringens reglerings-
brev for Arbetsformedlingens verksamhet under 2013 finns allminna formuleringar kring att bade
arbetsgivare och arbetssokande ska erhalla ett relevant och effektivt stéd av hég kvalitet. Samtidigt
presenteras ett antal kvantitativa styrmatt som reglerar handldggartithet, antal moten mellan



térmedlare och s6kande samt aktivitetskrav relaterade till den arbetss6kande som gor att det blir
svarigheter for kontorscheferna att dimensionera tillrickliga resurser till ett utatriktat arbets-
givarstod. Utvirderarna menar att det dr viktigt att de politiska beslutsfattarna reflekterar Gver
konsekvenserna av den snedvridning mellan kvantitet och kvalitet som belastat Arbetstérmedlingens
verksamhet under en lang rad av ar.

Aven om det i dagsliget ir oklart vilka effekter projekt Entré kommer att ge i implementerings-
hinseende sd kan konstateras att projektets rekryterare fran 1 mars har anstillts pa de i projektet
medverkande kontoren med en stor del av sin rekryterarroll kvar. Projektets arbetssitt mot
arbetsgivare med fokus pa relationer och kunskap om det aktuella foretaget snarare an behovet av
branschkunskap férefaller ha stor tilltro 1 organisationen. Det framhalls ocksa i organisationen att
en lirdom ar att personer som ska jobba med arbetsgivarkontakter behéver ha vissa speciella
kompetenser. Arbetsférmedlingens utbildningsenhet har tagit intryck av projektets erfarenheter
och tanken dr att dessa erfarenheter ska kunna integreras i utbildningen i arbetsgivarkontakter och
matchning.

Arbetssittet rekryteringsservice ses idag som ett komplement till ordinarie verksamhet. Betydelsen
av mingden arbetsgivarkontakter dr nedtonad till férman for ett 6kat kvalitativt synsitt dir det
intressanta dr utfallet 1 anstillningar for prioriterade sékande.

Under 2013 ska Arbetsférmedlingen ha hog prioritet pa arbetet gentemot arbetsgivarna. Lokala
marknadsplaner ska tas fram innefattande strategier for detta arbete.

Projektet genomforde under ar 2012 ett seminarium med ett hogt deltagande av strategiska
aktorer sett ur ett perspektiv att de ESF-finansierade projekten ska frimja strategisk paverkan och
implementering, 2013-03-21 genomfors projektets slutkonferens med syfte att sprida resultat och
erfarenheter samt diskutera implementering och absorbering av projektets metodik.

Det dr utviarderarnas forhoppning att foreliggande slutliga féljeforskningsrapport ska kunna bidra i
det arbetet.



Foljeforskningsuppdraget och dess genomférande

Uppdraget

Utvirderingsuppdraget har haft fokus pa process- och resultatutvirdering men har dven innefattat
utvirdering av projektets effekter.

Enligt uppdragsbeskrivningen forvintades de externa utvirderarna:

* Utvirdera arbetsmetoder och projektinsatser for att se om de leder i ritt riktning eller om
arbetsmetoder och/eller insatser behover styras om for att sikra en god méluppfyllelse.

* TFungera som ett stod i utvecklingen av projektet genom att bidra till att initiera lirprocesser
utifrin de erfarenheter och kunskaper som projektets olika aktorer tillfor.

* Synligg6ra projektets resultat och effekter utifran projektets syfte och malsittningar.

Utvirderingsinsatsen forvintades ha sin grund i metoden On-Going Evaluation, s.k. féljeforskning,
en processutvirderingsmetod som rekommenderas av ESF-radet och som Framtidsutbildning AB
tillimpar i samtliga utvirderingsuppdrag.

Att arbeta med ”On-Going Evaluation”, eller féljeforskning som dr den svenska beteckningen,
innebir dels att utvairderarna med vetenskapliga metoder pa ett systematiskt sitt beskriver, analyserar
och virderar projektets funktionalitet och maluppfyllelse men ocksa att utvarderarna finns med
under hela projektprocessen och kontinuerligt aterfor utvirderingsinformation till projektet i syfte
att vara ett stod 1 projektprocessen och att bidra till lirande. Malet ir att utvirderingen ska komma
till nytta i utvecklingen av projektverksamheten och bidra till att projektet genomfors effektivt och
styr mot sina mal. Utvirderingsmodellen tydliggors nedan.

Utvirderingsuppdragets mal har enligt avtal vidare varit att utvirderingen skulle:

* Beskriva aktiviteter och metoder.

* Tydliggora resultaten utifran projektets uppsatta mal.

* Redovisa framgangsfaktorer, styrkor och svagheter.

e Beskriva och analysera effekterna av projektet for deltagare, foretagare och Arbetsférmedlingen.
 Sikerstilla lirandet i projektet.

+ Sikerstilla kvalitetssikringen av metoden for rekryteringsservice/rekryterare.

Utvarderarna forvantades ocksa:

 Bidra till lirande och styrning,

* Tolja processutvecklingen av arbetssitt och metoder.



¢ Fungera som dialogpartner.

*  Uppmairksamma problemstillningar och fragor som inledningsvis inte uppmarksammats.
* Bidra till att skapa samverkan mellan de berérda arbetsférmedlingarna och smaforetagen.
* Bidra till att skapa fordjupade resurser i rekrytering och kompetensfragor.

 Bidra till att skapa metoder for effektivare rekryteringssystem och funktioner som syftar till
mojlig tillvixt och skapande av arbetstillfillen.

Hur uppdraget har genomférts beskrivs i nistkommande avsnitt.

Genomforandet

Foljeforskarna paborjade sitt arbete med den externa utvirderingen i februari manad 2010. En
forsta delrapport 1 utvarderingen levererades 2011-05-22, en andra delrapport 2012-03-22 samt en
tredje delrapport 2012-12-01. Delrapporterna har i forsta hand haft ett process- och resultatfokus
medan denna slutliga foljeforskningsrapport inriktas pa resultat, effekter och lirande samt beror
implementeringsfragorna.

Utvirderingen har genomforts 1 enlighet med metodik f6r foljeforskning enligt nedan beskriven
modell.

Larande Utvardering

Utvarderande perspektiv

Effektutvardering

Resultatutvardering

Processutvéardering

Aktivitet Resultat Effekt Nytta

Larande perspektiv
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Det utvirderande perspektivet dr grunden i arbetet och innebir att utvirderarna har samlat in
information kring genomforda aktiviteter och kring utfallet av dessa for att ta tillvara lirdomar och
erfarenheter. Féljeforskningsperspektivet innebdr att utvirderarna har f6ljt projektets utvecklings-
process och 16pande gett aterkoppling till projektaktorerna men ocksa att projektets verksamhet
relaterats till en bredare kontext och férankrats i teorier och forskning. Det lirande perspektivet
syftar till att aterfora centrala lirdomar och erfarenheter till projektet och andra relevanta aktorer.

Analysarbetet bygger pa den s.k. programteoretiska modellen som i huvudsak innebir att beskriva
och analysera pa vilket sitt projektets resurser omformas till relevanta aktiviteter 1 relation till de behov
som projektet avser att tillgodose, vilka resultat som projektet genererar i relation till formulerade
malsattningar, vilka effekter som uppkommer som en direkt f6ljd av projektets verksamhet samt
vilken nytta projektet medfor pa individ-, organisations- och samhillsniva.

Underlag f6r denna slutrapportering av féljeforskningsuppdraget utgors av:

¢ Lopande dokumentation fran projektet i form av ligesrapporter, nyhetsbrev, deltagarlistor,
rapporter till Statistiska Centralbyran (SCB) med mera.

* Intervjuer med deltagare, projektpersonal, styrgrupp och samverkanspartners.
¢ Dialogméten med projektledare, rekryterare och administrator.
* Resultatdata fran projektet samt centralt fran Arbetsférmedlingens statistikenhet.

* Deltagande vid styrgrupp, seminarier, workshops och i andra projektsammanhang;

Utvirderingen har genomforts av tva foljeforskare, Bo Eriksson (huvudansvarig) samt Peter Eriksson.
Sammanlagt har utvirderarna disponerat 500 timmar f6r uppdraget vilket visat sig vara en bra
volymmissig avvigning for att kunna ge projektet bade ett gediget utvirderingsunderlag och for att
skapa tid for dialog mellan styrgrupp, projektpersonal och utvirderare.

Utvirderingsresursen har anvints pa féljande sitt:

* Planering, administration och avstimning, 5 %.
e Informationsinhimtning och deltagande i aktiviteter, 55 %.
¢ Sammanstillning, bearbetning, analys och dialogméten, 25 %.

 Skriftliga rapporter, 15 %.

Intervjuer har genomforts med cirka 50 arbetsgivare och 100 arbetssokande. Hilften av arbetsgivar-
intervjuerna har utgjorts av personliga djupintervijuer hos foretaget i friga. Ovriga arbetsgivar-
intervijuer har gjorts pa telefon. Arbetss6kande har dels intervjuats i grupp pa respektive kontor
och dels telefonintervjuats. Pa de tre arbetsformedlingskontor som medverkat i projektet har
utvirderarna intervjuat arbetstérmedlare som ingitt i referensgrupper pa 5-10 personer vid tre
tillfillen. Projektledare och 6vrig projektpersonal har djupintervjuats personligen vid tre tillfillen
under projektperioden. Personalens synpunkter har dessutom delgetts utvirderarna i samband med
seminarier, workshops och 1 andra projektsammanhang dir utvirderarna har deltagit. Synpunkter



fran projektigaren samt 6vriga i projektets styrgrupp har insamlats dels genom personliga intervjuer
vid tre tillfillen och dels genom deltagande 1 ett antal styrgruppsmoten. Intervjuer har ocksa gjorts
med andra aktorer med anknytning till projektet vilket framgar av redovisningen av utvarderings-
materialet i delrapporter samt denna slutrapport.

Det dr utvirderarnas mening att framforallt representant for projektigaren, projektledaren och
ovriga i projektteamet aktivt har tagit till sig utvirderingens resultat samt anvint muntligt och skriftligt
redovisat material i projektets lirandeprocess. Fokus i rapporteringen i slutrapporten ar resultat,
effekter och larande.

Projektets inriktning och arbetssatt

Projektet bedrivs med stéd av Europeiska Socialfonden

Projektet bedrivs inom ramen fér Europeiska Socialfondens programomrade 2, ”Okat arbetskrafts-
utbud”. Svenska ESF-riadet, som ir en statlig myndighet under Arbetsmarknadsdepartementet, ar
den forvaltande myndigheten f6r programmet i Sverige. Det nationella strukturfondsprogrammet for
regional konkurrenskraft och 6kad sysselsittning ska bidra till att uppfylla EU:s sysselsittningspolitiska
malsittning, att skapa fler och bittre arbeten samt att utjimna skillnader mellan olika socio-
ekonomiska regioner.

Strukturfondsprogrammet innefattar tva programomraden. Programomrade 1, ”Kompetensforsorjning”,
ska underlitta f6r redan anstallda att utvecklas i takt med arbetslivets krav. Programomréide 2 har
fokus pa kompetensutveckling av langtidsarbetslosa, sirskilt ungdomar och personer med utlindsk
bakgrund samt langtidssjukskrivna. Malet dr att underlitta f6r dessa grupper att ”trida in” och
”stanna kvar” pa arbetsmarknaden samt att hindra och férebygga diskriminering och utestingning,
Detta forvintas ske genom “innovativa” och “otraditionella insatser” och samarbetsformer. Ett
ESF-projekt ska, utifran sitt uppdrag, vara en arena f6r metodutveckling och samverkan for integration
inom arbetslivet. Projekten ska for att fa stod ge ett mervirde till det nationella arbetsmarknads-
politiska arbetet.

Europeiska Socialfonden finansierar en del av budgeten, i Entré 39 %. Ovrig del av budgeten
finansieras med offentliga medel, i detta fall medfinansiering av I6ner samt deltagarersattningar.

Den senare utgér huvuddelen av medfinansieringen. Den deltagarbaserade ersittningen har i manga
sammanhang patalats som ett strukturellt problem for projekten som far negativa konsekvenser. Om
deltagarna hoppar av, inte har tillricklig narvaro, 6vergar till annan arbetsmarknadspolitisk insats eller
om de far jobb i en eller annan form sa forsvinner den deltagarbaserade ersittningen i motsvarande
grad. Dessutom har projekten omfattande krav pa redovisning kopplad till deltagarnas nirvaro som
gor att administrationen tar onodigt mycket resurser fran utvecklingsarbetet. Sa har ocksa varit fallet i
projekt Entré.



Grundliggande syfte och malgrupper

Projektets grundliggande syfte ir att tillfredsstilla behovet av arbetskraft hos smaforetag med
prioriterade arbetss6kande, bistd féretagen med rekryteringsservice samt stddja den arbetssékande
vid introduktion pa féretaget.

Projektet har sdledes tva malgrupper. Den ena malgruppen idr sméaforetag med 0-9 anstillda i alla
branscher. Den andra maélgruppen ar arbetssokande i de arbetsmarknadspolitiska insatserna

“Jobb- och Utvecklingsgarantin’(JOB), “Jobbgarantin for ungdomar (UGA) samt ~Arbetslivs-
introduktion”(ALI). Under januari och februari manader 2013 har rekryterarna arbetat med nyanlinda
invandrare som ingar i etableringsuppdraget. Projektet ska genom ett stod riktat till bada mal-
grupperna skapa vinna-vinna situationer som leder till att smaforetag kan fa sina rekryteringsbehov
tillgodosedda pa ett smidigt sitt samtidigt som langtidsarbetslosa i de nimnda arbetsmarknads-
politiska programmen kan komma in pa arbetsmarknaden.

Jobb- och utvecklingsgarantin

Jobb- och utvecklingsgarantin dr ett program fOr personer som varit utan arbete under en lingre tid.
I programmet deltar de i individuellt utformade aktiviteter som ska stirka deras mojligheter till att fa
ett arbete.

Arbetsgivare som vill rekrytera en person i jobb- och utvecklingsgarantin kan, i de fall det ar
tillampligt, fa nagon av féljande former av anstallningsstod:

*  Sirskilt anstéillningsstod.
e Lonebidrag,

* Nystartsstod.

En anstillning kan foregas av arbetspraktik, arbetstrining eller forstarkt arbetstrining;

Jobbgaranti for ungdomar

Syftet med jobbgarantin f6r ungdomar ér att erbjuda ungdomar sarskilda arbetsmarknadspolitiska
insatser pa ett tidigt stadium for att de sa snabbt som mojligt ska fa ett arbete eller paborja alternativt
aterga till utbildning,

Jobbgarantin innebir att en arbetsgivare tar emot en ungdom for arbetspraktik om ungdomen ar
anvisad till jobbgarantin och har aktivitetsstod eller utvecklingsersittning. Arbetspraktikens syfte dr
dels att forbittra ungdomens mojligheter att fa ett arbete och dels att underlitta for arbetsgivaren att
anstalla.

Arbetsgivare som vill rekrytera en person i jobbgarantin fér ungdomar kan, 1 de fall det ar tillimpligt,
fa samma stod som 1 jobb- och utvecklingsgarantin.



Arbetslivsintroduktion

Arbetslivsintroduktion dr en insats som riktar sig till personer vars dagar med sjukpenning eller
tidsbegrinsad sjukpenning har tagit slut. Syftet med insatsen ar att férbereda personen for att kunna
delta 1 olika insatser och program som Arbetsformedlingen erbjuder. Malsittningen ér att erbjuda
stod och individuellt anpassade insatser med malsittningen att det ska leda till anstillning;

Uppdrag och mﬁ]séittningar

Projektets uppdrag kan kortfattat sigas ha bestatt i att utveckla metoder for att tillgodose behov av
arbetskraft hos smaféretag med i huvudsak arbetss6kande i de prioriterade grupperna samt att ge
foretagen ett behovsanpassat stod 1 rekryteringsprocessen. I uppdraget har ocksa ingatt att ge de
arbetss6kande adekvat stéd utifran individuella behov i s6kprocessen samt vid introduktion hos
arbetsgivaren.

Projektets ska sikerstilla metoden “rekryterare/rekryteringsservice” som en beprévad metod som
snabbt omstiller prioriterade arbetssokande till foretagens faktiska behov av arbetskraft. Om projektet
uppnar ett forvintat resultat kommer metoden, enligt ansékan, att anvindas i Arbetsférmedlingens
ordinarie verksamhet.

Projektets beskrivs i projektansékan pa foljande satt:

*  Projektet inriktar sig mot Arbetsformedlingens prioriterade grupper dvs. personer inom de arbetsmarknads-
politiska insatserna Jobb- och Utvecklingsgarantin (JOB), Jobbgarantin for ungdomar (UGA) samt
Arbetslivsintroduktion (ALI).

o 756 individer ur malgruppen skall under projettiden ha deltagit i rekryteringsaktiviteter. 1 genomsnitt deltar
5 personer varje manad fordelat per coach i nagon form av introduktionsatgard i foretag. Varje atgdird genomfors
individanpassat.

o 80 % av deltagarna skall genom projektets insatser ha fatt anstillning eller larlingsplats i minst 6 manader.
Ddéirigenom ska projektet ha skapat 605 arbetstillfallen.

o Under projekttiden skall 2340 i malgruppen smiforetag i Jamtland/ V dsternorriand besikas och 30 % av
dessa besik skall leda till dtgird/ aktivitet. VVarje rekryteringscoach forvintas dgna 5 tillfillen per manad till
[foretagsbesik for att kartligga behov av anstillningar.

o Av pabirjade introduktioner i foretag dr mdilsattningen att minst 27 introduktioner per manad skall leda til]
att diskussioner om anstillning med foretagaren inleds. Diskussionen skall leda till att tidpunkt for anstillning
dverenskommes och aktivitetsplanering fram till anstillning genomfors.

*  Deltagare som rekryteras via projektet deltar inledningsvis i introduktionsatgdrd dverenskommen med
rekryterande arbetsgivare.

Tidsdtgang och passande dtgird anpassas vid varje rekryteringstillfille med en individuell atgardsplan som
[foljer varje deltagare pa arbetsplatsen. Lampliga dtgdrder som kan komma att vara aktuella hantas nr Arbets-
Sformedlingens arsenal av arbetsmarknadspolitiska program.

For att styra verksamheten mot malen redovisar rekryterarna varje vecka foljande data till
projektledningen:



* Antal arbetssokande projektdeltagare som respektive rekryterare arbetar med.
¢ Antal rekryteringsuppdrag (ordrar) som respektive rekryterare arbetar med.

e Antal arbetstillfillen (anstillningar) per rekryterare som tillkommit under veckan.
Dessa fordelas pa s6kande som tillh6r de prioriterade malgrupperna samt 6vriga sékande.

* Antal personer per rekryterare som deltar 1 arbetsplatsforlagd aktivitet respektive
arbetsmarknadsutbildning,

* Antal foretagskontakter (besok, telefon, mejl etcetera) per rekryterare.

* Antal nya registrerade foretag i AIS per rekryterare.

Resurser

Projektets reviderade budget uppgar till sammanlagt 19 932 442 kr och finansieringen baseras
pa 61 % medfinansiering samt 39 % ESF-stod.

Utgiftsposterna i budgeten férdelas enligt f6ljande:

* Aktiviteter riktade till malgruppen, 7 865 793 kr.

e Projektadministration, 1 088 749 kr.

*  Uppftdljning och utvirdering, 518 000 kr.

* Information/marknadsforing, 125 800 k.

* Spridning av resultat for strategisk paverkan, 40 000 kr.

* Offentligt finansierad ersittning till deltagare i projektet, 10 293 300 kr.

Personalstaben 1 projektet utgors av:

* Projektledare.
* Administrator (deltid).

* 5 rekryterare.

I relation till projektets uppdrag och bemanning har projekt Entré varit ett relativt
resurseffektivt projekt.

Projektets metod

I detta avsnitt gor undertecknad till att bérja med en teoretisk anknytning till begreppet metod samt
aktuell forskning kring tjanstekvalitet. Darefter beskrivs processen for att kvalitetssikra metoden
samt hur detta skett i praktiken. Avslutningsvis beskrivs den 6vergripande strategin i metoden.



Begreppen metod och kvalitet

En metod dr enligt Svenska Akademins Ordbok (SAOB) ett systematiskt, planmissigt, regelbundet
tillvigagangssitt for att 16sa en teoretisk eller praktisk uppgift i utférandet av ett arbete. Tillviga-
gangssittet grundas pd erfarenhet/praktik.

Det dr undertecknads mening att nira knutet till metoden ocksa finns faktorer som innefattar
hur kvaliteten i tjansten upplevs av olika aktorer. Det dr vil kint att kvalitet kan varderas olika av
uppdragsgivare, ledning, anstillda och kunder. Detta stods av aktuell forskning pa omradet.

En vanlig definition av tjanstkvalitet ar foljande:

"Alla sammantagna egenskaper hos en produkt eller tidnst som ger den dess formaga att tillfredsstilla nttalade eller
underforstadda bebov.”

Av litteratur kring tjanstekvalitet framgar bl.a. att:

* Tjinstekvalitet inte dr bestindig — den skapas i medarbetarnas dagliga méten med
verksamhetens kunder.

* Medarbetarna maste kunna omsitta kvalitetssystemets intentioner pa ett konstruktivt
sitt i dessa moten.

* Medarbetarnas sitt att agera bidrar i hog utstrickning till den upplevda kvaliteten.

Viktiga faktorer for upplevd tjanstekvalitet har 1 en rad vetenskapliga undersokningar visat sig vara:

¢ Attityder och personlig service.
* Tillginglighet.

* Dlexibilitet.

*  Yrkeskunskap.
 Tillrittaliggande.

e Anseende.

* Fysiska faktorer.

Som resultatredovisningen nedan visar bekriftas detta pa ett patagligt satt i de intervjuer med arbets-
givare och arbetssokande som utvirderarna har genomfért. Intervjupersonerna betonar rekryterarnas
bemétande och agerande som viktiga faktorer f6r dem. En sirskilt viktig paverkansfaktor for de
resultat och effekter som har uppnatts i projektet ar rekryterarnas formaga att bygga positiva £
ortroendeskapande relationer med bada malgrupperna.



Kvalitetssakringsprocessen

For att kunna kvalitetssakra en metod behover den dokumenteras.

Ett heltickande kvalitetssystem innefattar beskrivningar av:

* Den organisatoriska struktur samt de rutiner, processer och resurser som ir nédvindiga
tor ledning och styrning av verksamheten med avseende pa kvalitet.

* Kvalitetssakring, kvalitetsstyrning och kvalitetsvirdering,

* Viktiga verktyg som uppdragsbeskrivning, policies, strategier, planer for verksamhetsstyrning,
metoder f6r uppféljning och utvirdering samt kvalitetsutvecklingsmetoder.

Processen for att utveckla ett kvalitetssystem innehaller i regel foljande faser:

e Formulera uppdrag, policy, mal och verksamhetsplan.

e TForankra riktlinjerna hos personalen.

* Utforma beskrivningar av processer, arbetsmetoder och rutiner i samverkan med berérda.
¢ Planera f6r uppfoljning och utvirdering av kvalitetssystemet.

e Planera f6r uppfoljning och utvirdering av verksamhetens kvalitet.

¢ Samla dokumentation av riktlinjer och beskrivningar i en kvalitetsplan.

*  Kommunicera kvalitetssystemet utit.

Projektets metod har vuxit fram i en process dir det fran borjan har funnits en tydlig grundidé
dokumenterad i en projektplan kring hur projektet skulle arbeta f6r att kunna genomféra sitt
uppdrag pa ett framgangsrikt sitt. Projektledaren har varit ’motorn” i utvecklingen av grundidén
till ett metodkoncept genom att kontinuerligt f6lja upp rekryterarnas arbete, tolka och dokumentera
metoden. Rekryterarna har tillsammans aterkommande 1 workshops reflekterat Gver sitt arbete.
Arbetet har utmynnat i en metodplattform som har forutsittningar fr att Gverféras i den reguljira
verksamheten.

Metodutvecklingen och kvalitetssdkringen i praktiken

For att kunna veta om man ér pa ritt vag och for att kunna utveckla metoden behovs kontinuerlig
uppféljning och utvirdering. Det dr utvirderarnas uppfattning att projektets utvecklingsprocess visar
att metodutvecklingsarbetet samt kvalitetssidkringen av metoden bedrivits pa ett strukturerat och
professionellt satt.

Projektledaren har pa ett tydligt sitt i dialog med rekryterarna forankrat deras uppdrag samt hur
arbetet ska bedrivas. Utarbetade manualer och checklistor har gett tydliga riktlinjer f6r arbetet.
Utfallet av rekryterarnas arbete har f6ljts upp kontinuerligt genom en veckorapportering. Vecko-
rapporteringen har foljts upp med ett gemensamt telefonmoéte i slutet av varje vecka. For att



sikerstilla att rekryterarna arbetat enhetligt och for att utveckla metoden utifran de erfarenheter som
gjorts i arbetet efterhand har ett antal sammandragningar av personalen skett under projektets gang
bade 1 form av workshops och att hela projektteamet har arbetat tillsammans i olika konstellationer
under en veckas tid. Dessa aktiviteter tillférde virdefull kunskap kring hur varje rekryterare arbetade
och samtidigt kunde den gemensamma metoden ytterligare férankras.

Av utvirderingsmaterialet framgiér att metoden efterhand 1 utdkad utstrickning praktiserats pa ett
enhetligt sitt i enlighet med de utgangspunkter som finns i metodmanualer och checklistor. Saval
projektledaren som utvirderarna har dock uppmirksammat att det dven i slutet av projektet fanns
olikheter i rekryterarnas sitt att arbeta som férmodligen kan kopplas till de erfarenheter och
kunskaper man har med sig sedan tidigare men ocksa till hur man 4r som person. Andra faktorer
som har paverkat forutsittningarna for rekryterarnas arbete har varit hur efterfragan pa och utbudet
av arbetskraft ser ut i Jimtland respektive Visternorrland samt hur man arbetar pa respektive arbets-
formedlingskontor. Medarbetarna pa de berorda arbetstérmedlingskontoren har i olika utstrickning
samarbetat med projektet.

Overgripande strategi i projektmetoden

Rekrytering édr enligt Wikipedia processen att soka, attrahera och kontraktera minskliga resurser till
att utféra nagon form av arbete eller uppgift.

Rekryteringsprocessens moment bestar vanligtvis av foljande delar:
* Behovsanalys och kompetensprofil.

* Formulering av annons/erbjudande om arbete.

* Val av kanaler for rekrytering och publicering av annons/erbjudande.
* Mottagande av ansOkningar.

* Grovt urval (forsta urval).

* Inbjudan till intervjuer av slutkandidater.

e Intervjuer.

* Referenstagning,

* LEventuell testning (personlighetstester, anlagstester etc.).

¢ Slutligt urval.

*  Overenskommelse om anstillningsvillkor och anstillningsavtal.

 Ibland kan hela rekryteringsprocessen avslutas i och med introduktionen pa den nya arbetsplatsen.

Foretag och organisationer genomfor ofta rekryteringen sjilva men det dr ocksa vanligt att engagera
professionell hjilp. Sddan hjilp kan komma fran bemanningsféretag, rekryteringsféretag och head-
hunters. Aven Arbetsférmedlingen ir en aktér pa omradet.



Arbetsﬁ'irmed]ingens uppdrag

Arbetsférmedlingen beskriver sitt uppdrag pa féljande sitt pa sin hemsida, www.arbetsformedlingen.se:

" Arbetsformedlingen dr Sveriges stirsta formedlare av arbeten. 1 ar viktigaste uppgift dr att sammangfora de som
bebaver anstilla med de som soker jobb. Genom att skapa mitesplatser mellan arbetsgivare och arbetssikande bidrar
vi till en vil fungerande arbetsmarknad.”

Vidare sigs om Arbetstormedlingens uppdrag féljande:

“Vdrt uppdrag, de langsiktiga malen och uppgifierna, kommer fran riksdag och regering och dr formulerat i en
instruktion for Arbetsformedlingen. Ddr anges att Arbetsformedlingen ansvarar for den offentliga arbetsformedlingen
och dess arbetsmarknadspolitiska verksambet. Uppdraget kompletteras drligen i ett regleringsbren.

Det gvergripande malet for Arbetsformedlingen dr att verka for att forbattra arbetsmarknaden genom att:

o Effektivt fora samman den som siker arbete med den som soker arbetskraft.

e Prioritera dem som befinner sig langt ifran arbetsmarknaden.

o Sakerstilla att arbetslishetsforsakringen fungerar som en omstillningsforsakring.

o Aunlita kompletterande aktirer for att snabbt och effektivt fa arbetssokande i arbete.

* Ha ett samlat ansvar, sektorsansvar, for handikappfragor inom arbetsmarknadspolitiken.

*  Ha sdrskilt ansvar for att nyanlinda invandrare erbjuds insatser som framjar en snabb och effektiv
etablering pa arbetsmarknaden.

o Fir Sveriges del fullgira de uppgifter som daligger den centrala arbetsmarknadsmyndigheten och de
sdrskilda formedlingarna om arbetskraftens fria rorlighet inom gemenskapen.”

Betriffande service till arbetsgivare uttrycks att:

"V7i vet att ett bra formedlingsarbete krdver god kdnnedom om arbetsmarknaden. Ddrfor jobbar vi mycket med
vdra arbetsgivarkontakter. Vi samarbetar dven med arbetsgivare och branschorganisationer. Pa sa sitt okar vi var
kunskap om rekryteringar och ser till att vira yrkesutbildningar bar ritt inriktning. Hos oss erbjuds arbetsgivare en
kundansvarig arbetsformedlare som hdlper till vid rekryteringar. Om rekryteringarna dr stora och riksomfattande
kan vi erbjuda extra service samt samordna arbetet.”

Arbetet dr i regel organiserat sa att alla arbetsférmedlare forvintas ha kontakter bade med arbets-
s6kande och med arbetsgivare. Da arbetstormedlare har ett stort antal arbetssékande som de ska
halla kontakt med har méanga arbetsférmedlare svart att hinna med arbetsgivarkontakterna.

Av de intervjuer som utvarderarna har gjort i projekt Entré framgar tydligt att de flesta arbets-
tormedlare prioriterar kontakten med de arbetssékande. Projekt Entrés arbetssitt bryter detta
monster da rollen som rekryterare har ett uttalat arbetsgivarfokus.



Projektets arbetssatt gentemot arbetsgivare

Projektets arbetssitt tydliggdrs genom nedan skisser utarbetade av projektledaren. Den férsta skissen
avser arbetssittet kopplat till foretag och den andra bilden arbetssittet kopplat till deltagarna.

Projekt Entré

Arbetssatt kopplat till foretag
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Pa projektets hemsida, www.entrerekrytering.se, beskrivs projektets erbjudande till arbetsgivare
respektive arbetss6kande. Under fliken rekrytering finns féljande text riktad till féretagare:

"Stid med rekryteringar

Vi forenklar for det mindre foretaget att rekrytera ritt medarbetare. En rekryterare:

»

»

Stodjer ditt foretag med rekrytering.
Hittar lampliga kandidater.
Genomfor intervjuer.

Inhémtar referenser.

Erbjuder Arbetsformedlingens arbetsmarknadsatgarder t.ex.

Praktif.

Nystartsjobb.




»  Lonebidrag.
»  Arbetsmarknadsutbildningar.
o Arett engagerat stid vid introduktion pi arbetsplatsen for att nunderlitta fir samarbete och ka anstillningsbarbeten.

*  Har en kontinuerlig uppfolining av uppdraget.”

Av processkartan framgar ocksa de viktiga stegen i processen fran urval till 6verenskommelse.

For att gora det mojligt att uppna de omfattande kvantitativa malen i projektet sa har projektledaren
varit tydlig med hur tillganglig tid ska disponeras. Den generella arbetstidsférdelningen per manad
och rekryterare har forvintats se ut enligt foljande:

e TForetagsbesok, 48 timmar, 30 % av disponibel tid.

* Jobba med uppdrag, 48 timmar, 30 % av disponibel tid.

*  Uppfdljning, 40 timmar, 25 % av disponibel tid.

*  Grupptriffar med deltagare, 8 timmar, 5 % av disponibel tid.

e Administration, 16 timmar, 10 % av disponibel tid.

Foretagsbesok innebir att initiera kontakter, lira kinna féretaget (affirsidé, produkter, personal och
foretagsmilj®), géra en behovsanalys samt kravprofil och urvalsmetoder i de fall det dr aktuellt med
en rekrytering.

I manualen for foretagskontakter sigs att "Kontakter med firetag och foretagare dr en avgorande del for vir
projektverksambet och for Arbetsformedlingen.” De foretag som ska kontaktas ar i forsta hand de som
bed6éms ha anstillningsbehow.

Projektet anvinder verktyget UC WebSelect for att identifiera féretag med foljande profil:
e 1-9 anstillda (projektmalgrupp samt att fOretagaren har anstillt personal).
* Nettoomsittningsintervall pa 3-9 miljoner kronor (bedéms ha moijlighet till nyanstillning).

* Ligger geografiskt inom projektomradet.

Sokningen dr inte begrinsad till nagon specifik bransch.

I manualen for rekrytering sigs att “Rekrytering dar en kompetens- och tidskrivande uppgift. Det dr en stor
investering som foretagare fattar beslut om med konsekvenser for lang tid framait. Arbetet med rekrytering bor dérfor
Pplaneras noggrant och folja vissa strukturer och ges den tid som dr nodvandig for att nd bra resultat. Rekryterande
foretag har alltid huvndansvaret for rekryteringen. Rekryteraren utgor ett viktigt stod i detta arbete.”



Stegen 1 rekryteringsprocessen utgors av:

* Behovsanalys.

* Upprittande av kravprofil.

e Val av rekryteringsform.

e Urvalsmetoder samt urval av sdkande.
* Referenstagning,

* Slutbedémning;

* Anstallningsférberedelser.

Av intervjuer med bade rekryterarna och med foretagare framgar att det ser mycket olika ut vilka av
delarna i tjdnsten som arbetsgivarna efterfragar. En del arbetsgivare efterfragar hela tjinsten medan
andra endast efterfragar delar av tjnsten. Detta férefaller delvis bero pa hur rekryteraren presenterar
tjansten. Det ser ocksa olika ut hur mycket tid som rekryteraren behéver ligga ner i varje enskilt
rekryteringsuppdrag, Det kan variera med typen av arbete, arbetsgivarens formaga att klart specificera
kraven i arbetet, hur stor tillgangen édr pa sdkande med den aktuella kravprofilen, hur méinga s6kanden
arbetsgivaren vill ha som grund for referenstagning och urval med mera. Det ir alltid arbetsgivaren
som gor den slutliga bedémningen utifran ett presenterat urval av s6kande.

Den initiala kontakten har syftat till att etablera en relation, ta reda pa foretagets behov, erbjuda
kvalitativt rekryteringsstod samt informera om Arbetsformedlingens tjanster. I de fall ett uppdrag
har initierats har rekryteraren genom fysiska besok med syfte att lira kinna foretaget fordjupat sin
kunskap om verksamheten, rekryteringsbehovet, kompetensprofilen, foretagskulturen och andra
viktiga forutsittningar. Darefter har en rekryteringsprocess paborjats. Vilka moment som ingatt i
rekryteringsprocessen har varierat fran fall till fall beroende pa verksamhetens behov. I de fall det inte
varit aktuellt med en rekrytering har en servicegradering gjorts och forutsittningar f6r kommande
kontakter avtalats.

Projektets arbetssatt gentemot sokande

Projektdeltagare kan antingen bli aktuella i projektet genom en rekrytering eller genom en praktik-
plats som kan leda till anstillning lingre fram. Aven i fall dir det finns ett uttalat rekryteringsbehov
kan detta vara forenat med en introduktionsfas for den arbetssokande.

Rekryteraren medverkar efter behov 1 introduktionen. Introduktionen f6ljs ocksa upp av rekryteraren.
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Under fliken arbetssokande pa projektets hemsida finns information till arbetssékande i de
prioriterade malgrupperna:

"Villig att prova ndgot nytt?

Projekt Entré, Dirrappnare och triskelsinkare. Vart uppdrag dr att sammanfora foretagare med bebov av
arbetskraft och langtidsarbetslisa eller ungdomar.

Vi arbetar med att ta fram ett arbetssiitt kopplat till rekrytering samt att fa ritt kompetens och personliga
egenskaper utifran foretags behov. Projektet medfinansieras av Europeiska Socialfonden, ESF.

Nytt arbetssditt

Projektet arbetar med uppsikande foretagsarbete och efterfoljande rekryteringsprocesser. Projektmedarbetarna

(rekryterare) arbetar med att finna bebov hos foretagare men dven med att inventera/ aktivera deltagare for att
snabbare kunna matcha mot arbetsgivare. Uppfiljning pa arbetsplatsen med arbetsgivare och daterkoppling till
deltagare under en rekryteringsprocess dr viktiga framgangsfaktorer for projektet.



Vil duy

o Vara delaktig i ett EST-projekt, wwm.esf.se.
o Vara verksam i en rekryteringsprocess utifran foretagares kravprofiler.
*  Engagerat och aktivt hitta arbetsgivare.

*  Malinriktat arbeta for att na ett jobb.”

Som framgir av processkartan dr rekryteringsprocessen dven ur deltagarens perspektiv uppdelad i

ett antal steg. Om den arbetssokande inbjuds till en rekryteringstriff, dr intresserad av det aktuella
arbetet samt har forutsittningar for att soka sa genomfoér rekryteraren en statusintervju med denne.
Syftet dr att verifiera att den s6kande kan och vill s6ka arbetet, informera om projektet samt uppdatera
uppgifterna om den sékande i AIS. Vid behov uppdateras ocksa CV och personligt brev utifran feed-
back fran rekryteraren.

Ett lampligt antal kandidater tas sedan ut av rekryteraren for en intervju som syftar till en djupare
kartliggning av den s6kandes utbildning, arbetslivserfarenheter samt sociala férmagor. Referenser
tas fOr att komplettera rekryterarens uppfattning utifran intervjun. Den s6kande far feedback utifran
insamlat material och det antal kandidater som arbetsgivaren uppgett sig vilja ha viljs ut. Direfter
forbereds kandidaterna for intervju hos arbetsgivaren. Foretaget viljer sedan den de vill anstalla. De
som inte erhallit jobbet far feedback som gor att de far en insikt i pa vilka sitt de behover starka sin
kompetens for att komma i fraga 1 kommande rekryteringar. Anstillning kan vara férenad med en
tids praktik som introduktion innan anstallningen paborjas.

De som inte erhaller anstillning kan finnas kvar i projektets kandidatpool. Under tid i kandidat-
poolen kan olika insatser forekomma som framgar av processkartan. I manualen f6r s6kandepoolen
sags att “Syftet med denna ar att hitta kompetenser som ar eftertraktade pa arbetsmarknaden for att forkorta
rekryteringsuppdrag och att synliggora eventuella deltagare (matchningsarbete innan uppdrag). Aktiviteterna inom
poolen syftar till att de skall ingd i en rekryteringsprocess.”

I manualen fér s6kandepoolen beskrivs ocksa tre olika typer av informationsmoten for deltagare:

e Informationsmote.
¢ CV-grupp.

e Proaktiv grupp.



Rekryterarna har efterhand kommit att arbeta enligt nedan av projektledaren beskriven process.

Rekryteringstraff Rekryteringstraff — Rekryteringstréff

Projektets utfall

Projektets utfall kan definieras som prestationer (vad projektet konkret har genomfort for aktiviteter),
resultat 1 relation till projektets malsittningar samt effekter som kan kopplas till projektets metod. 1
detta avsnitt beskrivs och analyseras projektets prestationer och resultat.

Det kvantitativa underlaget for att spegla projektets utfall utgors av projektets interna uppfoljnings-
data samt projektets redovisning till Statistiska Centralbyran (SCB). Utvirderarna har dven erhallit
statistikunderlag fran Arbetsférmedlingens statistikenhet. Eftersom detta underlag uppvisar betydande
olikheter 1 redovisade data jimfort med projektets egen uppfoljning sa har utvirderarna valt att
anvianda materialet fran statistikenheten 1 begrinsad omfattning, Skillnaderna 1 de olika redovisningarna
har uppstitt p.g.a. bristfillig inmatning av uppgifter, systemfel 1 AIS samt olikheter i tillimpningen

av systemet. Det har saledes inte med hur uttaget av statistik har genomforts att géra. Det interna
underlaget samt redovisningen till SCB stimmer 6verens med varandra varfér detta underlag bedoms
vara tillforlitligt. Det genererar dock inte alla bakgrunds- och resultatdata som utvirderarna onskar.

Det kvalitativa underlaget for att spegla hur olika aktorer upplever tjanstens kvalitet utgors av ett
omfattande intervjumaterial. Savil kvantitativa som kvalitativa data redovisas 6vergripande nedan.



Kvantitativa data

Projektets utfall redovisas t.o.m. vecka 52 ar 2012. Utvirderarnas beskrivningar och analyser utgar i
huvudsak fran data f6r aren 2011 och 2012.

Aktuellt 1age vecka 52 ar 2012 Ostersund Sundsvall Kramfors Ornskoldsvik  Summa

Deltagare i projektet 38 20 20 23 101
Varav deltagare ej fran malgrupp 7 2 3 2 14
Unika deltagare i projektet

Uppdrag (order)

Uppdrag totalt (unika order i AIS)

Arbetstillfallen malgrupp

Arbetstillfallen utanfor malgrupp

Praktiker, pagaende

Praktiker totalt (unika aktiviteter)

Arbetsmarknadsutbildningar, pagaende

Arbetsmarknadsutbildningar totalt

Foretagskontakter, totalt
(besok, telefon, mail etc.)

Unika foretag i projektet

Foretag, nya i AIS

I Ostersund har det funnits tva tjanster som rekryterare och pa de évriga kontoren en vardera.
Rekryterare 1 Kramfors har arbetat ockséd i Sundsvall till viss del.

Deltagare i projektet

Kategorin ”Deltagare i projektet” visar antalet aktuella arbetss6kande som rekryterarna arbetade med
vecka 52 ar 2012. Som framgar arbetade rekryterarna denna vecka med cirka 20 inskrivna deltagare
vardera, tillsammans 101 personer.

Som framgir av siffrorna arbetade rekryterarna under aktuell métvecka med 14 deltagare som inte till-
horde de i projektet prioriterade malgrupperna. De utgjorde 13,8 % av de aktuella projektdeltagarna.

Kategorin ”Unika deltagare 1 projektet” avser det sammanlagda antal deltagare som rekryterarna
har arbetat med. Malsittningen har varit att 690 unika deltagare skulle ha deltagit i projektet t.o.m.
december manad 2012 och att denna siffra ska ha hojts till 756 personer vid projektets slut. Bada
dessa malsattningar hade dock uppnatts 2012-12-31 eftersom totalt 979 personer hade skrivits in
som deltagare i projektet vid denna tidpunkt. Tiden 1 projektet f6r varje deltagare uppges dock vara
kortare 4n beriknat. Under en period i projektet 6nskade projektagaren préva hur ett hogre antal



samtidiga deltagare i projektet paverkade kvaliteten. Detta medforde att det totala deltagarantalet
snabbt 6kade. Ett 6kat antal deltagare har inneburit mer administration dn beriknat och péaverkat
utrymmet for féretagsbesok.

Det finns inga tillférlitliga data kring hur deltagarna férdelar sig pa de olika prioriterade grupper
som ingar 1 projektet.

Det finns en stark 6vervikt f6r man bland deltagarna. 61 % av deltagarna dr min och 39 % kvinnor.
Aldersmissigt fordelar sig deltagarna i projektet pa foljande sitt:

e 18-24ir, 43,2 %.

o 25-344r, 17,1 %.

e 35-44ir, 12,8 %.

s 45-54 ir, 16,0 %.

* 55 ar eller aldre, 10,9 %.

Huvuddelen av deltagargruppen dr som framgar ungdomar. Detta paverkar resultatnivin positivt.

Utbildningsmissigt framtrader foljande bild:
* Forgymnasial utbildning, 15 %.

*  Gymnasial utbildning, 70 %.

* Eftergymnasial utbildning, 15 %.

Totalt ar utbildningsnivan i projektet hogre dn generellt bland gruppen langtidsarbetslosa. Detta
paverkas av den h6ga andelen ungdomar i projektet och att huvuddelen av dessa har gymnasial
utbildning;

Fordelningen av den yrkesmissiga tillhorigheten bland deltagarna ser ut som foljer:

* Ledningsarbete, arbete som kriver teoretisk specialistkompetens samt arbeta som
kriver kortare hogskoleutbildning, 17 %.

» Kontors- och kundservicearbete, 11 %.

¢ Service-, omsorgs- och forsiljningsarbete, 27 %.

¢ Hantverksarbete inom byggverksamhet och tillverkning, 17 %.

¢ Process- och maskinoperatorsarbete, transportarbete m.m., 12 %.
* Jordbruk och tridgard, 3 %.

¢ Arbete utan krav pa sirskild yrkesutbildning, 11 %.



Som framgir ir bredden betydande avseende branscher och yrkesomraden. 8 % av projektdeltagarna
ar fédda utanfor norden och 9 % av projektdeltagarna har ett dokumenterat funktionshinder. I det
senare fallet 4r skillnaderna stora mellan Ostersundskontoret samt 6vriga kontor. I Ostersund har

17 % av deltagarna ett dokumenterat funktionshinder medan de funktionshindrade pa de andra
rekryterartjinsterna har varit 6 %.

Resultat pa deltagarniva

Rekryterarna har under 2011 och 2012 medverkat till sammanlagt 519 anstillningar. Det innebir att
53 % av deltagarna i projektet har kunnat erhalla en anstillning. Det dr en hog siffra jamfort med
utflédet ur de prioriterade grupperna generellt. Enligt statistik fran Arbetsférmedlingen var 6vergiangen
till arbete inom “Jobbgarantin f6r ungdomar” under ar 2012 sammanlagt 7 % och inom "Jobb- och
utvecklingsgarantins fas 1 och 2” sammanlagt 8 %.

Det finns skillnader mellan kontoren. I Ostersund har 43 % av de deltagare rekryterarna har

arbetat med erhallit en anstillning, I Sundsvall 4r motsvarande siffra 56 %, i Kramfors 62 % och i
Ornskoldsvik 56 %. Skillnaderna paverkas av malgrupp, hur manga deltagare respektive rekryterare
har skrivit in i projektet, efterfrigan pa arbetsmarknaden samt att det i Ostersund har varit personal-
omsittning. Rekryteraren 1 Sundsvall har saledes arbetat med 31,9 % av deltagarna och medverkat till
33,7 % av det totala antalet anstillningar. Rekryterare i Kramfors har arbetat med 17,2 % av deltagarna
och medverkat till 20,4 % av anstillningarna. Rekryterarna i Ostersund har arbetat med 31,7 % av
deltagarna och medverkat till 25,8 % av anstillningarna. Rekryterare i Ornskoldsvik har arbetat med
19,2 % av deltagarna och medverkat till 20,4 % av anstillningarna. I Ostersund har rekryterarna fatt
arbeta bade med fler deltagare och med mer insatser kring varje s6kande for att fa till anstallningar.
Rekryterarna i Ostersund har ocksa i hégre utstrickning arbetat med sékande i de prioriterade
grupperna jamfort med Ovriga kontor da endast 3,7 % av anstillningarna faller utanfér malgruppen.
Pa de ovriga kontoren finns en positiv korrelation mellan antal inskrivna deltagare och utfallet 1 fraga

om jobb.

Av de 519 anstillningar som rekryterarna har medverkat till har 446, det vill siga 85,9 %, avsett
s6kande i de prioriterade grupperna.

Enligt projektansokan ska 80 % av deltagarna genom projektets insatser ha fatt anstillning eller
lirlingsplats i minst 6 manader. Projektet hade vid mattidpunkten 2012-12-31 medverkat till 300
praktikplatser. Huvuddelen av dessa praktikplatser har utgjort introduktionsperiod till en f6ljande
anstallning, Det finns dock inga data kring hur méanga dessa dr. Matningen av malet far dirfér goras
mot antalet anstillningar som vid mattidpunkten forvintades uppga till 552. Enligt projektets
resultatredovisning hade, som ovan angivits, ssmmanlagt 519 personer natt detta mal. Det innebar
en maluppfyllelse pa 94 %. Mitt i relation till antalet deltagare ar maluppfyllelsen dock 53 %b.

Foretagskontakterna och rekryteringsarbetet

Ett stort antal féretagskontakter har tagits av rekryterarna. Antalet kontakter skiljer sig dock visentligt
at mellan kontoren, fran 669 till 1133 kontakter per rekryterare. Kontakter definieras som alla slags
kontakter; besok, telefon, mejl etcetera. Det sammanlagda antalet kontakter t.o.m. vecka 52 dr 2012
uppgick till 4044.



Malsittningen t.o.m. 2012 var att bes6ka 2300 unika foretag i projektet. Resultatet vid den aktuella
mittidpunkten blev dock endast 1042 besokta unika foretag. Denna malsittning har saledes inte
uppnatts. Enligt uppgift frin projektet paverkas detta av att man far nya order fran féretag dir man
redan har etablerat kontakt samt av 6kningen av antal deltagare i projektet. Noterbart dr dock att
117 (11,2 %) av de 1042 besokta foretagen inte tidigare forekommit i Arbetsférmedlingens data-
system AIS. Kontoret i Ostersund star fér 62 % av de nya féretagen.

Kategorin ”Uppdrag” innefattar dels praktik infér anstillning och dels rekryteringsuppdrag. Vecka
52 ar 2012 arbetade rekryterarna med 23 olika uppdrag. Sammanlagt har projektet frin starten t.o.m.
2012-12-31 genererat 477 uppdrag. Detta dr firre dn i projektets malsittning pa 690 och innebir en
maluppfyllelse pa 69,1 %.

Projektet hade vid uppféljningstidpunkten arbetat med metoden i 24 manader. Eftersom metoden
har utvecklats efterhand och projektet har bedrivits inom en administrativ ram med relativt
omfattande redovisning till ESF menar utvirderarna att det inte ar rimligt att mata resultaten enbart
1 direkt relation till projekttiden. I redovisningen och bedémningen av resultaten utgar darfor
utvirderarna frin tva olika perspektiv, dels mits resultaten i relation till total projekttid pa 104 veckor
och dels 1 relation till en beriknad tillgdnglig effektiv tid f6r rekryteringsarbetet pa sammanlagt 83
veckor under aren 2011 och 2012. Detta matt har riknats fram genom att gora avdrag for semester,
sjukdom och annan franvaro, tid f6r metodutveckling och handledning samt att det under vissa
manader pa aret forefaller svart att na arbetsgivarna.

Berdknad méluppfyllelse i relation till formeln 10-4-2

Enligt projektansokan férvintades projektet generera 27 anstillningar per manad. Projektigaren och
projektledaren har uttryckt resultatmalen 1 uttrycket 10-4-2. Det innebidr att varje rekryterare f6érvintas
ha 10 féretagskontakter och gora 4 féretagsbesok per vecka. Dessa ska resultera 1 2 anstillningar.
Utifran denna formel borde varje rekryterare pa tva ar ha levererat 1040 féretagskontakter, 416
foretagsbesok och 208 anstillningar om man utgar fran total projekttid. Omriknat enligt matmodell
for effektiv tid sa borde varje rekryterare ha levererat 830 féretagskontakter, 332 féretagsbesok och
166 anstillningar.

Sammantaget ser resultaten utifran total projekttid ut pa féljande sitt:

* 4044 foretagskontakter fordelat pa 5 rekryterartjanster innebdr 809 kontakter per rekryterare
under 104 veckor relaterat till maltalet 1040. Maluppfyllelsen blir da 77,8 %.

e 1042 besokta foretag fordelat pa 5 rekryterartjanster innebér 208 besokta foretag per rekryterare
under 104 veckor relaterat till maltalet 406. Maluppfyllelsen blir da 51,2 %.

* 519 anstillningar férdelat pa 5 rekryterartjanster innebédr 104 anstéllningar per rekryterare under
104 veckor relaterat till maltalet 208. Maluppfyllelsen blir da 50 %.

Om man istillet betraktar resultaten enligt miatmodell f6r effektiv tid ser resultaten ut pa féljande
satt:

* 4044 foretagskontakter fordelat pa 5 rekryterartjanster innebdr 809 kontakter per rekryterare
under 83 veckor relaterat till maltalet 830. Maluppfyllelsen blir da 97,5 %.



e 1042 besokta foretag fordelat pa 5 rekryterartjanster innebér 208 besokta foretag per rekryterare
under 83 veckor relaterat till maltalet 332. Maluppfyllelsen blir da 62,7 %.

* 519 anstillningar férdelat pa 5 rekryterartjanster innebédr 104 anstéllningar per rekryterare under
83 veckor relaterat till maltalet 166. Maluppfyllelsen blir da 62,7 %.

Owan siffror bygger pa ett genomsnittsresonemang. Om man undantar Ostersund, som har betydligt
ligre andel deltagare som 6vergitt till anstillning, och enbart ser pa siffrorna for dvriga orter enligt
mitmodell for effektiv tid far man féljande resultat:

e 2040 foretagskontakter férdelat pa 3 rekryterartjanster innebdr 880 kontakter per rekryterare
under 83 veckor relaterat till maltalet 830. Maluppfyllelsen blir da 106 %.

* TForetagsbesok finns inte specificerade pa respektive tjanst.

* 385 anstillningar férdelat pa 3 rekryterartjanster innebér 128 anstéllningar per rekryterare under
83 veckor relaterat till maltalet 166. Maluppfyllelsen blir da 77,1 %.

Det skulle ocksd kunna finnas skillnader mellan ar 2011 respektive 2012 relaterat till att metoden
varit mer fardigutvecklad under 2012.

Resultaten for 2011 ser ut som foljer:

* 1881 foretagskontakter fordelat pa 5 rekryterartjanster innebidr 376 kontakter per rekryterare
under 41,5 veckor relaterat till maltalet 415. Maluppfyllelsen blir da 90,6 %.

* 595 besokta foretag fordelat pa 5 rekryterartjanster innebir 119 besokta foretag per rekryterare
under 41,5 veckor relaterat till maltalet 186. Maluppfyllelsen blir da 64,0 %.

¢ 276 anstillningar fordelat pa 5 rekryterartjanster innebar 55 anstillningar per rekryterare under
41,5 veckor relaterat till maltalet 83. Maluppfyllelsen blir da 66,3 %b.

Resultaten f6r 2012 ser ut som foljer:

e 21063 foretagskontakter férdelat pa 5 rekryterartjanster innebir 433 kontakter per rekryterare
under 41,5 veckor relaterat till maltalet 415. Maluppfyllelsen blir da 104,3 %.

* 447 besokta foretag fordelat pa 5 rekryterartjanster innebir 89 besokta foretag per rekryterare
under 41,5 veckor relaterat till maltalet 186. Maluppfyllelsen blir da 47,8 %.

¢ 248 anstillningar fordelat pa 5 rekryterartjanster innebar 50 anstillningar per rekryterare under
41,5 veckor relaterat till maltalet 83. Maluppfyllelsen blir da 60,2 %.

Resultaten var som framgar bittre under 2011 dn under ar 2012. Detta hinger f6rmodligen samman
med flera faktorer. I Ostersund skedde ett byte av rekryterare som innebar nytt introduktionsbehov
och enligt projektledaren tog det ungefir tva manader att skola in ny medarbetare i rollen som
rekryterare. Det har varit svagare efterfragan pa arbetskraft 1 projektets verksamhetsomrade under ar 2012.



Som beskrivits ovan sa har rekryterarna haft svart att hinna med att genomfora aktiviteter 1 enlighet
med malen. Flera faktorer paverkar detta. Dels har administrationen tagit mer tid 4n beriknat. Dels
har varje foretagsbesok tagit mer tid i ansprik an planerat. Det tar tid att bygga relationer. I tids-
planeringen har inte heller funnits ndgot utrymme avdelat fo6r metodutveckling, Detta har fatt skapas
genom att ta tid fran de andra aktiviteterna. Det har ocksa varit en utmaning for rekryterarna att halla
thop hela uppdraget, rekrytering och s6kandepool.

Sammanfattningsvis bedéms projektmalen betriffande antal deltagare och antal foretagsbesck ha
uppnitts medan Ovriga kvantitativa mal inte har uppnatts. Paverkansfaktorer har redovisats ovan men
frigan om malen har varit realistiska bor ocksa stillas. Saledes ir t.ex. utflédet av deltagare 1 prioriterade
grupperna mangdubbelt hégre i projektet jimfért med Arbetstormedlingens resultatsiffror for hela
populationen i de aktuella programmen. Andelen nya foretag i AIS dr ocksa hogre i projektet (11 %)
an redovisad siffra for hela Arbetsformedlingens organisation under ar 2012 (7 %).

Kvalitativa mervarden av projektet

I detta avsnitt beskrivs de kvalitativa mervirden med projektet som framkommit i intervjuer med
olika aktorer.

Arbetsgivarnas synpunkter

Ett femtiotal arbetsgivare har intervjuats i huvudsak genom personliga djupintervjuer pa arbetsplatsen.
Framkomna synpunkter redovisas i huvuddrag nedan.

Det finns ett stort behov av tjansten rekryteringsservice och den upplevs ocksa oka

kvaliteten i Arbetsformedlingens arbete

Intervjuerna med arbetsgivarna visar att manga smaforetagare har behov av den utokade rekryterings-
service som erbjuds. Tjinsten tillfér kunskap, sparar tid och ger ocksa ekonomiska resurser i
introduktionsfasen som arbetsgivarna i manga fall inte har ként till att de fanns. Av intervjuerna
framgar att det till viss del brister i kompetensen att rekrytera personal pé ett metodiskt sitt hos
arbetsgivarna varfor man dr tacksam for det stéd som ges genom projektet.

Framforallt pekar dock de intervjuade foretagarna pa den tidsbesparing som rekryteringsservicen
innebdr for dem. En framhaéllen fordel dr ocksa att tjansten tillhandahalls utan kostnad och att man
fatt del av l6nesubventioner i samband med anstillningar. Intervjuerna visar aven att rekryterarna
uppfattas som kompetenta och palitliga partners i rekryteringsprocessen.

o "Jag tycker att det dr jobbigt att rekrytera. Jag har aldrig rekryterat forut.”

o "Jag bebivde information om hur man anstéller, rittigheter och skyldigheter och vilka mdjligheter till ekonomiskt
stod som finns vid anstillning.”

o "Det dr ett risktagande nér man anstiller. Rekryteraren miste forsta bade arbetsgivaren och praktikanten.”



o "Jag fick snabbt klart for mig att jag blev erbjuden en helt annan kompetens dn tidigare fran Arbetsformedlingen.
Detta dr spetskompetens.”

o "Rekryteraren dr hhird, kompetent och snabb i handling.”

o V7 har aterkommande rekryteringsbehov. V'i har ingen personalavdelning. Det dr svart for mig som foretags-
ledare att hinna med att rekrytera. Det hir erbjudandet innebar verkligen en tidsbesparing samtidigt som det
blir battre rekryteringar.”

*  "Ndr man har det hér stidet sa sparar man vildigt mycket tid.”

o "Forut rekryterade vi traditionellt, bl.a. genom annonser, nu far vi kandidater presenterade for oss.
Det dr en oerhord tidsbesparing.”

*  "Hela rekryteringsprocessen tog tva veckor. 17 behivde snabbt en sdljare och rekryteraren var ritt
person for uppdraget mycket tack vare sitt stora kontakindt.”

o "Lonestidet ger mijlighet till att ticka introduktionskostnader i borjan.”

o "Aunstillningen har kommit till tack vare att vi kunde fa linebidrag. Annars hade det inte gatt.
Max: hade det gatt att timanstilla.”

o "V fick en bra information om olika linestid. Det dppnade nya mijligheter till anstillning.”

o "Rekryteraren dar en kompetent rekryteringspartner.”

o "Utan den dialog som jag har haft med rekryteraren sa hade det inte blivit nagot av det har.”

*  "Det var verkligen en triffsiker refrytering.”

o "Jag dr mycket nijd med stidet fran rekryteraren. Han tinker pa och forstar arbetsgivarens bebhov.”

*  "Projektet jobbar som ett bemanningsforetag. Rekryteraren har ett kontaktndt och kdnner sina sikande
vilket gor att matchningen blir bra.”

)

o "Det dr den personliga kontakten och forstaelsen for varandra som dr det viktiga.’

Arbetsgivarna ar generellt mycket néjda

Arbetsgivarna dr generellt mycket néjda. Omfattningen av stodet ar olika utifran olika arbetsgivares
behov och férutsittningar. Rekryterarna upplevs bade av arbetsgivare och av arbetssékande skapa

en hog kvalitet i servicemétet. En stor del av de intervjuade, bade arbetsgivare och arbetssékande,
har en negativ syn pa Arbetsférmedlingen sedan tidigare. Genom de kontakter som rekryterarna har
etablerat har synen pa Arbetsférmedlingen férandrats 1 positiv riktning, De arbetsgivare som har haft
kontakt med Arbetsférmedlingen tidigare uppfattar arbetssittet som en klar kvalitetsh6jning, Fler-
talet intervjuade arbetsgivare siger att detta ar en tjinst som man tidigare har efterfragat men inte
kunnat erhalla.

o V% har haft stora problem med praktiken eftersom personen inte passar for uppgiften. V'i har fitt kolla allt for
att inte lida ekonomisk skada. Det fanns uppgifter om personen som vi inte fick reda pa.”



o "Jag har fatt bjlp med allt fran att gira kravprofil till att vilja nt nagra lampliga sikande for intervju.”

o "Jag hade sjily giort en kravprofil. Det jag behivde hjalp med var att hitta personer som motsvarade kravprofilen.
V' intervnade fem sikande for jobbet och sedan tog vi in arbetsprover fran tre av dem. Det siutade med att vi
anstéllde tva istillet for en.”

o 7 tidigare kontakter med Arbetsformedlingen sa har det varit svart att fa dem att komma ut bit till foretaget.
Det har gjort att de inte riktigt har forstitt vara bebov och hur det dr att jobba i en san har verksambet. Det har
lett till felrekryteringar. Rekeryteraren som jag har kontakt med nu bar varit har flera ganger och har verkligen
satt sig in i vad de personer vi soker behiver kunna.”

Den personliga kontakten och servicemotets kvalitet ar viktiga faktorer

Arbetsgivarna menar att de genom den personliga kontakten med rekryterarna har kunnat skapa en
annan forstaelse for foretagets verksamhet, arbetsmiljé och det aktuella rekryteringsbehovet. Dialogen
mellan rekryterare och foretag uppfattas skapa ritt forutsittningar for en bra matchning. Det ar
arbetsgivarnas uppfattning att rekryterarna dr mer tillgangliga dn arbetsférmedlare 1 allménhet, ér
inlyssnande och intresserade av att forsta foretagets behov. De uppfattas ocksa var bra pa att bedéma
sokandes forutsittningar, de gor ofta bra matchningar, de foljer upp deltagare i introduktion pa ett
bra sitt, de ger information om l16nestéd som man inte kdnde till tidigare och uppfattas generellt ha
ett positivt sitt att bemota foretagen. Flera intervjupersoner siger att detta dr nagot de efterlyst tidigare
och undrar vilka férutsittningar det finns att permanenta verksamheten.

"Rekryteringstiansten ger oss arbetsgivare en vag in pa Arbetsformedlingen.”

o "Det dr mycket littare att fa tag pad rekryteraren dn det har varit i tidigare kontakter med Arbetsformedlingen.
Det sparar mycket tid och frustration.”

*  "Det dr viktigt att fa ratt person. Vi dr en liten arbetsplats dir man behover kunna lite av varje.”
o "Jag dr mycket nijd med stidet fran rekryteraren. Han tinker pa och forstar arbetsgivarens bebhov.”

*  "Han jobbar som ett bemanningsforetag. Han har ett kontaktndt och han kénner sina sikande
vilket gor att matchningen blir bra.”

)

*  "De ar tillgéngliga, engagerade och palitliga.’

o "Jag har anvint Arbetsformedlingen tidigare men har inte varit ngjd med deras service. Det hdr
ar helt annorlunda.”

o V% har anlitat Arbetsformedlingen tidigare men da skickade de vem som helst. Nu har vi fatt bra sokande.”

o "Det dr svart att veta vem man ska prata med pa Arbetsformedlingen. Nu vet jag vem jag ska ringa och det dir
mer personlig kontakt.”

*  "Jag har alltid kopplat ihop Arbetsformedlingen med mycket kvantitet och litet kvalitet. Har far man verkligen
kvalitet.”

o V7 bar fatt mycket stod nér det inte har fungerat som tankt pa praktiken.”



Den sokandes drivkraft och sociala kompetens tillmats stor betydelse

I intervjuerna med arbetsgivarna beskrivs kraven pa de s6kande ofta pa det sitt som framgar
av foljande citat:

o "Det dr viktigt att de har ratt instillning och attityd.”
*  "De mdste ha formagan att lira.”

o "L ett litet foretag dr det viktigt att man stiller upp pa varandra.”

o "Jag vill ha personer som dr motiverade, vill arbeta och har social kompetens.”
*  "De krav vi har dr att man ska vara sjalygaende och serviceinriketad.”

*  "Man mdste plats i ginget har.”

o "Trivs man pa jobbet si funkar det andra.”

o "Viktigt att vara lyhird och vilja lira nytt.”

o "Muste kunna jobba med andra men ocksa utfora sina arbetsuppgifter utan allt for mycket handledning.”
*  "Man mdste ha fallenhet for att jobba i branschen och vara intresserad av kundkontakter.”

e "Hdr behover man gira allt fran offert till faktura.”

o "Man behover vara flexibel och kunna byta arbetsuppgifter hela tiden.”

»  "Det behivs att man dr stresstalig.”

)

*  "Man behover vara bra pa att kommunicera med kunderna.’

)

o Personkemin mdste stamma.’

*  "Man ska kunna gira allt. Det kréiver produktkdnnedon, reparationskunnighet, saljkompetens och
att man ar bra pa administration.”

*  "Det som dr intressant dr vad personen kan och om det finns ndgot lonestid att fa.”
o "Man ska vara dppen och rak i kommmunikationen, handlingskraftig och kunna ta egna initiativ.”
o "Man mdste kunna utfora jobbet, vara palitlig och kunna ta egna initiativ.”

*  "Den kompetens som vi siker dr serviceminded, bra instillning och vilja att jobba och bra personkensi.”

Citaten stimmer vil 6verens med generella erfarenheter i forskningen kring tjanstekvalitet som
redovisats i avsnittet om projektets metod och kvalitetssikringen av denna. Arbetsgivarna uttrycker
behovet av personal med flertaliga kompetenser. Arbetstagaren ska i manga fall vara beredd att
arbeta med ett brett register av uppgifter. Betoningen pa kvaliteter som drivkraft, vilja att lira, ha
rétt attityd, kunna arbeta bade sjilvstindigt och 1 grupp, vara serviceinriktad och kunna ”smalta in i
arbetslaget” ir framtridande.



Nigra exempel pa rekryteringar bland de som intervjuats ar:

 Stidare till hotell.

 Plastarbetare till ett industriforetag;

* Siljare till en resebyra.

e Lirare till en korskola.

e IT-utvecklare till ett foretag som servar kontorsmaskiner.
¢ Personal till hunddagis.

e Siljare till klidbutik.

e Administrator till verkstad.

¢ Alltiallo till lunchrestaurang,

e Montor till solskyddsforetag,

e Alltiallo till féretag som siljer maskiner for fastighets- och gronyteskotsel.

e Siljare till firg- och tapetbutik.

Som framgir representerar intervjuerna manga olika arbetsuppgifter men citaten ovan kan i hg
utstrickning generaliseras dven om kraven pa formell kompetens och erfarenhet skiljer sig at.

Deltagarnas synpunkter

Ett hundratal deltagare har intervjuats i enskilda personliga intervjuer, gruppintervjuer samt
telefonintervjuer. Deras synpunkter redovisas i det foljande.

Deltagarnas upplevelser av tjansten ar ocksd mycket positiva

Deltagarna upplever generellt en hégre kvalitet jamfoért med tidigare kontakter med Arbetsfor-
medlingen men det finns ocksa deltagare som inte upplever nagon skillnad. Flertalet av de deltagare
som har haft kontakt med en rehabiliteringshandliggare forefaller néjda med tidigare serviceniva
men uppfattar indé att kontakten med rekryteraren har inneburit 6kade méjligheter till arbete.
Manga sOkande uttrycker att de behover ett handfast stod i sitt arbetssékande. Den personliga
kontakten och den coachning de fatt genom rekryterarna uppskattas. Det behéver inte vara individuella
insatser enbart. Tvirtom menar flertalet deltagare att en kombination av individuellt stéd och grupp-
aktiviteter dr bra. Deltagarna har dock i vissa fall en vag uppfattning om projektets helhetskoncept
och moijligheter. Vissa deltagare har inte forstatt att de dr med i ett projekt.

o "Jag visste inte att jag var med i ett projefet.”

o "Tidigare var det mest rutin att ga hit till Arbetsformedlingen och det gav ingenting. Nu gir man bit
meed glédje och tro pa att man ska hitta ett jobb.”



"Det biista som héint mig”.
“lag har inte forstitt vad projektet gar ut pa.”

"Det dr svirt for oss ungdomar att konmma in pa arbetsmarknaden for vi har inga kontakter.
Rekryterarna ger oss ett kontaktndt. De delar med sig av sina kontakter.”

"Det kdnns som Entré jobbar mer aktivt an Arbetsformedlingen.”
"Man far mer personlig service och handfast byalp.”

"lag tycker inte att jag har fatt mer bjdlp dan tidigare.”

De arbetssokande kidnner sig mer sedda an tidigare, trots att aktiviteterna gentemot deltagarna ar

taimligen begrinsade. De har en 6kad tro pa att de ska kunna skaffa ett arbete. Detta beror bla. pa

att de upplever ett stort engagemang fran rekryteraren, att de upplever sig komma nirmare ett jobb

genom rekryterarnas direkta kontakter med arbetsgivare som har anstillningsbehov och att manga
projektdeltagare har fitt jobb. Deltagarna upplever ocksa att de far ett virdefullt stéd och konstruktiva
rad i sitt jobbsckande.

"Man far mycket personligt stod i projeketet.”

“Fiitt bra hjalp med cv, personligt brev och intervjutraning.”

“lag dr mycket ngjd med min praktik och den ser ut att siuta i en anstillning.”

"Han dr driven, engagerad och det kdnns som han vill att man ska fi ett jobb.”

"Man blir taggad av relationen med honom.”

"Han formedlar trygghet och framtidstro.”

"Det dr de sma sakerna som gor skillnaden. Framforallt engagemanget, bemitandet och forballningsséttet.”
"Man far konstruktiv feedback.”

"Han dr bra pa att plocka fram ens bista sidor.”

"Hon har fatt mig att sika i en ny bransch. Det hade jag inte vagat tidigare.”

"Hon har forstitt vad jag kan och inte kan.”

"Projektet har agerat snabbt och man far mer personlig coachning och vigledning har.”

"Det kdnns som rekryterarna vill ha ett samarbete med oss sikande. Det dr man inte van vid.”
"De brinner for sitt jobb.”

"Man kommer nérmare ett jobb genom alla kontakter de har.”

“lag har sikt jobb linge men det har aldrig varit nagon dialog har innan jag kom in i projektet.
Samma stod som jobbeoach. Bara pratat hittills.”

"I Entré finns utbildad och erfaren personal. Det dr en mycket hogre niva dan ordinarie verksambet.”



Rekryterarna upplevs som mer tillgingliga dn deltagarnas tidigare handliggare pa Arbetsférmedlingen.
De uppfattar sig ocksa bemotta pa ett annat sitt dn tidigare da rekryterarna i storre utstrickning for
en dialog med den sékande dn de varit vana vid. ”De dikterar inte villkoren utan férsoker fa till stand

ett samarbete”, siger en intervjuperson. Det hiander ocksa plotsligt saker snabbt vilket ger ny energi i
jobbsékandet.

o "Rekryterarna dar bra pa att filja upp, de dr tillgingliga och de tar kontakt med en.”

lag tycker att det dr viktigt med personlig kontakt och det far jag har.”

"lag kom direkt ut pa prakiik och nu har jag en anstillning. Jag har haft stor nytta av hydlpen jag fatt.
Antligen hande det nit efter att jag hade varit arbetslis ett halvir.”

*  "Den stora skillnaden dr att det hér leder vidare.”
o "Man far kontakt med fler arbetsgivare dn tidigare.”

*  "Det dr storre mijlighet att fa jobb nér man dr med har.”

Ovan citat visar att de flesta deltagarna pekar pa vikten av att bli sedda, i stod av nagon som ar
engagerad 1 att just den personen kan skaffa ett arbete, ar tillganglig, flexibel och kunnig samt skapar
framtidstro genom sitt agerande. Huvuddelen av de intervjuade deltagarna ser rekryteraren som en
person som verkligen kan bidra till att man nar arbetsmarknaden eller redan har gjort det. Det finns
en hog tilltro och ett stort fortroende f6r samtliga rekryterare.

Ovriga intressenters synpunkter

I detta avsnitt redovisas synpunkter fran andra av projektet berérda aktorer, naimligen de arbets-
férmedlare som ingitt i projektets referensgrupp och styrgruppens ledaméter.

Intervjuer med referenspersoner

Intervjuer med referenspersoner pa de medverkande kontoren har genomforts kontinuerligt
under utvirderingsprocessen. Betriffande metodens effekter och vad som ger upphov till dessa
sdgs 1 intervjuerna bl.a. féljande:

*  Projektet har bidragit till mer varaktiga anstillningar for ungdomar.

*  Rekryterarna kan ha fokus pa arbetsgivarna och handldggarna pa de arbetssikande.
»  Rekryterarna dr mer tillgangliga dan en vanlig formedlare.

*  En framgangsfaktor dr att rekryterarna dr frikopplade for just rekryteringsuppgiften.
*  Rekryterarna dr duktiga pa att matcha.

*  Rekryterarna skapar nya kontakter.



*  Rekryterarna kommer med tips om praktifplatser och platser for arbetsprivningar.
Rekryterarna identifierar majligheter, skapar kontakter, forbandlar.

»  Rekryterarna dr en mycket viktig resurs med den arbetssituation vi har nu.

De slutsatser som referenspersonerna kommer fram till kan sammanfattas pa foljande sitt:

*  Hela organisationen borde arbeta som Entré. Cheferna tror att vi redan gor det. Vi diskuterar aldrig deras
arbetssatt.

*  Det dr bra med specifika handlaggare for uppgiften. Det bir ocksa avdelas sdrskilda pengar som for SIUS.
» 175 borde jobba sa hér men hinner inte.

o Alla kan inte/ vill inte gira allt.

Det dr bittre med en specialistfunktion organisatoriskt.

o Alla arbetsgivare ska bara behova ha en kontafkt.

Det vore optimalt att anstilla 2-3 rekryterare. Det skulle hela organisationen tiana pa.

o Svart att implementera om det inte kommer direktiv uppifrin.

Samstimmigheten kring effekterna av projektets arbetssitt dr stor. De som har ett frekvent sam-
arbete med rekryterarna betonar férdelarna mer dn andra. Det finns dven bland personalen en oro
for att det inte ska vara moijligt att implementera metoden i den egna verksamheten. De intervjuade
upplever sig inte kunna paverka organisationens arbete.

Intervjuer med styrgruppen

Projektets styrgrupp bestar av representanter for:
e Arbetsférmedlingen.

e FDoretagarna.

e LO/IF Metall.

* TDoretagen Frinsta Process Produkter AB, Lagge Technologies samt
Jemtland Network Systems AB.

Styrgruppsledaméterna dr mycket positiva till projektet. En av de mest aktiva foresprakarna har varit
representant for Foretagarna 1 Visternorrland. Denne ser att det finns ett mycket stort behov av
rekryteringstjinsten hos smaforetagen da de 1 hog utstrickning saknar kunskap om hur rekryterings-
processen kan hanteras.



Den intervjuade férordar att det finns ett par rekryterare pa varje formedling som kan inga i team
med 6vriga férmedlare. Rekryterarna behover vara kompetenta, visa engagemang for féretagen och
kunna etablera en dialog med foretagaren. Branschkunskap finns redan. Det som ar viktigt nu dr de
personliga kontakterna.

"En bra dialog med smadforetag som har potential att vixa kan skapa tillvixt av arbetstillfallen. Det underlittar
enormt mycket kunskapsmdssigt och tidsmdssigt att foretagen far det har ingaende rekryteringsstidet”, menar den
intervjuade.

Den intervjuade har ocksa tagit upp projektets sitt att arbeta pa nationell niva fér att Foretagarnas
VD ska ha moijlighet att ta upp frigan med GD f6r Arbetsformedlingen.

Den facklige representanten i styrgruppen anser att projektet har gjort stor nytta bade for féretagen och
tor de arbetssckande. “Faretagen bebiver det har stidet framforallt for att det spar tid”, siger den intervjuade.
Det dr ritt malgrupp man vinder sig till menar intervjupersonen men det behdvs flexibilitet i
bedémningarna. Projektet har ocksa bidragit till en positivare bild av Arbetstérmedlingen uppger den
intervjuade.

Representanterna for smaforetagen i styrgruppen instimmer i behovet av projektets arbetssitt. De
menar dock att de inte har tillricklig insyn for att kunna bedéma resultaten. En allméin uppfattning
ar att arbetsformedlare i gemen inte 4r sa bra pa att forsta smaforetagens forutsittningar. Projektet
uppfattas dock ha ritt arbetssitt for att skapa denna forstaelse.

" Arbetsformedlare behiver vara mer ute i verkligheten. Det finns ofta behov av att anstilla men smaforetagare har
inte tid. Arbetsformedlarna ska komma till oss” ir synpunkter som framforts. “Foretagare kanner inte till olika
anstallningsformer och det bidrar till ridsla att anstilla” dr en annan synpunkt som framkommit i intervjuerna.

Malgruppsavgransningen i projektet uppfattas som relevant med ndgot undantag, En friga som
samtliga intervjupersoner tycker r viktig nu ar vad som hinder efter projektet. Det finns en viss oro
for att Arbetsférmedlingens organisation inte ska forma att implementera metoden trots de goda
resultaten.

"Det dir viktigt att bygga upp efterfragan pa tiansten genom att komma med ett vil paketerat erbjudande.
Kontaktskapandet miste fortsitta och rekryterarna vara ute pa foretagen sa mycket som mijligt”, menar en
av de intervjuade.

Viktigt i rekryternas kompetens anser de intervjuade vara att:
* Vara kunniga i att registrera behov.
* Kunna ta ut ratt person.

¢ Att kunna knyta arbetet till den egna organisationens resurset.

"Viissa dr lampade medan andra inte ar det. En vanlig arbetsformedlare skickar bara folk. Specialister dr ritt vig”
ar asikter som framforts 1 intervjuerna.

Arbetet i styrgruppen anses ha fungerat bra. Det anses viktigt att foretagare medverkar i den hir
typen av styrgrupper men samtidigt 4r det svart bade for att det tar tid och for att det innebar inkomst-
bortfall. En av de intervjuade menar att det hade varit en fordel om foéretagsrepresentanterna hade
varit med redan i planeringsstadiet av projektet. Denna intervjuperson tycker ocksa att det har varit



for fa moten for att kunna paverka men upplever sig dnda ha kunnat tillféra smaforetagarperspektiv
pa fragorna i styrgruppen. “Det borde ocksa ha varit lingre miten nér man dnda tagit sig tid samt varit storre
utrymme for diskussion”, siger samma intervjuperson.

Med nagot undantag upplever de som ingar i styrgruppen att de har fatt bra information fran projekt-
ledningen och att styrgruppsmaotena har varit vil strukturerade.

Effekter, paverkansfaktorer och larande

Projektet inriktar sig mot tva malgrupper dels s6kande som star langt fran arbetsmarknaden,

(JOB, UGA och Arbetslivsintroduktion) och dels smaféretagare (upp till 10 anstillda) inom
Jamtland och Visternorrlands lin. Entrés resurser dr de 5 rekryterare som arbetar bade med féretag
och s6kande/deltagare. Projektets syfte dr att ta fram en metod ”som snabbt omstiller prioriterade
arbetssokande till foretagens faktiska behov av arbetskraft”.

Detta skall enligt ansokan till ESF uppnas genom att:

* Skapa en samverkan mellan Arbetsférmedlingarna och smaforetagen nir det handlar om att
planera f6r sin kompetensférsorjning,

 Skapa fordjupade resurser i rekrytering och kompetensfragor riktat till malgruppen smaforetag,
Resurser som avlastar for dem att introducera och handleda méjlig personal i syfte att klara sitt

behov av rekrytering utan att tappa fart 1 produktion.

* Skapa metoder for effektivare rekryteringssystem och funktioner som syftar till méjlig tillvaxt
och skapande av arbetstillfillen i sektor av smaforetagare.

* Skapa tjanster och metoder f6r personer som star langt fran arbetsmarknaden som bidrar till
okade mojligheter till arbete vid rekrytering och sakerstiller sméaféretagens rekryteringsbehow.

Arbetet som utfors av projekt Entré mellan Arbetstérmedlingens ordinarie verksamhet och foretagen
har gett en rad olika resultat utéver de arbetstillfillen och nya féretagskontakter som dr nagra av
projektets malsattningar

Det framgar av utvirderingen att projektets metod bidrar bland annat till att:

Oka samarbetet mellan smiforetagare och Arbetsférmedlingen i rekryteringsarbeten.
« Oka fortroendet for Arbetsférmedlingen som samarbetspart i rekryteringar.

*  Oka kvaliteten i Arbetsférmedlingens matchningsarbete i rekryteringsuppdrag.

*  Oka matchningen av Arbetsférmedlingens prioriterade grupper.

*  Oka samarbetet med/mellan flera processer inom Arbetsférmedlingen med fokus
hos arbetsgivare.

De frimsta mervirdena som projektet har skapat kan sammanfattas dels i begreppet "Relationsskapande”
och dels 1 den hoga andelen anstallningar som kommit arbetssdkande i prioriterade grupper till del.



Metoden rekryteringsservice genererar vinster for arbetssokande,
arbetsgivare och for Arbetsformedlingen som organisation

Utvirderingen visar att metoden rekryteringsservice 1 hog utstrickning genererar upplevd positiv
nytta savil for arbetssokande som for arbetsgivare och personal hos Arbetsférmedlingen.

Vinsterna for de arbetssokande bestir framforallt av att:

e De arbetssokande kommer i1 kontakt med arbetsgivare genom att aktualiseras 1 matchnings-
processer dir de far ett individualiserat stod av rekryterarna.

¢ Utvecklar sina kunskaper om hur man kan ligga upp en strategi for sitt jobbsokande
samt forbittrar sin kompetens for att hantera sitt jobbsékande.

* Tar tillgang till rekryterarnas nitverk av arbetsgivarkontakter.
* De arbetssokande ar del i rekryteringstriffar och kommer 1 fraga f6r urval 1 rekryterings-

processer. Detta 6kar den egna drivkraften och framtidstron vilket ocksa har en positiv
inverkan pa mojligheterna att kunna skaffa sig en anstéllning,

Vinsterna for arbetsgivarna uppstar genom att de:

 Tar tillgang till kunskap i rekryteringsfragor.
* Gor betydande tidsvinster i rekryteringsprocessen.

 Tar tillgang till ekonomiska resurser i form av I6nestéd samt information om
Arbetsférmedlingens resurser.

Vinsterna f6r Arbetsférmedlingen upplevs vara att metoden:

 Stirker Arbetsférmedlingens varumirke 1 arbetsgivarnas 6gon.

 Skapar nya arbetsgivarkontakter och forbattrar relationerna till redan etablerade kontakter.

* Genererar ett betydande antal anstillningar 1 de prioriterade grupper som projektet arbetar med.
* Paverkar arbetssékandes syn pa Arbetsférmedlingen i positiv riktning,

* Innebir att rekryterare och handliggare pa arbetsférmedlingarna underlittar varandras arbete.

e Medfor ett battre resursutnyttjande.

Eftersom ett stort antal intervjuer har genomforts med savil arbetssckande, arbetsgivare och
handliggare pa de medverkande arbetstérmedlingarna bygger ovan redovisad analys pa ett palitligt
utvirderingsunderlag.



Det finns flera framgangsfaktorer

Metodens framgang bottnar i att rekryterarna har en tydlig och gemensam uppfattning om sitt
uppdrag och vad rollen som rekryterare innebir. Detta har astadkommits genom en kontinuerlig
styrning och uppfoljning dels av projektigare och styrgrupp men framforallt genom projektledarens
arbete. Projektledarrollen och projektledarens sitt att hantera rollen har haft stor betydelse for att
en utveckling av en gemensam metod har kunnat ske. Den gemensamma metodutvecklingen har
dels skett genom veckovis uppfoljning av arbetssitt och resultat i telefonkonferens och dels genom
att aterkommande samla rekryterarna fran de olika orterna till gemensamma workshops. I dessa har
ocksa utvirderarna deltagit.

Projekt Entré har pa ett féredomligt sitt under hela projektprocessen dokumenterat metodiken 1
processkartor och checklistor. Dessa har ocksa anvints bade som redskap i arbetet och som en
gemensam referensram for lirandet i projektet. Vid varje workshop har processkartor och checklistor
provats mot rekryterarnas erfarenheter 1 det praktiska arbetet. Pa detta satt har metoden successivt
kunnat kvalitetssiakras. I uppfoljningen av rekryterarnas arbete har en viktig del varit att sikerstalla
rekryterarnas anvandning av tillgingliga tidsresurser. Varje vecka har rekryterarna forvintats anvianda
30 % av sin tid for foretagskontakter.

Det finns ett tydligt behov av och en efterfragan pa de tjdnster som projektet utfor for savil arbets-
sokande, arbetsgivare som handliggare i Arbetsférmedlingens verksamhet.

Kvaliteten i tjansten skapas av hur uppdraget genomférs. Kvaliteten skapas dels 1 rekryterarnas
moten med verksamhetens kunder, dvs. arbetss6kande och arbetsgivare, och dels 1 samverkan med
olika handliggare 1 Arbetstérmedlingens verksamhet. Det handlar sdledes i stor utstrickning om
att bygga relationer. Genom ett stort antal intervjuer och enkiter framgar att alla de tre nimnda
grupperna framhaller bemé6tandet och engagemanget i deras behov av stéd som centralt.

Arbetsgivarna, som ar projektets primara malgrupp, menar att den personliga kontakten med
rekryteraren har skapat en bittre fOrstdelse dn tidigare hos Arbetsférmedlingen for foretagets
verksamhet, rekryteringsbehov och den personliga kompetensprofil som passar in i foretaget.
Dialogen mellan rekryterare och foretagare uppfattas ha skapat ritt forutsittningar for en bra
matchning. Det ar intervjuade arbetsgivares uppfattning att rekryterarna i projektet dr mer tillgangliga
an en arbetsférmedlare 1 allmanhet, ar inlyssnande och angeligna om att forsta det enskilda féretagets
behov. Det dr ocksa en stor fordel att ha en och samma kontakt som man kan fa stod av nir nya
rekryteringsbehov uppstar. De arbetsgivare som har intervjuats i utvirderingen har ett stort fértroende
for rekryterarnas kompetens och menar att de har en god férmaéga att bedéma den arbetssékandes
forutsittningar och kompetens i férhallande till foretagets behov vilket leder till bra matchningsresultat.

Utvirderingsresultaten visar att rekryteringsservice till smaféretagare ocksa ir tillviaxtskapande
genom att den medfor att anstillningar genereras som utan detta stod inte skulle ha kommit till.

For Arbetsformedlingen innebar tjdnsten en mojlighet att etablera sig pa en marknad dar det finns
relativt lite konkurrens da foretagen 1 fraga inte ér intressanta for bemannings- och rekryterings-
foretagen.



Larande

Projektet har som framgar gett Arbetsférmedlingen som organisation vardefull kunskap om vad
verksamhetens bada kundgrupper anser vara ritt service med hog kvalitet i samband med rekryteringar.
Projektet har genom sitt arbetssitt skapat ett patagligt fortroende bade hos arbetssékande och hos
arbetsgivare. I detta finns ett lirande som behéver Gverforas till den reguljira verksamheten.

Undertecknad vill i sammanhanget citera ytterligare nagra arbetsgivare:

o "En bra dialog med smdfiretag som har potential att vixa kan skapa tillvixt av arbetstillfillen.”

*  "Det underldittar enormt nrycket tidsmdssigt och kunskapsmidssigt att foretagen far den hér typen av
rekryteringsstod”.

o "Arbetsformedlare bebiver vara mer ute i verkligheten. De ska komma till oss.”

o Vissa dr lampade medan andra inte dr det. En vanlig arbetsformedlare skickar bara vem som helst.
Det ska vara specialister.”

Referenspersonerna inom Arbetsférmedlingen ér ocksa tydliga med vad de tycker projektet har
medfort 1 fraga om lirande:

*  "Hela organisationen borde arbeta som Entré.”
* "Det dr bra med specifika handliggare for uppgiften. Alla kan inte/ vill inte jobba med allt.”

o "Rekryterarna dar mer tillgingliga, duktiga pa att skapa nya kontakter, de identifierar mijligheter, tipsar
0ss om praktikplatser och platser for arbetstrining och matchar effektivt sokande mot lediga jobb.”

o "En framgangsfaktor dr att rekryterarna dr frikopplade just for rekryteringsuppgiften.”

Projektet har ocksa fitt en hel del positiv uppmirksamhet i media och kunskapen om projektet ar
spridd inom Arbetsférmedlingen. Det finns flera faktorer som bidragit till detta. En dr att information
om projektet kan sékas i AIS. En annan ar att projektledaren vid ett par tillfillen har medverkat i
Utbildningsenhetens grundutbildning kring féretagskontakter. En tredje ér att projektet har deltagit i
olika sammankomster med andra projekt.

Vilket stod finns for projektets lirande fran tidigare erfarenheter? For att soka svar pa den fragan har
undertecknad gitt igenom utredningar och forskning. En del av materialet redovisas 1 det féljande.

Stat]ig utredning 1998 - smﬁféretagsde]egationen

Av foretagen i det svenska niringslivet dr 97,5% sma eller medelstora. Under 1990-talet har
smaforetagen kommit i fokus f6r samhaillsintresset, kanske framfor allt darfor att manga sitter hopp
till smaforetagen nir det giller att fa bukt med arbetslosheten. I den nimnda utredningen sidgs bl.a.
att:

"I det moderna kunskapssamhbillet dr kompetensen hos foretag och arbetskraft en kritisk faktor. Smaforetags-
delegationen har bedomt att kompetensutveckling, uthildning och lirande i arbetet dr mer komplicerat i smd foretag dn



7 stora. Delegationens egna kontakter med smdforetagare visar att det i samhillets utbud av kompetenstianster saknas
inslag som foretagarna efterfrigar. Kompetensforsorjningen dr darfor ett av de omriaden som delegationen valt att studera
och presentera sdrskilda forslag om.

Nair det giller utbildning och lirande finns det nagra forhallanden som dr speciella och sdrskilt svarhanterliga for
manga av de sma foretagen. Dessa forhallanden dar nigangspunkter for delegationens forslag.

Smadforetagen dr en beterogen grupp med mycket olika forutsdttningar och verksambetsinrikiningar. I gruppen
inryms allt fran higteknologiska, snabbvixande exportforetag till lokalt agerande service- eller hantverksforetag
utan tillvisctplaner.

Den grundliggande utbildningsnivan ar lagre i smaforetag dn i stirre foretag. Kompetensbehovet blir framfor allt
synligt i konkreta och akuta problemsituationer i foretagets vardag. Utbudet av kompetenstianster omfattar framfor
allt allmdingiltig kunskap som dr daligt anpassat till beboven i de mindre foretagen.

Smadforetagare dr arbetstyngda och tidspressade. De har svart att vara borta frin foretaget for att delta i uthildningar
eller andra sorters kompetensprogram. De kdnner sig ofta ensamma med sina problem och vill ha ndgon engagerad
tidnsteman eller kollega som samtalspartner.”

Smaféretagardelegationen menar att det ar viktigt att offentliga insatser i fraga om kompetens-
forsorjningen utgar fran foéretagens behov och ir efterfragestyrda.

Den sociala kompetensens betydelse

Manga intervjuade arbetsgivare betonar vikten av den sokandes “mjuka virden”. Man pratar om
drivkraft, motivation, férmaga att smalta in i fOoretaget, vara lojal, ansvarstagande, engagerad och
serviceintriktad.

Liknande synpunkter framkommer i olika vetenskapliga studier. En sadan dr en D-uppsats forfattad
av Linda Mukka, Luled Tekniska universitet, publicerad ar 2007.

Linda Mukka studerade en arbetsmarknadsutbildnings formaga att rusta utbildningsdeltagare
med kompetens som efterfragades av olika arbetsgivare vid rekrytering inom handel och service i
Haparanda i samband med etableringen av IKEA s varuhus dir.

Kompetensbegreppet definierades dels besta av attityder som forutsdger kortsiktigt och langsiktigt
beteende och dels av kunskap for att kunna utfora sitt arbete. Kompetens férklarades saledes som
informell skicklighet, funktionell kompetens, och som formell kompetens/ behétighet. I undersokningen
visade sig social kompetens ha stor betydelse vid rekryteringarna. Social kompetens handlar, enligt
forfattaren, om formagan att fungera i grupp eller férmaga att fungera i relationer med andra individer.

Resultaten av studien visade att bide den formella kompetensen och den sociala kompetensen hade
stor betydelse f6r vem som rekryterades. Den formella kompetensen gjorde att man kom med i urvalet.
Vid lika kompetens hade den sociala kompetensen en avgorande betydelse.

Foljande kompetenser efterfragades for de aktuella rekryteringarna:
 DPositiv instillning till serviceyrket. Vilja att arbeta 1 organisationen.

* TFormaga att fatta snabba beslut och att vara serviceminded.



* Ha en positiv attityd.
¢ Vara flexibel.
e TFormaga att fungera i grupp men dven kunna arbeta sjilvstindigt.

*  Kompetenser som lojalitet, engagemang, ansvarstagande, drlig och rak, fértroendeingivande,
Oppen, framat och trevlig,

* Man ska vara positiv till f6rindringar och se mojligheter inom foretaget for att vilja och viga
utveckla sig sjilv som medarbetare samt bidra till fGretagets framgang.

Detta kdnns 1 hog utstrickning igen fran de intervjuer som genomforts 1 utvarderingen av projektet
Entré.

Behov av flertaliga kompetenser

Ett annat férhallande som blivit tydligt 1 intervjuerna med arbetsgivarna dr behovet av multipla
kompetenser for att arbeta i smaforetag,

Aven detta bekriftas av andra forskningsstudier. I en studie vid Umea universitet 2007, forfattad
av Lena Elfving med titeln "Rekrytering i smaféretag, ett stort problem?” visades att smaféretag
ofta har ett underforstatt krav pa flertaliga kompetenser genom de sirskilda forutsittningar som
smaforetagandet bygger pa.

Studien rekommenderade att foretagen bl.a. utfor en arbetsanalys for att dirigenom bittre forstd
sina egna mojligheter och begrinsningar samt stiller upp en prioritetsordning av de kriterier arbetet 1
foretaget kriver for att klara av den aktuella tjansten.

Forfattaren menar att det faller sig naturligt att organisationer med ett firre antal medarbetare att
varje medarbetare behéver besitta dubbla eller flertaliga kompetenser for att vara framgangsrikt.
Varje medarbetare har stor inverkan pa foretaget 1 en liten organisation. Dirfér dr det oerhért
viktigt att en ny medarbetare matchar och kompletterar organisationen med sin kompetens samt
sina virderingar och attityder. Mindre fOretag dr beroende av att rekryteringsprocessen fortloper
smidigt for att férhindra allt for stora kostnader och avsatt tid dd marginalerna dr sma.

Varfor behover smaforetagen den tjanst som projekt Entré erbjuder?

Flera studier har visat att smaforetag kan ha svart att attrahera arbetskraft samt att det saknas bade
tid och kunskap for att genomfora rekryteringar i traditionell form. Smaféretag samarbetar idag 1 hog
utstrickning med projekt liknande Entré. En del av dem genomférs av andra arbetsférmedlingar
medan andra drivs av kommunala forvaltningar eller féreningar.

Forfattaren till ovan ndimnd rapport, Lena Elfving, stiller ett antal fragor utifran smaforetagens
speciella situation:

* Hur kan man som smaforetagare forbittra sin rekrytering och fa tag pa ritt person?



 Vilka moijligheter finns att underlitta rekryteringsprocessen och att anpassa den just for
sin organisation?

o Ardeti sjalva verket sd att smaféretagen ska fokusera pa helt andra metoder och séka efter andra
egenskaper dn de stora foretagen?

Tidigare forskning visar att:

* Smaféretag i liten omfattning anviander sig av systematiserade metoder for rekrytering,

e Man anvinder informella sokmetoder som rekommendationer frin anstallda eller
fran Arbetsférmedlingen.

* I en liten organisation ar det lika viktigt att anstalla ritt person som en person med
ritt kompetens.

Ett av de viktigaste raden som forfattaren kom fram till var att foretagen behéver géra en
grundligare arbetsanalys med fokus pa hela kompetensbegreppet.

Forfattaren identifierar foljande steg i rekryteringsprocessen:

e Arbetsanalys.

¢ Sprida information om behovet genom olika rekryteringskanaler.

e Sortering for att fa ett hanterligt urval.

 Skapa ett underlag for att kunna bedéma kandidater och finna en limplig person.

e Beslut.

De slutsatser som redovisas i de bida nimnda studierna stimmer vil éverens med hur rekryterings-
tjansten 4r utformad i projektet Entré. Rekryterarna 1 Entré sitter igang processer som skapar 16sningar
som just dr anpassade till smaforetags behov och férutsittningar.

I ESF-projekt dr det vanligt att produktion prioriteras framfor lirande. I projekt Entré har dock
rimlig tid avsatts for lirande genom veckovis uppfoljningar tillsammans via telefon, gemensamma
workshops vid ett antal tillfallen samt att rekryterarna har arbetat tillsammans vid vissa tillfillen for
att ldra av varandra.

Diremot har lirandet till viss del stannat i projektet. Motkrafter mot detta har varit diskussioner i
referens- och styrgrupp, genomfort mittseminarium samt projektledarens deltagande i olika sammanhang;
En betydelsefull del i lirandet 4r Utbildningsenhetens intresse for projektets erfarenheter. De hand-
liggare som har samarbetat med rekryterarna har ocksa fatt en viss inblick 1 projektets sitt att arbeta
men 6verforing av erfarenheter skulle ocksa ha kunnat ske i samband med kompetensutveckling pa
respektive kontor. Projektet uppfattas inte ha varit allmént kint utom pa projektigarens kontor.
Sammantaget bedomer utvirderarna dock att éverféringen av lirande fran projekt till reguljir
organisation har varit mer omfattande dn vad som ér vanligt i denna typ av projekt.
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Projektets nira forestaende avslutning aktualiserar frigan om hur den reguljira organisationen kan
tillgodogora sig de erfarenheter som gjort i projektet samt vidareutveckla konceptet i reguljir verksamhet.

Forutsattningar for implementering

Projektet genomforde under ar 2012 ett seminarium med ett hogt deltagande av strategiska aktorer sett
ur ett perspektiv att de ESF-finansierade projekten ska frimja strategisk paverkan och implementering,
2013-03-21 genomfors projektets slutkonferens med syfte att sprida resultat och erfarenheter samt
diskutera implementering och absorbering av projektets metodik.

Erfarenheter fran andra ESF-projekt visar bl.a. vikten av att det finns:

* Implementeringsmal som val beskriver hela implementeringsprocessen.

* Ansvariga som kan driva implementeringsprocessen, fran det att man borjar skriva fram
projektet, tills det att projektmetoden ska foras 6ver till ordinarie verksamhet.

* Ett lagmissigt utrymme for att kunna driva metoden vidare 1 ordinarie verksamhet efter
projektets slut.

* Ett budgetmassigt utrymme att driva projektmetoden vidare.

* Detir ocksa viktigt att projekten ligger i linje med organisationens verksamhetsidé.



For att implementeringsarbetet ska lyckas bor det, enligt en studie fran Lunds Universitet (Stats-
vetenskapliga institutionen, STVKO01, Abrahamsson/Mboller), ta sin utgingspunkt i begreppen forsta,
kunna och vilja. Samtliga berérda behéver vara inférstidda med vad som giller och vad projektet ska
landa i. Beslutet om implementering bor tas si sent som moijligt 1 projektet for att fa bista moéjliga
beslutsunderlag. Implementeringen behéver dock férberedas 1 ett tidigt skede.

I regeringens regleringsbrev for Arbetsférmedlingens verksamhet noterar undertecknad bla. féljande:

e Arbetsférmedlingens verksamhet ska priglas av en god service och en hog kvalitet.
Arbetsférmedlingen ska dtnjuta ett hogt fortroende hos dem som utnyttjar dess tjdanster.
Arbetsférmedlingen ska anvinda befintliga resurser pa ett effektivt sitt. Arbetsgivare och
sO6kande ska fa ett iandamalsenligt st6d utifran vad som dr arbetsmarknadspolitiskt motiverat.

* Viktiga mal dr att forkorta arbetsloshetsperioder samt att 6ka sysselsdttningen.

* Kwvaliteten och aktivitetsnivan ska vara hég i Jobb- och Utvecklingsgarantin (JOB) samt
1 Jobbgarantin f6r ungdomar (UGA).

* Utvecklingsinsatser som prioriteras dr bl.a. gruppaktiviteter, matchning, anvindning av
kompletterande aktorer samt 6kning av nivan pa arbetsplatsforlagda aktiviteter.

* Mitt som ska redovisas ir bl.a. handliggartithet i JOB och UGA, kvalitet och aktivitetsniva i
relation till f6rstirkta resurser, antal méten mellan férmedlare och s6kande, vilka aktiviteter som
varit aktuella 1 fas 1 och 2 samt kontroll av platser i sysselsittningsfasen.

Utvirderarna har 1 utvirderingsarbetet fatt uppfattningen att det delvis dr en komplicerad process
att implementera nya arbetssitt i Arbetsférmedlingens organisation. Samtidigt har projekt Entré
ront betydligt storre intresse inom den egna organisationen 4n ett tiotal andra projekt inom
Arbetsformedlingen som utvirderarna foljer/har foljt. Berorda chefer och andra befattningshavare
inom marknadsomride 9, Mellersta Nortland, har vid ett flertal tillfallen fatt information om och
diskuterat projektet. Projektets resultat uppfattas som positiva och projektets inriktning dr vl i
Overensstimmelse med Arbetsférmedlingens uppdrag och policy.

Det forefaller for utvirderarna mer osikert om det i Arbetsférmedlingens organisation finns ratt
jordman for utvecklingsarbete som bygger pa idéer som utvecklas lokalt. I regeringens regleringsbrev
for Arbetsformedlingens verksamhet under 2013 finns som framgitt allminna formuleringar kring
att bade arbetsgivare och arbetssokande ska erhilla ett relevant och effektivt stod av hog kvalitet.
Samtidigt presenteras ett antal kvantitativa styrmatt som reglerar handlidggartithet, antal méten mellan
formedlare och s6kande samt aktivitetskrav relaterade till den arbetssokande som gor att det blir
svarigheter for kontorscheferna att dimensionera tillrickliga resurser till ett utatriktat arbetsgivarstod.
Utvirderarna menar att det 4r viktigt att de politiska beslutsfattarna reflekterar 6ver konsekvenserna
av den snedvridning mellan kvantitet och kvalitet som belastat Arbetsférmedlingens verksamhet
under en lang rad av ar.

Aven om det i dagsliget ir oklart vilka effekter projekt Entré kommer att ge i implementerings-
hinseende sd kan konstateras att projektets rekryterare fran 1 mars har anstillts pa de i projektet
medverkande kontoren med en stor del av sin rekryterarroll kvar. Projektets arbetssitt mot
arbetsgivare med fokus pi relationer och kunskap om det aktuella foretaget snarare dn behovet
av branschkunskap forefaller ha stor tilltro 1 organisationen. Det framhalls ocksa i organisationen
att en lirdom dr att personer som ska jobba med arbetsgivarkontakter beh&ver ha vissa speciella



kompetenser. Arbetsférmedlingens utbildningsenhet har tagit intryck av projektets erfarenheter och
tanken dr att dessa erfarenheter ska kunna integreras i utbildningen i arbetsgivarkontakter och matchning;

Arbetssittet rekryteringsservice ses idag som ett komplement till ordinarie verksamhet. Betydelsen
av mingden arbetsgivarkontakter dr nedtonad till f6rmén for ett 6kat kvalitativt synsitt dir det
intressanta dr utfallet i anstillningar f6r prioriterade stkande.

Under 2013 ska Arbetsférmedlingen ha hog prioritet pa arbetet gentemot arbetsgivarna. Lokala
marknadsplaner ska tas fram innefattande strategier for detta arbete.

Det dr utvirderarnas mening att bade projektdgaren och projektledaren arbetat mycket aktivt for att
sprida och implementera projektets erfarenheter. Fler och fler har ocksa blivit intresserade av arbets-
metoden. Det finns goda forutsittningar for att projekt Entré under 2013 kommer att fa ett brett
genomslag i Arbetstérmedlingens organisation.

Helsingborg
2013-03-18

Bo Eriksson
Framtidsutbildning AB
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