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IGMA FEMINA-projektets bakgrund

IGMA Femina ar ett transnationellt projekt inom Erasmus+ KA2-program, som riktar sig mot
samarbete for innovation och utbyte av god praxis och strategiska partnerskap for
vuxenutbildning. Projektets partnerskap bestar av 7 partners som representerar
tillhandahallare av vuxenutbildning, yrkesutbildning, civilsamhalle och teknologi. Projektet

varar i 36 manader med start 1 oktober 2016.

IGMA Femina star for Shortening Distance to Labour Market and Education for migrant and
refugee women through gender-sensitive counselling and local cooperation strategies. Syftet
med det har projektet &r att ta fram radgivning till arbetslosa kvinnor med flyktingstatus, eller
asylsékande invandrarkvinnor som ar i, for dem, ett nytt land. Utvecklingen av professionell
radgivningspraxis skulle innebara att bekdmpa implicit sa val som explicit ojamlikhet genom
att antingen lagga till eller ta fram ett genusperspektiv i den ordinarie radgivningen, med mal
att forkorta avstandet till arbetsmarknaden eller utbildning. | IGMA Femina foreslar man att
insatsen for att bekdmpa ojamlikhet och att forkorta avstandet till utbildning och
arbetsmarknaden ska genomforas med hjilp av en kombinerad process i att vacka
medvetenhet om genusbias, och detta genom att anvanda sig av genuskansliga strategier for

radgivning och lokalt samarbete.

Det behdvs tre utvecklingsatgarder for att hantera ojamlikhet och for att forbattra invandrar-

/flyktingkvinnors tillgang till arbetsmarknaden genom utbildning:

Tillrdcklig yrkesradgivning med hjalp av utbildning av yrkesverksamma och att tacka punkterna

genusmedvetenhet och genuskanslig radgivning;

En effektiv genuskanslig strategi for samarbete inom lokala intressentnatverk, som har hand
om validering/utbildning/jobbplacering for att tillhandahalla tjanster som grundar sig i varje

kvinnas individuella behov och hinder;

Ett aktivt arbetsgivarengagemang som en del av den genuskansliga strategin i de lokala

intressentnatverken verkar som en nyckel till utbildning mot 6vergang till arbete.
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Dessa mal stottar projektet IGMA Feminas huvudsyfte, att “forbattra tillgangligheten for

invandrar-/flyktingkvinnor angdende vuxenutbildning och genuskanslig radgivning for att

kunna intrdda pa arbetsmarknaden".

En dialog bland tillhandahallarna av utbildning samt en tydlig uppdelning av roller och
ansvarsomraden framjar transparens och kvalitet pa tillhandahallna tjanster, och medfér att
man sparar pengar genom att undvika dubbel finansiering och repetitiva atgarder. Dessutom
forvantas implementeringen av IGMA Femina-metoden for forbattring och forlangning av
hogkvalitativa utbildningsmojligheter — som ar skraddarsydda for individuella
vuxenstuderande, med hjalp av innovativa satt att nd ut pa samt undervisning - leda till att
framja sjalvbemyndigande och aktivt medborgarskap hos vuxenstuderande under ett
langtidsperspektiv. Den langvariga arbetslosheten bland invandrarkvinnor orsakar inte bara
ekonomiska forluster i partnerlanderna. Det leder dven till bristande motivation, brist pa

sjalvkansla, social isolering och fysiska och psykiska akommor.

Allman introduktion till IGMA Feminas utbildningskurs

Det har dokumentet ar en del av den totala uppsattningen dokument och online-material som
tillsammans utgor material for att utbildarna ska kunna utbilda deltagarna i IGMA-metoden.
Hela uppsattningen material bestar forst och framst av en metodisk handbok som beskriver
IGMA 3-nivaerna i detalj, coachernas och case managers yrkesroller samt lite bakgrundsteori

och praktiska exempel pa hur modellen kan anvandas.

For det andra har materialet en kursbeskrivning. Den har beskrivningen presenteras pa ett
valdigt flexibelt satt genom att erbjuda manga utbildningsévningar for att hjalpa deltagarna
att utveckla medvetenhet, kunskap och fardigheter om den professionella profilen. Den har
utformningen kommer att mojliggora for utbildarna att gora ett [ampligt urval av évningar

som pa basta satt uppfyller deras deltagares utbildningsbehov.
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Det har dokumentet innehaller kursbeskrivningen, dvs. uppsattningen av 6vningar som tacker
de yrkesmassiga omraden hos de deltagare som ar intresserade av att arbeta enligt IGMA.
Kursbeskrivningen ar uppdelad i en introduktionsdel (modul 0) och 4 moduler. Varje modul
innehaller en uppsattning larandemal och Ovningar som alla varje gang berér modulens
huvudamne. Introduktionsdelen fokuserar pa att vdacka medvetenhet om skraddarsytt
tillhandahallande, narmare samarbete mellan intressenter, och pa behovet av mer
genuskansliga strategier. Den forbereder for introduktionen av (delar av) sjalva IGMA-
metoden. Den forsta modulen tacker utbildningsévningar for sjdlva IGMA-metoden. Den
handlar om det Overgripande sattet att tdanka enligt IGMA och vad allt detta betyder fér den
yrkesverksamma samt natverket i vilket denne verkar. Det forbereder for genuskanslig
radgivning. Den andra modulen tacker omradet yrkesvagledning och coachning med speciell
uppmarksamhet pa att 6ka motivation och yrkesmedvetenhet och att bemota coachning och
vagledning pa ett genuskéansligt satt. Den tredje modulen tdcker omradet utvardering:
kartlaggning av fardigheter och kompetenser samt kunskap baserad pa tidigare erfarenheter.
Den fokuserar dven pa genuskédnsliga aspekter inom den har delen av processen. Den
uppmarksammar ocksa utvardering av mer allménna fardigheter och kompetenser som &r
viktiga for arbete och intrade i utbildning. Den fjarde modulen bemoter omradet samarbete,
mer specifikt samarbetet med arbetsgivarna, for att underlatta for arbetslosa kvinnor att
komma in pa arbetsmarknaden. Vad galler potentiell genusbias ger den en insikt i hur man
kan stotta och bygga upp arbetsgivarstéd och relationer med arbetsgivarna, som kan

overvinna genushinder.

Varje modul beskrivs pa liknande satt: det boérjar med en introduktion av sjalva modulen och
de dmnen som kommer att presenteras i den delen av utbildningen. Den har introduktionen
kan anvandas av utbildaren i forberedelsen av sessionen. Varje introduktion avslutas med en

kort lista av stodmaterial som kan anvandas.

Efter introduktionen presenteras en kort dversikt av alla larandemal, varje gang pa tva atskilda
nivaer. Den forsta nivan ar nivan pa vilken man blir medveten och mer kunnig om ett visst
amne. Den andra nivan handlar om att tillampa den medvetenheten och kunskapen pa arbetet

hos den yrkesverksamma som arbetar med arbetslosa kvinnor/med arbetsgivare.
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Sedan foljer en lista 6ver dmnena och en beskrivning av tva eller tre dvningar som kan
anvandas for att utveckla medvetenhet, kunskap, fardigheter och kompetenser i enlighet med
de tva olika expertisnivderna som namndes i delen om ldrandemal. Varje amne har 6vningar
pa tva olika “expert”-nivaer och en niva riktar sig huvudsakligen mot kunskap. Den andra nivan
handlar om att tillampa denna kunskap. Varje 6vning har en standardlayout: titel, larandemal,
varaktighet, procedur, feedback och stédmaterial. Under rubriken stddmaterial kan man hitta
hanvisningar till stottande introduktionstexter, mallar for enkater etc., som finns tillgangliga i

ett separat bilagsdokument. Utbildningskursen avslutas med en oOversikt av alla

inlarningsmetoder som anvands i de olika 6dvningarna.
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Fig.1: Kursbeskrivningens layout

0. Allman introduktion till metod och utbildning

Medvetenhet om behov av samarbete och genuskansliga strategier

A. Professionell profil
B. Intressentsamarbete
C. Gradvisa framsteg
D. Case management

E. Genuskanslig
radgivning

A. Vagledning och
motivation

B. Vagledning och
kommunikation

C. Vagledning och
gradvisa framsteg

D. Vagledning och
atgardsplanering

E. Vagledning ur ett
genusperspektiv

A. Nyckelkompetenser
for intrade till
arbete/VET

B. Nyckelkompetenser
for medborgarskap

C. Utvardering av
harda och mjuka
fardigheter

D. Utvardering ur ett
genusperspektiv

A. Kontakta
arbetsgivare

B. Information om
arbetsmarknaden

C. Socialt ansvar
och social innovation

D. Adeptskap och
mentorskap

E. Genusmedvetenhet
och arbetsgivarens roll
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Tabellen nedan ger en allman 6versikt av @mnena, larandemalen och 6vningarna i IGMA

Feminas kursbeskrivning:

Amnen

Liarandemal

Ovningar

0. Allmén introduktion

a. Introduktion till
projektet

b. Introduktion till
IGMA Femina-
metoden

c. Introduktion till
utbildningen

Allmdéint

Modul 1: IGMA-metoden
Allmént

a. Professionell profil

b. Intressentsamar-
bete

c. Gradvisa framsteg
Case Management
Genuskanslig
radgivning

1.

Ha allman forstaelse for IGMA-
metoden och dess tre nivaer
Kunna tillampa metodens
allménna principer pa den egna
yrkeskontexten

Forsta klientens aktiverings- och
deltagarprocess

Vara medveten om genusbias i
samhallet och behovet av
genuskansliga strategier

Ha allman forstaelse for IGMA-
metoden och dess tre nivaer

2. Kunna tillampa metodens
allménna principer pa den egna
yrkeskontexten

3. Forsta klientens aktiverings- och
deltagarprocess

4. Forsta konsekvenserna av
genusbias i den egna
yrkeskontexten

Niva 1

5. Kunna skilja pa olika yrkesroller
hos IA;

6. FOrsta hur IGMAs tre nivaer
hdanger samman;

7. Forsta klientens aktiverings- och
deltagarprocess

8. Forsta principerna for case
management och vad de betyder
inom IGMA

9. Forsta genusfragor i kontexten i
en yrkesradgivares arbete

10. Kunna definiera egna alternativ
for professionell forbattring och
effektivitet

Niva 2:

e |ntroduktion till IGMA-

utmaningen

e Introduktion till IGMA-
metoden

e Reflektion 6ver IGMA-
metoden

e Introduktion till utbildningen

e SWOT for den egna
organisationen enligt IGMA-
kriterierna

Aktuell status for att arbeta med
arbetsldsa invandrar- och
flyktingkvinnor

Diskussion om coachens roll och
ansvarsomraden

Ovning i Coveys ‘7 goda vanor’
Inventering av (viktiga)
inlarningsbehov/mal

Ovning i effektivt natverk
SWOT for det regionala
natverkets kamp mot
arbetsloshet
Natverkskommunikation och
delning av information
Regionalt natverk och coachens
ansvarsomraden

Gradvisa framsteg nivaer 1-4
Gradvisa framsteg och det
regionala natverkets roll och
alternativ

Introduktionsévning i case
management

Anvanda konceptet case
management

Ingripa eller inte: Spara och leta
Case management
Genusfragor. Genuskanslighet i
arbete med malgruppen.
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igma

Liarandemal

Ovningar

1.

Kunna forbattra den egna
yrkesrollen och ansvarsomraden
i relation till natverket

Kunna 6vervaka och kontrollera
klientprocessen med hjalp av
case management

Kunna forbattra regionalt
samarbete baserat pa
anvandning av IGMA-metoden
Forsta genuskanslig radgivning
Kunna tillampa atgarder for att
sakerstalla en mer genusneutral
strategi i radgivarens
yrkesmassiga kontext

Relevans och egenheter hos
genuskanslig radgivning

e Relevans och egenheter hos
genuskanslig radgivning

Modul 2: Yrkesradgivning och coachning enligt IGMA-metoden

Allmdéint

a. Vigledning och 1.

motivation
b. Vagledning och
kommunikation
c. Vagledning och
gradvisa framsteg
d. Vagledning och

atgardsplanering 3

e. Vagledning ur ett

genusperspektiv 4.

Ha allman forstaelse for
yrkesvagledning, coachning och
kommunikation enligt IGMA-
metoden

Kunna tillampa
yrkescoachningens allmanna
principer pa den egna
yrkeskontexten

Forsta klientens
motivationsprocess

Kunna anvanda sig av kunskap
relevant for klientmotivation for
att starka effektiva
klientframsteg

Kunna ge véagledning pa ett
genuskansligt satt

Niva 1:

1. Kunskap om allmdnna
principer for yrkesvagledning
och coachning enligt IGMA

2. Kunskap om rollen hos
klientmotivationen i
yrkesvagledning

3. Kunskap om de
grundlaggande principerna
for kommunikation och
interkulturell
kommunikation

4. Forsta och beskriva
jamstalldhetsintegrering och
hur det kan paverka
karridarvagarna

e Viagledning och motivation

e Viagledning och motivation och
yrkesdialog

e Yrkesdialogen (5 viktiga
punkter)

e Yrkesdialogen (fran erfarenhet
till medvetenhet)

e Ovning i motiverande samtal
(rollspel)

e Ovningiolika typer av samtal

e Ovning i att tala med klienter

e Ovning i att hantera olika typer
av klienter

e Ovning i Hoffmans modell

e Ovningiinterkulturella
dimensioner

e Utforma en framstegsstege

e Kort- och langsiktiga mal for
framstegsstegen

e Vagledning och gradvisa
framsteg: H-modellen

e Vagledning och gradvisa
framsteg

e SMART atgardsplanering

e Ovning i att satta upp mal

e Ovningiresurser och
atgardsplanering

e Ovning i att dela information
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Liarandemal

Ovningar

5.

Niva 2:

Forsta skillnader och likheter
mellan jamstalldhet och
likvardighet och diskutera
varfor det ar viktigt for
yrkesvagledning

Kunna definiera egna
alternativ for yrkesmassig
forbattring och effektivitet

Kunna tillampa IGMA-
principerna for
yrkescoachning i den egna
yrkeskontexten

Kunna tillampa
interventioner for att oka
klientmotivationen i den
egna yrkeskontexten
Kunna tillampa allmanna
principer for
klientkommunikationer och i
olika miljéer och med olika
klienter

Kunna anvanda sig av
natverket for att oka
effektiviteten av
yrkesvagledning och
coachning

Kunna tillampa kdnsneutral
radgivningspraxis i
direktkontakt med klienter
och natverk

Vagledning ur ett
genusperspektiv

Ovning i likvardighet och
jamstalldhet

Ovning i
jamstalldhetsintegrering
Ovning i genushinder
Genusbias

Modul 3: IGMASs individuella profilering och utvirdering mot arbetsmarknaden och
AVET

a.

Nyckelkompetenser
for intrade i arbete/
AVET
Nyckelkompetenser
for aktivt
medborgarskap
(inneslutning)

Allmént

1.

Ha allman forstaelse for
IGMAs profilering och
anvandningen av
nyckelkompetenser for
klienternas framsteg
Kunna tillampa IGMAs
allmanna principer i den
egna yrkeskontexten

Ha allman forstaelse for
aktivt medborgarskap och

ERFs nyckelkompetenser
Ovning i utvecklingen av
nyckelkompetenser

Ovning i anviandning av det
regionala natverket for
utveckling av
nyckelkompetenser
Yrkesinlarning och coachning
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Liarandemal

Ovningar

¢. Utvardering av
harda och mjuka
fardigheter

d. Utvardering ur ett
genusperspektiv

dess tillhérande
kompetenser

4. Kunna tillampa utveckling av
aktivt medborgarskap pa
den egna yrkeskontexten
och natverket

5. Kunna tillampa kunskap om
genusbias hos en
yrkesverksam och klient i en
utvardering

Niva 1

1.

Kunskap om att skilja pa olika
fardigheter och kompetenser
hos klienter och hur de ska
utvarderas

Kunskap om att definiera och
skilja pa olika
utvecklingsmajligheter for
individuella klienters framsteg
Kunskap om anvandningen av
klientmotivationen i
utvarderingen av
utvecklingsmajligheter
Kunskap om genusbias i en
utvardering och kunskap om
forebyggande atgarder

Kunna definiera egna alternativ
for professionell forbattring och
effektivitet

Niva 2

1. Kunna tillampa kunskap pa
olika fardigheter och
kompetenser hos klienter
inom coachning

2. Kunna anvanda regionala
mojligheter for enskilda
klienters framsteg

3. Kunna tillampa kunskap pa
forebyggande av genusbias i
utvarderingen och
utvarderingens kontext

4. Kunna definiera egna
alternativ for professionell
forbattring och effektivitet

Modul 4: IGMAs arbetsgivarengagemang

ACS som en skala for att
utvardera aktivt medborgarskap
och motivationen hos klienterna
Motiverande verktyg for att
utforska motivation
Motiverande verktyg for att
utforska kvinnornas motivation
och framja framsteg (1 och 2)
Utvardera harda och mjuka
kompetenser: enkel portfolio
Utvardera harda och mjuka
kompetenser och
framstegsstegen

Utvardera harda och mjuka
kompetenser: STARR-metoden
Utvardera harda och mjuka
kompetenser: anvdanda
natverket

Utvardera harda och mjuka
kompetenser: portfolioskapande
Utvéardera harda och mjuka
kompetenser: mot egen mall och
rutin

Genuskanslig profilering och
utvardering NIVA 1

Anvanda genusperspektiv
Utvardering ur ett
genusperspektiv

Utvardering av ytterligare
stodtjanster

Utvardering for en
jobbsokarstrategi
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Amnen Lirandemal Ovningar
Allméint
a. Natverkande 1. Haallman forstaelse for e Arbeteidinregion

b. Samlain
information om
arbetsmarknaden

c. Socialt ansvar och
social innovation

d. Adeptskap och
mentorskap

e. Genusmedvetenhet
och arbetsgivarens
roll

Niva 1:

Niva 2

arbetsgivarens roll i
klienternas framsteg enligt
IGMA-metoden

Ha allman forstaelse for krav
for effektivt adeptskap och
mentorskap och
kommunikation med
arbetsgivare

Ha allman forstaelse for
principer for social
innovation och socialt ansvar
Kunna engagera arbetsgivare
i regionala aktiviteter enligt
metodens allmanna
principer (skapa natverk)
Kunna tillampa principer for
social innovation i
arbetsgivarnatverk for att
starka klienternas framsteg
Kunna planera och félja upp
atgarder for att framja
arbetsgivarnas rekryterings-
och HR-processer pa ett
genuskansligt satt

Kunna skilja pa de olika
insatser som arbetsgivarna
kan gbra samt de berorda
kraven

Kunskap om krav for
effektivt adeptskap och
vagledning

Kunskap om effektiv
arbetsgivarkommunikation
Kunskap om principer for
social innovation och socialt
ansvar och om dess relation
till IGMAs tre nivaer
Kunskap om atgarder for
genuskanslig rekrytering och
HR

Kunna definiera egna
alternativ for professionell
forbattring och effektivitet

e Hur kontakta arbetsgivare?

e Argument for
arbetsgivarengagemang

e Skapa langsiktiga relationer med
arbetsgivare

e Ovning i arbetsgivarstrategier
som integrationsagenter
anvander sig av

e Ovning i arbetsgivarbehov

e Ovning i férdelar med
arbetsgivarnatverk

e Ovning i arbetsengagemang

e Corporate Social Responsibility
(CSR) och arbete

e Forsta social innovation

e Fallstudie om CRS: bekdmpa
kvinnoarbetsloshet

e Kartlagga social innovation pa
lokal niva

e Adeptskap och mentorskap niva
1

e Adeptskap och mentorskap niva
2: skapa win-win

e Adeptskap och mentorskap niva
2:arrangemang

e Vad ar stereotyper och
missuppfattningar?

e Faran med en ensam berattelse

e Hur kan vi bekdmpa hindren for
att kvinnor ska fa jobb?

e Hur kan vi reducera hindren for
att stotta kvinnorna i arbete?
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Amnen Lirandemal Ovningar

1. Kunna utveckla ett
arbetsgivarnatverk

2. Kunna utforma och utféra
atgarder for att engagera
arbetsgivare i olika
aktiviteter for att starka
effektiviteten for intrade pa
arbetsmarknaden

3. Kunna anordna effektiva
adeptskaps- och
mentorskapsférhallanden i
natverket

4. Kunna utforma och utfora
aktiviteter som baseras pa
social innovation och socialt
ansvar

5. Kunna utforma och tillampa
aktiviteter for att framja
arbetsgivarnas mer
genuskansliga rekrytering
och HR

Utbildningen passar for yrkesverksamma som arbetar med flyktingkvinnor i dldrarna 18 — 60 vilka
hotas av uteslutning:

a. Yrkesverksamma som forsoker stotta dessa kvinnor i att gora behovliga ratta yrkesval och att
stotta dem antingen att direkt komma in pa arbetsmarknaden eller i att hitta en vdag genom (yrkes-
Jutbildning och arbetslivserfarenhet.

b. Yrkesverksamma som &r en del av ndtverken av institut som har specifika ansvarsomraden i
att uppna mal for just den har malgruppen: arbetsformedlingar, lokala myndigheter, icke-statliga
organisationer som arbetar med den har malgruppen, vuxenutbildning, yrkesutbildning,
arbetsgivarorganisationer etc.

Programmet skiljer pa tva nivaer av kunskap och expertis:

Niva 1 fokuserar pa allman kunskap for det specifika @mnet i relation till IGMA-metoden och den
yrkesverksammas kontext.

Niva 2 fokuserar pa en djupare forstaelse for metoden samt dess praktiska tillampning. Den har nivan
handlar om att kunna anvanda/tillampa medvetenhet och kunskap i yrkeskontexten genom att
fokusera pa beteendeférandringar och forhallningssatt, vagen framat och fallstudier dar teori och
kunskap har omsatts i praktik.

Den héar uppdelningen finns i var och en av de fyra modulerna och i varje dmne som tas upp i
modulerna.




17|




®
1gma
0. Introduktion till utbildningen

Introduktionens 6vningar och material avser forbereda utbildningen och skapa en allman
forstaelse for projektet IGMA Femina och en generell medvetenhet om genusfragan: vad
handlar IGMA-metoden om, vad ar det faktiska genusproblemet, hur uppfattar vi de
aktiviteter som finns i det aktuella natverket som ansvarar for kvinnornas integration pa

arbetsmarknaden, hur kan de yrkesverksamma forbattra sitt dagliga arbete?

Introduktionssessionen fokuserar pa den yrkesverksamma och dennes aktuella roll och
ansvarsomraden i att bekdmpa arbetsloshet/brist pa integration samt vacka medvetenhet om
att “gora genus” i vart samhalle. Det ar dennes forsta bekantskap med IGMA Feminas ramverk
for deltagare, och den har bekantskapen avser att ge utbildaren en uppsattning évningar for
att hjdlpa deltagarna formulera sina utbildnings- och utvecklingsbehov. Det &r ett satt att

finjustera utbildningens fortsatta innehall.
De erbjudna materialen hjalper deltagarna att kritiskt se pa:

e Den egna aktuella professionalismen som coach och i ett samarbete,

e Den egna organisationens effektivitet,

e Det regionala natverket av samarbetande organisationers effektivitet,

e Uppmarksamhet och medvetenhet i genuskansliga strategier,

e Nivan av genuskanslig radgivning inom yrket/organisationen/organisationens kontext.

Larandemal och resultat

Introduktion

Allmdnna mal: Mal per niva:
Ha allmén forstaelse for IGMA-

metoden och dess tre nivaer

Kunna tillampa metodens

allmanna principer i den egna Ingen atskillnad pa nivaerna
yrkeskontexten

Forsta klientens aktiverings- och
deltagarprocess

Vara medveten om genusbias i
samhallet och behovet av
genuskansliga forhallningssatt
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O.A: Introduktion till IGMA FEMINA-projektet

0.A.1 Introduktion till IGMA Femina-
projektet

Larandemal: Allman forstaelse for IGMA Femina-
metoden

Varaktighet: 60 minuter

Procedur: 1. Vilkomna

2. Personliga presentationer av
utbildaren och deltagarna

3. Utbildaren presenterar kontexten
for IGMA Femina

a. Arbetsloshet hos
europeiska
invandrarkvinnor, ett
recept pa en forlorad
generation (Resultat fran
de nationella
undersokningarna)

b. Social utmaning for flera
intressentnatverk i
kampen mot
kvinnoarbetsloshet

c. Daliga resultati manga
projekt och en annu stérre
forlust av pengar

d. Behov av mer effektivitet i
projekt/aktiviteter

4. Utbildaren presenterar
ingredienserna i IGMA Femina-
projektet

a. Metod/strategi

b. Utbildning

c. (implementerings-)
pilottester

Feedback: - Utbildaren ber om kommentarer
och fragor
Stédmaterial: PowerPoint- Stédmaterial:

presentation som
introducerar IGMA
Femina
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0.A.2 Introduktion till utmaningen for konsstereotyper
0.A.2 Introduktion till utmaningen for konsstereotyper
Larandemal:  Kunskap om IGMA Femina-metoden och stereotyputmaningar
Varaktighet: 60 minuter

Procedur: 1. Vialkomna
2. Diskussion om vanliga konsstereotyper, vilka utmaningar det medfor
3. Utbildaren presenterar kontexten fér utmaningen for
konsstereotyper i ramverket for IGMA Femina
a. Kvinnoarbetsloshet (Resultat fran nationella intervjuer,
information fran den transnationella forskningsrapporten)
b. Utmaning for konsstereotyper for yrkesradgivare
c. Vagar mot effektiv genuskanslig kommunikation inom
yrkesradgivning for effektiva resultat

4. Utbildaren presenterar utmaningen for konsstereotyper inom IGMA
Femina-projektet och sitt att bekdmpa dem pa
a. Metod/strategi

b. Utbildning

c. (implementerings-) pilottester
Feedback: Utbildaren ber om kommentarer och fragor
Stédmaterial: PowerPoint- O.A.1.Bilaga 1l

presentation som
introducerar IGMA
Feminas utmaning
for konsstereotyper

0.B. IGMA-metoden

0.B.1. Introduktion till IGMA-metoden

0.B.1 Introduktion till IGMA-metoden
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Larandemal:  Allman forstaelse for IGMA-metoden

Varaktighet: 30 minuter

Procedur: - Utbildaren presenterar IGMA-metodens historia (foregangarna 1 och 2)
och IGMA-approachens idéer samt ger en 6versikt 6ver dess
bestandsdelar

Feedback: - Utbildaren ber om kommentarer och fragor

Stodmaterial: Diagram for IGMA-approachen och IGMAs 0.B.1 bilaga 1
bestandsdelar: viktiga framgangsfaktorer 0.B.1 bilaga 2

0.B.2 Reflektionsovning féor metoden

Larandemal: | Allman forstaelse for IGMA-metoden

Varaktighet: | 1timme

Procedur: Utbildaren ber deltagarna att reflektera 6ver IGMAs bestandsdelar som
presenteras i handout 2, genom att stalla sig sjalva tva fragor:

1. Forstar jag syftet och vardet med den har aspekten?
2. (Hur) kan jag anvanda den har aspekten i mitt dagliga arbete?

Utbildaren féljer listan som presenteras i bilagan och gar runt for att samla
in resultat om de pa varandra féljande aspekterna i de 3
orienteringsdomanerna for metoden.

Feedback: Utbildaren sammanfattar resultaten och refererar till det som ska
betonas, vilket kommer att behandlas i utbildningen.

Stoédmaterial: | IGMAs bestandsdelar 0.B.1 bilaga 2

0.C. Introduktion till utbildningen

0.C.1. Introduktion till utbildningen

Larandemal: | Kunna tillimpa metodens allmédnna principer i den egna yrkeskontexten.

Varaktighet: | 1timme

Procedur: - Utbildaren presenterar layout och innehall i utbildningsprogrammet
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- Malgrupp for utbildningen: coacher som arbetar med ungdomar med
risk for uteslutning

- Betoning pa de mest relevanta elementen i att bekdmpa
ungdomsarbetsloshet och uteslutning

- Utbildaren kopplar programmet till projektet och metoden

- Utbildaren skiljer mellan mal for en utbildning och mal fér en
implementering

- Utbildaren ber om deltagarnas personliga forvantningar och mal

- Utbildaren sammanfattar gruppens gemensamma forvantningar och
behov och kopplar sammanfattningen till utbildningens layout.

Feedback: - Utbildaren ber om kommentarer och fragor

Stédmaterial: | Oversikt av utbildningen 0.C.1 bilaga 1
0.C.2. SWOT for den egna organisationen betrdffande IGMA-kriterierna
Larandemal: e Fdrmaga att tillimpa de allminna principerna fér metoden pa den

egna yrkeskontexten
e Kunna identifiera egna och organisationens viktiga punkter for
utveckling

Varaktighet:  1timme

Procedur: - Forberedelse: deltagarna skriver en kort och skarp (individuell)
beskrivning om den egna organisationen och dess roll i att
bekampa/forebygga ungdomsarbetsloshet.
(uppgifter/ansvarsomraden, nuvarande approach, erbjudna tjanster,
klienternas intag/produktion/output);

- Deltagarna diskuterar de kritiska faktorerna/kriterierna for framgang
och misslyckande som IGMA-approachen ger, och tillampar dem pa den
egna organisationen;

- Deltagarna fyller i SWOT-analysens fyra rutor i sma grupper (med
hansyn till IGMAs bestandsdelar);

- Grupperna presenterar och jamfor sina resultat;

- Deltagarna skiljer pa sina forbattringsmojligheter och larandemal;

Feedback: - Utbildaren belyser de likheter och skillnader som uppstar i SWOT-
resultaten for de olika deltagarna;

- Utbildaren sammanfattar de viktiga punkterna i laroplanen féljt av
resultaten av SWOT-analysen

Stédmaterial: SWOT-analys 0.C.2. bilaga 1
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Modul 1: IGMA-metoden

| den hdar modulen kommer huvudfokus att ligga pa att forklara IGMA-metoden i kontexten av
att bekdmpa arbetsloshet bland migrant- och flyktingkvinnor. En grundlaggande forstaelse for
tre niva-approachen ar nodvandig eftersom den kunskap och de fardigheter som man lar sig i
den har modulen kommer att anvdndas i innehallet och 6vningarna i de tre andra modulerna.
Modulen utarbetar den forsta bekantskapen med metoden, som presenterades i
introduktionssessionen.

De viktigaste anledningarna till att utveckla IGMA-metoden &r baserade pa analysen att
forbattring av arbetsmajligheter for arbetslosa migrant- och flyktingkvinnor ar mojlig genom
att 6ka medvetenheten och fokus for individuella behov, genom att tanka pa karriarinriktning
och vagledning samt genom 6kat och mer effektivt samarbete mellan coacher och aktérer,
speciellt arbetsgivare. Det ar specifikt viktigt for migrant- och flyktingkvinnor att de har fler
mojligheter att fa arbetslivserfarenhet, fler mojligheter att omvandla fardigheter och kunskap
i praktik och att kunna visa arbetsgivarna sina yrkesmassiga intressen och motivation. Pa det
sattet kan de Oka sina chanser att komma in pa arbetsmarknaden dven i perioder dar
ekonomin inte ar till stor hjalp.

Darfor omfattar hela IGMA FEMINA-laroplanen, forutom den har forsta modulen om
metoden, tre andra moduler som tacker yrkesradgivning och coachning; utvardering och

profilering av malgruppen samt arbetsgivarengagemang.

IGMA-metoden bestar av en tre nivaer-approach:

Forsta nivan handlar om den yrkesverksamma. Vad ar egentligen profilen for en yrkesverksam
som arbetar med ? Ovningarna erbjuds for att hjilpa deltagarna att fa insikt i de olika roller
som en yrkesverksam behover fylla for att kunna arbeta med migrant- och flyktingkvinnor
samt for att arbeta narmare andra organisationer och yrkesverksamma. Teori och 6vningar
syftar dven till att utveckla deltagarnas kunskap om karnan for yrkesvagledning samt klientens
valprocesser. Begreppet gradvisa framsteg forklaras som ett satt att fokusera pa coachningens

syfte och effekt, samt att kunna demonstrera effekter for det arbete som gjorts.
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Den andra nivan for metoden handlar om den organisation som den yrkesverksamma arbetar
for. Hur kan organisationen lara av den yrkesverksammas vardagserfarenheter for att kunna
forbattra sina tjanster? Material och évningar handlar om hur man genomfor en SWOT-analys
for den egna organisationen, om hur man kan mata effekten av de egna tjansterna och om
hur man kan skapa egna tjanster med hjalp av begreppet gradvisa framsteg. Gradvisa framsteg
anvands ocksa som ett satt att visa resultaten for de egna insatserna.

Den tredje nivan handlar om det regionala natverket som en enad stomme ansvarar for att
reducera arbetsloshet bland migrant- och flyktingkvinnor. Bakgrundsinformation och évningar
kommer att ta upp effektivitetsanalys for det nuvarande natverket samt rollen fér gradvisa
framsteg for en battre uppdelning av uppgifter och ansvarsomraden.

Alla tre nivaer hanger samman med hjalp av begreppet case management: introduktionen av
tydliga ansvarsomraden for den person som har 6versikt 6ver vad som pagar och som ar
ansvarig for att anordna ratt tjanster vid ratt tidpunkt. Information och 6vningar ges om

begreppet case management och dess anvandning.

Metoden har utvecklats som evidensbaserad: en lang historia av testande och
vidareutveckling av metoden & olika malgruppers vagnar, speciellt i Storbritannien,
Nederlanderna och Sverige. Den har modulen erbjuder dven exempelmaterial for att hjalpa

deltagarna forsta hur metoden omvandlas till praktik och vad dess fordelar ar.

Det material som erbjuds i den har modulen grupperas i fyra amneskategorier:

Yrkesprofil
Intressentsamarbete
Gradvisa framsteg

e N

Case management

Stédmaterial for en allman introduktion: Methodological handbook and introduction on
DLM.
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Larandemal och resultat for modul 1
Modul 1. IGMA-metoden

Allmadnna mal: Mal per niva:
Niva 1:
Allman forstaelse for den Kunna skilja pa olika yrkesroller for IA (integrationsagent)

trenivdiga IGMA-metoden L B o
Forsta sammanhanget for IGMAs tre nivaer

Kunna tilldampa allmanna

- . . Forsta klientprocessen for aktivering, deltagande
principer pa metoden i den egna

yrkeskontexten Férsta principerna for case management och deras

S s Isei IGMA- h
Forstaelse for klientprocessen betydelse inom IG approachen

for aktivering, deltagande Kunna definiera egna alternativ fér yrkesmassig férbattring
och effektivitet

Niva 2:

Kunna foérbattra den egna yrkesrollen och ansvarsomraden i
relation till natverket

Kunna 6vervaka och kontrollera klientprocessen med hjalp
av case management

Kunna forbattra regionalt samarbete baserat pa
anvandning av IGMA-metoden

1.A. IGMA-metoden

1.A.1. Yrkesprofil NIVA 1

INTRODUKTION

Det har amnet tar specifikt upp de olika roller som en coach maste vara kompetent i nar det
galler att forsoka att reducera risken for arbetsloshet bland migrant- och flyktingkvinnor eller
att bekdmpa verklig arbetsléshet bland malgruppen. Ovningarna syftar till att ge insikt inte
bara i den (komplexa) uppgift som ligger till hands, utan dven i de olika relationstyperna som
en coach maste etablera och underhalla for att kunna gora sitt arbete pa ett effektivt satt:

relation till klienten, till olika tillhandahallare av tjanster samt arbetsgivare.
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Ovningarna kan anvandas for att vicka uppmarksamhet om coachens olika roller och

attityder, samt for att vacka uppmarksamhet om vilka roller som deltagarna mer specifikt vill

utveckla. En standardhandout om DLM/IGMA finns tillganglig for deltagarna.

IGMA-coachens profil beskrivs i form av den internationellt erkdnda europeiska standarden
for yrkesradgivning. For vidare utveckling av coachning- och véagledningskompetenser och -

fardigheter finns mer specifika évningar i modul 2.

For det har amnet finns féljande uppsattning av dvningar:
1.A.1.1 Nuvarande status i arbetet med arbeslosa migrant- och flyktingkvinnor
Larandemal:  Kunna sarskilja |As olika yrkesroller;

Forsta sammanhanget for IGMAs tre nivaer

Varaktighet:  1timme

Procedur: e Deltagarna inbjuds till att presentera sin nuvarande arbetsposition
samt roll och ansvar for sin organisation i att reducera (risken for)
arbetsloshet bland migrant- och flyktingkvinnor.

e Utbildaren staller korta fragor till deltagarna om aspekter i deras
arbeten som gar bra och om saddana som inte gar bra.

e Utbildaren fragar deltagarna om deras uppfattningar om
ansvarsomraden for att |6sa dessa problem.

e Utbildaren fragar deltagarna om vem som ar ansvarig for att uppna ett
verkligt gott resultat: det vill sdga reducering av (risken for)
arbetsloshet bland migrant- och flyktingkvinnor.

e Utbildaren goér en forteckning av amnen som namnts och ordnar dem.

e Utbildaren startar en diskussion om vad deltagarna sjalva kan gora.

Fragorna mixas med gruppdiskussion om de olika amnena som alternativ
for individuella fragor.

Feedback Utbildaren sammanfattar kort de huvudproblem som namnts och:
(om
e Forbinder problem med olika delar av utbildningen som deltagarna har.
tillampligt): e . .
Forbinder diskussion med begreppet case management.
- Forbinder diskussion om problem med IAs 6 roller
Stoédmaterial: Sammanfattning av integrationsagentens (IA) 1.A.1.1 bilaga 1

yrkesprofil
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amn
1.A.1.2 Diskussion om coachens roller och ansvarsomraden
Larandemal:  Kunna sarskilja |As olika yrkesroller;
Kunna forbattra egna yrkesroller och ansvarsomraden
Varaktighet:  1timme
Procedur: Ovning i mindre grupper om 4 — 5 personer fran olika organisationer.

Instruktion:

Deltagarna beskriver sin nuvarande roll och ansvarsomrade i arbetet med
arbetsl6sa migrant- och flyktingkvinnor och dem i malgruppen som ar i
riskzonen for arbetsloshet.

Deltagarna diskuterar vilken av de 6 rollerna de huvudsakligen spelar och
varfor.

Deltagarna diskuterar om och hur deras arbete kan forbattras genom att
vara mer uppmarksamma pa en eller fler av de 6 rollerna (med tanke pa
tjanstarrangemang, overgang fran en tjanst till en annan etc.).

Varje grupp presenterar resultaten.

Feedback Utbildaren ordnar diskussion och feedback om de 6 rollerna i relation till
(om nuvarande utmaningar i arbetet;
tillampligt):

Utbildaren ger feedback om hur de nuvarande problemen hanteras i
IGMA-metoden.

Stoédmaterial: IGMA-principerna som mall for feedback for I1A- 1.A.1.2 bilaga 1
profilen

| den andra delen av yrkesprofilen guidas deltagarna genom en rad reflektioner om den egna
professionaliteten och om behov av forbattring. Kontexten fér den har reflektionen ar
IGMAs yrkesprofil samt deltagarnas huvuduppgift. Begreppet progressionsstegen anvands
som instrument for att demonstrera relevansen for en av Coveys principer om professionell
effektivitet samt grunden for IGMAs tankesatt.

For vidare utarbetning om det har amnet finns foljande 6vningar tillgangliga:




1.A.2.1
Lédrandemal:
Varaktighet:

Procedur:

Feedback (om
tillampligt):

Stodmaterial:

igma
Ovning i Coveys 7 goda vanor
Kunna forbattra egna yrkesroller och ansvarsomraden
1 timme

Forberedelse: Las sammanfattningen av Coveys vanor.

- Introduktion om sjalvférvaltning och personlig effektivitet, baserat pa
Covey och dess relevans for IA
- Kort forklaring om varje vana.

Grupparbete

- Deltagarna reflekterar individuellt 6ver sina egna vanor:

Hur hanterar de Coveys vanor?

Vad far de enskilda klienterna for poang for de olika vanorna?

Vad kan de specifikt ldra sig av vana 2: som yrkesverksamma; som
effektiva natverk?

Vad betyder detta for IA-yrkesverksamma i deras arbetsrelation med
klienterna?

- Presentationer och diskussioner i plenum; eller utbyte av information
och diskussion i mindre grupper.
- Hur ar begreppet progressionsstege relaterat till Coveys vanor?

Sammanfattning av Coveys 7 vanor 1.A.2.1 bilaga 1

1.A.2.2 Forteckning over (de viktigaste) larandebehoven/-malen
Larandemal: Kunna forbattra de egna yrkesrollerna och ansvarsomradena
Varaktighet: 1timme

Procedur: Forberedelse: Deltagarna studerar profilen med 6 roller och Coveys

vanor
Antingen individuellt eller i sma grupper:

- Det forsta steget i 6vningen ar att koppla Coveys vanor till de 6 IA-
rollerna i par, for att beskriva ratt och fel saker att goéra betraffande
professionellt beteende.

- Det andra steget ar att jamfora dem individuellt med deltagarnas
egna viktigaste roller och ansvarsomraden for att definiera deras mest
relevanta aspekter sa att de kan forbattra sina egna prestationer.
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- Det tredje steget ar individuell feedback och tillvaxt: ge varandra 3
forslag for utveckling/utbildning av de mest relevanta aspekterna i det
professionella arbetet samt i den aktuella utbildningen.

Deltagarna presenterar antingen sina resultat individuellt och utbildaren
uppmuntrar utarbetande av dem, eller sa presenteras resultaten per
grupp, och andra grupper samt utbildaren ger feedback.

Feedback: - Utbildaren sammanfattar resultaten och avslutar genom att
sammanstalla viktiga punkter inom gruppen och omraden att
uppmarksamma i utbildningen.

Stodmaterial: | IA yrkesprofil I.LA.1.2 bilaga 1

Sammanfattning av Coveys vanor I.LA.2.1 bilaga 1

1.B. Intressentsamarbete

Den har sektionen tar upp behovet av ett intressentsamarbete som krav for att kunna
tillhandahalla:

- Ett satt att skapa ett gemensamt och liknande fokus pa mal och resultat;

- Mer effektiva och integrerade tjanster genom att kombinera olika intressenters tjanster;

- Ett ytterligare satt att kunna tillhandahalla individualiserade tjanster och tillgodose
individernas behov;

- Ett satt att kunna 6ka natverkets effektivitet och géra mer med samma antal resurser.

Ovningarna syftar till att vicka medvetenhet om sammanhanget av IGMA-approachens tre
nivaer, om hur det nuvarande natverket verkar och om att tillsammans upptéacka satt att
forbattra sig pa. Den gemensamma upptackten ar ett forsta steg till att bérja samarbeta pa
ett ndrmare satt.

For det har amnet finns féljande uppsattning av évningar:

1.B.1.1 Ovning i effektivt natverk
Larandemal: Forsta sammanhanget for IGMAs tre nivaer (och kunna forklara det for
andra)

Varaktighet: 1timme
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Procedur:

Forberedelse: Deltagarna gor en lista 6ver organisationer och manniskor
de kanner dr involverade med att arbeta med arbetslés migrant- och
flyktingkvinnor.

Grupparbete med deltagare fran olika organisationer:

- Deltagarna ber deltagarna att skapa en regional “karta” 6ver
organisationer och personer som ar involverade i deras karnaktivitet,
inklusive de roller de spelar och relationer de har till varandra och
malgruppen.

- Grupperna presenterar sina resultat ett i taget med kort forklaring.

- Deltagarnaiandra grupper stéller fragor, helst ur klienternas
synvinkel for att skarpa bilden och upptacka vad som kan saknas, etc.

(Gruppen avslutar med en idé om hur man kan tdcka klienternas behov,
upprepningar och luckor i de levererade tjansterna).

Feedback:

- Utbildaren reflekterar 6ver variationen i kontexten, potentiella luckor
och avskildhet

Stodmaterial:

Social karta [.B.1.1. bilaga 1

1.B.1.2 SWOT for regionala ndtverk som bekdmpa arbetsléshet bland migrant-
och flyktingkvinnor

Larandemal: Forsta sammanhanget for IGMAs tre nivaer (och kunna forklara det for
andra)

Varaktighet: 1timme

Procedur: e Deltagarna studerar sina partners i de regionala natverken vad galler

styrkor och svagheter med hjalp av SWOT-handouten.
Utgangspunkt: social karta eller férteckning av natverk som forsta steg

for 6vningen

e Korta presentationer av resultaten

e Diskussion om resultaten med fokus pa:
a. vad fangade deltagarnas uppmarksamhet?
b. vad har redan kraftigt utvecklats och vad behdver utvecklas och
forbattras i det nuvarande natverket?
c. vilka steg/bestandsdelar saknas?
d. vilka ytterligare atgarder/aktiviteter kravs for att gora
integrationsprocessen smidigare?
e. hur kan detta uppnas?
f. hur kan |A-yrkesverksamma optimera anvandningen av
progressionsstegen for att stotta de enskilda klienterna (om det inte
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progressionsstege)?

forklarats innan, forklara forst anvandningen och rollen hos en

e Sammanfattning av gemensamma namnare i styrkor och svagheter
samt satt att forbattra pa.

Ovningen kan férberedas individuellt, féljt av diskussion om varandras
resultat i mindre grupper. De storsta slutsatserna diskuteras i plenum.

Feedback:

slag du inte kan vinna, etc.).

Utbildaren fokuserar pa att anvanda och starka styrkor och undvika
svagheter pa ett pragmatiskt satt (du maste veta din plats; ga inte in i

Stodmaterial:

Handout SWOT

0.A.2 bilaga 1

For det har amnet finns foljande uppsattning av dvningar:

1.B.2.1.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Natverkskommunikation och delande av information

Kunna forbattra den egna yrkesrollen och ansvarsomradena i relation till
natverket

Kunna forbattra det regionala samarbetet baserat pa anvandning av IGMA-
metoden

2 timmar

Utbildaren presenterar mallen for kommunikations- och
informationsdelning i natverket.

Deltagarna bjuds in att fylla i tabellen som baseras pa fallstudien i sma
grupper av 4-5 personer.

Deltagarna presenterar sina tabeller for hela gruppen.

Utbildaren leder diskussionen rérande forutsattningarna for att kunna
anpassa en sadan tabell till behoven for det lokala natverket
(praktiska, juridiska och andra aspekter for informationsdelning).
Andra rekommenderade diskussionspunkter ar l6sningar och basta
praxis for informationsdelning och kommunikation i natverket.
Deltagarna anpassar informationsmallen for informationsdelning till
sin lokala kontext. En alternativ uppgift ar att valja ut ett gemensamt
verktyg foér informationsdelning bland de som redan tillampats i
natverket.




Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

1.B.2.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:
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Utbildaren summerar kort évningens huvudslutsatser genom att:

Forbinda diskussionen med begreppet case management.

Forbinda diskussionen med ansvarsomraden for varje yrkesverksam i

natverket for fungerande kommunikation och informationsdelning.
Mall fér kommunikations- och informationsdelning  1.B.2.1 bilaga 1

Fallstudie
1.B.2.1 bilaga 2

Regionalt ndtverk och coachens ansvarsomraden

- Kunna forbattra den egna yrkesrollen och ansvarsomradena i relation till
natverket

- Kunna forbattra det regionala samarbetet baserat pa anvandningen av IGMA-
metoden

2 timmar

e Utbildaren forklarar Luledstegen for de samarbetande intressenterna
och forklarar rollen hos varje organisation och coach for effektiva
individuella framsteg.

e Deltagarna utvecklar stegen for sin egen kommuni/region.

e Utbildaren leder diskussionen om tillampligheten av IGMA-stegen i det
sociala natverket for att utveckla en gemensam transparent bild
baserad pa klienternas individuella behov. Diskussionens
huvudpunkter ar: a) kortsiktiga mal som aktivitet for varje
organisation, b) langsiktiga individuella mal for klienterna som delas av
natverket, c) “varm éverforing” mellan aktiviteter mot ett langsiktigt
individuellt mal for klienten, d) varje coach ska stotta klienten i att ta
ett steg uppat i IGMA-stegen.

e Deltagarna diskuterar mojligheterna och utmaningarna med att
introducera IGMA-stegen i det lokala natverket for samarbete.

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

- Forbinda IGMA-stegen med diskussionen om kommunikation och
informationsdelning baserat pa en gemensam vision.

- Forbinda diskussionen med individuella coach-ansvarsomraden som del
av natverkssamarbetet.

Luleastegen 1.B.2.2. bilaga 1
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1.C. Gradvisa framsteg

Ovningarna forklarar hur begreppet gradvisa framsteg kan anvindas i arbetet med migrant-
och flyktingkvinnor samt att uppratta och bibehalla relationer. Att arbeta klientcentrerat
betyder: att lara kdnna din klient. Vissa behéver mer tid och andra mindre. Radgivaren maste

hitta ett satt att bli mer effektiv och resultatinriktad.

For det har amnet finns foljande uppsattning av dvningar:
1.C.1.1. Gradvisa framsteg (1)
Larandemal: e Forsta klientprocessen for aktivering, deltagande

Varaktighet:  1timme

Procedur:

e Deltagarna brainstormar om betydelsen av gradvisa framsteg baserat
pa individuella klienters behov. Vilken ar den ideala bilden av gradvisa
framsteg i yrkesradgivning och hur de yrkesverksamma arbetar i
verkligheten? Finns det en lucka?

e Utbildaren forklarar begreppet gradvisa framsteg som individuell
klientaktivering.

e Deltagarna diskuterar vilka delar i teorin om gradvisa framsteg som
kan implementeras i deras dagliga interaktion med individuella
klienter, och hur.

Feedback Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:
(om

s 1 - Fokusera pa forstaelse for klientaktivering i relation till IGMA-stegen.
tillampligt):
Stodmaterial:  Vision av gradvisa framsteg inom yrkesradgivning 1.C.1.1. bilaga 1
1.C.1.2. Gradvisa framsteg (2)

Larandemal: e Forsta klientprocessen for aktivering, deltagande

Varaktighet:  1timme

Procedur: e Utbildaren presenterar begreppet skalan for aktivt medborgarskap for
deltagarna.




Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

1.C.1.3.
Larandemal:
Varaktighet:

Procedur:

igma

e | grupper av 4-5 personer viljer deltagarna korrekt niva fér de enskilda
klienternas framsteg pa skalan baserat pa fallstudier.

e Utbildaren leder diskussionen om hur mycket man maste investera i
tid och personliga resurser for att kunna guida den individuella
klienten till nasta niva pa skalan for aktivt medborgarskap. Klienterna
pa forsta stegen i skalan utan manga sociala kontakter behdver mycket
mer stod for att starka sjalvkdnsla och motivation, medan de pa de
sista stegen ar mer sjalvgaende.

e Deltagarna valjer ut en av évningarna for att bygga upp
sjalvfortroendet och motivation hos de enskilda klienterna i
fallstudierna. EM-kit online tool rekommenderas som inspirationskalla.
Deltagarna motiverar sina val. Malet med 6vningen ar att understryka
individuell motivation hos klienten och ansvaret hos individen fér egna
framsteg.

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

Fokusera pa personlig och social integration hos en enskild klient som
forutsattning for integration pa arbetsmarknaden. Fokus for
diskussionen ligger pa individuell motivation och ansvar for klientens
egna framsteg.

e Diskutera sammanhanget mellan IGMA-stegen och aktivt
medborgarskap.

Vision av skalan for aktivt medborgarskap for 1.C.1.2. Annex 1
yrkesradgivning

Fallstudie (Hamode), lista med fragor och 6évning for  1.C.1.2. Annex 2
personligt CV

Gradvisa framsteg (3)

e Forsta klientprocessen for aktivering, deltagande

1 timme

e Utbildaren ber deltagarna att lista generella forutsattningar for att
migrant- och flyktingkvinnor ska kunna komma in pa
arbetsmarknaden.

e Utbildaren leder diskussionen om féljande grupp av férutsattningar for
klienten:

Kunskap om arbetsmarknaden/branschen

Motivation och dvertygelse for att arbeta i en viss bransch

Férmagor och hinder

o Informella sociala natverk och arbetsmarknadskontakter

e Diskussionsfragorna ar:

o O O




Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

igma

o Vad betyder varje forutsattning i praktiken?
o Vilken forutsattning ar den viktigaste?
o Exempel for varje forutsattning.

e Lds bilagan for den har uppgiften och reflektera 6ver vikten av
informellt natverkande for sysselsattning hos migrant- och
flyktingkvinnor. Hur kan yrkesverksamma st6tta dessa isitt intrade pa
arbetsmarknaden med hjalp av formella kanaler och informellt
natverkande? Skriv en lista med tips.

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

Fokusera pa arbetsmarknadsintegration av individuella klienter med
hjalp av formella (arbetsformedlingar) och informella kanaler (sociala
natverk).

Nagra fakta om informella natverk som nyckelelement i 1.C.1.3. bilaga 1
jobbmatchningsprocessen

Den har delen fokuserar pa praktisk implementering av begreppet gradvisa framsteg i de

invididuella coachernas arbete och lokala natverk, som arbetar med migrant- och

flyktingkvinnor. Ovningarna introducerar vigen mot att arbeta klientcentrerat och

malinriktat, och ta upp individuella behov nér det ar relevant samt anvanda

natverkskapaciteten pa ett mer optimalt satt.

For det har amnet finns féljande uppsattning av 6évningar:

1.C.2.1
Larandemal:
Varaktighet:

Procedur:

Gradvisa framsteg (4)

e Forsta klientprocessen for aktivering, deltagande
2 timmar

e Utbildaren presenterar teorin om SMART handlingsplanering for att
forbattra individuell coachning i relation till natverket samt till
behoven och ansvarsomradena hos den individuella klienten.

e Deltagarna tar fram SMARTa handlingsplaner i par dar en deltagare ar
en coach och den andra en enskild klient. Fokus med de SMARTa
handlingsplanerna ska ligga pa de slutliga klientmalen och nasta
aktivitet baserad pa individuella behov, vilket gér utvecklingen mot
malet majlig.

e Deltagarna presenterar sina handlingsplaner for gruppen for att fa
feedback pa tva saker: a) handlingsplanernas relevans for de enskilda




Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

1.C.2.2

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:
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klienternas val, b) anvandbarheten for den individuella
handlingsplanen for informationsdelning och gemensamt framférande
av natverket.

e Utbildaren sammanfattar feedbacken och kopplar det till teorin for

SMART handlingsplanering och delande av ansvarsomraden for
planering inom natverket.

e Deltagarna anpassar mallen fér SMART handlingsplanering till sina

lokala behov. En alternativ uppgift ar att valja ut ett gemensamt
verktyg for SMART handlingsplanering bland de som redan tillampats i
natverket.

Utbildaren sammanfattar kort dvningens huvudslutsatser genom att:

Forbinda punkterna i den SMARTa handlingsplaneringen med gradvisa
framsteg hos klienten for att kunna demonstrera klientens framsteg ur
bade coachens och klientens perspektiv.

- Forbinda diskussionen om den SMARTa handlingsplaneringen med

begreppet kommunikation och informationsdelning i ndtverket for att
fa en delad bild 6ver individuella behov.

Introduktion om SMART handlingsplanering 1.C.2.1 Annex 1
Mall for SMART handlingsplanering enligt IGMA- 1.C.2.1 Annex 2
metoden

Gradvisa framsteg och det regionala nitverkets roll och alternativ

Kunna forbattra regionalt samarbete baserat pa anvandningen av
IGMA-metoden

- Kunna koordinera och optimisera interventnioner i natverket, baserat

pa gradvisa framsteg
1timme
Forberedelse:

Utbildaren ber deltagarna att komma pa exemplariska “olyckor” hos
konkurrerande partners/atgarder eller konkurrerande
utvecklingar/atgarder som stod i viagen foér varandra och darmed
hammade klientens framsteg och malprestation.

Utbildaren ber tva eller tre deltagare att presentera fakta i sina exempel:

situationen, involverade parter och deras perspektiv, de atgarder som de

involverade parterna vidtog och de (oavsiktliga) konsekvenser som
paverkade klientens utveckling.
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Gruppen analyserar situationen(/erna) genom att:

- Stalla fragor for att fa situationen tydlig for sig

- Papeka de intressen, normer och varderingar som star pa spel
(exempelvis 6verenskommelser)

- Papeka alternativ for de olika parternas beteenden

- Ge forslag om hur dessa typer av olyckor kan undvikas

Utbildaren ber den/de som presenterat exemplet att utvardera analysen
och viélja de mest foredragna alternativen.

Ovningen kan ocksa géras i smagrupper och resultaten kan diskuteras i
plenum senare.

Feedback: - Utbildaren “zoomar ut” fran exemplen som diskuterats for att visa hur
de olika parterna maste halla ett 6ga pa helheten, med tanke pa deras
egen roll i relation till resten av natverket samt klienternas intressen
och mal som det dominerande kriteriet for att kunna tillhandahalla
gemensamma och battre integrerade atgarder.

- Utbildaren “bygger en bro” till ndsta amne: case management.

Stodmaterial:

1.D. Case management

“Case management” ar ett begrepp som ursprungligen kommer fran psykiatrin (radgivning
inom rehabiliteringen efter klinisk intagning) for att fa mer/ett battre grepp om processer
som ror personer i komplexa situationer, med flera problem. Ett sadant ‘case’ involverar
sannolikt flera personer/parter, bade innanfér och utanfor organisationen. Dessa har olika
roller, ansvar, resurser och relationer. Det ar inte bara att hantera en process, det ar ocksa
mycket information att hantera och ofta manga kostnader som ska forsvaras (helst med

tydligt gagn for klienter och samhille).

For det har amnet finns féljande uppsattning av dvningar:

1.D.1.1 Introduktionsévning i case management

Larandemal: - Kunna definiera egna alternativ for professionell férbattring och
effektivitet
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- FOrsta principerna for case management och deras betydelse inom
IGMA-approachen (och kunna férklara dem for andra)

Varaktighet: 30 minuter

Procedur: Gruppen tittar pa en video av en arkitekt eller en konstruktér som
ansvarar for att bygga ett hus, och diskuterar 6nskemal och mojligheter
med klienter/underkonstruktorer.

Utbildaren introducerar arkitekten som en metafor for en “case manager”:
genom att bygga ett hus enligt klientens 6nskemal/behov.

Uppgift: Diskutera i grupper:

» Vad anser ni vara de viktigaste uppgifterna och ansvarsomradena hos
en case manager som bekampaarbetsloshet bland migrant- och
flyktingkvinnor?

» Vad ar den storsta skillnaden mellan en case manager i byggbranschen
och en case manager pa omradet aktivation och integration?

Varje grupp presenterar kort resultaten for uppgifter, roller och
ansvarsomraden;

Under presentationen underséker utbildaren skillnader mellan en case
manager som verkar inom en och samma organisation och en som ocksad
fungerar pa det sdttet mot externa relationer.

Utbildaren noterar alla resultat pd blddderblock.

Deltagaren ber om att fG héra den stérsta skillnaden mellan
arkitekt/konstruktér och case manager.

(Arkitekten har detaljerad och godkédnd design av slutprodukten. IA har
ett mer allmént madl och bara en godkédind process)

Feedback: Utbildaren summerar en case managers roll:

Den person som ar ansvarig for det dnskade klientresultatet, som
overvakar och kontrollerar klientprocessen samt coachar och guidar
klienten under den har processen. Han/hon:

- Utvecklar och stakar ut klientens utvecklingsrutt; agerar a klientens
vagnar; justerar rutten baserat pa feedback/klientkunskap; satter upp
(kortsiktiga) mal och syfte (definition av vad som ar framgangsrikt);

- Overvakar utvecklingsrutten tills (hallbar) framgéng uppnétts och
bibehalls;

- Uppratthaller kontakt med klienten vid behov;




Stodmaterial:

1.D.1.2

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:
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- Anordnar erfordrade tjanster/utbildning: vad som behovs, varfoér det
behovs: det vill sdga “gora upp och forhandla”;

- Satter upp mojliga (interna) remitteringar; informerar erfordrade
(interna) tillhandahallare;

- Kontrollerar att tjansterna levereras; och arrangerar utvecklingsrutten
darefter;

- Har kontroll 6ver budgeten for erfordrade tjanster/utbildning

Case management 1.D.1.1 bilaga 1

How does an architect determine what their client 1.D.1.1. bilaga 2

wants? www.youtube.com/watch?v=KzgAscjXL40

Anvdnda begreppet case management

Kunna definiera egna alternativ for professionell forbattring och
effektivitet

- Vara medveten om den egna rollen och ansvarsomradena inom case
management

20 + 30 minuter
Grupparbete (varje grupp en mix av organisationer/avdelningar)
Uppgiftsbeskrivning:

» Agerar vi enligt begreppet case management i den lokala
organisationen/det lokala omradet?

» Vem ar/bor vara case manager?

» Vilket ar forbattringsomradet i var egen organisation/avdelning; inom
vart lokala natverk? Vad behover egentligen forbattras for att ga i
riktning mot att arbeta enligt case management?

» Hur kan vi gora detta: vems roll ska ta ledningen; vad kan du gora, inte
nodvandigtvis som case manager som agerar enligt begreppet case
management?

Diskussion i plenum om grupparbetets resultat
Grupperna presenterar i korthet:

- Den utstrackning i vilken begreppet for tillfallet anvands;

- Vem agerar, eller bér agera case manager;

- Viktiga hinder;

- Potentiella I6sningar; framsteg mot en approach dar case management
blir det viktigaste och allmdnna begreppet i natverket



file:///D:/Nico/Documenten/BenPO/revalento/IGMA%203/Training/www.youtube.com/watch%3fv=KzgAscjXL4o
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(Utbildaren tittar efter interna samt natverkshinder)

Feedback: De viktigaste resultaten:

e Case managerns tydliga roll

e Striktare krav pa erbjudna program: fran allmanna mal till tydliga
resultat och darmed forbattra programmets/projektets effekt och
resultat

e Forbattrad effekt for klienterna

e Nya satt for battre samarbete i natverket

Stoédmaterial: Case management 1.D.1.1 bilaga 1

Case management ar en systematisk process som anvands av klienter vars krav fér omsorg
overskrider den ordinarie omsorgen och dar klientens kontrollférmaga ar for lag med tanke
pa omstandigheterna.

Case management ar unikt sett till det faktum att det samordnar allt stod baserat pa
klientens behov och mojligheter. En case manager kan endast arbeta effektivt nar detta
baseras pa en nara relation med klienten samt dennes sociala natverk.

Case management tillhandahaller koordinerade och skraddarsydda atgarder i en stadig
central kontakt och harleder sitt varde fran information och rad kombinerat med personligt
stdd och vagledning for klienten och dennes medmanniska.

Case management ar nédvandigt ur ett organisatoriskt perspektiv nar klientens behov av
stod 6verskrider det ordinarie stodet som erbjuds. Ett skraddarsytt individuellt program ar
del (b6rjan) av den integrala approachen och agerar verktyg for att 6vervaka dven case

management.

For vidare utarbetning av det har amnet finns féljande uppsattning av dvningar:

1.D.21 Ingripa eller inte ingripa? S6k och spara!
Larandemadl: - Kunna 6vervaka och kontrollera klientprocessen med hjalp av case
management

Varaktighet: 45 minuter




Forberedelse:

Procedur:

Feedback:

Stodmaterial:
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1.D.1.2

Grupparbete: Utbildaren skapar sma grupper med deltagare fran olika
organisationer/avdelningar.

Uppgiftsbeskrivning:

Signaler for systemrevision/forbattring sker ofta pa grund av stora
(offentliga) misslyckanden sarskilt nar enskilda klienter ar involverade. Varje
grupp undersoker sitt eget ansvarsomrade och tar upp ett eller tva fall dar
systemet uppvisat brister. Diskutera nu:

- Hur upptacktes detta?

- Upptacktes det i tid? Eller nar saker tydligt gick fel?

- Vad gick fel? Konsekvenser?

- Vem upptackte det? (och ar detta den person/organisation som skulle ha
upptackt det?)

- Vad hédnde efter att detta kom ut/upptacktes?

- Vem vidtog atgarder/var del av det naturliga ansvaret?

Diskutera nu:

- Nar vi ser pa ovanstaende fall, hur kan vi forbattra overvakningen av
klienter? (Undersok organisationens roll, séka och spara klienter,
omsesidig kontakt, ansvarsomraden...)

- Vad kravs for att kunna arbeta pa det sattet i ditt ndtverk? (samarbete
om informationsdelning, gemensam avstamning av tjanster etc.)

- Vad skulle kunna vara en borjan?

Utbildaren samlar in resultaten fran de olika grupperna och diskuterar
viktiga tankar och I6sningar som presenteras, med tydligt fokus pa att
overvaka framsteg och uppnadda resultat.

Utbildaren reflekterar dver processaspekter, signaler och relaterar dessa till
case management, gradvisa framsteg och en tydlig och transparent
overvakningsfunktion av IGMA-metoden;

Utbildaren ger exempel pa IGMA2 dar processen dvervakas med hjalp av
stegvis processbeskrivning och rapportmetodik.

Luleastegen 1.B.2.2. Annex 1

1.D.2.2

Case management




igma

Larandemal:

Kunna 6vervaka och kontrollera klientprocessen med hjalp av case management

Varaktighet:

3 timmar

Procedur:

Varje deltagare gor en lista 6ver egna ansvarsomraden enligt Luledstegen. Alla
listor struktureras i kronologisk ordning.

Deltagarna identifierar en case manager-organisation i guppen, vilket betyder
den organisation som ar ansvarig for de 6vergripande individuella framstegen och
finansiering av olika aktiviteter.

Utbildaren leder diskussionen om ansvarsomraden, case managerns
natverksansvar gentemot individen och natverket samt uppfdljande strategi for
natverksresultaten.

Deltagarna utvecklar en uppsattning kvalitetsindikatorer fér var och en av
Luleastegens aktiviteter for att kunna folja upp natverksresultaten. Deltagarna
diskuterar de mojliga metoderna for att rapportera om natverket till case
managern vad géller individuella klientframsteg som de ansvarar for.
Deltagarna diskuterar mojligheter och utmaningar med att introducera case
management-teorin samt kvalitetsindikatorer i deras lokala natverk.

Feedback
(om
tillampligt):

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

Forbinda case management-fragor med en ansvarig organisation i ndtverket och
andra intressenter som ar ansvariga for olika steg i Luleastegen.

Forbinda diskussionen med tillampningen av case management for att sakerstalla
att klientens behov star i centrum for leveransen for de olika intressenterna i
natverket.

Stodmaterial:

Luleastegen 1.B.2.2. bilaga 1
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Modul 2: Yrkesradgivning och coachning enligt IGMA-metoden

| den har modulen kommer huvudfokus att ligga pa radgivnings- och coachningskompetenser
och -fardigheter som kommer att hjalpa till att stotta migrant- och flyktingkvinnors karriarvag.
Enligt IGMA-metoden &r en karridrvag aldrig en rak linje fran A till B. Karridrerna ar mindre
enkla och mindre tydliga. En karridrvag har faktiskt redan borjat innan de flesta av oss ar
medvetna om det. Inte bara kommer utbildningsvalet att paverka en migrant- och
flyktingkvinnas karriarvag, utan annu viktigare ar att dennes omgivning (familj, vanner,
omstandigheter samt personlig dvertygelse och motivation) har stort inflytande pa vilka val
man gor och darfér pa ens karridgrvdg. Migrant- och flyktingkvinnan kommer aven i sitt
arbetsliv att mota situationer dar denne tvingas gora nya val: som en del av livet samt en del
av att vara anstalld. Om coachen och radgivaren som yrksverksam vill gora ett riktigt bra jobb
maste vi forsta att malet med coachning ar att lara dem att gora sina egna val och att framja
deras utveckling mot sjalvstandighet. Begreppet gradvisa framsteg som del av IGMA-metoden
kommer att hjidlpa coachen att fokusera pa coachningsmalen och att uppna de onskade
resultaten for en specifik klient. Som coach betyder detta att den yrkesverksamme kan spela,
och vaxla mellan, de 6 olika rollerna som yrkesverksam (se modul 1) for att framja migrant-

och flyktingkvinnors framsteg mot att klargéra och uppna deras karriarmal.

| den hdar modulen kommer uppmarksamheten att ligga pa att hjadlpa migrant- och
flyktingkvinnor hitta sin egen kraft: att ta reda pa vad de verkligen vill bli eller uppna och vad
de verkligen ar motiverade att goéra. Som en bdérjan kommer modulen att utforska nagra
teorier om yrkesvagledning och processen i att gora ett karridarval. Den kommer att klargora
hur den har valprocessen ar relaterad till den yrkesverksammas 6 roller. Tillsammans

utarbetar vi hur dessa roller uppfylls nu i vart vardagliga arbete.

| de ytterligare lektionerna kommer fokus att ligga pa att hitta migrant- och flyktingkvinnors
motivationskraft i processen av att gbra ett karridarval, om hur man kan kdnna igen
mojligheterna till ett samtal om yrkesvagledning samt de aspekter som man maste ta hand

om vid ett samtal om yrkesvagledning. Ytterligare information kommer att presenteras om
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motiverande samtal och den typ av klientinformation som behdvs for att underldtta
karridrvalsprocessen. Ett andra uppmarksamhetsomrade kommer att vara kommunikationen
mellan coach och klient. Kommunikationen kan goras pa olika satt och med olika syften.
Kommunikationen maste dven beakta olika potentiella fordomar som kan orsakas av den
kulturella bakgrunden, samt olika personligheter som en coach maste kunna arbeta med.
Material och 6vningar kommer att presenteras for att vicka medvetenhet och presentera
forslag for att hantera dessa.

Ett tredje uppmarksamhetsomrade for den har modulen &r att férena yrkesvagledning och -
coachning med gradvisa framsteg. Begreppet gradvisa framsteg kommer att utarbetas i detalj
for att indikera att det finns olika nivaer i processen for att gora ett karridarval och att dessa
nivaer direkt ar relaterade till de steg som individen redan har tagit i sin karridrviag. Ovningar
om coachning och att hantera karriarhinder pa en klients progressionsstege kommer att goras.
Det sista uppmarksamhetsomradet ar handlingsplanering. For att en aspekt i coachens yrke
ar att vara medveten om klientens erfordrade steg for att na ett karriarmal. Den andra
aspekten ar dock hur man kan underlatta for klienten att ta nasta steg och hur man kan
utarbeta klientens och coachens uppgifter och ansvarsomraden. Handlingsplanering ar ett satt

att hantera den har fragan och for att arbeta mot det utsedda malet.

Materialet som erbjuds i den har modulen grupperas i fyra kategorier:
- Vagledning och motivation

- Vagledning och kommunikation

- Vagledning och gradvisa framsteg

- Vagledning och handlingsplanering

Ytterligare stoddokument for den har introduktionen: Introduktion om att géra val,

Introduktion om populdra teorier fér yrkesvéigledning

Allmanna mal: Mal per niva:

Niva 1:




Allman forstaelse for yrkesvagledning,
coachning och kommunikation enligt
IGMA-metoden

Kunna tillampa karridgrcoachningens
allménna principer pa den egna
yrkeskontexten

Forstaelse for klientprocessen for
motivation

Kunna anvanda kunskap om
klientmotivation for att kunna starka
effektiva klientframsteg

igma
Kunskap om allmanna principer for yrkesvagledning och
coachning enligt IGMA

Kunskap om klientmotivationens roll i yrkesvagledningen

Kunskap om de grundlaggande principerna for
kommunikation och interkulturell kommunikation

Kunna definiera egna alternativ for professionell
forbattring och effektivitet

Kunskap om begreppet SMART handlingsplanering

Kunskap om de huvudkriterier som en SMART
handlingsplan maste ratta sig efter

Kunna skapa en SMART handlingsplan
Kunna férena en handlingsplan med progressionsstegen
Kunskap om de 7 goda vanorna

Forsta hur de 7 vanorna forbattrar uppsattningen och
uppnaendet av mal

Niva 2:

Kunna tillampa IGMAs principer for karridrcoachning pa
den egna yrkeskontexten

Kunna applicera insatser for att 6ka klientmotivationen
pa den egna yrkeskontexten

Kunna tillampa allmanna principer for
klientkommunikation pa olika miljéer och med olika
klienter

Kunna anvanda natverket for att 6ka effektiviteten for
yrkesvagledningen och coachningen

Det har amnet tar specifikt upp motivationens roll i att skapa karridrval. For att forsta

motivationsrollen kommer det att forklaras hur processen att gora ett karriarval gar till.

Ovningar kommer att ge insikt i de olika stegen av att gora ett karridrval. Ytterligare
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information kommer att ges om de fem pelarna som ar viktiga for att mojliggora for migrant-

och flyktingkvinnor att gora ett val nar de stoter pa ett vagskal eller hinder pa sin karridarvag.

Valprocesserna ar en del av varje migrant- och flyktingkvinnas karriarvag och deras vardagsliv.
Ovningarna syftar ocksa till att géra deltagarna medvetna om hur de kan anvinda ett
valrelaterat problem for att underldtta for dem i deras tankar om karriar och hur de ska

hantera dem.

En annan del i det hdar amnet ar begreppet motiverande samtal, en coachnings- och
vagledningsstil som hjélper malgruppen att undersoka och utveckla den egna motivationen
for att hitta, utforska och uppna sina karriarmal. Information om vad motiverande samtal ar

kommer att presenteras.

For det har amnet finns foljande uppsattning av dvningar:

2.A.1.1. Véagledning och motivation (1)

Larandemal: e Kunskap om allmdnna principer for yrkesvagledning enligt IGMA
e Kunskap om klientmotivationens roll i yrkesvagledning
Varaktighet: 1timme

Procedur: e Deltagarna demonsterar hur de arbetar med vagledning och
klientmotivation i det dagliga arbetet med ett rollspel, dar en av
klienterna kommer fér information och den andra har ett problem att
I6sa. Deltagarna arbetar i par.

e Utbildaren och de andra deltagarna ger feedback for varje rollspel.

e Utbildaren introducerar teorin om Kolbs cykel for karridarval och
yrkesradgivning.

e Utbildaren leder diskussionen om att hitta klientens motivation for
effektiv yrkesradgivning baserat pa individuella behov. Diskussionens
utgangspunkt ar hur vi talar med klienterna, snarare an till klienterna.

Feedback Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

(om - . o o

tillampligt): e Forbinda problem i yrkesradgivning med personlig motivation.

Stédmaterial: Kolbs cykel med fyra steg for karriarval 2.A.1.1. bilaga 1

och yrkesradgivning

2.A.1.2. Vagledning och motivation (2)




Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

2.A.13

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:
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e Kunskap om allmanna principer for yrkesvagledning enligt IGMA
e Kunskap om klientmotivationens roll i yrkesvagledning
1 timme

e Deltagarna arbetar i grupper om 4-5 personer dar minst tva
organisationer finns representerade. En person i varje grupp beskriver
sitt dromjobb. Malet med 6vningen &r att fa reda pa vad som ar
realistiskt och inte med det har dromjobbet, och ge individen ett rad
baserat pa sjalvkdannedom och motivation.

Gruppen leder den enskilda klienten genom féljande element for
karriardialog:

Affektiva element och sjalvkannedom: bygga goda relationer och
tillit.

Informativa element: ge korrekt och tydlig information for att
kunna ge ett par alternativ baserade pa den har informationen.

Reflexiva element: bygga upp forstaelse for situationen och de
individuella motiven/hindren for att ta jobbet.

Aktiverande element: vidta en atgard.

Natverkande element: att bredda kontaktnatet och 6ppna nya
dorrar.

e Deltagarna sammanfattar diskussionsresultaten och ger klienten ett
gemensamt rad.
Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

e Forbinda de fem elementen for karriardialog med individuell
motivation for att gora ett karriarval.

Fem element for karridrdialog 2.A.1.2 bilaga 1

Vagledning, motivation och karriardialog

- Kunskap om allmanna principer for yrkesvagledning enligt IGMA
- Kunskap om klientmotivationens roll i yrkesvagledning

1 timme

e Deltagarna arbetar i grupper om 4-5 personer. | varje grupp finns
minst tva olika organisationer representerade. En person i varje grupp
beskriver sitt dromjobb. Malet med 6vningen ar att fa reda pa vad som
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ar realistiskt och inte med det har dromjobbet, och ge individen ett rad

baserat pa sjalvkdannedom och motivation.

Gruppen leder den enskilde klienten genom foljande element for
karridrdialog: (utbildaren introducerar vart och ett av dem kort)

Affektiva element och sjalvkannedom: bygga goda relationer och tillit.

Informativa element: ge korrekt och tydlig information for att kunna
ge ett par alternativ baserade pa den har informationen.

Reflexiva element: bygga upp forstaelse for situationen och de
individuella motiven/hindren for att ta jobbet.

Aktiverande element: genomféra en handling.
Natverkande element: bredda kontaktnatet och 6ppna nya dorrar.

e Deltagarna sammanfattar diskussionsresultaten och ger klienten ett
gemensamt rad.

Feedback Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:
(om ) ) ) .
e Forklara relevansen for de fem elementen for karridrdialog och
tillampligt): N L .. R
individuell motivation for att gora ett karriarval.
Stodmaterial: Fem element for karriardialog 2.A.1.2 bilaga 1

Nar man har forstaelse for de grundlaggande elementen i att géra ett karridrval och att ha en
karridardialog kommer fokus nu att ligga pa att anvanda denna kunskap for att utvardera och
forbattra de egna professionella fardigheterna och kompetenserna. Ovningar kommer att ge
insikt i de olika stegen av att gora ett karridrval. Ytterligare information kommer att ges om de
fem pelarna som ar viktiga for att mojliggora for migrant- och flyktingkvinnor att gora ett val

nar de stoter pa ett vagskal eller hinder pa sin karriarvag.

Valprocesserna ar en del av stegpinnarna pa ungdomarnas stege for gradvisa framsteg.
Feedback for 6vningarna syftar dven till att géra deltagarna medvetna om hur de kan anvanda

de olika yrkesrollerna i att vara en interaktionsagent for att framja migrant- och
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flyktingkvinnor i den har valprocessen och for att hjdlpa dem att bli mer sjalvmedvetna och

sjalvstyrande.

En annan del i det hiar amnet ar begreppet motiverande samtal, en coachnings- och
vagledningsstil som hjélper malgruppen att undersoka och utveckla den egna motivationen
for att hitta, utforska och uppna sina karriarmal. Ovningar kommer att ge information om hur

man kan forbattra sig sjalv nar det galler de olika sardragen i motiverande samtal.

For vidare utarbetning av det har amnet finns féljande uppsattning av dvningar:

2.A21 Karridrdialog (5 huvudpunkter)
Larandemal: - Kunna applicera IGMAs principer for karridrcoachning i den egna
yrkeskontexten

- Kunna applicera interventioner for att 6ka klientmotivationen
- Kanna till de fem viktigaste aspekterna for effektiv karriardialog

Varaktighet: 1,5 timme
Procedur: e Utbildaren introducerar de fem aspekterna for karriardialog
e Deltagarna ombeds att reflektera 6ver sina egna nuvarande
karridrval

e Utbildaren ber deltagarna att reflektera dver var och en av de fem
aspekterna i en karriardialog och att kontrollera huruvida dessa steg
har uppfyllts pa ett lampligt satt, eller inte

e Utbildaren valjer ut ett av de presenterade exemplen

e Deltagarna ombeds att diskutera om hur de skulle rada den
personen att forbattra vart och ett av de 4 stegen for att gora ett
val (se 2.A.1.1)

e Forslagen diskuteras och utbildaren ger feedback

e Deltagarna ombeds att kontrollera om valet har baserats pa en
karriardialog

e Utbildaren fragar deltagarna vilka forslag som kan ges for att starka
kvaliteten for var och en av de 5 aspekterna for karriardialogen

Feedback (om e Forteckning av forslag for att 6ka olika typer av kunskaper
tillampligt): e Forteckning av forslag for att utforska aktiviteter som den
yrkesverksamma kan anordna med hjalp av det regionala natverket

e Forteckning av forslag hur den yrkesverksamma kan anvanda det
regionala natverket for utvecklingsaktiviteter relaterade till att géra
val

e Forteckning av de handlingsalternativ som den yrkesverksamma har

Stédmaterial: Checklista over karriardialogens huvudpunkter 2.A.2.1 bilaga 1
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2.A.2.2

Karridrdialogen (fran erfarenhet till medvetenhet)

Larandemal:

- Kunna tillampa IGMAs principer for karridrcoachning pa den egna
yrkeskontexten
- Kunna tillampa interventioner for att 6ka klientens motivation

Varaktighet:

75 minuter

Procedur:

Innan ni borjar: besluta er for att fokusera antingen pa den nuvarande
jobbefattningen eller pa nasta karriaridé/ambition.

Forberedelse: Utbildaren ber deltagarna att reflektera éver sina egna

arbetslivs- och studieerfarenheter: Vad vill/ville du bli? Varfor vill/ville
du ha det specifika jobbet/yrket? Vilka ar (de) avgérande kriterierna (i
relation till din egna person) eller avgorande aspekter/forestallningar

som lockar?

e Vilka relevanta arbetslivserfarenheter reflekterar du éver? (t.ex.
nuvarande jobbet)

e Vad tycker/tyckte du var valdigt trevligt, valdigt intressant och
valdigt viktigt att GORA?

e Vad tycker/tyckte du var valdigt trevligt, valdigt intressant och
valdigt viktigt att LARA DIG?

Grupparbete:
Utbildaren ber deltagarna att intervjua varandra i par

e Varfor valde du just det jobb du nyss reflekterade 6ver?

e Hur relaterar dessa anledningar till dina nuvarande tankar om vad
du gillar, tycker ar intressant och viktigt? (Vilka ar forandringarna,
hur och varfor férandras/forandrades de?)

e Enhetlighet over tid?

Utbildaren ber deltagarna att marknadsfora sitt nuvarande jobb i en
reklam eller annons och betona de varderingar det representerar,
passar in i forhallanden/omstandigheter, och den glddje det ger.

Feedback:

e Vad motiverar dig att gora vad du goér och lara dig vad du lar dig?

e Vad forsvarar och hjalper dig att vara medveten om den
motivationen och uttrycka den?

e Vilka ar dina erfarenheter hittills med den typen av motivation och
medvetenhet for malgruppen/dina klienter?

Stodmaterial:




2.A.23

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback (om
tillampligt):

Stodmaterial:

igma
Ovning i motiverande samtal (rollspel)

Kunna tillampa IGMAs principer for karridrcoachning pa den egna
yrkeskontexten

Kunna tillampa interventioner for att 6ka klientens motivation
60 minuter

1. Om nodvandigt delar IGMA-utbildaren ut kopior av handouten om
de grundlaggande principerna for motiverande samtal, och gar
igenom texten i plenum. Klargér oklarheter vid behov. (15 min)

2. Utbildaren forklarar rollspelsévningen som beskrivs i Rollspel:
Ovning i motiverande samtal. Klargor oklarheter. (5 min)

3. Deltagarna delar upp sig i grupper om tre dar en deltagare spelar
coach, en ar klient och en &r observator. Grupperna genomfor
ovningen och byter roller i gruppen nar de ar klara. (30 min)

4. Diskussion: Utbildaren ber om feedback for gruppernas upplevelser
av 6vningen. Hur gick det? Var det |att att motivera? Hur upplevde
radgivaren den héar typen av samtal? Kommentarer fran
observatoren, samt klienten och radgivaren.

e Ovning dr mycket viktigt. MS &r svart och tar tid att lira sig i din
yrkesmiljo.

e Kan anvandas for olika typer av teman och situationer.

e Det finns manga bra onlinekallor med videor och material om MS
samt att offentliga och privata tillhandahallare halller kurser i MS.

Grundlaggande principer for motiverande samtal 2.A.2.3 bilaga 1
Rollspel: Ovning i motiverande samtal 2.A.2.3 bilaga 2
Video: Exempel pa férandringssamtal och 2.A.2.3. bilaga 3

sysselsattning

Hur vi kommunicerar med andra, den samtalsstil vi har, vad vi pratar om och nar vi gér det,

kan variera stort. Betrdffande var konversation har vi ofta olika mal (medvetet eller

omedvetet) sa som sattet vi vill férandra den andras asikt (eller till och med var egen) pa. | alla

dessa konversationer ar relationerna mellan de inblandade parterna mycket olika, t.ex. fran
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hog respekt och 6ppenhet till det motsatta. Aspekter sa som makt, status, bakgrund,
kroppssprak, kultur etc. kan dven paverka det.

Som coach eller utbildare ar det mycket viktigt att vara medveten om kulturklyftor. De
kommer i manga former och de kan paverka konversationerna och sattet vi relaterar till
varandra pa bade gdmda och uppenbara satt. Det ar av stor betydelse att man vet hur man
hanterar sina egna fordomar (vi alla har dem!) och daven hur man kan kommunicera éver
hinder. | interkulturell kommunikation ar malet att kartldgga faktorer som kan forenkla
kommunikation och interpersonell interaktion och den baseras pa goda intentioner, 6ppet
sinne och flexibilitet som utgangspunkt. Fér att kunna uppna en konstruktiv dialog mellan
manniskor fran olika bakgrunder ar tva principer grundldaggande:

- Att signalera 6msesidig respekt och forstaelse for varandras bakgrund, d.v.s. empati.

- Formaga att se saker ur olika perspektiv, d.v.s. “multiperspektivitet”.

En bra dialog ar baserad pa omsesidigt erkdnnande av varandras bakgrunder, inte
nodvandigtvis att de dr dverens om hur allt ska goras (Bghn & Dypedahl, 2009).

Den hir sektionen av modul 2 kommer att fokusera pa de grundldggande principerna for
kommunikation och interkulturell kommunikation, och introducera aspekter om hur
medvetenhet for olika kommunikationstyper och olika “typer” av folk kan hjalpa coacherna
och utbildarna i att kommunicera med klienter.

For det har amnet finns féljande uppsattning av 6évningar:
2.B.1.1 Ovning i olika typer av konversationer

Larandemal: - Kunskap om de grundldaggande principerna fér kommunikation och
interkulturell kommunikation.

Varaktighet: 1timme

Procedur: 1. Gruppdiskussioner: IGMA-utbildaren framjar tva gruppdiskussioner i
plenum (10-15 min. var):

Diskussion 1, konversationer: Vilken sorts konversation vi har med vara
klienter.

Diskussion 2, om interkulturell kommunikation: Hur kan kulturella
skillnader/likheter paverka vara samtal och satten vi genomfor dem pa?
Vad dr exemplen pa typiska situationer nar kulturella skillnader uppstar?
Vad kan vi gora for att arbeta bortom dessa?




Feedback (om
tillampligt):

Stodmaterial:

2.B.1.2
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2. Rollspel: baserat pa diskussionerna instruerar utbildaren deltagarna
att genomfodra tva rollspel om hur deltagarna (som coacher) skulle
hantera klienter som kommer for att traffa dem:

Scenario 1: for att fa information

Scenario 2: for att diskutera ett problem
| grupper om tre (coach, klient, observator) spela igenom bada

scenarierna och byt roller.

3. Diskussion i plenum med observationer och feedback. IGMA-
utbildaren kan fraga:

- Hur hanterar deltagarna konversationer dar information ar malet,
mot nar ett problem ar kdrnan?

- Hur reflekterar de 6ver interkulturella aspekter nar de traffar
deltagare?

For reflektion: Hur kan du veta att klienten faktiskt forstod den

information eller I6sning du gav?

Ar det (att hjilpa till att hitta) information eller (att hjalpa till att hitta) en
[6sning som klienten soker?

| bada fallen bor coachen 6vervaga att inte helt enkelt “ge svaret” utan
med hjalp av samtalet forsoka fa klienten att forsta hur eller var denne kan
hitta den information som denne letar efter, eller hur problemet kan l6sas.

Om en l6sning/information helt enkelt har “givits” klienten &r risken storre
att denne inte till fullo “tar in det” som sitt eget trots att denne verkade
halla med och férsta under samtalet. Klienten kanske inte foljer upp det
eftersom denne inte kom pa det sjalv, sa darfér kanske klienten inte
kdanner “dgandeskap” for det.

Coachen bor tanka pa att det kan finnas mer bakom samtalsamnet an vad
som visas i samtalet. Saker kan vara mer invecklade. Genom att forsoka fa
klienten att foresla l6sningar och ta en aktiv roll i att finna information ar
det mer sannolikt att klienten kommer pa idéer som aven tacker de dolda
aspekterna for klientens behov.

Bibliografi: Jacobs, A. Cross-cultural Communication. 2.B.1.1. bilaga 1
Groningen: Noordhoff, 2012

Oversikt: olika typer av dialoger 2.B.1.1. bilaga 2

Ovning i att tala med klienter
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Larandemal: Kunskap om de grundldaggande principerna fér kommunikation och
interkulturell kommunikation.

Varaktighet: 45 min

Procedur: 1. Utbildaren presenterar kort nagra av karridrdialogens viktigaste
sardrag, som en specifik typ av samtal som coacher/utbildare har
med sina klienter.

o Vad dr en karridrdialog? Vad dr syftet med ett sddant samtal?
etc.

2. Utbildaren, tillsammans med deltagaren, gor en forteckning om
karridrdialogen och fragar deltagarna hur de skulle koppla
samman/relatera foljande aspekter till karriardialogen:

a) dialog for att identifiera problem;

b) aktivt lyssnande, inklusive tekniker sa som sammanfattning,
omskrivning, reflektion av kdnslor, empati;

c) intervjutekniker;

d) en coachs/utbildares uppgifter och ansvarsomraden i
karriardialogen;

e) coachens/utbildarens roller i en karridrdialog.

Gruppen diskuterar dessa aspekter i plenum, som ett satt att reflektera

over karriardialogens komplexitet, och hur manga aspekter den kan
innehalla.

- Om det behovs kan utbildaren ge deltagarna handouten om
karriardialog som stod.

3. Slutligen forsoker utbildaren att kortfattat sammanfatta de
nyckelelement som gruppen hittat for att beskriva karriardialogen
som en konversationstyp.

Feedback (om  Karridrdialogen ar en profileringsprocess, som skapas for att man ska

tillampligt): kunna gora ett val. 2> Vet klienterna vad de vill/kan?
Under processen bor coacherna/utbildarna fraga sig sjalva:

» Vet vi tillridckligt om klienterna fér att kunna guida och motivera dem,
att utforska deras styrkor och svagheter, att utforska méjligheter och
anvdnda allt detta fér att géra ett val?

» Vad vet vi egentligen och hur anvénder vi den kunskapen?

Stédmaterial:  Huvudpunkter fér karriardialog 2.A.2.1. bilaga 1.

For vidare utarbetning av det har amnet finns féljande uppsattning av 6vningar:




2.B.2.1

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:
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Ovning i att hantera olika typer av klienter

- Kunna tillampa allmanna principer for klientkommunikation pa olika
miljéer och med olika klienter
1,5 timme

| coachningen ar det en ovarderlig fardighet att kunna ldsa av médnniskor och
snabbt fa en kansla om vem du pratar med. Det férvandlar ditt méte med
en klient till en mojlighet att fa en glimt av det potentiella
problemet/hotet/majligheten och hur det bor hanteras. Det ar en av
byggstenarna till en professionell relation. Som coach/case manager
kommer du att traffa en rad klienttyper. Genom att kunna identifiera vem
du pratar med kan du utveckla den ratta strategin for att maximera dina
interaktioner med dem.

Utbildaren bor ge en allman beskrivning om klientkommunikation och
forklara att varje klient har olika driv, behov och méjligheter dven om de hor
till samma malgrupp.

Deltagarna far beskriva en situation dar de var tvungna att hantera helt olika
klienter och hur de hanterade situationerna. De kan anvdnda egna
erfarenheter fran sina dagliga interaktioner med klienter och jamfora
gemensamma och olika approacher och svar.

Efter brainstormingen delar utbildaren ut “2.B.2.1 bilaga 1” och presenterar
de tre typiska klientprofilerna (verbala och ickeverbala) och de satt vi
normalt ger gensvar pa som coach/case manager.

Gruppdiskussion om strategier och rad om hur man hanterar blyga klienter,
dominanta klienter, behagliga klienter. Utbildaren uppmuntrar deltagarna
att besvara féljande fragor:

» Vilka ar de viktigaste villkoren for att lara sig mer om de individuella
klienterna?
» Hur kan en yrkesverksam IA ordna dessa villkor?
Utbildaren forklarar att agenterna bor arbeta klientcentrerat, i relation till
specifika behov och klientmadijligheter.

- Feedback och repetition om de olika klienttyperna

Handout: Klienttyper och coachningstrategier 2.B.2.1 bilaga 1




2.B.2.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

2.B.2.3.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

igma
Ovning i Hoffmans modell

- Kunna tillampa allmanna principer for klientkommunikation pa olika
miljéer och med olika klienter
1 timme

Utbildaren ger en allman introduktion till H-modellen fér coachning. H-
modellen anvands for att inventera klientens nuvarande situation:
ambition, resurser och hinder. Detta hjalper till att fatta beslut om nasta
relevanta och uppnaeliga atgard.

For att hjdlpa deltagarna och forsta hur modellen fungerar delar utbildaren
ut “2.B.2.2 bilaga 1” och “2.B.2.2 bilaga 2” och delar upp gruppen i mindre
grupper om 4 personer.

Varje grupp far en halvtimme for att ldsa igenom beskrivningen av H-
modellen och fallstudien.

Grupperna diskuterar fallstudien de fatt och analyserar den enligt modellen.
De diskuterar hinder och hur de kan l6sas med hjalp av H-modellen. Den
viktiga aspekten ar att brainstorma om integrationsagentens roll i den hér
processen. Vad kravs att integrationsagenten gor?

Utbildaren diskuterar resultat och feedback i plenum.

Utbildaren sammanfattar: Vilket ar det svaraste hindret att 6vervinna
baserat pa den har analysen?

Kort feedback och repetition: H-modellen hjadlper coachen att
systematiskt analysera klientens position och alternativ: vad klienten vill,
vad klienten behover, vad klienten redan kan gora och vad som darfor
bor bli ndsta (utvecklings-)steg.

Beskrivning av H-modellen 2.B.2.2 bilaga 1

Exempel pa fallstudie (Shoriful) 2.B.2.2 bilaga 2

Ovning i interkulturella dimensioner

- Kunna tillampa allmanna principer for klientkommunikation pa olika
miljoer och med olika klienter
1,5 timme

Utbildaren ger en allman introduktion om Hofstedes modell for de 5
kulturella dimensionerna. Hofstedes teori for kulturella dimensioner ar en
referensram for tvarkulturell kommunikation och beskriver effekterna for
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ett samhalles kultur pa dess medlemmar, och hur dessa varderingar
relaterar till beteende.

For att kunna hjalpa deltagarna att forsta Hofstedes modell delar
utbildaren ut “2.B.2.3 bilaga 1” och delar upp gruppen i mindre grupper
om 4 personer.

Utbildaren ger dem 45 minuter att forbereda.

» | sma grupper kartlagger deltagarna de storsta kulturella skillnaderna
mellan en eller tva enskilda klienter som kommer fran ett annat land,
och vardlandet.

» Diskussion i stor grupp om de kanner igen de beskrivna dimensionerna
i sina egna upplevelser.

» Utbildaren framjar diskussion genom att anvdnda féljande fragor:

o Analysera de kulturella skillnaderna mellan en av dina klienter
och ditt land

o Vilka ar de storsta skillnaderna?

o Betraffande coachning, anser du att en specifik roll ar mer
relevant for den typen av kulturell bakgrund? Varfor? Varfor
inte?

o Sammanfatta hur du skulle kommunicera ett initiativ som din
klient skulle gynnas av.

Feedback - Feedback och repetition: Hofstedes modell ger inte sanningen i alla

(om situationer. Integrationsagenter hanterar klienter med olika kulturella

tillimpligt): bakgrunder. Modellen demonstrerar att vi ibland inte 4r medvetna om
vart egna kulturella arvs paverkan pa vart beteende och kommunikation.
Darfor ar det till hjalp att se pa manniskor ur ett annat perspektiv och
erbjuda stod och forklaring vid behov.

Stédmaterial: Interkulturella dimensioner 2.B.2.3 bilaga 1

2.C. Vagledning och gradvisa framsteg

Det har amnet mojliggér skapandet av en progressionsstege som ar anpassad till olika
klienttypers specifika drag och de lokala intressenternas natverk. Gruppdvningarna later
utbildarna tillimpa IGMA-metoden pa konkreta profiler som ocksa motsvarar deras
yrkesverksamma verklighet. Pa det sattet visas kunskapen och implementeringen om de
allménna principerna for yrkesvagledning pa ett realistiskt satt.

Den forsta 6vningen viacker medvetenhet om case managerns roll pa IGMAs tre nivaer: den
professionella relationen med klienten, interaktionen med de olika organisationerna i
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intressentnatverket som ger stéd till samma klienter och slutligen, forvaltningsprocesserna i

deras egna organisationen.

Den andra 6vningen mojliggor for case managern att med klienten etablera langsiktiga och
kortsiktiga mal i enlighet med SMART handlingsplanering och att méata kunskapsnivan for att
stotta klienterna i deras framsteg.

For det har amnet finns féljande uppsattning av dvningar:
2.C.1.1. Skapa en progressionsstege

Larandemal:

Kunskap om allmanna principer for yrkesvagledning for migrant- och
flyktingkvinnor enligt IGMA

Kunskap om rollen for klientmotivation i yrkesvagledning
Varaktighet: 2 timmar

Procedur: e Utbildaren valkomnar deltagarna och forklarar kortfattat syfte och
larandemal for 6vningen.

e Coacherna bjuds in att introducera sin nuvarande arbetsposition, roll
och ansvarsomraden for deras organisation i att reducera (risken for)
arbetsloshet bland migrant- och flyktingkvinnor.

e Utbildaren startar en diskussion dar deltagarna beskriver olika
klientprofiler som de arbetar med och den typ av relation de har med
dem som coach/case manager. Dessa profiler sammanfattas pa en
tavla eller ett bladderblock.

e Utbildaren forklarar kortfattat progressionsstegens bakgrund och dess
huvudsektioner.

e Utbildaren fragar deltagarna om vilka delar i progressionsstegen som
de identifierar i sitt dagliga arbete med malgruppen och vilken typ av
organisation som ar ansvarig for implementeringen pa lokal niva.

e En kort diskussion startas om interaktion mellan 1A och klienterna pa
stegens olika stegpinnar.

e Utbildaren goér en forteckning 6ver amnen som namns och ordnar
dem.

e Deltagarna utformar i sma grupper en progressionsstege som ar
anpassad till en av de klientprofiler som beskrevs i bérjan av évningen.

e Slutligen gbr varje grupp en presentation av sin progressionsstege och
far feedback fran de andra grupperna.

Feedback Utbildaren sammanfattar kortfattat huvudfragorna som namns och:

(om

s ey Forbinder diskussion med allmdnna principer for case management
tillampligt):

och radgivning enligt IGMA.
e Forbinder diskussion med konceptet klientmotivation i
yrkesvagledning.
Stoédmaterial: Luled-exemplet pa progressionsstege 1.B.2.2. bilaga 1
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2.C.1.2 Kortsiktiga och langsiktiga mal for stegen

Kunskap om allmanna principer for yrkesvagledning for migrant- och
flyktingkvinnor enligt IGMA

Kunskap om rollen for klientmotivation i yrkesvagledning
Varaktighet: 2 timmar

Larandemal:

Procedur: e Utbildaren valkomnar deltagarna och forklarar kortfattat évningens
syfte och larandemal.

e Utbildaren ber hela gruppen att definiera en gemensam profil for den
klient de arbetar med och de typer av tekniker de anvéande for att fa
reda pa klientens behov och alternativ. Den har informationen skrivs
ner pa ett bladderblock eller tavla enligt utkastet for en
progressionsstege.

e Utbildaren introducerar begreppet handlingsplanering och malsattning
enligt IGMA-metoden.

e Med den nya inputen foreslar hela gruppen forandringar enligt IGMA-
metoden och utformar kortsiktiga och langsiktiga mal och atgarder
som féljer den SMARTa metoden.

e Slutligen diskuterar gruppen om hur de ska 6vervaka kunskapsnivan,
maijliga hinder och hur de ska hantera dem inom
vagledningsprocessen.

Feedback Utbildaren sammanfattar kortfattat huvudfragorna som namnts och:
(om

e Forbinder punkterna med olika delar i utbildningen som deltagarna
tillampligt):

kommer att ha.

- Forbinder diskussionen med karriardialogen, klienttyper och
klientprofilering.

Stodmaterial: Luled-exemplet pa progressionsstege 1.B.2.2. bilaga 1

Sammanfattning av SMART handlingsplanering 1.C.2.1. bilaga 1

Mall for att géra en handlingsplan enligt IGMA 1.C.2.1. bilaga 2

e Karriarvalet utvecklas som ett resultat av ens omgivning, familj, vanner, omstandigheter,
personliga 6vertygelser, motivation etc. Alla dessa faktorer dr element som paverkar en
karridarvag. Darfor ar en karriar sallan en rak linje. Mal som verkar tydliga i borjan visar sig
vara tvetydiga och nya utvecklas standigt. Om och om igen maste individen gora val.
Arbetsmarknaden tvingar manniskor in i den har positionen mer an tidigare. Det ar inte
langre vanligt med livstidssysselsattning. Detta kraver en annan approach till
yrkesradgivning och vagledning.
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e Ovningarna tar upp approacher fér viagledning for att sdkerstélla gradvisa framsteg
baserade pa individuella behov och omstandigheter. Detta bygger pa teorin som ges i
évningarna i “Vagledning och gradvisa framsteg NIVA 1” som utrustar radgivaren med
verktyg att anvanda i sitt dagliga arbete.

For vidare utarbetning av det hdar dmnet finns foljande uppsattning av 6évningar:

2.C.2.1.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

2.C.2.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Vagledning och gradvisa framsteg: H-modellen

e Kunna tilldmpa interventioner for att 6ka klientmotivationen
e Kunna anvanda natverket for att oka effektiviteten for yrkesvagledning och
coachning

0,5 timme

e Utbildaren forklarar konceptet for H-modellen.

e Deltagarna arbetar med H-modellen rérande gradvisa framsteg. De
arbetar i par dar en av deltagarna ar coach och den andra klient.
Coachen leder diskussionen for att identifiera det viktigaste
invididuella malet enligt progressionsstegen. Coachen analyserar fem
omraden i H-modellen och identifierar de storsta hindren. Ovningen
avslutas med diskussion om hur hindren kan évervinnas och vilka
aktiviteter/resurser som kravs for det.

e Deltagarna reflekterar over tillampligheten av H-modellen i deras
dagliga arbete for planering och sakerstallande av gradvisa framsteg
hos klienterna.

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

e Forbinda H-modellen med Luleastegen for att sdakerstalla klienternas
gradvisa framsteg.

Teori om H-modellen 2.B.2.2 bilaga 2

Vagledning och gradvisa framsteg

e Kunna tillampa interventioner for att 6ka klientmotivationen
e Kunna anvanda natverket for att oka effektiviteten for yrkesvagledning och
coachning

1,5 timme

e Deltagarna tillampar H-modellen for att samla in klientinformation for
effektiv radgivning i natverket. De arbetar i grupper om 4-5 personer
med fallstudien Shoriful. Uppgiften ar att samla in information for
varje “ben” i H-modellen for att analysera vad som finns tillgangligt,
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vilka potentiella hinder det finns och hur de ska évervinnas.
Informationen dokumenteras i mallen féor kommunikations- och
informationsdelning.

Nagra av stodfragorna for H-modellen:

1. Vad ar klientens évergripande individuella mal ur klientens
perspektiv (baserat pa den tillgdngliga informationen)?

2. Vad éar klientens overgripande individuella mal ur coachens
perspektiv (baserat pa den tillgdngliga informationen)?

3. Ardessa mal lika? Vad &r skillnaderna?

4. Vad skulle vara en relevant aktivitet att stotta klienten med pa
det har stadiet?

5. Vad behover klienten goéra for att uppna det dvergripande
malet?

6. Behover klienten skraddarsytt stod fran natverket?

7. Har klienten och coachen lyckats formulera ett realistiskt mal
som bada accepterar? Vad ar skillnaden mellan det hir malet
och klientens 6vergripande mal?

8. Vilken information ska 6verféras till ndsta organisation(er) i
IGMA-stegen for att dela de kortsiktiga och langsiktiga malen
med natverket?

e Deltagarna presenterar sina resultat for helgruppen och ger varandra
feedback.

e Deltagarna diskuterar tillampligheten for H-modellen for
informationsdelning i deras lokala natverk.

Feedback Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:
(om
T e Forbinda H-modellen med progressionsstegen for informationsdelning
tillampligt): L iy - . . : .
i natverket for att sakerstalla en gemensam interventionsstrategi.
Stédmaterial: Teori om H-modellen 2.B.2.2 bilaga 1
Fallstudie Shoriful 2.B.2.2 bilaga 2
Mall fér kommunikation och informationsdelning 1.B.2.1 bilaga 1

Det har amnet introducerar begreppet handlingsplanering och uppsattandet av mal.
Handlingsplanering dr en mycket viktig faktor for att klienterna pa ett lyckat satt ska gora framsteg pa
progressionsstegen. Darfor boér coacherna uppmaéarksamma hur de kan skapa en SMART
handlingsplan for sina klienter, och téanka pa de fardigheter och prioriteringar som klienterna har,
samt tillgdngliga alternativ, handlingar som kravs for att kunna genomforas inom specificerade
tidsramar. Den forsta 6vningen i amnet syftar till att utveckla deltagarnas kunskap, fardigheter och
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attityder for att de ska kunna ta fram realistiska handlingsplaner at sina klienter. Efter att utbildaren
hallit en kort introduktion om temat arbetar deltagarna med exempel ur verkliga livet genom att ta
ett klientfall (deltagarna arbetar i grupper) och tar fram en handlingsplan for den specifika klienten.
Sedan presenterar grupperna handlingsplanerna och reflekterar 6ver dem.

Utover handlingsplanering sdkerstéaller uppsattningen av realistiska mal att handlingsplanen forlitar
sig pa uppnaeliga mal. Handlingsplaneringen kommer att misslyckas om coacherna inte har formagan
att guida sina klienter att sitta upp realistiska mal. Enligt S. Coveys “7 goda vanor” ar forsta
steget for varje person att sjalv kunna bedéma sin egen formaga att vara framgangsrik bade i
yrkeslivet och privatlivet. Vi definierar “framgangsrik” som férmagan att kunna uppfylla de
mal som leder till lycka och kédnslan av framgang och slutférande. Den andra 6vningen, efter
en kort introduktion om “7 goda vanor”, satter deltagarna i processen att forst géra en
sjalvutvardering om deras egen “position” i forhallande till de 7 vanorna och sedan repetera
ovningen for en av sina klienter och peka pa hur klientens “rankning” (for de 7 vanorna)
paverkar deras arbete.

For det har amnet finns féljande uppsattning av 6vningar:
2.D.1.1. SMART handlingsplanering

Larandemal:

Kunskap om begreppet SMART handlingsplanering
- Kunskap om de huvudkriterier som en SMART handlingsplan
behover félja
- Kunna skapa en SMART handlingsplan
- Kunna sammanféra en handlingsplan med progressionsstegen
Varaktighet: 2 timmar

Procedur: e Utbildaren gor en introduktion till handlingsplanering, SMART
arbete och deras samband med progressionsstegen (30°)

e Deltagarna arbetar i sma grupper och gor en kort handlingsplan
(planerar nasta handling) for en av sina klienter. For det utvalda
fallet diskuterar gruppen:

a. Den har klientens position pa progressionsstegen;

b. Hinder som de upptacker genom att systematiskt anvanda H-
modellen for att beskriva diskrepanser mellan énskemal och
uppnaeliga mal;

c. Nuvarande situation (tanka, gora, kdnna);

d. Klientens kompetenser;

e. De potentiella kulturella skillnaderna enligt Hofstedes modell
och hur man hanterar dem;

f. Kombinera alla ovanstdaende element och utveckla nasta
uppnaeliga steg;

g. Beskriv den har handlingen pa ett SMART satt, och dela upp
klientens och coachens erfordrade ansvarsomraden. (60°)




Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

2.D.1.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):
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e Gruppen presenterar kortfattat sina upplevelser av den har
ovningen: vad gick bra, vad var svart, hur kunde de forbattra sig
sjalva? (10)

e Deltagarna diskuterar huruvida de ansvarsomraden som tas upp i
handlingsplanen &r tydliga och uppdelade pa ett sadant satt att
de verkligen stimulerar sjalvstyrning. (20)

Utbildaren sammanfattar kort huvudfragorna som namndes.

Utbildaren anvander en av de handlingsplaner som en grupp tagit
fram och utvarderar med deltagarna huruvida planen féljer
huvudkriterierna.

PowerPoint-presentation om 2.D.1.1 bilaga 1
handlingsplanering

2.D.1.1 bilaga 2
Lasmaterial: Smart handlingsplanering

2.D.1.1 bilaga 3

Handout: Mall for handlingsplan (med
forklaringar av falten i mallen)

Ovning i malsittning

e Kunskap om 7 goda vanor

e Forsta hur de 7 vanorna forbattrar uppsattningen och
uppnaendet av mal

1timme & 20 minuter

e Utbildaren goér en kort introduktion om sjalvstyrning och
personlig effektivitet baserat pa viktiga punkter i S. Coveys “7
goda vanor”. (40)

e Deltagarna reflekterar 6ver sina egna vanor: a) hur hanterar de
dessa 7 vanor? b) vad kan de lara sig av detta? (anvand bilaga 2)
(15°)

e Deltagarna a) utvarderar individuella klienter, som diskuterats i
ovning 2.D.1.1, vilka resultat de far for dessa 7 vanor? b) vad
betyder detta for den yrkesverksamma IA i dennes arbetsrelation
med klienterna? c) vilka ar de viktigaste utvecklingspunkterna for
varje deltagare? (anvand bilaga 3) (15°)

e Revidering av 7 goda vanor. Se pa videon (10’)

Utbildaren sammanfattar kortfattat de 7 vanorna och ger ett

exempel pa en framgangsrik person: Vilka var hans vanor och hur
ledde dessa vanor till ett framgangsrikt och tillfredsstallande yrkes-
och privatliv?
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Stédmaterial: Sammanfattningsblad 6ver 7 vanor 1.A.2.1. annex 1
PowerPoint-presentation om de 7 vanorna 2.D.1.2. annex 1
De 7 vanorna och hur jag hanterar var och en 2.D.1.2 annex 2
Min klients 7 vanor och hur detta paverkar mitt 2.D.1.2 annex 3

arbete med denne

Video: How to be successful in Life? 2.D.1.2 annex 4
https://www.youtube.com/watch?v=ktITxC4QG8g

Det hdr amnet fokuserar pa yrkesvagledning och informationsdelning. Yrkesvagledningsfardigheter ar
coachens férmaga att fora ett yrkesvagledningssamtal med grundlaggande kommunikationsregler
och -tekniker med klienten i atanke (d.v.s. definiera tid som ska férdelas och motets syfte, genom att
anvanda aktivt lyssnande, skapa en vanlig miljo etc.). Dessutom fokuserar det har amnet pa det fakta
att yrkesviagledning/-radgivning handlar om att guida klienten i att fatta sina egna beslut om sin
karriar; det handlar om att tala “med” klienten och inte “till” klienten. Information som samlats in i
sessioner for yrkesvagledning bor ocksa delas effektivt sa att case managern och/eller
coachen/utbildaren som ska genomféra nasta steg ar val informerad. Information och darmed tid
som tillbringats med en klient bor inte slésas bort eftersom det kommer att bidra till klientens
framsteg/nasta steg.

Den forsta 6vningen ar praktisk och syftar till att belysa/betona “ratt och fel” genom rollspel i
yrkesvagledning; reflektionen om rollspelen identifierar tekniker och grundlaggande regler i
yrkesvagledning. Under den har évningen diskuteras dven strategier och rad om hur man hanterar
blyga, dominant och behagliga klienter. Den andra dévningen fokuserar pa hur informationen
delas. Deltagarna delas upp i grupper och skriver ner informationen de samlat in (fran
klientsessioner och andra kallor) som sedan skickas vidare till en annan grupp. Den har
ovningen syftar till att betona vikten av att information som delas bor tala for sig sjalv och
vara adekvat, s att case managern/coachen har en tydlig bild 6ver klientens
utvecklingsbehov och éver vad som kan goéras harnast.

For vidare utarbetning av det har amnet finns féljande uppsattning av 6vningar:
2.D.2.1 Ovning i resurser och handlingsplanering

Larandemadl: - Kunna tillampa allmanna principer for klientkommunikation pa
olika miljéer och med olika klienter

Varaktighet: 1,75 timmar



https://www.youtube.com/watch?v=ktlTxC4QG8g

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

2.D.2.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:
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Utbildaren framjar en gruppdiskussion om de typer av
konversationer som deltagarna har med sina klienter. (20°)
Fokusera pa karridrdialog som stoter pa ett vagskal i karriarrutten.
Deltagarna anordnar ett rollspel dar nagra deltagare spelar
klienter som skickar in jobbansokningar och misslyckas. Andra
deltagare spelar coacher som anvander 6 element for karridrdialog
(referera till bilaga 2). Rollspel och gruppobservation foljt av
feedback fran gruppen och utbildaren. (30°)

Gruppdiskussion om temat “Hur sadkerstaller vi att vi talar med
klienterna istallet for till klienterna?” (157)

Sammanfatta nagra viktiga villkor som relaterar till dialog for att
identifiera problem samt ge rad:

* Process for att géra val = Vet klienterna vad de vill/kan?

* Om processen och aspekterna for profilering 2> Vet
yrkesverksamma IA tillrackligt om sina klienter for att kunna guida
och motivera dem, att utforska egna styrkor och svagheter, att
utforska mojligheter och att anvanda allt detta for att gora ett val?
Vad vet vi egentligen och hur anvander vi den kunskapen?
(referera till bilaga 2 (157))

Diskussion om strategier och rad om hur man hanterar blyga
klienter, dominanta klienter och samarbetsvilliga klienter. Vilka ar
de viktiga villkoren for att kunna ldra sig mer om de enskilda
klienterna? Hur kan en yrkesverksam IA sakerstélla dessa villkor?
(se bilaga 3) (107)

Lat deltagarna agna 10 minuter ar att repetera bilaga 3. (10’)
Feedback och repetition om temana: respekt, transparens,
kommunikation, realism i individuella val, uppnaeliga val,
valutsedda och delade ansvarsomraden i tillhandahallarnatverket.
(157)

Karriardialog & grundlaggande 2.B.1.2 annex 1

samtalsfardigheter

2.B.2.1annex 1

Klienttyper och kommunikationsstrategi

2.D.2.1annex 1

Klientprofilering

2.D.2.1annex 1

Riktlinjer for insamling av klientinformation

Ovning i informationsdelning

Kunna tillampa allmanna principer for klientkommunikation pa
olika miljéer och med olika klienter
1timme

| grupper om 4-5 deltagare (helst representanter fran minst 2 olika
organisationer) ska deltagarna utforma en gemensam




Feedback .
(om
tillampligt):
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progressionsstege for en av de klienter de arbetar med, inom sina
organisationer. Var och en av deras enskilda klienter ska placeras
pa ett konkret steg i stegen. Varje grupp ska visa varfor det
specifika steget valts. Sedan ska varje grupp beskriva utmaningen i
att ta nasta steg for var och en av klienterna och forklara varfor.
Slutligen ska deltagarna i varje grupp skriva ner vilken information
som officiellt samlats in av deras organisationer i enlighet med de
allmanna nuvarande procedurerna. (30')

Be deltagarna att kommunicera sina resultat med hjalp av bladet
Sammanfattning kommunikation (referera till bilaga 1) och skicka
bladet vidare till en annan grupp. Den andra gruppen maste
presentera den information som samlats in for resten av klassen.
(30" — 10’ per grupp).

Deltagarna i varje grupp ska ge feedback om huruvida
informationen som samlats in ar forklarande och adekvat for dem
sa att de kan fa en tydlig bild av klientens utvecklingsbehov och
om vad som kan goras harnast.

Stédmaterial: Blad Sammanfattning kommunikation 2.D.2.2 bilaga 1
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Modul 3:

IGMAs individuella profilering och utvardering mot arbetsmarknaden och AVET

For att mojliggdra for migrant- och flyktingkvinnor att bli aktiva medborgare och stimulera deras
inneslutning i samhallet maste coacherna kunna bygga pa sina klienters kompetenser och fardigheter
samt pa de utvecklingsmojligheter och férmagor som de har (profilering). Det &r en process i vilken
coacherna maste ha god forstaelse for utbildningens och arbetsmarknadens intradeskrav, samt
samhallet i stort, och dven for malgruppens kompetenser, fardigheter och tidigare erfarenheter.
Coachens arbete ar att planera for aktiviteter och uppféljning som ska kunna tappa till befintliga
luckor.

I modul 2 tittade vi pa omradet handlingsplanering. For god handlingsplanering och coachning av en
klient 1angs progressionsstegen enligt IGMA-metoden s3 ar en viss mangd kunskap om migrant- och
flyktingkvinnor nédvandig. Detta dr vad modulen handlar om. Modulens avsikt dr dock inte att
forvandla coacher och case managers till professionella bedémare. Om den har typen av expertis
kravs for ett sarskilt steg i migrant- och flyktingkvinnors framsteg bor den har expertisen assisteras
av specialisttjanster pa det omradet. Malet med den har modulen ar att fa coacher och case
managers medvetna om hur de kan fa insikt i specifika harda och mjuka kompetenser och
fardigheter, och hur den informationen kan anvandas for att underlatta framsteg och
handlingsplanering. Ett annat mal ar att fa coacherna medvetna om de villkor som erfordras for att
de ska fa battre forstaelse for sina klienter.

| den har modulen kommer fokus forst att ligga pa att se pa de allmanna krav som arbetsmarknaden
lagger pa individer for att de ska kunna komma in pa utbildning eller sdka ett jobb, vare sig det ar
betalt arbete, att starta eget foretag eller att borja jobba ideellt. Den har modulen kommer dven att
ta upp satt att samla in och utvardera information p3, betraffande klienternas kompetenser,
fardigheter och tidigare erfarenheter. Det kommer att finnas évningar som kommer att ge insikt i vad
arbetsgivarna letar efter, vad skillnaderna foér att komma in pa utbildning &r och hur coacherna kan
anvanda den har kunskapen for att hjalpa till att vdcka medvetenhet och motivation hos migrant-

och flyktingkvinnor sa att de kan utveckla sig sjalva.

Ett andra uppmarksamhetsomrade &r att se pa vart samhalles krav: ett samhiélle som lagger stort
varde i livslangt larande och pa sjalvforsérjande medborgare som kan hitta sin vag och kan anvanda
de tjanster och férmaner som vart samhalle har att erbjuda. Manga av migrant- och
flyktingkvinnor i var malgrupp ar dock i riskzonen for att sta i samhallets marginal. Skalan for aktivt
medborgarskap kommer att introduceras som ett verktyg for att se pa sattet som malgruppen ar
kopplade till samhallet pa och vad coacher och case managers kan gora for att utveckla dessa
migrant- och flyktingkvinnors koppling. Att arbeta mot en mer intensiv koppling kommer ocksa att
bidra till att utveckla de fardigheter och kompetenser som behdvs i arbetslivet. Ovningarna kommer
att anvandas for att man ska bli bekant med skalan for aktivt medborgarskap och hur man kan
anvanda den i coachningen.

Det sista uppmarksamhetsomradet i den har modulen ar att fa battre medvetenhet om migrant-

och flyktingkvinnornas mjuka och harda fardigheter och kompetenser fér att kunna utforska
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befintliga luckor och steg for steg planera for utférbara atgarder. Speciell uppmarksamhet kommer
att agnas portfolioskapande och anvandningen av tidigare forvarvade kunskaper och erfarenheter,

och hur den har informationen ar relaterad till anvandningen av progressionsstegen.

Materialet som finns i den har modulen ar grupperat i tre kategorier:

a. Individuell profilering och utvdrdering mot arbetsmarknaden/AVET

b. Nyckelkompetenser for aktivt medborgarskap

c. Utvardering av harda och mjuka fardigheter

Ytterligare stéddokument fér den héar introduktionen: Ovning i att skapa villkor fér att léra sig mer
om klienterna; Introduktion om nyckelkompetenser for arbetslivet; Exempel pa progressionsstege;
Ovning i att skapa en progressionsstege; Rdd om insamling av information.

Allmanna mal:

Allman forstaelse for IGMA-
profileringen och anvandningen av
nyckelkompetenser for klienternas
framsteg

Kunna tillampa IGMA-profileringens
allménna principer pa den egna
yrkeskontexten.

Allman forstaelse for aktivt
medborgarskap och dess relaterade
kompetenser.

Kunna tillampa utvecklingen av
aktivt medborgarskap pa den egna
yrkeskontexten och natverket.

Mal per niva:
Niva 1:

Kunna sarskilja olika fardigheter och kompetenser hos
klienterna, och kunna utvardera dem

Kunna definiera och skilja pa olika
utvecklingsmajligheter for de enskilda klienternas
framsteg

Kunna skapa en handlingsplan med hjalp av tillgangliga
utvecklingsmajligheter och progressionsstegen

Kunna definiera egna alternativ for yrkesmassig
forbattring och effektivitet

Niva 2:

Kunna tillampa kunskap pa olika fardigheter och
kompetenser hos klienterna inom coachning

Kunna anvanda sig av regionala mojligheter for de
enskilda klienternas framsteg

Kunna definiera egna alternativ for yrkesmassig
forbattring och effektivitet
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3.A. Nyckelkompetenser for sysselsattning och utbildning

Det har amnet mojliggdr for coacherna att identifiera de mest relevanta fardigheter som
arbetsgivarna kraver och férena dem med den europeiska referensramens
nyckelkompetenser. Ovningarna hjilper ocksa coacherna att kartldgga de resurser som finns
tillgangliga pa lokal niva for att klienterna ska kunna komma in i utbildningssystemet och/eller
for deras ackreditering.

All denna kunskap finns i IGMA-metodens ramverk for att kunna hjalpa coacherna i att vacka
uppmarksamhet och motivation hos sina klienter for att de ska kunna utvecklas och gora
framsteg genom livslangt larande.

For det har amnet finns foljande uppsattning av dvningar:
3.A1.1 Nyckelkompetenser for sysselsattning

Kunskap i att sarskilja olika fardigheter och kompetenser hos klienter och i
att utvardera dem.
- Kunskap i att definiera och skilja pa utvecklingsmojligheter for klienternas
framsteg.
Varaktighet: 2 timmar

Larandemal:

Procedur: e Utbildaren valkomnar deltagarna och forklarar kortfattat dvningens mal
och laranderesultat.

e Deltagarna inbjuds till att dela med sig av sina erfarenheter rérande
arbete med arbetsgivare och betrdffande de fardigheter de varderar
hogst.

e Utbildaren introducerar kortfattat den europeiska referensramens (ERF)
8 nyckelkompetenser.

e Utbildaren delar ut olika jobbannonser till deltagarna. Deltagarna
diskuterar i mindre gupper om de kompetenser som alla annonser har
gemensamt.

e Hela gruppen gor en férteckning dver de mest relevanta kompetenserna
ur arbetsgivarnas perspektiv och deras relation till ERFs
nyckelkompetenser.

e Utbildaren introducerar Lulea-portfolion som modell for att samla in
arbetslivs- och volontararbeteserfarenhet pa ett systematiskt satt som
visar de olika klientfardigheterna och -kompetenserna.

e Slutligen startar en gemensam diskussion om vilka resurser som finns
tillgangliga pa lokal niva och hur klienterna kan férvarva eller fa
ackreditering for dessa kompetenser.




Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

3.A.1.2

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:
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Utbildaren sammanfattar kortfattat huvudfragorna som namnts och:

- Forbinder dessa punkter med de olika delarna i utbildningen som
deltagarna kommer att fa.

- Forbinder fragorna med livslangt larande och aktivt medborgarskap.

Luled-portfolion 3.A.1.1 bilaga 1

Broschyr om nyckelkompetenser 3.A.1.1 bilaga 2

https://www.erasmusplus.org.uk/file/272/download

ERFs nyckelkompetenser

- Kunskap om ERFs kompetenser och hur case managers och coacherna
kan hantera dessa for battre integration.
1timme

e Utbildaren vilkomnar deltagarna och forklarar mal och laranderesultat
for 6vningen.

e FOr att Oppna sessionen spelas en video upp dar migrant- och
flyktingkvinnor forklarar nyckelkompetenserna.

e Beroende pa antal deltagare delas de upp i grupper for att diskutera en
eller tva nyckelkompenser var. Diskussionen stdds av broschyren om
nyckelkompetenser.

e Diskussionen i mindre grupp foljs av en gemensam diskussion dar en
deltagare i varje grupp kommer att introducera motsvarande
nyckelkompetenser och forklara hur den nyckelkompetensen kan
anvandas i radgivning och vagledning av klienter enligt IGMA-metoden.

e Ovningen avslutas med en sammanfattning av de viktigaste resultaten.

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser och:

- Forbinder fragorna med fardigheter och kompetenser for sysselsattning.
- Forbinder fragorna med Lulea-portfolion.
- Forbinder fragorna med livslangt larande och aktivt medborgarskap.

Lulea-portfolion 3.A.1.1 bilaga 1
Broschyr om nyckelkompetenser 3.A.1.1 bilaga 2
https://www.erasmusplus.org.uk/file/272/download

Video om ERFs nyckelkompetenser 3.A.1.2 bilaga 1

https://www.youtube.com/watch?v=RD-

elxXm1llw



https://www.erasmusplus.org.uk/file/272/download
https://www.erasmusplus.org.uk/file/272/download
https://www.youtube.com/watch?v=RD-elxXm1lw
https://www.youtube.com/watch?v=RD-elxXm1lw
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For det har amnet finns foljande uppsattning av évningar:

3.A.2.1.

Larandemal:

Varaktighet:
Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial

3.A.2.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Ovning i utveckling av nyckelkompetenser

- Kunna tillampa kunskap om olika fardigheter och kompetenser hos
klienter i coachningen

- Kunna anvanda regionala mojligheter for framsteg hos enskilda klienter

1,5 timme

Utbildaren samlar in jobbannonser eller anvander en standard-handout

» Utbildaren gor en allméan introduktion om de 8 europeiska
nyckelkompetenserna (ERF) for livslangt larande. Denne ger en
definition for varje kompetens och deras anvandning for mer effektiv
radgivning och vagledning av individerna. (20’)

» Utbildaren samlar in olika jobbannonser och delar ut dem: deltagarna
diskuterar i grupper vilka kompetenser dessa annonser har
gemensamt. (40°)

» Utbildaren framjar diskussion genom att stélla foljande fragor:

o Ardessa verkligen de nyckelkompetenser som man behéver for
att komma in pa arbetsmarknaden/vuxenutbildning?

o Vilka kompetenser ar viktiga ur en arbetsgivares perspektiv for
att fa ett jobb?

o Diskussion om 6verlappningen mellan ERF och vad arbetsgivare
vill ha/letar efter. (30°)

Handout som beskriver de 8 europeiska 3.A.1.1 bilaga 2
nyckelkompetenserna

Handout med olika jobbannonser 3.A.2.1 bilaga 1

Ovning i anvindning av regionalt nitverk for utveckling av
nyckelkompetenser

- Kunna tillampa kunskap pa olika fardigheter och kompetenser hos
klienter i coachningen
- Kunna anvanda regionala majligheter for enskilda klienters framsteg

1,5 timme




Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

igma
Utbildaren paminner deltagarna om de europeiska nyckelkompetenserna;
deras betydelse for personligt infriande och utveckling, aktivt

medborgarskap, social integration och utbildning, och diskuterar satt att
kdanna igen dem i klienterna.

Utbildaren delar ut “Portfolio for nyckelkompetenser” som identifierats av
arbetsgivarna i Luleafallet. Denne leder diskussionen om vad
kunskapsnivan betyder for klientens position pa progressionsstegen
rérande klientens resurser.

» Vad betyder detta for den IA-yrkesverksammas roll? Hur kan IA
demonstrera for sina klienter vad minimikraven ar? Konsekvenser for
policy pa regional niva?

Deltagarna gor en forteckning 6ver de mest relevanta

nyckelkompetenserna ur arbetsgivarens och volontararbetes perspektiv.

» Hur kan de yrkesverksamma IA kontrollera att dessa verkligen ar de
mest relevanta? Hur kan vi hantera kunskapsnivan?
Diskussion om anvandningen av natverket for klienternas framsteg.

» Vilka nyckelfardigheter kan klienterna utveckla genom att anvanda
natverket (t.ex. lara sig ett nytt sprak, ta kurser i entreprendrskap).
Utbildaren delar ut “Fallstudie: Maria”. Alla deltagarna diskuterar vilka

som ar de nyckelkompetenser som Maria maste arbeta pa enligt de
europeiska nyckelkompetenserna, och hur de kan anvianda det regionala
natverket for att utveckla dem.

» Gruppdiskussion om hur arbete med ERF kan hjalpa en klient att
forbattra sina nyckelkompetenser som identifierats i Lulea.

Handout “Portfolio for nyckelkompetenser” 3.A.1.1 bilaga 2

Handout “Fallstudie: Maria” 3.A.2.2 bilaga 1

3.A.23

Karriarlarande och coachning

Larandemal:

- Kunna tillampa kunskap pa olika fardigheter och kompetenser hos
klienten i coachningen
- Kunna anvanda regionala mojligheter for enskilda klienters framsteg

Varaktighet:

1timme
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Procedur: Preparation: Studera handoutsen

Utbildaren ber deltagarna att tanka pa 3 av sina klienter: en med en dalig,
en med en hyfsad och en med en resonabel idé om sin anstallbarhet och
utvardera dem med hjalp av handouten.

Deltagarna intervjuar varandra i par om varandras exempelklienter.

Deltagarna diskuterar de mojliga coachningsatgarderna for att fa sina
klienter att komma upp ett steg for varje karridarkompetens, inklusive hur
man kan anvanda sig av det regionala natverket.

Paren presenterar sina forslag for att coacha klienterna i att utveckla en
eller tva av de 5 kompetenserna (antalet tillgangliga par kommer att
avgora om det gar att ticka alla 5 kompetenser i handouten).

Utbildaren sammanfattar resultaten.

Feedback Utbildaren betonar vardet av parallell utveckling i alla 5 kompetenser
(om
tillampligt):
Stoédmaterial: | Karridarkompetenser och deras nivaer; 3.A.2.1 bilaga 1
Formagor och motivation; 3.A.2.1 bilaga 2
Utforskande av arbete 3.A.2.3 bilaga 3

3.B. Nyckelkompetenser for aktivt medborgarskap

Begreppet aktivt medborgarskap har en bred betydelse och den ar mycket bredare an vad de
flesta kan tro. Det baseras pa asikten att aktiva medborgare ar manniskor som lever
tillfredsstallande och meningsfulla liv och bidrar till samhallet pa vardefulla och hallbara satt,
dven utan att ha betalda jobb. Detta reflekteras i skalan for aktivt medborgarskap, med sex
steg kan man mata en persons involvering i sitt samhalle och sin omgivning, bade privat och
yrkesmassigt. De sex stegen forklaras i beteendemassiga exempel som uttrycker resultat.
Stegen ar foljande: 1) Leva isolerat, 2) Ga ut, 3) Delta, 4) Volontararbete/praktik, 5) Erhalla
yrkeskvalifikationer, 6) Aktivt medborgarskap.

| kontexten for IGMA-metoden kan skalan for aktivt medborgarskap anvdndas for att
bemyndiga arbetslosa personer som ett satt att sakerstalla att de pa ett betydelsefullt satt
deltar i det kravande samhalle vi lever i. Med hjalp av skalan kan man utvardera vilket steg i
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aktivt medborgarskap som en person befinner sig pa. Aven om vigen till aktivt medborgarskap
inte pa nagot satt star fast eller kraver forutbestamd mangd tid eller atgarder sa kan skalan
beskriva olika steg for aktivitet och involvering i samhallet.

Foljande kapitel kommer att ta en narmare titt pa begreppet aktivt medborgarskap och hur
det kan anvdndas som verktyg for att mata framsteg och integration i samallet. Som verktyg
ar det dven vardefullt fér case managerns eller coachens perspektiv och tolkning av IGMAs
progressionsstege. Skalan ger kunskap om hur man kan skilia mellan olika
utvecklingsmojligheter for enskilda klienter, och den féreslar aktiviteter for
handlingsplanering och hur man kan anvanda tillgangliga utvecklingsmojligheter.

3.B.1.1 Skalan som en skala for utvardering av aktivt medborgarskap och klienternas
motivation
Larandemal: - Kunskap om skalan for aktivt medborgarskap och hur coachen kan anvanda

den for battre integration
- Kunskap om hur man sarskiljer olika fardigheter och kompetenser och hur
man utvdrderar dem

Varaktighet: 45 min

Procedur: 1. Utbildaren introducerar skalan for aktivt medborgarskap och forklarar hur
den kan anvéandas. (20’)

2. Utbildaren ger deltagarna handouten “Digitalt historieberattande for
sjalvbemyndigande och lardomar om IKT”. Utbildaren gar igenom
handoutbladet tillsammans med deltagarna och forklarar att det ar ett
exempel pa en metod de kan anvanda for att motivera och utmana sina
klienter pa ett kreativt och annorlunda sétt.

3. Utbildaren ber om feedback fran deltagarna fér 6vningen.

o Skulle det kunna vara ett anvandbart satt att coacha klienterna pa
ett annat satt?

o Andra forslag pa aktiviteter och évningar som kan vara lonsamma
pa det specifika steget [3] pa skalan for aktivt medborgarskap?

Utbildaren delar ut handouten Skalan fér aktivt medborgarskap som

stédmaterial, om nédvandigt.

Feedback (om Ovningens poing ar att bredda deltagarnas perspektiv om integration och nivaer
tillampligt): och satt att interagera och vara “aktiva” i samhallet pa:

e Skalan for aktivt medborgarskap ar ett satt att systematisera att det finns
olika nivaer av integration vilket man maste tanka pa nar man arbetar med
olika typer av klienter. Coacherna utbildar inte nodvandigtvis alltid klienterna
for att de ska fa jobb, utan for att de ska kunna relatera till samhallet.

Ref: till IGMA-stegen: ett verktyg som kartlagger den vag varje enskild klient ska
ga. Skalan for aktivt medborgarskap ar ett satt att méata deltagande och




Stodmaterial:

3.B.1.2

Larandemal:

Varaktighet:

igma

integration och personligt natverk for att kunna uppratthalla vart samhialle pa.
Det ar en aspekt av en individs fardigheter och kompetenser.

- T.ex. aven om en klient kanske inte nar hela vagen till att komma in pa
arbetsmarknaden kan skalan hjélpa oss att se att deltagaren har tagit manga
steg framat pa vag, t.ex. gatt kurser, volontararbetat i det lokala samhallet,
forvarvat ett natverk etc. Steg som kravs for att utvecklas i riktning mot att
bli en aktiv medborgare.

Skalan for aktivt medborgarskap kan anvandas i olika syften:

1. For att planera nya atgarder for att 6ka nivan av aktivt medborgarskap
Varje niva pa skalan ger exempel pa atgarder och beteendeindikatorer som

hjalper coachen att utvardera nivan av aktivt medborgarskap. Dessutom ger
varje niva information och vagledning for att planera aktiviteter som syftar till att
Oka nivan av aktivt medborgarskap. Vidare ger de sex nivaerna ocksa detaljerad
information om metoder och verktyg som kan hjalpa till att I16sa de storsta
utmaningarna pa varje niva.

2. Overvaka/félja upp framsteg
Genom att faststédlla nivan av aktivt medborgarskap vid en given tidpunkt kan

coachen ocksa enkelt méata effekten for de vidtagna atgarderna genom att igen
faststalla klientens niva av aktivt medborgarskap efter en given tidsperiod.
Skalan kan ddrmed ocksa bli ett enkelt rapporteringssatt for coachen/utbildaren.

Skalan for aktivt medborgarskap ska ses som ett mer allméant vagledningsverktyg.
Det &r inte ett verktyg manga coacher kommer att jobba direkt med, utan det
kan ses som ett alternativt satt att se pa resultatet och planera for atgarder.

Handout: Skalan for aktivt 1.C.1.2. bilaga 1

medborgarskap 3.B.1.1, bilaga 1

Bibliografi: Steg 3 — Delta
3.B.1.1, bilaga 2

Handout: Digitalt
historieberattande for
sjalvbemyndigande och lardomar
om IKT

Motiverande verktyg for att utforska motivationen

- Kunskap om att definiera och skilja pa utvecklingsmajligheter for klienternas
framsteg.

60 min
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Procedur: 1. Repetition: IGMA-utbildaren repeterar/ber deltagarna att repetera de
viktigaste dragen i motiverande samtal, med fokus speciellt pa samtalets
struktur och typiska exempelfragor.

2. Repetition: Utbildaren ber om en liknande repetition om de viktigaste
elementen for skalan for aktivt medborgarskap.
Om no6dvandigt, anvand handoutsen for vagledning/paminnelse.

3. Rollspel: Deltagarna gar in i grupper om tva (eller tre): coach, klient (och
observator), och agerar i rollspel, som beskrivet i handouten
Motivationsverktyg fér att utforska motivation.

4. Feedback: Efter rollspelen kommenterar och diskuterar gruppen hur det
gick (i grupper eller i plenum).

Feedback (om
tillampligt):

Stodmaterial: Handout: Skalan for aktivt medborgarskap 1.C.1.2. Annex 1
Handout: Motiverande samtal 2.A.2.3. Annex 1
Rollspel: Motivationsverktyg for att utforska motivation 3.B.1.2. Annex 1

Handout: Ovning i motiverande samtal 2.A.2.3 Annex 2

Motivation ar drivkraften bakom varje atgéard. Brist pa motivation leder till overksamhet. Klienterna
misslyckas i manga fall att lagga ihop tva och tva; vilket betyder att de misslyckas med att se att deras
“viljor” kan forverkligas om de vidtar lampliga atgarder, vilket kan leda till aktivt medborgarskap.

Det har amnet fokuserar pa att ge deltagarna exempel pa motivationsverktyg som kan anvandas for
att aktivera deras klienter, som kommer att stalla sig mer positiva till aktivt medborgarskap.
Deltagarna utfor tva motiverande aktiviteter for att a) kunna forsta och testa hur
motivationsverktygen ska anvandas och b) utveckla fardigheter for att skapa deras eget
motivationsverktyg for deras klienter.

Inom det har amnet presenteras tva motivationsverktyg kallade “Forebilder” och “Mitt dromjobb”.
Det forsta refererar till att involvera medlemmar i samhallet — som uppnatt ndgot/ar riktiga
forebilder — i méten med migrant- och flyktingkvinnor pa steg 4 eller 5 pa stegen for aktivt
medborgarskap. Den har aktiviteten kan vara mycket kraftfull for unga som har bestamt sig for att
borja studera eller jobba och far traffa nagon som redan ar framgangsrik. Den har aktiviteten kan
skapa kanslan och tillforsikten att “Det ar mojligt!”. Det andra motivationsverktyget “Mitt drémjobb”
satter klienterna i processen av att vélja ut och skriva ner deras dromjobb pa en bit papper utan att
tanka pa hinder som kan sta i vagen. Klassen forsdker sedan att gissa vem som valt ett specifikt jobb
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genom att nédmna en persons positiva egenskaper. Med hjalp av den processen forstar klienterna
sina egna “styrkor”, hittar nya starka sidor hos sig sjalva och far nya idéer.

For vidare utarbetning av det har @mnet finns foljande uppsattning av évningar:

Larandemal: Motivationsverktyg for att utforska migrant- och flyktingkvinnors
motivation och framja framsteg (1)

Procedur: - Kunna tillampa kunskap pa olika fardigheter och kompetenser hos
klienterna i coachning
- Kunna anvanda regionala mojligheter for att de enskilda klienterna
ska gora framsteg

Varaktighet: 1 timme

=

Diskussion om hur deltagarna kan utforska sina klienters

motivationsniva. Brainstorming (15’°).

Utbildaren presenterar verktyget “Motivation med hjalp av forebilder

och kontakt med arbetsmarknaden” (Se bilaga 1) (15’).

3. Deltagarna delar upp sig i grupper om 3-4 personer och testar
verktyget. De tar rollen som migrant- och flyktingkvinnor och
brainstormar for att hitta forebilder i sina egna samhallen. (10).

4. Varje grupp presenterar 3 mojliga forebilder fran sitt samhélle. Detta

foljs av en diskussion i klassen for att besluta: a) vem som ar den basta

de kan bjuda in till deltagande och varfér (vad ar forebildens

beréattelse, hur inspirerande kan beréattelsen vara for malgruppen;) b)

hur de kan arrangera for forebildens deltagande; c) vilken sorts

marknadsforing ska goras for att locka flera migrant- och
flyktingkvinnor till att presentera sin férebild; d) om férebilden inte
ar egenforetagare, vad blir mervdrdet av att bjuda in dennes

arbetsgivare for att delta; e) hur kan workshoppen berikas? (30)

Feedback (om
tillampligt):

Stodmaterial: Motivation fran férebilderna och kontakt med  Ref: 3.B.2.1 bilaga 1
arbetsmarknaden.

3.B.2.2. Motivationsverktyg for att utforska migrant- och flyktingkvinnors
motivation och framja framsteg (2)

Lirandemal: - Kunna tillampa kunskap pa olika fardigheter och kompetenser hos
klienterna i coachning
- Kunna anvéanda regionala mojligheter for att de enskilda klienterna ska
gora framsteg

Varaktighet: 2 timmar
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Procedur: 1. Utbildaren presenterar verktyget “Motivationsdvning: mitt dromjobb” (se
bilaga 1) (15)

2. Nu ska deltagarna genomfdora 6vningen sjalva. Varje deltagare skriver ner
sitt dromjobb pa en bit papper. Paminn deltagarna om att det ar viktigt
att “glomma” existerande hinder som exempelvis brist pa nédvandig
utbildning eller erfarenhet. Alla pappersbitar samlas i en skal och blandas.
Den forsta deltagaren tar en pappersbit. Om det ar deltagarens egen bit
maste denne ta en ny. Annars ska deltagaren gissa vems dromjobb som
star skrivet pa papperet. Deltagaren ska forklara varfér denne valt den
personen genom att lista personens egenskaper och sardrag. Alla
deltagare ska ge sina asikter: om de haller med eller inte och varfor. Efter
diskussionen fragar utbildaren personen i fraga om detta dr dennes
dromjobb. Fram till dess maste personen ha ett “pokeransikte”. Om
personen i fraga svarar nej maste deltagarna fortsitta leta efter ratt
person. Du kan upprepa detta for 2-3 deltagare. (30’)

3. Deltagaren framjar en diskussion for att utvardera om 6vningen hjalpte
deltagarna att fa nya idéer, hitta nya starka sidor hos sig sjalva, om
Ovningen gav inspiration etc. (15 ‘)

4. Deltagarna delar upp sig i grupper om 3 och varje grupp ska skapa ett
motivationsverktyg. (20°)

5. Varje grupp presenterar sitt verktyg i klassen. (30)

Feedback Utbildaren och resten av deltagarna ger feedback pa de presenterade
(om verktygen. (10’)

tillampligt):

Stodmaterial: Motivationsdvning: mitt dromjobb 3.B.2.2 bilaga 1

3.C. Utvardera harda och mjuka fardigheter

Under jobbsdknings- och intervjuprocessen sdker arbetsgivare for sékande med tva
uppsattningar fardigheter: harda och mjuka fardigheter. Harda fardigheter ar de som
migrant- och flyktingkvinnan behover f6r att kunna utféra ett sarskilt jobb. Dessa varierar
ofta beroende pa typen av roll de ska anta eller vilken bransch de ska jobba i. Mjuka
fardigheter ar @ andra sidan sjalvlarda och sjalvutvecklade. Till skillnad fran harda fardigheter
ar de inte specifika for en bransch eller jobb. Darfor blir de allt mer vardefulla for
arbetsgivare, oavsett vilken bransch de verkar i, eftersom det hjdlper dem att férsta hur en
migrant- och flyktingkvinna kan passa in i deras arbetsmiljé och hur denne kommer att
prestera som en anstalld. Ovningarna tar upp utvirderingstekniker for att identifiera harda
och mjuka kompetenser for att skapa en individuell portfolio.
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For det har amnet finns féljande uppsattning av dvningar:

3.C.1.1

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

3.C.1.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Utvardera harda och mjuka fardigheter

e Kunskap om att skilja pa olika fardigheter och kompetenser och om hur de
kan utvarderas
e Kunskap om att skapa och anvanda en portfolio

0,5 timme

e Deltagarna brainstormar om skillnader mellan harda och mjuka
kompetenser och listar exempel for bada typerna pa tavlan.

e Utbildaren introducerar “Portfolio for nyckelkompetenser” som
identifierats av arbetsgivarna i Lulea.

e Utbildaren leder diskussionen om Lulea-portfolion om kompetensers
relevans for deras arbete med klienterna. Vilka kompetenser kravs for
att fa ett sarskilt jobb enligt klientens behov? Vilken &r luckan mellan
klientens kompetenser och erfordrade kompetenser? Hur kan coachen
anvanda portfolion for att tappa till luckan?

Utbildaren summerar kortfattat dvningens huvudslutsatser genom att:

e Forbinda teorin i “Portfolio for nyckelkompetenser” med teorin om
klientprofilering.

Teori om klientprofilering 2.D.2.1. bilaga 1

Lulea-portfolion 3.A.1.1. bilaga 1

Utvardera harda och mjuka fardigheter (1)

e Kunskap om att skilja pa olika fardigheter och kompetenser och om hur de
kan utvarderas

1 timme

e Deltagarna tillampar “Portfolio for nyckelkompetenser” for att samla in
klientinformation. De arbetar i par dar en av deltagarna ar en coach
och den andra en klient. Coachen samlar in klientens uppgifter enligt
mallen. Coachen sammanfattar vilka kompetenser och fardigheter som
klienten visar for varje aktivitet. Nasta steg ar att sammanfatta alla
identifierade kompetenser i relation till klientens 6vergripande mal och
nasta mal pa IGMA-stegen.

e Utbildaren leder diskussionen om hur man kan introducera portfolion
for nyckelkompetenser (harda och mjuka) i natverket. Hur kan man
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rapportera resultaten till case managern och natverket for att
sakerstalla att individernas formagor beaktas?

e Utbildaren sammanfattar diskussionen genom att betona skillnaden
mellan mjuka och harda kompetenser. Varfor ér bada typerna av
kompetenser viktiga for att ungdomar ska komma in pa

arbetsmarknaden?
Feedback Utbildaren summerar kortfattat dvningens huvudslutsatser genom att:
(om
tillimpligt): e Forbinda teorin i “Portfolio for nyckelkompetenser” med teorin om
' klientprofilering och case management.
Stodmaterial: Luled-portfolion 3.A.1.1. bilaga 1
3.C.1.3. Utvardera harda och mjuka fardigheter (2)

Larandemal: e Kunskap om att skilja pa olika fardigheter och kompetenser och om hur
de kan utvarderas
e Kunskap om att skapa och anvdnda en portfolio
Varaktighet: 0,5 timme

Procedur:

e Utbildaren presenterar STARR-metoden som arbetsprocedur for att
skapa en portfolio.

e Utbildaren leder diskussionen om de nuvarande metoder som
deltagarna tillampar pa sitt dagliga arbete med klienter vad galler
likheter och skillnader med STARR-metoden.

e Deltagarna diskuterar tillampbarheten for STARR-metoden i deras
dagliga arbete med klienterna.

Feedback Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:
(om
s 1 Forbinda teorin i “Portfolio for nyckelkompetenser” med STARR-
tillampligt): i i
metoden for att skapa en portfolio.
Stodmaterial: Exempel pa arbetsprocedur for att skapa en portfolio 3.C.1.3. bilaga

1
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Dessa 6vningar bygger pa den forra teoretiska delen om identifiering och utvardering av migrant-
och flyktingkvinnors mjuka och harda kompetenser. Huvudsyftet ar att tillimpa den individuella
portfolion pa kompetenser fér framgangsrik coachning av malgruppen av den enskilda radgivaren
och natverket.

For vidare utarbetning av det har amnet finns féljande uppsattning av 6vningar:

3.C.2.1. Utvardera harda och mjuka fardigheter (3)

Larandemal: e Kunna tillampa kunskap om olika fardigheter och kompetenser hos
klienterna i coachning
¢ Kunna anvanda regionala maéjligheter for enskilda klienters framsteg
Varaktighet: 1timme

Procedur: e Deltagarna diskuterar befintliga metoder for portfolioutveckling for
migrant- och flyktingkvinnor, som applicerats i deras natverk. Hur
samlas information fran olika organisationer in och delas i natverket?
Vilken information lagras officiellt i varje organisation och hur anvands
den for att sorja for individernas behov i centrum for
radgivningsprocessen?

e Deltagarna tillampar STARR-metoden foér insamling och lagring av
information for en av sina klienter (verkligt fall utan att namnge
personen). Hur kan varje organisation bidra till den har portfolion fran
dess specifika perspektiv? Hur kan informationen lagras och delas i
natverket?

e Deltagarna diskuterar tillampbarheten av STARR-metoden for
natverkssamarbete i att skapa portfolio for deras klienter. Alternativet
ar utveckling av en strategi for att introducera den har metoden i den
dagliga rutinen for samarbete i natverket. En sadan rutin bor “ankras
fast” pa beslutsfattarniva i deltagarorganisationerna.

Feedback Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

(om

tillampligt): e Forbinda teorin i “Portfolio for nyckelkompetenser” med STARR-
metoden for att skapa en portfolio med hjalp av olika intressenter i det
lokala natverket.

Stodmaterial: Exempel pa arbetsprocedur for att skapa en 3.C.1.3. bilaga 1

portfolio
3.C.2.2. Utvédrdera harda och mjuka fardigheter (4)

Larandemal: e Kunna tillampa kunskap om olika fardigheter och kompetenser hos
klienterna i coachning
¢ Kunna anvanda regionala moéjligheter for enskilda klienters framsteg




Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:

3.C.2.3.

Larandemal:

Varaktighet:

igma
1 timme

e Utbildaren sammanfattar de viktigaste slutsatserna i teorin for
skapande av klientportfolio och informationsinsamling ur natverkets
och case managerns synvinkel. Natverket ger case managern
information ur olika perspektiv.

e Deltagarna diskuterar betydelsen av “hela bilden” for case managern,
vilket betyder all relevant information om klienten fér att kunna
besvara 2 viktiga fragor:

- Forstar jag vad som driver min klient framat?

- Varfér planerar jag det hir nista steget (aktiviteten) for klienten? Ar
det en realistisk aktivitet? Hur relaterar den till min klients
overgripande individuella mal?

e Deltagarna gar igenom nedanstaende omraden for att skapa en

realistisk bild av den enskilda klienten:

- Allman information

- Mal och ambition med sysselsattning

- Tidigare arbete och erfarenheter

- Relevanta kompetenser, fardigheter och attityder

- Las- och skrivformaga

- Aktiviteter pa fritid och hobbyer

- Engagemang for andra

- Inflytande Over sitt egna liv

- Halsa

- Egenomsorg

- Sjalvbild

Ovanstaende omraden ger komplett information for att faststalla

klientens realistiska mal och handlingsplan.

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:

e Forbinda teorin i “Portfolio for nyckelkompetenser” med klientens
gradvisa framsteg och coachens roll.

ATT GORA-lista fér insamling av klientinformation 3.C.2.2. bilaga 1
Teori om klientprofilering 2.D.2.1. bilaga 1

Exempel pa arbetsproceduf for att skapa en portfolio 3.C.1.3. bilaga 1

Utvédrdera harda och mjuka firdigheter (5)

e Kunna tillampa kunskap om olika fardigheter och kompetenser hos
klienterna i coachning

¢ Kunna anvanda regionala mojligheter for enskilda klienters framsteg

1 timme
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Procedur: e Deltagarna utvecklar en strategi for sitt natverk (pa kommunal niva)
om hur de ska fa klientens handlingsplan att fungera genom att
underlatta klientens framsteg. Rekommenderat fokus for diskussionen
ar:

o Att kartlagga och dokumentera klientens harda och mjuka
kompetenser for klientprofilen och klientens
sysselsattningsmal.

o Intressentnatverkets roll i att underlatta klientens framsteg
genom att bidra med relevant information om klientens
kompetenser och mal.

o Intressentnatverkets roll i att identifiera obalansen i
profilen och klyftan mellan klientens mal och
arbetsmarknadens mal.

e Deltagarna utvecklar en gemensam mall och rutin for klientprofilering
baserat pa de tidigare 6évningarna. Mallen ska presenteras pa
beslutsfattarniva i de deltagande organisationerna for feedback och
“forankring” i deltagarnas dagliga rutiner.

De rekommenderade diskussionsfragorna for den har évningen ar:

e Vilka metoder for IGMA-metoden &r relevanta att ha med i strategin?

e Hursakerstéller intressentnatverken att planeringen ligger i linje med
klienternas formagor och arbetsmarknadens behov?

e Hur kan de lokala intressenternas resurser maximeras med hjalp av

samarbete?
Feedback Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att:
(om
T e Forbinda teorin i “Portfolio for nyckelkompetenser” med klientens
tillampligt):

gradvisa framsteg och intressentnatverkens roll.

Stodmaterial:
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3.D. Genuskanslig profilering och utvardering

Den har delen forklarar hur kvinnor pa manga olika satt paverkas av sin kdnsstatus i varlden.
Den stottar coacherna i att utvardera kompetenser, fardigheter, motivation och mal hos
invandrar- och flyktingkvinnor i relation till att fa tillgang till utbildning och arbete. Den ser
ocksa pa satt som coacherna kan identifiera och tydliggora hinder som kan stoppa dessa

kvinnor fran att na sina mal och hur de kan anvianda den informationen for att stotta klienterna

pa basta satt.

For det har amnet finns féljande 6vningar tillgangliga:

3.0.11

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Anvanda genusperspektiv

e Forstaelse for utvardering med genusspecifikt fokus

e Forstaelse for hur genus paverkar en arbetssokande med invandrar-
eller flyktingbakgrund

e Kunna forsta hur genus paverkar arbetssdkande invandrar- och
flyktingkvinnor pa EU- och landniva

1,5 timme

Isbrytare som tittar pa genus och identitet:
| par, turas om att prata om:
o Vilken inverkan tror du ditt kon har haft pa de beslut du
tagit om utbildning och arbete?
o Vilka budskap har du fatt i ditt liv om ditt kon, utbildning
och arbete och fran vem?
Feedback och diskussion i storgrupp:

Fokusomraden kan vara: yrkesutdvarens sjalvkannedom inklusive
fordomar, att se klienten som en individ och inte en stereotyp

Utbildaren pratar om viktiga genuskansliga scenarier, och fokuserar
sarskilt pa information om hur kén kan paverka en arbetssékande med
flykting- eller invandrarbakgrund. Detta omfattar:
o Konsroller och kénets inverkan pa den arbetssdkandes
ekonomiska makt




Feedback
(om
tillampbart):

Stodmaterial:

3.D.1.2

Larandemal:
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o Konsroller och effekterna pa arbetssékande invandrar- och
flyktingkvinnor pa EU- och landniva

o De hinder som arbetssokande kvinnor moter, som ar unika
for deras kon.

Utbildaren och gruppen identifierar viktiga rubriker som forklarar
genusspecifika hinder for invandrar- och flyktingkvinnor.
Forslagen omfattar:
o Socio-ekonomiskt ansvar
o Mjuka och harda fardigheter
o Kulturella trosbekannelser och normer i hemlandet och
vardlandet
o Sprak- och kommunikationsbarriarer

Deltagarna kommer sedan i sma grupper att utvardera varje identifierat
genusspecifikt hinder och reflektera over:
o Vadtror du det har hindret kan innebara, ge exempel?
o Fundera 6ver olika satt att fa reda pa den har informationen
i en arbetsformedlar- eller IAG (information, advice,
guidance)-miljo, dvs. hur man kan utvardera
o Fundera pa utmaningar/kansliga saker som du kan st6ta pa
nar du forsoker fa informationen

Deltagarna gar som helgrupp igenom ovan tillsammans med utbildaren.
Gruppen diskuterar olika satt att utvdrdera och involverade utmaningar
samt identifierar viktiga metoder/utvarderingssatt som kan mobiliseras for
att stotta genusutvardering

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens viktigaste slutsatser

Scenarier ur genusperspektiv,
bladderblock och pennor

Utvardering ur ett genusperspektiv

e Kunskap om IGMA Feminas genuskansliga utvarderingsverktyg och
metoder

e Forstaelse for hur och ndar man kan anvanda dessa metoder och
verktyg

e Kunskap om hur genus ar hinder nar man soker jobb




Varaktighet:

Procedur:

Feedback
(om
tillampbart):

igjna
1 timme

Isbrytare

| par: anvand det forberedda scenariot, en person spelar yrkesutovare. | 2-
3 minuter anvander de sig av de olika intervju- och samtalsteknikerna for
att samla in information fran sin partner. Scenariot kommer omfatta
information som de egentligen inte vill dela med yrkesutévaren. Byt sedan
roller och gér detsamma igen. Diskutera i par.

Gruppfeedback och diskussion. Kan fokusera pa vikten av hur och nér du
ber om information, inte bara vilken information.

Utbildaren introducerar deltagarna till IGMA Feminas genuskansliga
utvarderingsverktyg och metoder:

e Stottar dem i att tillampa genuskanslig kunskap som
sammanfattades i 3.D.1.1 for att utvardera fardigheter och
kompetenser.

e Kan anvandas tillsammans med andra utvarderingsverktyg inom
arbetsformedling, yrkesradgivning och vidare information, rad och
vagledning for att stotta invandrar- och flyktingkvinnors
beddmning och stod.

e Utvarderingen ar holistisk och bred och ser till hela personen, dvs.
deras ansvarsomraden, varderingar, kunskap, langsiktiga drommar,
tabun och radslor.

e Utbildaren ger information om IGMA Feminas utvdrderingsverktyg.

| sma grupper granskar deltagarna utvarderingsverktygen och diskuterar
scenarier om hur de kan anvandas i att ge anstallningsstdd och ytterligare
integrationstjanster genom att:
e Utbildaren satter upp 4-5 sidor av bladderblockspapper pa vaggen och
skriver féljande rubriker:

o Information, rad och vagledning

o Integration

o Anstallningsstod

o Hallbar anstallning

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens viktigaste slutsatser genom att:
granska varje rubrik och svaren pa postit-lapparna och uppmuntra
diskussion. Temana kan vara majliga hinder for att fa ratt information, nar
man ska fraga vissa saker, utvardering som en pagaende process

86
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Stédmaterial: IGMA Femina-utvardering,
bladderblockspapper, postits

Dessa 6vningar bygger pa de tidigare teoretiska delarna om identifiering och utvardering av
anstallningsstdd och bredare integrationsbehov hos invandrar- och flyktingkvinnor, och

mobiliserar en genuskanslig strategi.

For vidare utveckling av det har amnet finns féljande ovningar tillgdngliga:

3.D.2.1 Utvardering for ytterligare stodtjanster

Larandemal: e Kunna tillampa genuskanslig kunskap pa utvardering av invandrar- och
flyktingkvinnors behov, fardigheter och kompetenser

Varaktighet: 1timme

Procedur: e Utbildaren parar ihop alla deltagare och delar ut en fallstudie om en
IGMA Femina-klient. Fallstudien handlar om en verklig kvinnlig klient
med invandrar- eller flyktingbakgrund som soker jobb.

e Deltagarna far roller: en &r arbetsradgivare (jobbcoach) och den andra
ar IGMA Femina-klienten. Arbetsradgivaren utfor en forsta utvardering
med hjalp av IGMA Feminas utvarderingsmetoder och kriterier.

e |slutet av den forsta utvarderingen diskuterar paren interaktionen:
vad fungerade, vad gjorde inte det, behovs det ytterligare utvardering?

e Sedan diskuterar paren om vilka stodtjanster klienten bor fa.

Efter aktiviteten leder utbildaren en feedbacksession dar deltagarna ska

identifiera stodtjansterna. Diskussionen kan omfatta:

e Vilka metoder i IGMA Femina-metoden ar relevanta i stodet av den har
klienten?

e Vad tyckte deltagarna om utvarderingsprocessen?

o Vilka viktiga stodtjanster bor IGMA Femina-klienten fa?

e Finns det ndgra andra stodomraden som bor beaktas?

Feedback Utbildaren sammanfattar kort évningens viktigaste slutsatser genom att:

(om Granska resultaten och den genuskansliga IGMA Femina-handlingsplan

tillampbart): som skapats

Stodmaterial: En fallstudie om en IGMA Femina-
klient
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Modul 4: IGMAs arbetsgivarengagemang

Den hdr modulen fokuserar pa att engagera arbetsgivarna i vagledningsprocessen av migrant- och
flyktingkvinnor fér att de ska kunna férbattra sina utbildnings-/sysselsattningsmojligheter och pa
intressentnatverkets samarbete, som ska gora det moijligt.

For effektiv integration av migrant- och flyktingkvinnor pa arbetsmarknaden maste radgivarna inte
bara ha de fardigheter som marknaden kraver, utan ocksa ha férstahandsinformation om
arbetsgivarens krav. Nagot som dven kommer att tillata matchning av malgruppens utbildning och
professional utveckling med arbetsmarknadens verkliga behov.

Arbetsgivaren maste vara en aktiv deltagare i det lokala intressentnatverket och darfér maste en
"bro” mellan radgivare och anstalld byggas. Bada maste tala samma sprak eller atminstone
interagera pa ett gemensamt omrade dar migrant- och flyktingkvinnan (dennes tilltrade pa
arbetsmarknaden) star i handelsernas centrum. Den hdr modulen hjélper coacherna att géra detta.

Att skilja mellan de olika bidrag som arbetsgivarna kan ge, vilka satt och verktyg som behovs for att
engagera dem for att kunna starka effektiviteten for malgruppens intréade pa arbetsmarknaden ar
nagra av de steg som kommer att hjalpa radgivaren att utveckla en lang och stabil relation med
arbetsgivaren.

Den har modulen kommer att hjalpa coacherna att forvarva de nédvandiga fardigheterna for att
samla in relevant information om sysselsattning i deras lokala omgivning, for att sdka efter och kunna
kontakta arbetsgivarna pa ett framgangsrikt satt. Dessa fardigheter kompletteras med utvecklingen
av kompetenser for att designa och implementera atgarder som involverar arbetsgivare i migrant-

och flyktingkvinnors framsteg mot sysselsattning.

For att kunna fordjupa relationen med arbetsgivare som kan leda till jobbskapande erbjuder
modulen dven grundlaggande begrepp om féretagens sociala ansvar och social innovation.

Att skapa lokal sysselsattningsutveckling med hjalp av att integrera foretagens sociala ansvarskansla
ar en av de nya typerna av lokala utvecklingsstrategier med en olast potential i hela EU. Foretagens
sociala ansvar anses vara ett vinnande scenario, varmed foretagen 6kar sin I[6nsamhet och samhallet
gynnas samtidigt.

Den hér sektionen kommer att introducera de grundlaggande begreppen for féretagens sociala
ansvar och visa god praxis och exempel som kan hjalpa till att féresla nya sorters samarbete med
arbetsgivare, vilket ar mycket givande for bade féretag och migrant- och flyktingkvinnor som séker
integration pa arbetsmarknaden.

A andra sidan presenteras social innovation som ett verktyg som ska identifiera nya
sysselsattningsmojligheter fér malgruppen och nya affarsmojligheter for arbetsgivare som star infor
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samhalleliga utmaningar. Mer specifikt analyseras fallet sociala foretag som ett verktyg for att stotta
sysselsattning for migrant- och flyktingkvinnor.

Dessutom ger arbetsgivarens engagemang, foretagens sociala ansvar och social innovation en ny
konceptuell referensram for att projicera deras arbetsplaner bade med arbetsgivaren och resten av
intressentnatverket i linje med IGMA-metoden (tredje nivan).

Alla ovanstaende namnda kompletteras med specifika aktiviteter for att forstarka och forbattra
atgarderna for mentorskapets atgarder och praktikatgarder, vilket ger radgivaren en hel 6versikt av
olika satt och mojligheter att interagera och skapa samarbetsmajligheter med arbetsgivaren.

Det material som erbjuds i den har modulen grupperas i féljande kategorier:

Natverkande
Information om arbetsmarknaden
Socialt ansvar och social innovation

o 0o T W

Praktik och mentorskap

Modul Arbetsgivarengagemang, arbetsgivarinvolvering IGMA

Allmédnna mal: Mal per niva:
Niva 1:

Allman forstaelse for arbetsgivarens Kunna skilja pa de olika saker som arbetsgivarna kan
roll i att se till att klienterna gor bidra med, samt relaterade krav

framsteg enligt IGMA-metoden
Kunskap om kraven for effektiv praktik och vagledning

Allman forstaelse for krav for Kunsk froktiv k ©eation fran arbetsed

effektiv praktik och mentorskap och unskap om effektiv kommunikation fran arbetsgivaren

kommunikation med anstallda Kunskap om principer for social innovation och socialt

P . N ansvar och dess relation till IGMAs tre nivaer
Allman forstaelse for principer for

social innovation och socialt ansvar i nna definiera egna alternativ for yrkesmassig

forbattring och effektivitet
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Kunna engagera arbetsgivarnai Kunna utveckla ett arbetsgivarnatverk
regionala aktiviteter i enlighet med

. . Kunna utforma och genomféra atgarder for att engagera
metodens allmanna principer

. arbetsgivarna i olika aktiviteter for att starka
(skapa natverk)

effektiviteten for intradet pa arbetsmarknaden
Kunna tillampa principer for social

. . . . . Kunna anordna effektiva villkor for praktik och
innovation pa arbetsgivarnatverken

for att starka klienternas framsteg mentorskap i natverket

Kunna utforma och genomfora aktiviteter baserade pa
social innovation och socialt ansvar inom
arbetsgivarnatverket for att sorja for klienternas
framsteg

4.A. Natverkande

En gemensam utmaning for case managers, coacher, utbildare och andra tillhandahallare av
tjanster for arbetslosa personer &r att skaffa och behalla ett natverk med potentiella
arbetsgivare och arbetsplatser de kan matcha med sina klienter. Vissa regioner kan ha sina
egna organ som haller reda pa det senaste for struktur och utveckling hos den regionala
arbetsmarknaden, medan andra kanske inte har det. Men daven om den har typen av
information ar tillgdnglig pa exempelvis den regionala arbetsférmedlingen maste
tillhandahallarna av tjanster fortfarande kunna “6versatta” den informationen for eget bruk,
pa ett satt som ocksa kan gynna och hjalpa till att utveckla hela natverket av tillhandahallare
for tjanster.

Det kan vara svart att hitta uppdaterad och relevant information om kraven pa
arbetsmarknaden, eftersom manga branscher snabbt fbérandras i enlighet med
sysselsattningspolicyer, teknisk utveckling och uppskalande och nedskarning av féretag och
organisationer. Tillhandahallarna av tjanster maste ha mycket information till hands for att
kunna anvanda kunskapen och informationen f6r att utveckla en individuell handlingsplan for
sina klienter. Man bor 6vervaga vilka positioner arbetsgivarna kan erbjuda migrant- och
flyktingkvinnor for att hjalpa dem att gora framsteg, och dven basera detta pa coachens
kunskap om klientens kompetens- och fardighetsniva.

Ett satt att fa forstahandsinformation ar genom att ha direkta relationer med
arbetsmarknaden; pa samma satt som tillhandahallarna av tjanster maste kdnna sina klienter
kommer de ocksa att gynnas stort om de vet hur de ska fa information om arbetsmarknaden
och hur de kan kommunicera effektivt med arbetsgivarna. Foljande section kommer att
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tillhandahalla en uppsattning évningar som kan hjdlpa case managers, coacher och utbildare

att bli mer medvetna om vilken information de faktiskt har, och utmana dem i att vara kreativa
rérande andra satt att hitta information pa.

4A.1.1 Sysselsattning i din region

Lédrandemal: - Kunna skilja pa de olika saker som arbetsgivarna kan bidra med, samt
relaterade krav
- Kunskap om effektiv kommunikation med arbetsgivarna

Varaktighet: 1,5 - 2 timmar

Procedur: 1. Introduktion: Utbildaren delar upp grupparbetsbladet till alla deltagare. |
plenum gar utbildaren ignom introduktionen till intressentanalysen och de
tre 6vningar som foljer pa handouten (6vningarna 1-3). Se till att alla i
gruppen forstar vad en intressentanalys ar. (15)

2. Grupparbete: Deltagarna arbetar i grupper om fyra och representerar minst
tva olika organisationer. Utbildaren gar igenom en Ovning i taget, enligt
arbetsbladet, och ger grupperna tid att skriva ner sina svar pa arbetsbladet.
En kort diskussion i plenum om gruppens svar efter varje évning. (45°)

e Ovning 1: Kartldgg de viktigaste omraddena med arbetsgivare i din

region.

e Ovning 2: Intressenternas verktyg for intresse, paverkan och
betydelse

e Ovning 3: Sammanfattning av matrisverktyget for

intressentdeltagandet
Utbildaren noterar de viktigaste punkterna pa ett bladderblock.

3. Moéjliga diskussionspunkter i plenum efter 6vningarna:

» Hur kan de olika deltagarna (och deras organisationer) fa kunskap och
information om dessa arbetsplatser?

» BOr en organisation vara ansvarig for att identifiera och ta hansyn till
arbetsgivare (-natverk) bland de olika organisationerna? Kan case
managern vara ansvarig for detta/hur kan man gora kunskapen
anvandbar/tillganglig?

» Vilka ar den viktigaste kallan/kallorna for att hitta information om
jobbmaijligheter for klienternai de namnda omradena? Vilka ar gruppens
erfarenheter i att anvanda de olika kallorna? For- och nackdelar?

» Vilken typ av sysselsittning/lokala mojligheter (typiska branscher,
foretag etc.) ar de som du oftast presenterar for klienterna?

» Hur mycket direktkontakt har de med arbetsgivarna?

» Hur kan de enskilda deltagarna koppla sin kunskap om arbetsmarknaden
till vad arbetslosa klienter kan gynnas av, antingen som ett satt att fa
kunskap om deras egna ambitioner eller som ett satt att Iata dem ta ett
forsta steg och utveckla grundlaggande fardigheter?

e Utbildaren noterar de viktigaste diskussionspunkterna och resultaten pa ett
[ampligt satt.




Feedback (om
tillampligt):

Stodmaterial:

4.A.1.2

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

igma

Tips: Anvdnd tankekartor, listor, tabeller eller andra passande sdtt att
strukturera upp arbetsgivarkontextens hela bild i din region.

e Kom ihag att arbetsgivarna inte bara &r dar for att ge arbete, utan de kan
dven vara anvandbara for klienterna nar det galler utveckling av fardigheter
och kompetens.

o Laraklienterna vad/hur det &r att ha ett jobb

o Vilka fardigheter de behover for vissa typer av jobb

o Hur man interagerar pa en arbetsplats

o Vilka ar de harda och mjuka fardigheter de behover?
> T.ex. kanske lagutbildade personer inte riktigt forstar hur man arbetar och
beter sig, att gd upp pa morgonen och stanna pa arbetsplatsen i 8 timmar,
eller hur de ska besvara auktoriteter eller medarbetare. Arbetsgivarna spelar
en roll i att lara ut dessa praktiska yrkesmassiga, personliga och sociala
kompetenser.

-Detta kan ocksa vara arbetsgivarens roll i ett praktikprogram.
Annat som utbildaren kan tinka pa/fragor, om det finns tid:

Beakta de olika synpunkterna i gruppen, har de olika organisationerna samma
syn pa:

e Den regionala arbetsmarknaden och dess majligheter,

e Kallorna for hur man kan hitta information om den,

e Hur de kan anvanda informationen for sina klienter,

e Om det finns nagra andra killor eller satt som coacherna/utbildarna skulle
gynnas av att anvanda mer?

Intressentanalys: Kartlaggning av regionala jobbmojligheter 4.A.1.1. bilaga 1

Hur kontakta arbetsgivarna?

- Kunna skilja pa de olika saker som arbetsgivarna kan bidra med, samt
relaterade krav
- Kunskap om effektiv kommunikation med arbetsgivarna

45 min.

1. Utbildaren ger en diskussionsfraga om amnet att ta kontakt med, och ndrma
sig, arbetsgivare som ar 6nskvarda att ha i ett arbetsgivarnatverk:

- Pdvilka sdtt ndrmar siqg de olika deltagarna och/eller deras organisationer
arbetsgivarna fér att skapa kontakt @ klienternas végnar? - - --------- For-och
nackdelar med dessa strategier?

Gruppen diskuterar och kommer pa en “procedur”/strategi som de tror kommer

att funka bra. Utbildaren skriver ner detta pa bladderblock. (15)

2. Rollspel i grupper om tre (case manager/coach, arbetsgivare och observator),
eller som Ovning i plenum:

- Kom 6verens om scenario: arbetsgivaren representerar en typisk arbetsgivare
i regionen, medan case managern/coachen/utbildaren forsoker att hitta en




Feedback
(om
tillampligt):

Stodmaterial:
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praktikplats/jobb for en typisk klient, eller att (pa langre sikt) gd med i ett
praktikprogram.

- Gor ett rollspel dar gruppen testar den procedur/approach som man kom
Overens om i diskussionen, dar coachen forsoker att komma pa om
arbetsgivaren ar intresserad i att ta emot en eller flera klienter, samt vad
arbetsgivaren kan erbjuda.

3. Observatoren/erna betraktar hur coachen ndrmar sig och kommunicerar med
arbetsgivaren och gruppen/erna diskuterar sina erfarenheter fran 6vningen.
T.ex.:

- Hur presenterar coachen klienten/programmet?

- Hur stéller coachen fragor om arbetsgivarens behov?

- Vad fragade coachen om och hur fick denne reda pa vad arbetsgivaren
verkligen behover?

- Hur uppratthaller coachen “IGMA”-tdnket, med hansyn till bade den
enskilda klientens behov och arbetsmarknadens/arbetsgivarens behov?

Tips: téink pa de typiska IGMA-verktygen (metoder och strategier) s som MS,

kommunikation med olika typer av individer etc.

4. Visa videon och diskutera potentialen i att tdnka som en “forsaljare”.
Strategier for att kontakta arbetsgivare innehaller bade:

e Vilka satt man kontaktar dem pa: telefonsamtal, direkt mote, intervju eller
liknande?

e Hur man pratar med dem: vilka ar saljargumenten och -aspekterna for att fa
dem involverade?

Argumentation ar nyckeln. Ta hansyn till hur du presenterar klienten men ta dven

reda pa vad arbetsgivaren behover.

- Tank pa: arbetsgivarna ar inte bara vardefulla nar det galler att ge
sysselsattning, utan de kan dven vara anvandbara rorande utveckling av
fardigheter och kompetenser.

- Lar klienterna vad det handlar om att ha ett jobb/vilka fardigheter de
behover for ett visst jobb/hur man interagerar pa arbetsplatsen etc.

Coachen kan gynnas av att tdnka som en forsaljare genom att sélja en “produkt”

[klient] till en arbetsgivare. Skulle det vara majligt att |ara klienterna sjalva hur

man narmar sig en arbetsgivare?

Hur ar det med ansvarsomraden?

- Hur borjar man bygga ett natverk? Vem ansvarar for arbetsgivarnatverkets
expansion? Bor det lokala intressentnatverket dela ansvaret for det eller ska
det vara en organisations ansvar (case manager)?

Video: Starting a sales conversation 4.A.1.2 bilaga 1

https://www.youtube.com/watch?v=gXW6BYWtUfw

(0:20 - 4:58)



https://www.youtube.com/watch?v=gXW6BYWtUfw
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Hur sdkerstaller man att arbetsgivarna ar involverade nar man har tagit kontakt med dem? | hur stor
utstrackning kan man férvanta sig att de sakerstaller att de uppfyller klienternas behov? Hur évertygar
man arbetsgivarna att involvera sig i praktikprogram eller att engagera sig i att bekdmpa arbetsloshet?
Vad kan vara goda argument? Finns det incitament pa regeringsniva som kan motivera arbetsgivaren?

Om ni tar fram ett natverk med engagerade arbetsgivare kommer detta att hjilpa det lokala
intressentnatverket att skapa kreativa l6sningar for att utveckla arbetslivserfarenhet, utbildning, jobb-
och karriarinriktning, volontararbete etc. for klienterna och darmed hjadlpa dem att ta sig fram langs
karridrvagen. Den har delen kommer att ge nagra exempel och verktyg om hur man kan identifiera de
ratta intressenterna for ert ndtverk och hur man kan bibehalla sddana relationer.

En viktig del i att skapa langvariga relationer i natverken ar att man ser till att relevant och nédvandig
information ar lattillganglig for alla samt uppdaterad, och att kommunikationen underlattas mellan de
som behodvde. Alla parter bor ha lika mojligheter till att vacka fragor och gora sig horda. Dessutom,
beroende pa arbetsgivarens motivation for att vara i ndtverket med arbetsgivarkontakter, kan de ha
oliika behov for vad de vill ha ut av ett sadant natverk. Nagra kan ha kapacitet att vara “aktivt”
involverade, medan andra inte har det alls. Det ar darfor viktigt att de lokala
intressentorganisationerna uppratthaller goda relationer med arbetsgivarnatverket och ser till att de
kan hitta samverkan dar alla kan gynnas. En typisk motivering fér en arbetsgivare att bli medlem i ett
arbetsgivarnatverk for ett praktikplatsprogram ar “socialt ansvar”. Detta ar idén att foretagen bor
balansera |6nsamma aktiviteter med aktiviteter som gynnar samhallet; det involverar att utveckla
foretag med en positiv relation till det samhille de verkar i'.

Hur kan man hdlla kontakt med arbetsgivarna i ndtverket? Hur upprdtthdller man kontakten fér att fa
en hdllbar relation? Beroende pa arbetsgivarndtverkets natur kan arbetsgivarna (individuellt och i
stérre natverk) vara involverade pa flera satt. T.ex. med hjilp av “Memorandums of Understanding”?,
nyhetsbrev med informatioiner om aktiviteter/uppdateringar/historier om basta praxis etc, eller med
hjalp av moéten (varje eller vartannat ar) dar arbetsgivare och andra intresserade intressenter kan
uppdatera varandra (t.ex. om policyforandringar, uppnadda resultat, etc.) samt skapa ett forum dér de
kan natverka, se vad de andra gor och dela med sig av erfarenheter.

Det har arbetet reflekterar flera integrationsagenters roller (reflexiv yrkesverksam, ingripare och
utvecklare av sociala system, manager for program och service) och det erfordrar att
coachen/utbildaren/case managern bade lyssnar noggrant och forstar behoven hos de arbetsgivare
som denne traffar, samt att denne maste vara tydlig med vad klienten behéver. Pa ett satt antar
coachen/case managern rollen som “forsaljare”.

1Kalla: http://www.investopedia.com/terms/s/socialresponsibility.asp
2 MoU &r en skriftlig 6verenskommelse mellan tva organisationer som hjalper till att faststalla grundreglerna for alla

partnerskapsaktiviteter ni valjer att utforska.



http://www.investopedia.com/terms/s/socialresponsibility.asp
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4A.2.1 Argument for att involvera arbetsgivare

Lirandemal: - Kunna utveckla ett arbetsgivarnatverk
- Kunna utforma och verkstalla atgarder for att engagera arbetsgivare i olika
aktiviteter for att starka effektiviteten i att komma in pa arbetsmarknaden

Varaktighet: 50 min
Procedur: Diskussion i plenum (15 min)

1. Utbildaren ber deltagarna att identifiera vad de anser vara de viktigaste
saljande punkterna for att fa arbetsgivare involverade i ett natverk som atagit
sig att hjalpa klienterna ut pa arbetsmarknaden. Lista forslagen. Argumenten
kan vara:

a. Regeringsincitament,

b. Personlig 6vertygelse eller atagande,

c. Starka kvalifikationer och erfarenheter av de klienter som coachen
representerar,

d. Tidigare erfarenhet och goda exempel pa praktikplats,

e. Socialt ansvar, etc.

2. Utbildaren visar exempelvideon pa en “hisspresentation” och forklarar
konceptet. Malet ar att 6va i hur man snabbt kan 6vertyga nagon genom att
vara koncis och fokuserad.

3. |grupper om tva, agera: en coach/case manager traffar en potentiell
arbetsgivare. Coachen gor en “hisspresentation” pa 70 sekunder for att
Overtyga arbetsgivaren att involvera sig i ett praktikprogram eller att
dverviga att ta sig an en av coachens klienter. Ova i att argumentera genom
att bygga pa ett eller tva av argumenten som listades i plenumdiskussionen.
(15')

Byt roller och ge varandra feedback efterat.

4. | plenum, dela erfarenheter om konversationerna i de sma grupperna (15).

Reflektera over:

- Om coachen lyssnade pa arbetsgivarens behov och villkor
- Om coachen representerade och “salde” klienten/klienterna med hansyn
till deras behov/erfarenheter/kvalifikationer etc.

Feedback

(om

tillampligt):

Stodmaterial: Video: Elevator pitch 4.A.2.1 bilaga 1
https://www.youtube.com/watch?v=JH0Thez9gvA

4.A.2.2 Skapa langvariga relationer med arbetsgivare

Larandemal: - Kunna utveckla ett arbetsgivarnatverk



https://www.youtube.com/watch?v=JH0Thez9gvA
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- Kunna utforma och verkstalla atgarder for att engagera arbetsgivare i olika
aktiviteter for att starka effektiviteten i att komma in pa arbetsmarknaden.

Varaktighet: 45 min.

Forberedelse:  Den har 6vningen baseras pa resultaten av en tidigare 6vning: 4.A.1.1
Intressentanalys.

Procedur: 1. Utbildaren ber deltagarna att repetera den forra 6vningen och att anvanda
den som utgangspunkt. Utbildaren delar ut 6vning 4.A.1.2 och forklarar kort
vad verktyget for natverksgranskning och planering ar.

2. | grupper med minst 2 olika organisationer eller individuellt:
Genom att anvanda verktyget for natverksgranskning och planering, gor en

relationsrevision och utvardera vilka intressenter ni redan har relationer till
och vilka ni inte har relationer till (baserat pa den tidigare
intressantanalysen).

- For de intressanter ni inte har relationer till, ta fram strategier for att
nara dessa relationer.

- For de ni har relationer till, skissa pa en handlingsplan for hur ni kan
starka/underhalla dem.

| plenum, ga igenom arbetet och diskutera gruppernas resultat. Kombinera
huvudresultaten till en gemensam “plan”.

Feedback (om
tillamplig):

Stodmaterial:  Handout: Intressentanalys 4.A.1.1. bilaga 1

Handout: Verktyget for natverksgranskning och planering 4.A.2.2. bilaga 1

4 B. Samla in information om arbetsmarknaden

Hoga arbetsloshetssiffror i vissa EU-lander, med nedskarningar i offentliga utgifter i andra, har
flyttat fokus for integration av integrationsagenternas prestationsatgarder. Detta betyder att
integrationsagenterna pa omradet aktiva policyatgarder for arbetsmarknaden maste fokusera
inte bara pa de tjanster de tillhandahaller (t.ex. utbildning, radgivning, praktikplats) utan
snarare pa de resultat for dessa tjanster rérande hallbar sysselsattning. Integrationsagenterna
ser arbetsgivarna allt mer som kunder, och darigenom ar arbetsgivarnas engagemang
nodvandigt, och att deras behov uppfylls ar mycket viktigt. For att kunna gora detta maste
integrationsagenterna forsta deras malarbetsgivares affarsbransch och &ven den
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foretagsmiljo de verkar i, och samla in arbetsmarknadsinformation med sikte pa att engagera
arbetsgivarna i hela integrationsproceduren.

For det har amnet finns foljande uppsattning av 6évningar:
4.B.1.1. Ovning i arbetsgivarstrategier som anvinds av integrationsagenterna

Larandemal: - Kunna skilja pa de olika saker som arbetsgivarna kan bidra med, samt
relaterade krav
- Kunskap om effektiv kommunikation med arbetsgivarna
Varaktighet: 1,5 timme

Procedur: En av integrationsagentens roller ar att identifiera och sdkra
sysselsattningsmojligheter for sina klienter. Utbildaren introducerar darfor
deltagarna till arbetsgivarnas énskemal och om de strategier de foljer ar férenliga
med vad arbetsgivarna vill ha. Pa den utmanande jobbmarknaden under de
senaste aren ar det nu viktigare dn nagonsin att integrationsagenterna ar
medvetna om och tillampar de mest effektiva strategierna i sina anstrangningar i
att assistera jobbsokare att sdkra och behalla jobb. (10°)

Utbildaren startar en gruppdiskussion med hjalp av brainstorming for att lata
deltagarna dela de strategier de anvander for att na ut till arbetsgivare och vad
de anser vara framgangsrikt hittills i deras karriar. (15)

Utbildaren delar sedan upp deltagarna i 3 mindre grupper om 3-4 personer
(beroende pa storleken pa gruppen) dar varje grupp ska identifiera en
uppsattning strategier innan sysselsattning, under praktiken och efter praktiken.
(20°)

Utbildaren framijar alla gruppers diskussioner. Innan diskussion om resultaten i
plenum ager rum delar utbildaren ut bilaga 1.

Sedan diskuterar man i plenum om varje grupps resultat och de skillnader och
likheter med listan de fick. (30’)

Feedback (om - Den indikativa listan som deltagarna far forlangs med hjalp av varje grupps

tillampligt): tillagg.

Stddmaterial:  Sammanfattning av integrationsagenternas foreslagna 4.B.1.1 bilaga 1
strategier

4.B.1.2. Ovning i arbetsgivarens behov

Larandemal: - Kunna skilja pa de olika saker som arbetsgivarna kan bidra med, samt

relaterade krav
- Kunskap om effektiv kommunikation med arbetsgivarna




Varaktighet:

Procedur:

Feedback (om
tillampligt):

Stédmaterial:
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Utbildaren startar en diskussion om arbetsgivarens behov och krav och hur

1 timme

deltagarna kan samla in information om arbetsmarknaden. (10’)

Deltagarna ombeds dela sina asikter och erfarenheter om de metoder de
anvander for att samla in information om de viktigaste fardigheterna som
arbetsgivarna erfordrar. (20’)

Utbildaren delar ut “formuldret om arbetsgivarens behov” som ett verktyg for att
samla in uppdaterad information om de fardigheter som efterséks mest pa
arbetsplatsen. Formularet dr neutral och kan anvandas inom manga sektorer
eftersom det inte bygger pa kvalifikationer utan attityd, personlighet och
erfarenhet.

Deltagarna diskuterar formularets layout och kan lgga till/redigera delar
tillsammans med gruppen och utbildaren. (20’)

Utbildaren sammanfattar kort 6vningens huvudslutsatser genom att: (10)

- Forbinda diskussionen med begreppet IGMA Femina och intressentnatverket.
- Forbinda diskussionen med fragor om integrationsagentens roll.
Formuladr om arbetsgivarens behov 4.B.1.2 bilaga 1

For vidare utarbetning av det har amnet finns féljande uppsattning av 6vningar:

4.B.2.1.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Ovning om arbetsgivarnitverkens férdelar

- Kunna utveckla ett arbetsgivarnatverk
- Kunna utforma och verkstalla atgarder for att engagera arbetsgivarna i olika

aktiviteter for att starka effektiviteten for intradet pa arbetsmarknaden
1timme

Utbildaren introducerar deltagarna till grunderna for arbetsgivarnatverken och
hur de ger en mechanism for att inspirera och engagera arbetsgivarna med hjalp
av peer-to-peer-larande pa ett konkret féretagsfokuserat satt. Natverken ger en
idealisk miljo for arbetsgivarna att dela med sig av idéer, erfarenheter och
information, och erfarenhet antyder att de ofta gar samman i syfte att fa tillgang
till ett speciellt kompetensbehov. (10)

Deltagarna bjuds in att tala om sina egna erfarenheter i att skapa
arbetsgivarnatverk som del av deras jobb. (20’) Exempelvis, nar
integrationsagenten férsoker att ta fram natverk som sedan kommer att
anvandas nar man skapar ett praktikprogram.




Feedback (om
tillampligt):

Stédmaterial:

4.B.2.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:

Feedback (om
tillampligt):

Stodmaterial:
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Utbildaren fragar kort deltagarna om fordelarna med att skapa ett
arbetsgivarnatverk och engagerar deltagarna i en diskussion och brainstorming i
plenum. Efter att gruppen har avslutat sin diskussion delar utbildaren ut bilagan
och ser till att alla i gruppen har full forstaelse for listan av fordelar som redan
inkluderats.

Tillsammans med gruppen skriver utbildaren ner ytterligare punkter pa listan,
som resultat av diskussionen.

Utbildaren sammanfattar kort huvudfragorna som namnts.

Fordelar med arbetsgivarnatverk 4.B.2.1 bilaga 1
Hur engagera arbetsgivare? Ett exempel 4.B.2.1 bilaga 2
Atgarder for att engagera arbetsgivare 4.B.2.1 bilaga 3

Ovning i engagemang for sysselsittning

- Kunna utveckla ett arbetsgivarnatverk
- Kunna utforma och verkstalla atgarder for att engagera arbetsgivarna i olika

aktiviteter for att starka effektiviteten for intradet pa arbetsmarknaden
1,5 timme

» Utbildaren introducerar begreppet arbetsgivarnatverk och talar om att skapa
natverk.

» Utbildaren diskuterar fordelarna med arbetsgivarnatverk och hur IA kan
matcha klienternas fardigheter med arbetsgivarens behov.

» Diskussion om hur natverken hjalper foretagen att upptécka brist pa
fardigheter och expandera sysselsattningen pa satt som annars inte hade &gt
rum, speciellt pa sma féretag och deras natverks effekt pa arbetsgivarnas
uppfattningar.

» Utbildaren delar ut “Stegen for engagemang for sysselsattning” och
diskuterar hur deltagarna kan skapa ett natverk. Diskussion om
arbetsgivarens roll, relationens stadier och de aktiviteter som kan
organiseras i natverket.

» Brainstorming om aktiviteter for att starka effektiviteten for intradet pa
arbetsmarknaden med hjalp av arbetsgivarnatverket.

» |Asrolliatt erkdanna arbetsgivarens och arbetstagarens behov.

Stege for arbetsgivarengagemang 4.B.2.2 bilaga 1
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Syftet med det har amnet ar att ge coacherna kunskap om féretagens sociala ansvar (CSR) och
social innovation (Sl). For det andra, for att vacka medvetenhet om hur man kan kopppla

denna kunskap till arbetsgivarnas potentiella roll i att stotta klienternas tillgang till
arbetsmarknaden och for att skapa nya jobb som star infor samhélleliga forandringar.

Som forberedelse bor coacherna pa forhand ldsa grundldggande information om foretagens

sociala ansvar (CSR, definitioner, dimensioner och omfattning). | allmanhet har landerna sina

egna nationella planer om CSR, men vi foreslar att deltagarna far ldsa atminstone féljande

kapitel i stédmaterialet som beskrivs i bilagan:

e Green Paper: Promoting a European Framework for Corporate Social Responsibility

Social:

I- Introduction, s. 5.

II-What is corporate social responsibility? S. 8-9, 13-18 (Corporate Social Responsibility:

the external dimension)

e Arenewed EU strategy 2011-14 for Corporate Social Responsibility:

I-Introduction, s. 3-4.

3-A modern understanding of corporate social responsibility, s. 6-8.

For det har amnet finns féljande uppsattning av 6évningar:

4.C.1.1 Féretagens sociala ansvar (CSR) och sysselsattning

Larandemal:

Kunna skilja pa de olika saker som arbetsgivarna kan bidra med, samt relaterade
krav
Kunskap om CSRs principer och om dess relation med IGMAs 3 nivaer

Varaktighet: 2 timmar

Procedur: °

Utbildaren valkomnar deltagarna och forklarar 6vningens syfte och
larandemal.

Utbildaren kollar deltagarnas tidigare kunskap om CSR genom en fragerunda.
Som resultat gor deltagarna en forteckning 6ver CSRs viktigaste dimensioner.
Listan skrivs ner pa en tavla eller bladderblock.

Efterat delas en artikel/nyhet om CSR ut
(http://www.personneltoday.com/hr/how-corporate-social-responsibility-
switched-focus-towards-learning-development/)

En gemensam diskussion startar, om “vad ar” och “hur” CSR kan
implementeras pa lokal niva. Utbildaren férsoker att fokusera diskussionen pa
exempel som kan besta av god praxis for CSR, hur det gynnar foretagen och




Feedback
(om
tillampligt):

Stédmaterial:

4.C.1.2

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:
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hur det kan skapa majligheter for forbattrad utbildning eller integration av
klienter pa arbetsmarknaden.

Som avslutning identifierar hela gruppen lokala intressenter och deras
anvsarsomraden for implementeringen av CSR-strategin i relation till var och
en av IGMA-metodens nivaer.

Utbildaren sammanfattar kort huvudfragorna som namnts genom att:

Forbinda fragorna med de olika delar av utbildningen som deltagarna kommer
att ha.

Commission of the European Communities. (2001). 4.C.1.1 bilaga 1

Green Paper: Promoting a European Framework for

Corporate Social Responsibility Social (pdf)

European Commission. (2011). Communication: A 4.C.1.1 bilaga 2

renewed EU strategy 2011-14 for Corporate Social

Responsibility (pdf)

Hur foretagens sociala ansvar skiftade fokus mot larande  4.C.1.1 bilaga 3

och utveckling

Hamtad fran: http://www.personneltoday.com/hr/how-

corporate-social-responsibility-switched-focus-towards-

learning-development/

Forsta social innovation

Kunskap om principer for social innovation och om dess relation med
skapandet av sysselsattning pa lokal niva

Kunna skilja pa de olika saker som arbetsgivarna kan bidra med, samt
relaterade krav

Kunskap om social innovation och om dess relation med IGMAs 3 nivaer

1 timme

Deltagarna inbjuds att diskutera sin nuvarande jobbposition och deras
organisations ansvarsomrade och roll i att reducera (risken for) arbetsléshet
for migrant- och flyktingkvinnor.

Utbildaren introducerar social innovation, kdarnegenskaper och principer.
Gruppen reflekterar 6ver sociala utmaningar som majligheter for att utveckla
nya sektorer. Integrationen av malgruppen pa arbetsmarknaden och nya satt
att hantera dessa utmaningar analyseras i den har kontexten. Deltagarna
reflekterar dven Over att utforska nya typer av féretag fran Sl, pa bade ett
privat och samskapande satt. Utbildaren introducerar “sociala foretag” som ett
verktyg for social innovation, men inte som social innovation per se.
Utbildaren fokuserar grupparbetet pa hur man kan engagera arbetsgivarna i
de processer som leder till social innovation (samskapande, samarbete,
designtank).

Som avslutning utarbetar hela gruppen i detalj relationen mellan social
innovation och IGMAs 3 nivaer:



http://www.personneltoday.com/hr/how-corporate-social-responsibility-switched-focus-towards-learning-development/
http://www.personneltoday.com/hr/how-corporate-social-responsibility-switched-focus-towards-learning-development/
http://www.personneltoday.com/hr/how-corporate-social-responsibility-switched-focus-towards-learning-development/
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o Hur organisationer och natverk kan gynnas av processer for social
innovation.
o Reflektion dver effekten av social innovation pa lokal marknad och
involverade sektorer.
For att skapa diskussion kan utbildaren underladtta genom att presentera en nyhet

om eller god praxis for Sl.

Feedback Utbildaren sammanfattar kort huvudfragorna som namnts genom att:
(om

tillampligt): Forbinda fragorna med de olika delar av utbildningen som deltagarna kommer

att ha.
- Forbinda diskussion med allmanna principer for case management och IGMAs
tredje niva (intressentnatverk).
Stddmaterial: Caulier-Grice, J. Davies, A. Patrick, R. Norman, W. (2012). 4.C.1.2 bilaga 1

Defining Social Innovation. A deliverable of the project: “The
theoretical, empirical and policy foundations for building social
innovation in Europe” (TEPSIE), European Commission — 7th
Framework Programme, Brussels: European Commission, DG
Research

European Union, Social Innovation eXchange (SIX), The Young 4.C.1.2 bilaga 2
Foundation. (2010). Study on Social Innovation.

Ovningarna kommer att hjilpa case managers och coacher att éverféra god praxis for
foretagens sociala ansvar (CSR) och social innovation (SI) till lokala foretag for att Oka
arbetsgivarnas engagemang for klienternas intrade pa arbetsmarknaden, och samtidigt,
forbattra prestationen for intressenternas lokala natverk. Den har delen av modulen gar in
mer detaljerat pa kunskap om och forstaelse for CSR och SI som forvarvades i sektionen for
niva 1.

Case managers och coacher kommer pa ett praktiskt satt kunna tillampa grundlaggande CSR
och SI: genom att analysera den lokala arbetsmarknaden, upptacka, vélja ut och leta efter
potentiella relevanta lokala foretag for att uppratta kontakt och foresla arbetsplaner for ett
samarbete tillsammans.

For vidare utarbetning av det har amnet finns féljande uppsattning av 6évningar:

4.C.2.1 Fallstudie om CSR: bekdmpa arbetsloshet
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Kunna designa och verkstalla aktiviteter baserade pa social innovation och
socialt ansvar inom arbetsgivarnatverken for att klienterna ska kunna goéra
framsteg.

- Kunna utveckla ett arbetsgivarnatverk.
Varaktighet: 2 timmar

Larandemal:

Procedur: e Utbildaren valkomnar coacherna och introducerar 6vningen. Malet ar att
overfora en av de praxis som givits i fallstudien till den lokala
arbetsmarknaden och faststalla de resurser och natverk som ar formogna att
verka ur case managerns synvinkel.

e En fallstudie delas ut bland deltagarna om Nestlé CSR report om hur
foretaget har bidragit till anstrangningarna att bekampa
ungdomsarbetsloshet.

e Efter att ha last handouten ombeds deltagarna att i sma grupper diskutera
foljande fragor:

e Hur skulle de 6verféra sadana initiativ till sma och medelstora foretag?

e Kan ett lokalt litet eller medelstort foretag med egna medel gora hela
programmet?

e Vilken typ av stod skulle de behova for att fa det att fungera pa lokal
niva?

e Vilka typer av intressenter behovs for att utfora dessa aktiviteter?

e Vad ar “mitt eget ansvar” (case managerns/coachens ansvar)?

e For att slutféra 6vningen valjer hela gruppen ett initiativ och designar
motsvarande arbetsgivarnatverk for implementering pa lokal niva.

Feedback (om  Utbildaren sammanfattar kort huvudfragorna som namnts genom att:

tillampligt):

- Forbinda fragorna med de olika delar av utbildningen som deltagarna kommer

att ha.

- Forbinda diskussion med allmanna principer for case management och IGMAs

tredje niva (intressentnatverk).

Stodmaterial:  Handout: Nestlé CSR report on Youth 4.C.2.1 bilaga 1

employment 2015/2016

4.C.2.2 Kartldgga social innovation pa lokal niva

Kunna designa och verkstalla aktiviteter baserade pa social innovation inom
arbetsgivarnatverket for att klienterna ska kunna gora framsteg.

Kunna utveckla ett arbetsgivarnatverk.

Varaktighet: 2 timmar

Larandemal:

Procedur: e Utbildaren valkomnar coacherna och introducerar évningen.

e Deltagarna genomfér i sma grupper en kartlaggning med hjalp av
lokaltidningar, webbsidor och andra satt att hitta de foretag och lokala
verksamheter som kan ha en mojligt koppling till social innovation (sociala
foretag, samarbetande sociala féretag, foretag som engagerar sig i social
innovation, informell sektor, samarbete mellan foretag, ideella
organisationer och den offentliga sektorn, etc.).

e En kollektiv karta 6ver foretag och organisationer som arbetar med
innovationsfragor pa lokalniva skapas.
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e Deltagarna valjer ut ett foretag eller verksamhet och utformar en arbetsplan
som involverar bade klientens framstegsmal och foretagets CSR och personal-
/jobbskapande. Arbetsplanen fokuserar pa hur de kan deltaga och bidra till
klientens framsteg (forbattra kdrnfardigheter, mjuka fardigheter,
nyckelkompetenser, mentorskap, praktik, volontadrarbete, fraimja
entreprendrskap, etc.).

e Deltagarna reflekterar och beskriver hur de kan anvanda sig av andra
organisationer som stod for arbetsplanen och hur den kan organiseras i det
lokala intressentnatverket.

e Diskussion om strategier for att introducera social innovation i natverket for
att underlatta samarbetet mellan féretagen och resten av intressenterna.

Feedback (om  Utbildaren sammanfattar kort huvudfragorna som ndmnts genom att:
tillampligt):

- Forbinda fragorna med de olika delar av utbildningen som deltagarna kommer

att ha.

- Forbinda diskussion med allmanna principer for case management och IGMAs

tredje niva (intressentnatverk).
Stddmaterial:  Caulier-Grice, J. Davies, A. Patrick, R. Norman, W. (2012). 4.C.1.1 bilaga 1

Defining Social Innovation. A deliverable of the project: “The
theoretical, empirical and policy foundations for building social
innovation in Europe” (TEPSIE), European Commission — 7th
Framework Programme, Brussels: European Commission, DG
Research

European Union, Social Innovation eXchange (SIX), The Young  4.C.1.2 bilaga 2
Foundation. (2010). Study on Social Innovation.

4.D. Praktik och mentorskap

Syftet med det har amnet ar att introducera yrkesverksamma till temana praktik och mentorskap som
metoder med vilka, eller satt pa vilka, klienternas karriarvag kan utvecklas individuellt och skrida
framat.

Det har temat kommer att omfatta inte bara férdelarna med varje metod utan &dven deras
begrdansningar och restriktioner. Mycket uppmarksamhet kommer att ldggas pa att noggrannt
informera foretaget om att kunna foérsta och anordna de erfordrade villkoren for att mojliggéra
klienternas larande och utveckling.

Sarskild vikt laggs pa att viacka medvetenhet om foretagens verklighet for att sdkerstdlla battre
forstaelse, battre samarbete och sa smaningom att kunna skapa en battre inlarningskontext som ar till
nytta for saval arbetsgivare som klient. Verkliga fall anviands for att forbinda ny kunskap med
situationer ur verkliga livet. Deltagarna soker tillsammans objektiva mojligheter for praktik och
mentorskap i det lokala omradet som ytterligare larande- och utvecklingsrutter.
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Som resultat av den har utbildningen kommer de yrkesverksamma att anvanda sig av amnet “praktik
och mentorskap” och, viktigast av allt, kdnna tillrackligt med motivation for att pa ett battre satt
forvandla all kunskap och alla fardigheter till verklighet.

OVNINGAR
For det har amnet finns foljande uppsattning av dvningar:

4.D.1.1. “Praktikens” och “mentorskapets” essens och egenheter
Larandemal: e Kunnaskilja pa de olika saker som arbetsgivarna kan bidra med, samt relaterade
krav

e Kunskap om de krav som finns for effektiv praktik och vagledning
Varaktighet: 1,5 timme

Procedur: e Utbildaren fordjupar deltagarna i temats dvergripande kontext och underlattar
diskussionen om deras befintliga kunskap och forstaelse for typer av larande och
integration av nykomplingar pa arbetsplatsen (Metoden «ORID Focused
Conversation Method» beskrivs i detalj i 4.D.1.1 bilaga 1)

e Utbildaren fokuserar pa en grupp av de vanligaste satten att lara pa arbetsplatsen
som “praktik” och “mentorskap” och férklarar i detalj bada metodernas
beskaffenhet. (Bibliografi med nyckelteori 4.D.1.1 bilaga 2 och 3)

e Coachen expanderar idén for gruppmedlemmarna om typerna av
arbetsplatsbaserat larande och visar ett filmklipp dar dessa processer tacks mycket
val.

(Klipp fran filmen «Gas station Queen» finns i4.D.1.1 bilaga 4)

e Utbildaren framjar diskussion om férdelar och nackdelar med varje metod och
arbetar med en grupp i «World Café»-format. (Metoden «World Cafe» beskrivs i
detalji4.D.1.1 bilaga 5)

e Baserat pa de identifierade styrkorna och svagheterna fér varje metod delar
utbildaren ut arbetet i undergrupper, och fér resultaten for detta arbete skapar
deltagarna en checklista med urval av den optimala metoden for
arbetsplatsbaserat larande, beroende pa foretagssituationen.

Feedback Ovningens process baseras pa strategier for “ToP-facilitation” och omfattar feedback
(om fran deltagarna om var och en av de fragor som uppstar.
tillampligt):
Stodmaterial: e Metod «ORID Focused Conversation Method» 4.D.1.1 bilaga 1
e Workplace Mentoring Primer 4.D.1.1 bilaga 2
http://www.askearn.org/wp-content/uploads/docs/wmp.pdf
e Taking Advantage of Workplace Training 4.D.1.1 bilaga 3
http://www.oecd.org/edu/skills-beyond-school/43898338.pdf
e Delar ur "Gas station Queen” 4.D.1.1 bilaga 4
https://www.youtube.com/watch?v=7jA15rKF2tk
(12:15—28:20) (42:58 — 46:48) 4.D.1.1 bilaga 5

e Metoden World Cafe

4.D.1.2. Instrument for att organisera praktik och mentorskap i olika foretagskontexter
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Larandemal: e Kunna skilja pd de olika saker som arbetsgivarna kan bidra med, samt
relaterade krav

e Kunskap om de krav som finns for effektiv praktik och vagledning
Varaktighet: 2 timmar

Procedur: e Utbildaren organiserar diskussion om praktik och mentorskap genom
arbetsgivarnas verklighetsprisma, om vem som gar med pa att anstalla en
personalmedlem pa sadana villkor. Deltagarna forsoker att forutse med hjalp av
det redan kanda formatet for « World Café»:

- Vilka bekymmer arbetsgivaren har nar denne gar med pa praktik eller
mentorskap i sitt foretag?

- Vilken kunskap arbetsgivaren saknar fér att kunna organisera och
implementera dessa processer med maximal effektivitet?

- Vilka resultat arbetsgivaren forvantar sig? (Metoden «World Cafe» beskrivs i
detalji4.D.1.1 bilaga 5)

e Utbildaren organiserar arbetet i undergrupper dar deltagarna utgar fran idéer om
arbetsgivarens verklighet och skapar en lista med problem dar de kan hjalpa till
som experter pa sysselsattning. Genom att géra den har évningen arbetar
undergrupperna i tre riktningar:

1. Hur kan arbetsgivarens oro reduceras, om denne inte har nagon erfarenhet av
praktik eller mentorskap i organisationer, eller har negativa erfarenheter av
det?

2. Vilka informationsblock maste férberedas pa forhand for att ge arbetsgivaren
den viktigaste kunskapen denne kommer att behdva under forberedelserna
for larandeprocesserna i dennes organisation?

3. Hur kan man hjélpa arbetsgivaren att specificera sina férvantningar rérande
implementeringsprocessen for nykomlingar som ska lara sig pa arbetsplatsen,
samt att radera de overdrivna férvantningarna och undvika vidare frustration
over att de inte bestyrktes?

e Utbildaren sammanfattar arbetet som gjorts i bada évningarna och underlattar
utvecklingarna “10 budord for samarbete med arbetsgivare i kontexten praktik
och mentorskap”.

Feedback Ovningens process ar baserad pd “ToP-facilitation”-strategier och omfattar feedback
(om fran deltagarna om var och en av de fragor som uppstar.
tillampligt):

Stodmaterial:
Fordelar med mentorskap for féretag 4.D.1.2 bilaga 1

Effective employer mentoring; Lessons from the evidence 4.D.1.2 bilaga 2

Success factors of best practices in job placements 4.D.1.2 bilaga 1

Arbetsgivarens engagemang ar en integrerande del i framgangsrik praktik. Det har amnet fordjupar
deltagarnas kunskap om arbetsgivarens engagemang i praktik eftersom detta kommer att leda till
béattre resultat for bade arbetsgivare och klienter; en win-win-situation for bada parter.
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Det har amnet fokuserar pa vikten av arbetsgivarnas engagemang i jobbpraktik, aktiviteter dar
arbetsgivaren bor/kan vara involverade och metoder/aktiviteter for att starka deras engagemang.
Amnet analyserar de faktorer som kan géra praktikplatserna mer tilltalande fér arbetsgivare och
bygger pa dessa faktorer genom att skapa lampliga strategier som lankar dem till mojliga aktiviteter.

Speciell tyngd laggs ocksa pa arbetsgivarens roll under praktiken, och mer specifikt mentorsrollen
fran organisationen (i koordination med yrkesradgivaren och klienten) i utvecklingen av en
skraddarsydd aktivitetsplan som kommer att uppfylla malen for placering for alla intressenter
(klienten, mentorn och arbetsgivaren).

For vidare utarbetning av det har amnet finns féljande uppsattning av évningar:
4.D.2.1. Praktik och mentorskap: skapa win-win

Larandemal: - Kunna utforma och verkstalla atgarder for att engagera
arbetsgivare i olika aktiviteter for att starka effektiviteten for
intrdde pa arbetsmarknaden

- Kunna organisera effektiva villkor for praktik och mentorskap i
natverket

Varaktighet: 2 timmar

Procedur: 1. Utbildaren skapar diskussion om vilka aktiviteter arbetsgivarna kan vara
involverade i, som kan starka effektiviteten for jobbpraktik. Skriv ner
idéerna. (15')

2. Utbildaren skapar diskussion om hur arbetsgivarna kan luras eller
Overtygas till att tillbringa tid med dessa aktiviteter. Skriv ner idéerna.
(15°)

3. Utbildaren introducerar faktorer for framgangsrik jobbpraktik och
fokuserar pa vad arbetsgivarna soker i praktikanterna (win-win-
situationen betonas, och “vad vinner jag pa det?”) (se bilaga 1) (20’)

4. Utbildaren betonar vikten av dessa element och goér kopplingen till
mojliga aktiviteter som arbetsgivaren kan vara involverad i for att
forbattra praktikresultaten. Vad arbetsgivaren séker -> Hur aktiviteten
uppfyller arbetsgivarens behov (besvarar fragan “vad vinner jag pa
det?”) (10)

5. Utbildaren ger ett exempel pa en aktivitet som IA kan organisera och
forklarar hur den aktiviteten férbattrar arbetsgivarnas engagemang och
hur den positivt kan bidra till praktikresultaten (direkt eller indirekt) (se
bilaga 2 for exempel) (10)

6. Grupparbete: Deltagarna delar upp sig i grupper. Varje grupp
presenterar en uppsattning aktiviteter som kan leda till arbetsgivarens
engagemang. Varje aktivitet bor tydligt identifiera vad forbattringen
kommer att medfora till praktikens effektivitet och om den uppfyller
arbetsgivarens behov. Sedan lankas varje aktivitet till
Progressionsstegen. (Se handout i bilaga 3) (20°)

7. Resten av deltagarna utvarderar aktiviteterna. Den har aktivitetens
resultat bor vara skriftliga. Klassen bor ha samlat in atminstone en
aktivitet for varje steg i progressionsstegen. (20°)




Feedback (om
tillampligt):

Stédmaterial:

4.D.2.2.

Larandemal:

Varaktighet:

Procedur:
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Utbildaren sammanfattar kort de aktiviteter som presenterats och klassen
ger feedback om hur varje aktivitet kan forbattra arbetsgivarens
engagemang. (10')

Framgangsfaktorer for basta praxis i jobbpraktik 4.D.2.1 bilaga 1
Hur engagera arbetsgivare? Ett exempel 4.B.2.1 bilaga 2
Atgarder for arbetsgivarengagemang 4.B.2.1 bilaga 3

Praktik och mentorskap: arrangemang

e Kunna utforma och verkstalla atgarder for att engagera arbetsgivare i
olika aktiviteter for att starka effektiviteten for intrade pa
arbetsmarknaden

e Kunna organisera villkor for effektiv praktik och mentorskap i
natverket

1 timme och 40 minuter

1. Utbildaren presenterar General Provisions/Considerations for
Successful Job Placements (se presentation i bilaga 1) (10’)

2. Utbildaren presenterar en profil for en ungdom som 6nskar arbeta pa
ett IT-foretag. Deltagaren har gatt ut skolan utan kvalifikationer.
Deltagaren alskar att satta upp sma hem- och kontorsnatverk och har
fatt kunskap Over aren genom att experimentera utan att ga nagon
formell utbildning. (Utbildaren kan presentera olika profiler, eller sa
kan deltagarna valja nagra — totalt bor 5 profiler véljas ut) (15)

3. Deltagarna delar upp sig i 4-5 grupper om 3 personer. Varje grupp
valjer ut en profil och maste tanka pa ett antal organisationer i sin
region som kan erbjuda den arbetssékande en praktikplats. Varje
grupp maste forklara varfor de valde just de organisationerna och
beakta de viktigaste “provisions” som presenterades i steg 1. (15)

4. Rollspel: Nar organisationerna ar utvalda antar en medlem i varje
grupp en roll: mentorn for féretaget (som vet exakt vilka foretagets
behov ar), yrkesradgivaren (som kdnner den arbetssékande val och
har formagan att fa reda pa mer) och den arbetssékande. Mentorn
(fran arbetsgivarens sida) forbereder en lista med uppgifter,
aktiviteter och tjanster som ska genomféras progressivt under
praktiken. De malen som ska uppnas nar praktiken ar 6ver ska ocksa
listas. Samma uppgift utfors ocksa av radgivaren som har mojlighet
att intervjua den arbetssokande och fa reda pa mer om dennes
kunskaper och fardigheter och vilka intressen och férvantningar han
har pa jobbpraktiken. Mentorn och yrkesradgivaren bor diskutera
aktivitetsplanen. Det ar viktigt att planen tacker bade den
arbetssokandes och en arbetsgivares behov. Darfor bor en
overenskommelse nas i samstammighet. (20°)

5. Aktivitetsplanen diskuteras med den arbetssokande for att gora
justeringar som denne anser skulle vara mer uppnaeliga och skulle
gora denne mer bekvam. (10°)




Feedback (om
tillampligt):

Stédmaterial:
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6. Deltagaren som har rollen som arbetssékande i varje grupp
presenterar sedan for klassen sin praktikaktivitetsplan och ger
feedback om huruvida planen kommer att uppfylla dennes behov och
forvantningar. (30°)

Utbildaren sammanfattar kort huvudfragorna som namnts.

Utbildaren anvander en av de framtagna handlingsplanerna och gar med
deltagarna igenom huruvida planen rattar sig efter den arbetssdkandes
och arbetsgivarens behov (10’)

Utbildaren lankar till IGMA-metoden och hur dessa alternativ passar in.

Presentation: General Provisions/Considerations 4.D.2.1 bilaga 1
for Successful Job Placements

109



2
(aér LA

igma

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

This project has been funded with support from the European Commission.
This publication reflects the views only of the author, and the Commission
cannot be held responsible for any use which may be made of the information
contained therein. Project Number: 2016-1-SE01-KA204-022119




