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Sverige behdver en snabbare och starkare
arbetsmarknadsintegration. Metoden
Matchning fran dag 1 ar vetenskapligt
férankrad och ar bevisat effektiv for att skapa
arbete for personer som har fatt statusen
flykting eller alternativt skyddsbehévande och
for de man och kvinnor som méter allra storst
svarigheter pa arbetsmarknaden. Metoden
tar sin utgangspunkt i nationalekonomisk
teori och ger verktyg att ssammanfora

arbetssdkande och arbetsgivare: snabbt,
hallbart och till en begransad kostnad. Den
har texten ger en introduktion till metoden
Matchning fran dag 1, hur metoden fungerar,
samt vad som kravs for att den ska kunna
implementeras. En mer utforlig version med
ytterligare teoretisk bakgrund och utbildning i
hur man praktiskt arbetar med metoden och
dess olika moment finns att tillga i Metodbok,
version 5, diarienummer Af-2017/0061 0277.
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Varfor behovs
Matchning fran
dag 1?

Matchning fran dag 1 (MD1) r en evidensbaserad
matchningsmetod skapad for organisationer som vill
stotta personer som star langt fran arbetsmarknaden ut

i arbete. Framfor allt galler det personer som riskerar att
hamna i langtidsarbetsléshet pa grund av att de saknar
gymnasieutbildning, ar fodda utanfér Europa, har en
funktionsnedsattning som medfér nedsatt arbetsformaga
eller ar 6ver 55 ar. Sedan ar 2018 ar det ocksa fler

kvinnor an man som befinner sig i langtidsarbetsloshet.

Syftet med MD1 ar att dverfora information darmed inga rustande insatser. Detta eftersom
mellan arbetssokande och arbetsgivare for manga rustande insatser som riktar sig till ny-
att nd hallbara matchningar. Med god tillgdng  anlanda arbetssékande fokuserar pa att forbe-
till information minskar metoden risken att reda individen innan hen ar "redo” for arbets-
arbetsgivaren undviker att anstalla utifran marknaden. Metoden arbetar istallet utifran

diskriminerande rekryteringsstrategier. Detari  Overtygelsen att den snabbaste laroprocessen
forsta hand en matchningsmetod och innehdller  sker direkt pa arbetsplatsen.
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Hur vet vi att det ar en
framgangsrik metod?

MD1 har f6ljts upp genom en omfattande
effektutvardering med drygt 7 000 deltagare.
Effektutvardering genomfordes i form av pro-
jektet Jamstalld etablering och pagick mellan
aren 2019—2021".

Utvarderingen visar att hela 30 procent fler
av metodens deltagare kom ut i arbete, jam-
fort med en kontrollgrupp som istéllet fick ta
del av arbetsférmedlingens ordinarie verk-
samhet. Metoden ger dessutom storre effekter
pa kvinnor och personer som star langt fran

arbetsmarknaden. Kostnaden for MD1 lig-
ger i linje med befintlig liknande insats, som
erbjuds till arbetssokande som star narmare
arbetsmarknaden.

Hur fungerar metoden?

MD1 har sin utgdngspunkt i att alla som vill
ha ett arbete ska fa stod att fa ett arbete, ingen
annan bedomning gors. Det forsta steget ar
att ditt team skapar inventeringsgrupper av
arbetssokande som ni sedan ska matcha mot en
vakansbank av arbetsgivare. Har ar heterogeni-
tet ett centralt begrepp - bade vad géller arbets-

givare och de arbetssokande. Genom att skapa
inventeringsgrupper av olika alder, sprakniva,
etnicitet, utbildningsbakgrund och kon, och
matcha dessa med en bredd av foretag som alla
syftar till att vixa och 0ka sin mangfald, skapas
nya mojligheter och vagval bade for arbetsgiva-
ren och den arbetssokande.

En annan viktig utgangspunkt ar att meto-
den inte bara fokuserar pa formell kompetens,
utan aven lagga stor vikt vid informell kun-
skap som exempelvis natts genom fritidsin-
tressen. Pa det sattet kan MD1-teamet matcha
personer som saknar formell utbildning och
tidigare erfarenhet fran forvarvsarbete.
Liksom informella kunskaper laggs ocksa
stor vikt vid individens egenskaper.

Vem gynnas av att tillampa
denna metod?

MD1 har anvénts i privat, kommunal och
statlig regi. Aven om vissa forutsittningar
behover rada for ett lyckat metodarbete ar
metoden flexibel och kan anpassas till olika
organisationer. Nagra av utgangspunkterna
for metodarbetet ar exempelvis att arbeta i
team, prioritera arbetssokande med mest
behov av stod samt att uppratthalla horison-
tella relationer inom teamet och mellan
arbetssokande och arbetsgivare.

1. Projektet Jamstalld etablering drevs av Arbetsférmedlingen i samfinansiering med Europeiska socialfonden mellan aren 2018 - 2021.
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1. Varfor behover metoden se ut som den gor?

1.1. Den som trader in som ny pa arbetsmarknaden behéver olika referenskanaler

Under den forsta tiden som nyanland tas Att framst ta sina beslut utifrdn begransade
manga beslut som inom nationalekonomin referenskanaler kan fa den effekt att skillna-
kallas for "investeringsbeslut” , vilka paverkar ~ den mellan individen och gruppen blir liten

bade framtiden och nuet. Ut6ver att ta och sa sméaningom skapas homogena grup-
hansyn till sin alder, utbildnings- per i samhallet. P4 grund av detta kan man
langd, familjesituation och sina pre-  idag ofta till och med genom yrkesval hiarleda
ferenser behover nyanlanda under  vilket land en nyanland person i Sverige ur-
investeringsbesluttiden mycket sprungligen kommer ifran.
Ju fler information frin olika kanaler ~ En viktig utgdngspunkt for Matchning frin
I CITGETGI T EREIT@N 61 att kunna ta och omvirdera dag 1 dr att metoden behdver fungera som en
desto mindre sina beslut. alternativ, bredare referenskanal som kom-
segregerad ¥ For ménga nyanldnda ar deras  pletterar den information som de nyanlanda

arbetsmarknad landsman den framsta kallan ofta far fran sina landsman, sa att de nyanlan-
till information under den forsta  da personerna i hogre grad kan fatta informe-
y  tidenilandet. rade beslut infor framtiden.

N
.

.
s

)

1. Investeringsbeslut: Individens beslut angdende om hens humankapital pa sikt kommer att 6ka med utbildning eller arbete.
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1.2. Arbetssékande behéver
komma ut i arbete snabbare

Ytterligare en viktig princip i
Matchning fran dag 1 ar att alla som
vill ha ett arbete ska fa stod att na
ett arbete. Inga krav ska stillas pa
sprakkunskaper eller formell kunskap.
Detta eftersom nyanldnda personer som
inte lyckas fa arbete genom sina referenskana-
ler och som heller inte har tillgang till andra
informationskanaler, riskerar att hamna i
langre arbetsloshet.

Pé grund av detta ar det viktigt att den
kompetens som de nyanldnda arbetssokande
presenterar inte ifragasatts eller varderas pa
oklara grunder - den arbetssokande behover
komma ut i arbete snabbt for att marknaden
ska kunna testa deras kompetens. Detta mot-
verkar i sin tur att den arbetssokandes sjalv-
kansla paverkas negativt, vilket kan leda till att
hen slutar soka arbete.

1.3. Brist pa information skapar
diskriminerande rekryteringsstrategier

Fran ar 2010 och framat har missmatchning-
en pa svensk arbetsmarknad okat. Det finns
alltsa fler vakanser, samtidigt som sannolik-
heten att fa ett arbete har minskat.

Den forsamrade matchningsfunktionen kan
vidare beskrivas som att avstandet mellan

" Matchning fran dag
1:s utgangspunkt ar

att sa snabbt sa moj-
ligt lata marknaden

arbetssokandes kompetenser och arbetsgivar-
nas kravprofil okar. Enligt Arbetsformedlingen
anges den framsta orsaken vara att arbetsso-
kande saknar den kompetens som arbetsgiva-
ren efterfragar3. Darmed tar det langre tid att
fylla lediga platser.

For en sa pass heterogen grupp som grup-
pen nyanlanda personer torde dock miss-
matchning i kompetens inte kunna forklara
hela missmatchningsproblematiken. Snarare
borde faktumet att man ar just ny pa arbets-

marknaden och den brist pa information som
det innebar, paverka mojligheten att fa ett
arbete. Det kan ocksa vara sa att den informa-
tion man har att erbjuda inte blir betrodd.
Avsaknaden av niatverk gor ocksa att malgrup-
pen inte kan na de sa viktiga informella
rekryteringskanalerna.

Nar det rader informationsbrist mellan ar-
betssokande och arbetsgivare ar det vanligt att
arbetsgivaren vid rekrytering anvanda sig av
nagon av foljande strategier, pa nista sida:

3. Christina Olsson Bohlin, Mohammad Taslimi, Arbetsmarknadsrapport Af-2019/0023 4534
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3. Informella kanaler
Arbetsgivaren anvander informella kana-
ler for att sakerstilla produktiviteten bland
arbetssokande. Detta géller sarskilt vid 1ag-
konjunktur. Anstillning genom informella
kanaler leder ofta till en lagre kravprofil.
Arbetssokande som saknar natverk, ofta
personer som ar nya pa arbetsmarkna-
den, far da ej tillgang till dessa platser.
Dessa rekryteringsstrategier gor att
informationsoverforing ar en av de
viktigaste funktionerna i Matchnings
fran dag 1. Okad tillgang till relevant
information minskar missmatchning-
en och bidrar till att ratt person kan fa
ratt arbete. Metoden utgor alltsa den in-
formationskanal mellan arbetsgivaren och
den arbetssokande som inte bara formed-
lar information utan genom en narvarande
matchning okar tilltron till den information
som formedlas.
Matchning fran dag 1 blir det natverk som
den nyanlanda arbetssokande ofta saknar

Matchning fran dag 1
formedlar information
mellan arbetssokande

och arbetsgivare
och bidrar till att

Arbetsmarknaden saknar information om : ratt person far ratt
arbetssokande som for forsta gangen trader L\
in pa arbetsmarknaden, vilket okar risken for
att arbetsgivaren anvander statistisk diskrimi-
nering som verktyg for urval vid anstillning.
Statistisk diskriminering innebar att arbetsgi-
varen valjer att inte anstilla en individ just pa
grund av att denne tillhor en viss grupp som
arbetsgivaren har en generaliserande upp-

1. Statistisk diskriminering

o

.

2. Signalerings- SN

modellen

Arbetsgivarna anvander signaleringsmodel-
len, alltsa att de hojer kompetensprofilen for
att sikerstilla produktiviteten. Detta galler
sarskilt vid lagkonjunktur. En hogre utbild-

fattning om. Denna form av diskriminering
forekommer pé grund av bristande informa-
tion om individen.

ning i sig 6kar inte arbetstagarens produktivi-
tet, men utbildningen fungerar som en signal
om att arbetstagaren ar hogpresterande.

och metoden bidrar till att arbetsgivaren inte
behover anvanda strategierna ovan vid rekry-
tering.
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EXEMPEL FRAN VERKLIGHETEN

Effektiv informationséverféring motverkade brist pa natverk

Ett MD1-team inom arbetsférmedlingen ar-
betare med att matcha en person som under
inventeringen endast dnskade sig ett arbete.
Hen hade arbetat for ett internationellt logis-
tikforetag och foretaget arbetade i 140 lander.
| Sverige fanns foretaget endast etablerat i
GoOteborg och den arbetssdkande kande inte
till nagon som arbetade dar.

Efter inventeringen formodade MD1-teamet
att matchningen skulle att ta tid eftersom per-
sonen hade begransat sig och endast hade en
dnskad arbetsplats. Om foretaget skulle tacka
nej till deltagaren, resonerade teamet att hen
skulle att vara villig att identifiera fler dnskade
arbeten.

Efter manga telefonsamtal och mejl lycka-
des teamet boka in en anstallningsintervju.

Den arbetssdkande upplevde att intervjun
gatt bra. Efter ett tag kom mycket riktigt ett
mejl fran foretaget dar de berattade att de var
mycket intresserade av att anstalla personen.
Detta trots att de i dagslaget inte hade nagon
dppen tjanst eller behov av ytterligare en
anstalld. Foretaget var ocksa villiga att betala
hogre 16n an till nuvarande i samma roll pa
grund av den arbetssokandes alder, kompe-
tens och langa erfarenhet i foretaget.

Motet med deltagaren blev kanslosamt.
Hen var mycket stolt och hade fatt sin
sjalvkansla tillbaka. Nagra manader efter
att anstallningen pabdrjats kom ett mejl dar
foretaget tackade teamet for att arbetsfor-
medlingen kontaktat dem och informerat om
den anstallde, som de var mycket néjda med.
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1.3.1. Diskrimineringens effekter
pa nyanlandas férutsattningar
att na ett arbete

En svensk forskningssammanstallning fran
2015 visar att det forekommer diskrimi-
nering pa den svenska arbetsmarknaden+.
Detta paverkar starkt nyanldnda personers
mojlighet att fa ett arbete. Ytterligare en
svensk studie fran 2000 visar att arbetslos-
heten bland ungdomar med utlandsk har-
komst var hogre dn bland svenskfodda, trots
att de utlandsfodda uppvisade hogre betyg i
skolan 5. Diskriminering pa arbetsmarknaden
kan forklaras med tva olika begrepp. Det ena
kallas statistisk diskriminering och det andra
kallas preferensdiskriminering.

4. Ali Ahmed Etnisk diskriminering- vad vet vi, vad behover vi
veta och vad kan vi géra? Ekonomisk debatt (4/2015, argang 43)
5. Aria m.fl. IFAU (2000)

1. Statistisk diskriminering -
informationsbrist som gar att motverka:

Det kan vara svart for arbetsgivaren att gora en
produktivitetsbedomning utifran kompetens
och erfarenhet som ar svar att jamfora eller va-
lidera mot kraven pa den svenska arbetsmark-
naden. Men foretag som agerar utifran statis-
tisk diskriminering har potential att forandras.
Genom utokad information om individens

kompetens kan ett diskriminerande rekryte-
ringsmonster brytas. Med detta som bakgrund
ar en viktig del i metoden Matchning fran dag 1
att na de arbetsgivare som eventuellt undviker
att anstélla ur en viss malgrupp pa grund av
statistisk diskriminering, men dar ytterligare
information skulle kunna vianda rekryterings-
beteendet. Utan att na dessa arbetsgivare kom-
mer matchningen av malgruppen nyanldnda
arbetssokande aldrig bli effektiv.

2. Preferensdiskriminering - nar
diskriminering innebér att en langsiktig
arbetsgivarrelation inte ar méjlig:

Begreppet for den andra typen av diskrimi-
nering, preferensdiskriminering, innebar

att en person blir diskriminerad pa grund av
grupptillhorighet och alltsa inte pa grund av
generaliseringar kopplat till informationsbrist,
som ar fallet nar det galler statistisk diskrimi-
nering. Foretag som rekryterar utifran prefe-
rensdiskriminering gar inte att samarbeta med
enligt MD1. Forandringar inom foretag sker
dock hela tiden. Foretag kan andra sin rekry-
teringsstrategi och exempelvis vilja tillvaxt i
foretaget istallet for att valja personal utifran
preferens. Det ar darfor viktigt att fanga upp
forandringen hos foretag och starta samarbe-
ten om en positiv forandring sker.
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2. Hur ser metodarbetet ut?

Nedan illustreras metodens olika moment och flodesschemat
fér hur metoden genomfors. En forutsattning for metodarbetet
ar att MD1-medarbetarna behover arbeta i team.

Inventering
av deltagare >

Vakansbank ) 9~ Deltagare i
intervju Steg 1

med AG

4 Steg 2
Deltagare som
-+ inte matchats Kartlagga '
direkt mot AG Steg 3
vakansbanken

Scccccccccccccaaa G- - Se forklarning nasta sida ...
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(§OO SO

STEG 1 STEG 2

Skapa heterogena Matcha de s6kande efter

inventeringsgrupper befintliga eller nya arbetsgivare

MD1-processen boérjar med att arbetssdkande Efter inventering letar teamet lampliga e

som 6nskar sig ett arbete placeras i en ko. platser i vakansbanken - den bank av .

Fran kén gér MD1-teamet urval till inventerings- ~ arbetsgivare som teamet samarbetar <,

grupper med cirka fyra till fem deltagare dar

halften av deltagarna ar kvinnor respektive man.

Har ar heterogenitet ar ett viktigt begrepp.

For att sammansattningen av arbetsgivare
som teamet samarbetar med ska bli robust
behover den besta av olika typer av arbetsgiva-
re inom olika branscher. For att det ska kunna
uppsta behover inventeringsgrupperna vara
heterogena. Det ar darfor viktigt att invente-
ringsgrupperna ar sa blandade som mojligt
vad galler kon, sprak, alder liksom utbildnings-
bakgrund. Heterogeniteten i inventeringsgrup-
perna ar aven viktigt for att 6ka mojligheten
att deltagarens preferenser om framtida beslut
vidgas. Med heterogena inventeringsgrupper
minskar ocksa risken for att teamet utifran
forutfattade meningar mer eller mindre
omedvetet behandlar individens om en del i
en homogen grupp.

mal, kompetenser och egenska-

per. Om lamplig plats inte finns

i vakansbanken séker teamet

efter en ny arbetsgivare for
kartlaggning. Det nya foretaget &

kartlaggs utifrdn samma pa- "
&) N

med - utifran deltagarnas énske- i

rametrar som den arbetsso-
kande. Utover detta ligger
fokus aven pa parametrar-
na mangfald och tillvaxt.

§ao

Intervjuer, praktik och jobb

MD1-medarbetare féljer med vid intervju-
tillfallet. Intervjun leder till 1. en matchning
till praktik infér arbete, 2. arbete direkt eller
3. att deltagaren inte far arbetet. Om del-
tagaren inte far arbetet fortsatter teamet

att hitta en ny arbetsgivare och processen
bérjar om, anda fram tills deltagaren far ett
arbete. Arbetsgivare som efter kartlaggning
vill fortsatta att samarbeta med MD1 ham-
nar i vakansbanken.
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2.1 sStyrkani att arbetai ett
team - effektivitetsgarant

Med ett MD1-team kan fler arbetssokande in-
venteras och arbetsgivare kartlaggas vilket gor
att vakanstiderna for lediga platser blir kortare.
Dessutom finns det i ett team, som kan arbeta
med ett storre antal inventerade, battre forut-
sattningar att faktiskt gora mer traffsakra be-
domningar av vem som har storst behov av stod.
Matchning, kartlaggning och intervjuer sker i
team med minst tvd medarbetare. I metoden ar-
betar teamen sjalvstyrande samtidigt som rela-
tionerna inom teamet ar horisontella. Det finns
ingen som leder arbetet utan teamet kommer
gemensamt fram till strategier och beslut utifran
en strukturerad uppfoljning. Detta eftersom
manniskans beslut styrs mer eller mindre med-
vetet av stereotypa forestallningar om individer.
En studie fran 2016 beskriver hur arbetsfor-
medlare i hogre grad bedomer att personer som
uppfattas ha ett svenskt utseende ar lampliga att
fa en arbetsmarknadsutbildning . For personer
som uppfattades att komma fran majoritetsbe-
folkningen okade chans att fa tillgang till utbild-
ningen med 50 procent. Genom att teammed-
arbetarna vid varje beslut behover argumentera
utifran observationer minskar risken for beslut
som fattas utifran preferens eller magkansla.

6. Mahmood Arai m.fl. Ifau 2016:17

2.2 Hog matchningseffektivitet genom att inkludera alla
arbetssokande - de som star nara liksom de som star langre ifran

Matchningseffektivitet ar beroende av tillgdng
till alla arbetssokande. Att se nyanldnda som
en homogen grupp riskerar att 6ka den undan-
trangningseffekt vi kan se pa arbetsmarknaden
idag och for Matchning fran dag 1 ar det dar-
for viktigt att intensiteten av insatser infor en
matchning alltid utgar fran att ge mest stod till
dem som har storst behov. MD1 syftar till att
lika manga kvinnor som mén ska ga ut i arbe-
te. Stark fokus ligger ocksa pa att de som star
langst fran arbetsmarknaden ska fa mest stod.

Denna prioritering utgar inte endast utifran
varderingar eller arbetsmarknadspolitikens
fokus just nu utan ar en grundlaggande forut-
sattning for att matchningseffektiviteten ska
kunna maximeras.

Genom att utesluta en stor grupp sa som
utrikes fodda kvinnor eller personer som star
langt fran arbetsmarknaden, paverkas match-
ningseffektiviteten negativt. Detta eftersom
arbetsgivarna i brist pa personal kan behova
hitta andra vagar att rekrytera.
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EXEMPEL FRAN VERKLIGHETEN

Informationsbrist uteslot
passande arbetsl6sa

Ett exempel pa hur arbetsmarknaden
kan agera nar en del av den

potentiella arbetskraften star

utanfor arbetsmarknaden ar den
arbetskraftsinvandring som Sverige

var beroende av under 50- och

60-talet, delvis pa grund av att de
svenskfodda kvinnorna i hégre grad

an idag stod utanfér arbetskraften.
Informationsbrist mellan arbetsgivare
och arbetssokande gor att passande
individer bland de arbetsldsa utesluts
fran arbetsmarknaden och arbetsgivarna
star med tomma vakanser. Genom att
Matchning fran dag 1 erbjuder mer stod
till dem med mest behov minskar risken
att lediga vakanser tillsatts av personer
som ar dverkvalificerade och darmed
motarbetas undantrangningseffekten.
En dverkvalificerad person blir sallan
langvarig pa arbetsplatsen, alternativt
missndjd med sitt arbete vilket i langden
kan paverka hens produktivitet.

s. 14 | 2021

2.3 Vikten av informell
kunskap och egenskaper

En viktig faktor for att personer som tidi-
gare inte har utbildning eller erfarenhet av
forvarvsarbete ska kunna matchas ut mot ett
arbete ar att inventeringsmomentet inte bara
kartlagger formella kunskaper utan dven
fokuserar pa informella kunskaper.
Informella kunskaper kan vara sidant man
natt genom intressen och som utvecklat vissa
vardefulla egenskaper. Dessa kunskaper och
egenskaper kan vara extra viktiga att identi-
fiera infor matchning av utrikes fédda kvin-
nor dir en nagot hogre andel saknar langre
utbildning eller erfarenhet av forvarvsarbete.
For att alla parter i en heterogen invente-
ringsgrupp ska kanna sig bekvima med att

dela med sig av den viktiga information som
MD1i-team behover i sitt matchningsarbete,
behover tilliten mellan MD1-temt och de ar-
betssokande snabbt etableras. Denna tillit
har hogre forutsattningar att uppnés i en
miljo dar ett horisontellt och inkluderande
forhallningssatt rader.

2.4 Bygg upp din vakansbank
med foretag som vill vixa

For att ett foretag skall hamna i vakansban-
ken behover foretaget ha tillvaxt och ha eller
vilja ha méngfald bland de anstillda. Teamet
behover identifiera foretag som har tillvaxt
eftersom metoden nar matchningseffektivitet
genom att skapa langre samarbeten med fore-
tag som inte bara har behov att anstalla
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en person utan flera. For att 6ka chansen till
traffsdkra matchningar behover teamet sa-
kerstilla att foretagets utgangspunkt vid sina
rekryteringar ar att anstilla utifran kompetens
och inte utifran preferens kopplat till grupp-
tillhorighet. P4 samma siatt som matchningsef-
fetiviteten 6kar om vi inkluderar alla arbetsso-
kande i matchningen, 6kar dven effektiviteten
om Vi inte bara matchar mot foretag som re-
dan har mangfald. Vi behover ockséa identifiera
de foretag som vill bli ett mangfaldsforetag.
Liknande tillvigagangssatt for hur man
identifierar 1ampliga arbetsgivare gar att appli-
cera pa andra malgrupper som kan vara dis-
kriminerade pa arbetsmarknaden, exempelvis

personer som har funktionsnedsattning som
medfor en nedsatt arbetsformaga.

2.5 Anpassa matchning och
process efter deltagare

For att utrikes fodda kvinnor och personer
som star langt fran arbetsmarknaden i hogre
grad ska etablera sig pa arbetsmarknaden

visar erfarenheter fran metoden Matchning
fran dag 1 att kvinnor exempelvis behéver dub-
belt s manga inledande insatser, som intervju
och praktik, for att utfallet ut i arbete ska bli
lika. Det ar dock viktigt att inte enbart fokuse-
ra pa kon utan dven inom gruppen kvinnor och
man analysera vilka som behover mest stod,
exempelvis utifran utbildningsbakgrund, alder
och hur lange man varit arbetslos.

Hur verkar metoden for att na ett jamstallt resultat ut i arbete?

Metoden Matchning fran dag 1 arbetar
utifran ledorden: for att resultaten ska bl
lika behover insatserna vara olika.

Alla delar i metodarbetet ar utformat
utifran ett jamstalldhetsperspektiv for att
utfallet ska bli jamstallt. Detta innebar
exempelvis att intag av deltagare kan
behdva skilja mellan kvinnor och man
liksom att fler arbetsnara inledande
insatser, som intervju och praktik,
behover ga till kvinnor for att utfallet for
antal i arbete ska bli lika mellan kénen.
| matchningsarbetet tar MD1-temaet
stor hansyn till informella kunskaper och
egenskaper, vilket 6kar mojligheten att
matchas aven for personer som saknar
tidigare erfarenhet av forvarvsarbete.

Teamet tar dven hansyn till den
arbetssokandes flexibilitet nar det galler

arbetstider vilket aven det 6kar majligheten
for kvinnor, vilka ofta tar storre ansvar
for hemarbetet, att ta steget ut pa
arbetsmarknaden.

En viktig faktor for att sakra ett jamstallt
utfall ar att teamen kontinuerligt foljer
de egna arbetet utifran statistik som ar
uppdelat pa kvinnor och man. Varje manad
analyserar teamet hur manga kvinnor
respektive man som féregaende manad
blivit aktuella for rekryteringar, fatt komma
till intervju, fatt praktik samt kommit ut
i arbete. Arbetet i teamet ar i hog grad
tillitsbaserat och sker genom sjalvstyrning
utifran en strukturerad uppfoljning
bestaende av ett antal indikatorer och
statistiksammanstallningar 6ver resultat.
Las mer i Metodbok, version 5,
diarienummer Af-2017/0061 0277.
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3. Vad kravs for att arbeta

med Matchning fran dag 1?

MD1 har anvants i privat, kommunal och statlig regi.
Teamens sammansattning kan variera och besta

av olika typer av kompetenser som exempelvis
jobbmatchare, studie- och yrkesvagledare, specialister

inom rehabilitering till arbete med mera.

For att trivas i rollen som medarbetare i ett MD1-team
behdver man ha en positiv manniskosyn, vilja arbeta
med jamstalldhet och jamlikhet, tycka om att arbeta
bade med arbetss6kande och arbetsgivare pa ett
prestigeldst satt och tycka om att arbeta i team.

3.1.

Utgangspunkten for att berdakna hur stort ett
MD1-team behover vara ar att gora en upp-
skattning pa hur stor mélgruppen i aktuellt
omrade ar (malgrupp av arbetssokande).
Varje inventeringstillfille, som dr metodens
forsta steg, innehaller 4-5 deltagare.
Beroende pa storleken pa malgruppen kan se-

Hur manga medarbetare behovs i teamet?

dan teamet dimensioneras efter tabellen nedan.
Ar tillgdngen till arbetssokande for litet (min-
dre dn 100 personer per ar som kan vara aktu-
ella for insatsen) finns en risk att matchnings-
effektiviteten blir alltfor 1ag. I det fallet kan det
vara mer effektivt att matcha individ for individ
till 1ampliga arbetsgivare istillet for att orga-

nisera inventeringar pa gruppniva och arbeta
upp en vakansbank av foretag. Om underlaget
arbetssOkande i aktuell malgrupp ar lagt lokalt
kan ett team med fordel arbeta Gver ett storre
geografiskt omrade, exempelvis flera stadsdelar
i en storre stad eller flera mindre narliggande
kommuner.
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Teamdimensionering nar arbetsmarknaden befinner sig i normallage

Teamarbetets omfattning arsvis Teamets omfattning veckovis

Teamstorlek, antal Antal inventerade

medarbetare* deltagare per ar
2 | 100-199
3 200-399
4 | 400-

Antal kartlagda ar-
betsgivare per ar

Antal inventeringar

per gang
45 | 1
67,5 2
90 | 2,5

i veckan, 4 deltagare

Antal kartlagda
arbetsgivare per
vecka

1
1,5
2

Vid lagkonjunktur behover generellt antalet
inventeringstillfallen minska och antalet kart-
laggningar av nya foretag oka.

3.2. Metodarbetets uppstarsfas

Innan ett team ar redo att borja arbeta med
Matchning fran dag 1 behover samtliga ge-

nomga utbildning och ta del av metodmaterial.

I projektet Jamstalld etablering genomgick
alla medarbetare en tre dagar lang utbildning.
Efter detta genomfordes momentet invente-
ring pa plats pa respektive arbetsformedlings-
kontor av utbildare. Efter ett antal veckor kva-
litetssakrades inventeringsmomenten lokalt

Vid hégkonjunktur kan istallet antalet
inventeringstillfallen behéva 6ka och
antalet kartlaggningar av foretag minska.’

genom deltagande observation/uppfoljning pa
plats. Metoden innehaller olika moment kopp-
lat till arbetssokande och arbetsgivare. Dessa
moment kan behdva implementeras stegvis,
dar inventeringsmomentet inleder implemen-
teringen och det strategiska arbetsgivarear-
betet foljer efter. Under projektets gang fick
metodmedarbetarna kontinuerlig kompetens-
utveckling samt metodstod. For att sakra att

* Heltidsarbetande pa arsbasis.

teamet arbetar metodtroget och darmed okar
mojligheten att né onskade resultat behover
teamets metodarbete kontinuerligt foljas upp.
Efter utbildning kan MD1-teamet borja me-
todarbetet och inledningsvis ligger fokus pa att
bygga upp en stock av arbetssokande.

Under de forsta atta veckorna behéver inven-
teringstakten och antal kartlaggningar per
vecka utga fran tabellen pa néista sida:

7. Las mer om metodarbetets olika konjunkturstrategier och vilka analyser som behover forega dem i Metodbok, version 5, diarienummer Af-2017/0061 0277. 8. Ibid. 9. Ibid.
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Arbetstakt under metodarbetets forsta atta veckor

Teamstorlek, antal

Antal inventeringar
i veckan, 3 deltagare
per gang **

medarbetare *

2 | 2(3)
3 3(3)
4 | 4(3)

Antal inventerade
under de forsta
atta veckorna

Antal kartlagda
arbetsgivare
per vecka

48 | 0,5
72 1
96 | 1,5

* Heltidsarbetande pa arsbasis.** Under den forsta perioden inventeras 3 deltagare per gang sa att inventeraren far utrymme att bli

bekvam med uppgiften.
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Det kan vara svart att veta pa forhand hur lang
tid teamet kommer vara i uppstartsfas efter-
som beroendena ar ménga: sammansittningen
bland de inventerade, konjunkturlaget, typ av
arbetsgivare i vakansbanken med mera. I pro-
jektet Jamstdlld etablering pagick uppstarts-
fasen pa de olika arbetsformedlingskontoren
cirka sex manader. Beroende pa teamets sam-
mansattning och den lokala arbetsmarknaden

kan denna period stricka sig mellan sex méana-
der och ett ar. Metodarbetet handlar i mangt
och mycket om att komma till en balans mellan
lediga platser bland vakansbankens arbetsgi-
vare och arbetssokande som Onskar ett arbete.
Nar teamet har svart att hinna med att tillsatta
lediga platser hos de foretag som ingar i sam-
arbetet ar det dags for teamet att trappa ner pa
kartlaggningsfrekvensen av nya arbetsgivare.

3.3. Rakna med en
ackumulerad effektivitet

Allt medan effektiviteten i metoden 6kar mins-
kar arbetsloshetstiden for de inventerade. Att
hitta och kartlagga arbetsgivare tar mycket tid.
Eftersom farre individer efter uppstartsfasen
behover vianta pa att bli matchade till en ny
kartlagd arbetsgivare kan mer resurser laggas
pa att inventera nya arbetssokande, vilket i sin
tur minskar vakanstiden. Att metodens effek-
tivitet 6kar med tiden kan innebara att perso-
nalstyrkan efter en tid kan minska alternativt
att inflodet av arbetssokande ar sa pass hogt
att teamet kan arbeta med &n storre volymer
av arbetssokande.

Nar en arbetssokande har matchats ut i ett
arbete jobbar teamet inte ldngre aktivt med
deltagaren, utover viss uppfoljning med ar-
betstagaren och arbetsgivaren. Malgruppen
nyanlidnda arbetssokande ar en konjunktur-
kanslig grupp som gar in i och ut ur arbets-
marknaden. Inom ramen for arbetsformed-
lingens verksamhet har det varit mojligt for
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deltagaren att vid avbruten praktik eller arbete
ater igen fa stod av MD1-teamet sd att de kan
fortsdtta att matcha personen till en ny plats.
Att snabbt kunna fanga upp personer som fatt
praktiken eller arbetet avbrutet minskar risk
for langtidsarbetsloshet.™°

Effektutvarderingen inom projektet Jam-
stdlld etablering visar att i utfall till arbete
eller studier mellan deltagare inom Matchning
fran dag 1 och kontrollgruppen (som fick ta del
av arbetsformedlingens ordinarie verksamhet)
borjade visa sig direkt. Efter 8 manader var 26
procent av MD1:s deltagare i arbete och efter
11 manader hade siffran 6kat till 38 procent.
For kontrollgruppen géillde 21 procent i arbete
eller studier efter 8 manader och 30 procent
efter 11 manader.

3.4. Vad kan implementering av MD1 innebéra fér din verksamhet?

Matchning fran dag 1 ir en aktiv match-
ningsinsats som syftar till att sd snabbt som
mojligt ge arbetsmarknaden mojlighet att
testa kompetensen hos den arbetskraft som
kommer in som ny i Sverige. MD1 utgar fran
att alla som vill ha ett arbete kan matchas di-
rekt, utan nagra inledande rustande insatser.
Resultaten fran projektet Jaimstilld eta-
blering visar att motivationen att na ett

arbete ar lika hog for utrikes fodda kvinnor
som for utrikes fodda man. Resultaten visar
aven att utfallet ut i arbete inte bara blev
hogt utan nast intill jamstallt, med goda
resultat ocksa for dem som stéar langt fran
arbetsmarknaden.

Genom ett strukturerat langsiktigt arbets-
givararbete dar arbetsgivare som vill anstélla
fran malgruppen identifierats och genom
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att standigt fokusera pa matchning utifran
relevant information som formedlas mellan
parterna, har Matchning fran dag 1 uppnatt
goda resultat. Berdakningar genomforda inom
ramen for projektet Jamstalld etablering
visar pa att kostnaden for MD1 ligger i linje
med befintlig liknande insats, som erbjuds
till arbetssokande som star narmare arbets-
marknaden.

10. Ibid. 11. Helgesson m fl. Matchningsinsatser for personer som nyligen har fatt uppehalistillstand, Arbetsformedlingen analys 2020:3, s. 31
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