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Resumé af evalueringsrapporten

Projektet KIK - Karriere i Kassen adresserer udfordringer i detailbranchen, hvor unge ofte ser deres
job som midlertidigt og ikke pabegynder en uddannelse.

Rapportens hovedaktiviteter omfatter:

1. Kortlaegning af malgruppen: De unge ufagleerte i detailhandlen motiveres primaert af gko-
nomisk selvstaendighed, et socialt faellesskab og geografisk beliggenhed. Deres holdning til
uddannelse varierer: Nogle ser det som ungdvendigt for karriereudvikling, mens andre an-
erkender uddannelsens vaerdi. Personlige, sociale og gkonomiske udfordringer afholder
dog mange fra at tage en uddannelse.

2. Udvikling og implementering af vejledningsmodeller: To modeller er udviklet i projek-

tet. Model 1 fordrer, at naermeste leder vejleder medarbejderne individuelt, mens Model
2 lader vejledningen forega i grupper gennem ZBC's konsulenter. Implementeringen viser,
at en kombination af de to modeller, "Proces fra feelles til individuel vejledning”, er mest
effektiv. | denne proces introducerer ZBC uddannelsesmulighederne, hvorefter lederen fo-
retager individuel opfglgning. En alternativ vejledningsproces foreslas i den sakaldte ”Pro-
ces for kontinuerlig vejledning fra naermeste leder og ZBC”, hvor Model 1 kombineres med
kontinuerlig vejledningsmulighed via ZBC.

3. Resultater og effekter: Projektet har vist, at kombineret vejledning kan skabe bedre afkla-
ring og motivation for unge medarbejdere. Den strukturerede vejledning gger interessen
for uddannelse og muligggr meritgivende arbejdsopgaver, hvilket styrker koblingen mellem
job og uddannelse.

4. Evaluering: Som metode har Region Sjalland tilskyndet til brug af virkningsevaluering, der
som evalueringsform forbinder projektets proces med den effekt, som det har pa malgrup-
pen. Virkningsevalueringen viser, at tidsmaessige og organisatoriske faktorer har heemmet
implementeringen af de to modeller. Fremtidige projekter anbefales at inkludere en laen-
gere afprgvningsperiode samt have en bedre organisatorisk forankring.
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Introduktion til KIK - Karriere i Kassen

| dette afsnit preesenteres de branchemaessige udfordringer samt samfundsmaessige tendenser for
ufagleerte, som er baggrunden for projektet. Herefter praesenteres projektets grundlaeggende hy-
potese, for formalet med projektet og malgruppen defineres.

Projektets baggrund: Branchemaessige udfordringer

Region Sjeelland har tidligere udarbejdet en undersggelse, hvorigennem der er skabt opmarksom-
hed pa en problemstilling, der i detailbranchen opleves som stigende og bekymrende. Problemstil-
lingen har to dimensioner:

1. Branchen har en gruppe af “egne unge”, som det er vanskeligt at fastholde i jobbet og mo-
tivere til at pabegynde en erhvervsuddannelse. Branchen anvender ligeledes mange res-
sourcer pa at rekruttere unge til elevpladser.

2. Branchen har en gruppe af periodisk ansatte unge, ofte sabbatister, som det ligeledes er
svaert at motivere til at pabegynde en brancherelevant uddannelse og til at fa en karriere
inden for detailbranchen.

Ifglge Region Sjaellands undersggelse er detailbranchens eget skgn, at de to segmenter af unge at
udggre mellem 40-50% af alle de ansatte unge i aldersgruppen mellem 18-30 ar.

Inden projektets begyndelse er der blevet papeget to primaere arsager til denne udvikling. For det
ferste synes gruppen af mindre robuste unge at vokse, hvilket forarsager frafald og generel man-

gel pa motivation til at pabegynde en uddannelse. For det andet har mange unge en forstaelse af
detailbranchen som et provisorisk ”pitstop” i forhold til deres egentlige uddannelses- og karriere-
forlgb inden for en anden branche.

Denne udvikling har flere potentielle konsekvenser for branchen:

1. | branchen opleves der allerede pa nuvarende tidspunkt store udfordringer med at rekrut-
tere kompetente og engagerede medarbejdere. Denne problemstilling forstaerkes, idet det
er sveert at fastholde de unge, som allerede er ansatte i branchen.

2. | branchen opleves, at det er vanskeligt at motivere ansatte unge, heriblandt unge med et
provisorisk ansattelsesperspektiv, unge med et langsigtet ansattelsesperspektiv og unge
med et uafklaret perspektiv for deres ansattelse, til at pabegynde en brancherelevant er-
hvervsuddannelse.
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Tilsammen forstaerker de to konsekvenser en brancheprofil med mange ufagleerte, hvilket er med
til at gge de ansattes risiko for ledighed ved konjunkturudsving og forandringer i branchen.

Der synes at veere en sammenhang mellem detailbranchens rekrutteringsudfordringer og udfor-
dringer til at motivere de ansatte unge til at starte pa en uddannelse. Det antages, at sammen-
hangen skyldes en afkobling mellem arbejde og uddannelse inden for detailbranchen.

Projektets baggrund: Tendenser pa samfundsplan
Konsekvenserne af de branchemaessige udfordringer skal ses i lyset af de nuveaerende tendenser
inden for uddannelsesomradet og pa arbejdsmarkedet.

| regeringsgrundlaget ”"Ansvar for Danmark” (2022) har de tre regeringsbaerende partier fastsat en
malsaetning om, at flere unge uden tilknytning til uddannelsessystemet og arbejdsmarkedet skal
pabegynde en kompetencegivende uddannelse eller opna varig beskzeftigelse?.

| 2021 udgav Arbejderbevaegelsens Erhvervsradd en analyse?, som papegede fglgende udviklings-
tendenser:

e (Ca. 45.000 unge mellem 18-24 ar er trods den gunstige konjunkturudvikling uden tilknyt-
ning til uddannelse eller arbejdsmarkedet. | aldersgruppen mellem 25-29 ar er antallet ca.
25.000.

e Derudover er ca. 7.500 unge mellem 25-29 ar, som har gennemfgrt en gymnasial uddan-
nelse, hverken i gang med en videregdende uddannelse eller i beskaeftigelse.

e Samlet set er det 7,6 pct. af de unge mellem 18-29 ar, som er uden uddannelse og beskaef-
tigelse, og som ikke er i gang med en uddannelse.

e Blandt de 15-19-arige uden uddannelse og beskeaftigelse har knap halvdelen ikke opnaet
mindst 02 i Dansk eller Matematik ved afgangsprgven i 9. klasse.

Ifglge Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad er der store regionale forskelle at spore i tendenserne.
Blandt de unge mellem 18-29 ar, der er vokset op nord for Kgbenhavn eller i Vestjylland, er kun 4-
6 pct. uden uddannelse eller beskaeftigelse og ikke i gang med en uddannelse. Pa Syd- og

1 Regeringen (2022): Ansvar for Danmark, s. 19-20.
2 Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad (2021): 76.600 unge er uden uddannelse og arbejde.

'.fl
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Vestsjeelland er det op mod 10 pct. af de 18-29-arige, som er uden uddannelse eller beskaftigelse
og ikke i gang med en uddannelse.

Figuren viser antallet af 15-29-arige, der ikke har en uddannelse, ikke er i gang med en uddannelse, og ikke er i
beskaeftigelse, fordelt efter alder og almen uddannelse.

[l 15-24-arige, grundskole
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Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad (2024), s. 3.

| forlaengelse heraf viser en ny analyse? fra Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad en kraftig stigning i
antallet af studenter under 30 ar, der hverken er faerdige med eller i gang med en videregaende
uddannelse fem ar efter deres studentereksamen:

e Paniarerderblevet flere end 12.000 flere studenter under 30 ar, der hverken er faerdige
med eller i gang med en videregaende uddannelse fem ar efter deres studentereksamen.
Det samlede antal er i dag 27.000 ufagleerte studenter under 30 ar.

e En fremskrivning anslar, at stigningen vil fortsette i de kommende ar, og at der vil vaere
37.000 ufagleerte studenter under 30 ar i 2028, dvs. en stigning pa ca. 10.000 personer pa
fem ar.

e Gennem de seneste ni ar er andelen af studenter, der holder tre sabbatar eller mere, for-
doblet. Omkring fire ud af 10 studenter fra 2020-argangen er stadig ikke i gang med en ud-
dannelse to ar og en sommerferie efter deres studentereksamen.

3 Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad (2024): Rekordmange unge er uden uddannelse — og rekordernes tid er naeppe
forbi.
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e Andelen af en argang, der gar direkte videre til en uddannelse efter deres studentereksa-
men, er faldet fra 26 pct. i 2012 til 10 pct. i 2023.

e Ufagleerte studenter risikerer at sta i en skrgbelig position pa arbejdsmarkedet, og deres
indkomst er markant mindre end indkomsten hos deres fagleerte jaevnaldrende.

e Fagligt svage studenter er i stgrst risiko for at forblive ufaglaerte.

Figuren viser udviklingen i antallet af studenter under 30 ar, der hverken er i gang med eller har fuldfert en
erhvervskompetencegivende uddannelse, mindst fem ar efter studentereksamenen.

®
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Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad (2024), s. 3.

| analysen fra 2024 viser Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad ikke udviklingen for antallet af ufag-
leerte studenter fordelt pr. region. Danmarks Statistik har dog tidligere papeget, at studenterne i
Region Sjaelland har det laveste karaktergennemsnit®. Dermed kan det antages, at studenter i Re-
gion Sjeelland er i stgrst risiko for at ende som ufagleerte studenter med risiko for at ende i en skrg-
belig situation pa arbejdsmarkedet og/eller have en markant lavere indkomst end deres fagleerte
jeevnaldrende.

4 Danmarks Statistik (2022): Studenter spraenger karakterskalaen.
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Projektet har adresseret denne udfordring med et szerligt fokus pa detailbranchen pa to mader:

1. Projektet har igangsat en malrettet vejledningsindsats inden for detailbranchen — en bran-
che, som er kendt for at ggre brug af ufaglaert arbejdskraft i gruppen af “unge voksne” i
seerligt hgj grad. Gruppen har vist sig vanskelig at motivere til videre uddannelse med for-
hgjet risiko for ledighed ved negativ konjunkturudvikling eller ved strukturelle forandringer
inden for branchen.

2. Projektet har igangsat en malrettet vejledningsindsats i forhold til en ungegruppe, der har
deres fgrste erfaringer med arbejdsmarkedet og er tilknyttet uddannelse via deres job in-
den for detailsektoren. | forhold til denne gruppe vil der veere mulighed for at styrke kob-
lingen mellem job og uddannelse samt introducere betydningen af uddannelse og livslang
leering — ogsa i tilfeelde af senere brancheskift.

Projektet er gennemfe@rt i perioden fra primo januar 2024 og er afsluttet i december 2024. Det er
gennemfgrt i samarbejde med regionale repraesentanter fra Dagrofa og Salling Group.

Projektets grundlzeggende hypotese

Udgangspunktet for projektet er en hypotese om, at detailbranchens udfordringer med rekrutte-
ring, fastholdelse og motivering af unge til uddannelse i hgj grad skyldes en afkobling mellem ar-
bejdet og uddannelse. De unge ser og anerkender ikke relevansen af uddannelse i deres arbejde,
og de oplever det heller ikke relevant for deres arbejde.

Derfor er det projektets videre hypotese, at der er et behov for at styrke den praksisbaserede vej-
ledning, hvor der laegges saerligt veegt pa at tydeligggre, hvordan en arbejdspraksis kan vaere meri-
terende i forhold til en erhvervsuddannelse, herunder at skabe sammenhang mellem arbejde og
uddannelse. Det antages, at det med afsaet i den praksisbaserede vejledning vil veere muligt at mo-
tivere en stor gruppe af de unge, som er ansat i detailbranchen til at gennemfgre en brancherele-
vant eller en anden erhvervsuddannelse. Dermed reduceres antallet af unge, der ender som ufag-
leerte med en gget risiko for ledighed.

| projektet laegges der vaegt pa en anerkendende og inkluderende tilgang, hvis effekt er forsknings-
maessigt dokumenteret®. Der laegges blandt andet vaegt pa folgende:

e At give de unge viden og kompetence til at traeffe et valg.
e At styrke de unges selvtillid, kompetencer og tillid til egne handlemuligheder.

5 Noemi Katznelson & Anne Gorlich (2017): Hvordan skaber man motivation for uddannelse hos unge?
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At muligggre netvaerksdannelse.
At fjerne sten pa vejen ved at Igse konkrete problematikker for de unge.
At ruste de unge fagligt til at pabegynde og gennemfgre en uddannelse.

Formal med projektet

Formalet med projektet indebaerer tre perspektiver:

1. Der skal udvikles og afprgves modeller for vejledning, som kan anvendes ved karriere- og

uddannelsesvejledning af unge ufaglaerte i detailbranchen. Denne praksisbaserede vejled-
ning vil vaere knyttet direkte til den unges arbejdsplads, og der vil blive lagt seerlig vaegt pa
meriterende arbejdserfaringer samt betydningen for en ”“fra-ufaglaert-til-faglaert”-tematik.
Vejledningen vil ske i et samarbejde mellem ZBC som uddannelsesinstitution og ledere i
detailbranchen med et dagligt personaleansvar.

Det er malet, at antallet af unge, som fastholdes i job eller pabegynder en brancherelevant
eller anden erhvervsuddannelse, gges med mindst 20 pct. pa baggrund af den gennem-
forte vejledning.

Erfaringerne fra projektet skal beskrives og formidles til andre brancheomrader med tilsva-
rende udfordringer, eksempelvis hotel- og restaurationsbranchen.

Projektets malgruppe
Projektet henvender sig primaert til en gruppe af unge medarbejdere i detailbranchen, som har fgl-

gende karakteristika:

Er i aldersgruppen mellem 18-30 ar.

Er ufaglaerte, men for en stor gruppes vedkommende (ca. 20 pct.) med en gymnasial bag-
grund.

Definerer deres aktuelle anseettelse som periodisk og provisorisk uden at have en klar fore-
stilling om deres videre uddannelsesforlgb eller karriere.

Er i hgjrisiko for at ende som permanent ufagleerte og dermed ogsa i forhgjet risiko for le-
dighed ved konjunkturnedgang eller strukturelle aendringer i detailbranchen.

'.fl
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Projektet skulle inddrage 100 unge fra denne gruppe i projektets vejledningsaktiviteter. Der har i
alt deltaget 80 unge fra de to organisationer, da det kun har vaeret muligt at indhente 30 deltagere
fra Dagrofa.

Sekundaert retter projektet sig mod ledere i detailoranchen med et dagligt personaleansvar for un-
gegruppen skitseret ovenfor.

Projektets organisering
Projektet blev oprindeligt organiseret med en styregruppe, en udviklingsgruppe og en reference-

gruppe. Pa grund af personsammenfald blev styregruppen og referencegruppen lagt sammen i
juni 2024.

Herefter har der vaeret fglgende ansvarsfordeling mellem styregruppen og udviklingsgruppen:

e Styregruppen er overordnet ansvarlig for, at projektet gennemfgres i overensstemmelse
med aktivitets-, tids- og ressourceplanen for projektet. Derudover drgftes projektets resul-
tater Ipbende med henblik pa justering og tilpasning til detailbranchen. | styregruppen del-
tager to ledelsesreprasentanter fra ZBC, to ledelses-/uddannelsesreprasentanter fra hhv.
Dagrofa og Salling Group, repraesentanter fra relevante faglige organisationer, A-kasser
samt det Regionale Arbejdsmarkedsrad (RAR). Projektlederen refererer til styregruppen.

e Udviklingsgruppen er ansvarlig for udviklingen af et praksisbaseret vejledningskoncept,

som er malrettet til de unge medarbejdere i detailbranchen. Resultatet af udviklingsgrup-
pens arbejde drgftes i projektets styregruppe.

10
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Projektets metodiske overvejelser

| dette afsnit redeggres der for de metodiske overvejelser gennem projektet, herunder hvordan
der er indsamlet data til udvikling af projektets vejledningsmodeller og evaluering.

Projektets hovedaktiviteter
Projektet er baseret pa fire hovedaktiviteter, som har fundet sted i projektperioden fra januar
2024-december 2024.

Hovedaktivitet 1 | Kortlaegning af uddannelsesmaessige og jobrelaterede problemstillinger i
Januar-marts 2024 malgruppen med seerligt fokus pa de unges selvoplevede virkelighed og de-
res begrundelser for prioriteringer mellem uddannelse og arbejde.

Der indgas samarbejdsaftaler og udviklingsfeellesskaber med deltagende
virksomheder.

Evaluering af hovedaktiviteten er beskrevet i rapportens analysedel 1 og 2.

Hovedaktivitet 2 | P3 baggrund af kortlaegningen fra hovedaktivitet 1 udvikles to vejlednings-
April-juni 2024 modeller, som anvendes mellem ZBC og de deltagende virksomheder. Ud-
viklingsarbejdet initieres af en gruppe af undervisere og konsulenter internt
i ZBC. Resultaterne drgftes Igbende i projektets styregruppe.

Interne ressourcepersoner i samarbejdsvirksomhederne opkvalificeres til at
anvende den udviklede vejledningsmodel.

Evalueringen af hovedaktiviteten er beskrevet i rapportens analysedel 3.

Hovedaktivitet 3 | De udviklede modeller afprgves i virksomhederne.

August-november

2024 Evalueringen af hovedaktiviteten er beskrevet i rapportens analysedel 4.

Som metode er der anvendt virkningsevaluering, som der redeggres for i
det efterfglgende afsnit.

Hovedaktivitet 4 | Projektet evalueres pa baggrund af projektets effektkeede. Projektets resul-
November-december | tater forankres og formidles som afsaet for at anvende erfaringer inden for

2024 andre brancher, der oplever lignende udfordringer.

Evalueringen af hovedaktiviteten sker gennem denne projektrapport, og an-

befalinger til videre arbejde er opsummeret i rapportens sidste afsnit.

11



S)/&LLAND

-V e”l#}“ﬂé@

Virkningsevaluering

Region Sjzelland har tilskyndet, at evalueringen af projektet skulle ske som en virkningsevaluering®.
Det er en teoribaseret evalueringsform, der forsgger at forbinde projektets proces med den effekt,
som malgruppen af unge ansatte i detailbranchen oplever. Ved hjzlp af metoden kan det under-
sgges, hvordan og under hvilke omsteendigheder en indsats virker.

Virkningsevalueringen har bestaet af fglgende initiativer:

e Der er udarbejdet en indledende spgrgeskemaundersggelse til at saette fokus pa de unges
selvoplevede virkelighed i forhold til deres arbejde og uddannelsesvalg.

e Der er afholdt fire gruppeinterviews i virksomhederne, hvor 16 unge er blevet interviewet i
fire hold omkring deres job- og uddannelsesvalg samt gnsker til fremtiden. Gruppeinter-
viewet havde en varighed af 30 minutter pr. gruppe. Spgrgsmalet er blevet stillet via
fishbowl-metoden og faciliteret af en deltager fra projektet. De fire gruppeinterviews blev
optaget og efterfglgende transskriberet. Det vurderes, at der var en meget aben dialog un-
der interviewene. Ved fishbow/-metoden kan det dog ikke undgas, at den fgrste, som sva-
rer, seetter rammen for de efterfglgende svar. | forleengelse af gruppeinterviews med de
unge ansatte er der gennemfgrt interviews med en daglig leder fra Salling Group, Bilka
Naestved.

e Der er udarbejdet en afsluttende spgrgeskemaundersggelse, som bygger videre pa erfarin-
gerne fra den f@rste spgrgeskemaundersggelse og gruppeinterviews. Undersggelsen viser
virkningen af projektet i malgruppen.

Leverancer
Projektet har resulteret i fglgende leverancer:

1. En projektplan for vejledning af 80 unge med seerligt fokus pa, hvordan dokumenterede
arbejdserfaringer kan vaere meriterende i forhold til en erhvervsuddannelse. Malet er at
fastholde de unge i deres aktuelle job med et fremadrettet uddannelsesperspektiv inden
for erhvervsuddannelsessystemet.

2. Der udvikles modeller, som kan anvendes ved karriere- og uddannelsesvejledning af unge
ufagleerte direkte i en arbejdspraksis. | modellerne legges der saerligt vaegt pa at tydelig-
gore de uddannelsesmeriterende erhvervserfaringer, der har betydning for "fra-ufagleert-

6 Peter Dahler-Larsen (2018): Evaluering af projekter.
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til-faglaert”-problematikken, herunder at styrke koblingen mellem arbejde og uddannelse
over for de unge.

Etablering af nye samarbejdsfora mellem ZBC pa den ene side og uddannelsesansvarlige i
detailbranchen pa den anden side med henblik p3, at virksomhedssiden kan stgtte aktivt
og kvalificeret op omkring den praksisbaserede vejledning.

13
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Analysedel 1: Kortlaegning af problemstillinger

| dette afsnit redeggres der for de uddannelses- og jobrelaterede problemstillinger, som opleves i
branchen. Primo 2024 blev der indgaet samarbejdsaftaler med Dagrofa, repraesenteret gennem
filialer fra Meny, Spar, Min Kgbmand og Let-kgb, samt Salling Group, repraesenteret gennem Bilka
Naestved. Afsnittet er baseret pa interviews med 16 unge medarbejdere og fire ledere (to fra hver
koncern), som er udfgrt i maj 2024. Der er szrligt fokus pa de unge medarbejderes selvoplevede
virkelighed samt deres begrundelser for prioritering af uddannelses- og karrierevalg. Organisatio-
nernes opbygning praesenteres i analysedel 2.

De unge medarbejderes oplevelser med uddannelses- og karrierevalg

De unge medarbejdere i projektet er generelt blevet motiveret til at veelge deres nuvaerende job i
detailbranchen pa grund af deres behov for forandring fra en ugnsket situation pa et tidligere job,
mere menneskelig interaktion og for at vaere en del af et faellesskab pa arbejdspladsen. | inter-
viewet bliver det papeget, at anszettelsen i detailbranchen har vaeret baseret pa tilfeeldigheder
kombineret med kort afstand til arbejdspladsen.

”Jeg startede ogsd, fordi det var et fritidsarbejde, jeg skulle finde, og sa var mine forael-
dre fortalere for, at der i sGdan en stor virksomhed ville veere mange unge medarbej-
dere, og sa ville man fa et godt feellesskab. (...) Det er nemt at komme af med vagter,
hvis man skal et eller andet, fordi vi er mange unge, man kan bytte med.”

Ung ufaglaert medarbejder i detailhandlen

| interviewet naevnes en reekke barrierer for uddannelses- og karrierevalg, der spaender mellem
sociale og personlige udfordringer. Blandt de sociale udfordringer vejer frygten for social isolation,
herunder at skulle starte alene i et nyt uddannelsesmiljg, tungt. De personlige udfordringer er
mere diversificerede og tager afszet i blandt andet frygten for at fejle og veelge forkert, mangel pa
selvdisciplin, modstand mod akademisk og bogligt arbejde.

Interviewpersonerne har generelt forskellige holdninger til uddannelse og laering. Nogle interview-
personer foretraekker en uddannelse med et meget specifikt fokus, der giver dem faerdigheder di-
rekte relateret til deres karriere. Der er generelt enighed om, at uddannelse er nyttigt, men nogle
interviewpersoner giver ogsa udtryk for muligheden for at opbygge en karriere uden formel ud-
dannelse og kun ved at erhverve sig praktisk erfaring.
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”Jeg kan da tydeligt huske folkeskolen, og man fik bare smidt noget i hovedet. Hvis ikke
du fik en uddannelse, sé blev du aldrig til noget. (...) Jeg synes, at man kan mange ting
uden uddannelse. Selvfglgelig kan man komme hgjere op, (...) men jeg synes, at det er
en lille smule overvurderet.”

Ung ufaglaert medarbejder i detailhandlen

Interviewpersonerne forstar karriere i et perspektiv praeget af personlig og professionel vaekst. De
saetter pris pa et godt arbejdsmiljg, og karrieren bruges til at opna stgrre ansvar og bedre ferdig-
heder. De gnsker et meningsfuldt og udviklende arbejde, sa de ikke ender i en fastlast position
uden udvikling.

Interviewpersonerne papeger, at arbejde inden for detailbranchen er vaerdifuldt pa grund af den
brede anvendelighed af feerdighederne og de personlige udviklingsmuligheder, som arbejdet tilby-
der. Nogle interviewpersoner forklarer, at der ikke er en kobling mellem deres arbejde i detail-
handlen og deres uddannelsesmaessige ambitioner, men flere erkender, at de kan opna faerdighe-
der og erfaringer, som kan have stor vaerdi senere i deres karriere.

Derudover har interviewpersonerne forskelligt syn p3, i hvor hgj grad gkonomi pavirker deres ud-
dannelses- og karrierevalg. | interviewet gives der udtryk for en frygt for gkonomisk nedgang ved
at overga fra en fast manedslgn til en SU, der muligvis ikke deekker de basale behov. Der gives
ogsa udtryk for uddannelse som en investering, hvor muligheden for et studiejob er med til at op-
retholde en gkonomisk stabilitet. Endelig gives der udtryk for en bekymring for at fejle i deres ud-
dannelsesvalg, og at de derigennem kommer til at have for fa SU-klip, hvis de vaelger en forkert
uddannelse.

”Jeg overvejer et (sabbatdr) mere, men det er kun pd grund af det nye SU-klippekort. Sa
kan man ikke bare skifte uddannelse, som man vil. Man har ligesom kun et semester til
at finde ud af, hvad man vil.”

Ung ufagleert medarbejder i detailhandlen

Flere interviewpersoner har haft mere end et ars sabbatperiode, ofte 3-5 ar. Interviewpersonerne
anser sabbatperioden som en vigtig periode med mulighed for personlig vaekst og udvikling, som
kan bruges til at finde sig selv og udforske forskellige karrieremuligheder.
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Interviewpersonerne har varierende oplevelser med vejledning i forhold til uddannelsesmulighe-
der. En del har haft positive oplevelser med vejledningen, som primaert har veeret gruppebaseret,
mens andre ville gnske, at vejledningen havde vaeret mere personlig eller bedre timet. Sidst-
naevnte er iszer relateret til et udskudt uddannelsesvalg pa grund af sabbatar, hvormed den tidli-
gere vejledning pa ungdomsuddannelsen er blevet glemt.

”Jeg tog det ikke sG meget til mig igen, fordi jeg vidste godt, at jeg skulle have sab-
batdr. Jeg vidste godt, at jeg ikke lige havde sa travit med at finde ud af det. Selvfglge-
lig harte jeg pd, hvad de sagde, men det var ikke fordi, jeg s@gte ind.”

Ung ufaglaert medarbejder i detailhandlen

Generelt giver flere interviewpersoner udtryk for, at de kunne have draget fordel af mere dedike-
ret og individuelt rettet vejledning for at kunne navigere i deres uddannelsesvalg. Flere af delta-
gerne har oplevet, at vejledningen i folkeskolen var meget ensidig og med fokus pa gymnasiale ud-
dannelser, og at fokus pa erhvervsuddannelser har veeret mangelfuldt. | forhold til et kommende
uddannelsesvalg fgler interviewpersonerne sig generelt godt informerede, men en del fgler stadig
behov for afklaring for at kunne traeffe den endelige beslutning. Dette behov er opstaet pa bag-
grund af en fglelse af at veere overvaeldet af valgmuligheder.

Interviewpersonerne anvender UG.dk samt stgtte og vejledning fra tidligere studievejledere for at
kunne navigere i valgene. Selvom interviewpersonerne fgler sig alene i deres uddannelsesvalg, op-
lever de stgtte fra venner, familie og kolleger. En del er pavirket af omgivelsernes forventninger,
men gnsker at finde deres egen vej.

Ledernes oplevelser med uddannelses- og karrierevalg

| forlengelse af de gennemfgrte interviews med de unge medarbejdere er deres ledere i Dagrofa
og Salling Group blevet spurgt ind til udfordringerne i forhold til ufaglaert arbejdskraft og uddan-
nelse inden for detailbranchen. Besvarelserne fra fire ledere (to fra hver koncern) er sket skriftligt
pa en raekke spgrgsmal fremsendt af ZBC.

Blandt fordelene ved ansaettelse af ufagleert arbejdskraft papeger lederne, at det kan vaere en om-

kostningseffektiv arbejdskraft, og at de unge medarbejdere generelt tilfgrer mangfoldighed til ar-
bejdsstyrken. Udfordringerne kan vaere, at de unge medarbejdere har behov for szerlig traening og
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opfelgning pa handtering af mere komplekse opgaver. Lederne fgler sig allerede godt klaedt pa til
at vejlede de unge om deres videre uddannelse’.

Virksomhederne har allerede en praksis i gang pa arbejdspladsen, hvor man opfordrer de unge
ufagleerte medarbejdere til videre uddannelse. Uddannelsesmuligheder formidles primaert gen-
nem den daglige kontakt med de unge medarbejdere, men ogsa gennem digitalt materiale. De
unge medarbejdere bliver generelt supporteret gennem en individuel tilgang med fokus pa den
enkeltes behov og ambitioner. Der bliver lagt stor vaegt pa onboarding og ansvarsfordeling. Le-
derne vurderer, at vejledningens succes kan males i forhold til fuldfgrelse af uddannelse, karriere-
udvikling og generel trivsel pa arbejdspladsen.

Flere ledere er stgdt pa udfordringer i forbindelse med vejledningen af de unge. De fremhaever
iseer gkonomiske, sociale og personlige udfordringer. Blandt de personlige udfordringer forklarer
lederne, at flere unge mangler selvtillid og er forvirrede omkring deres valg af uddannelse.

“Derfor kraever det et stort arbejde at arbejde med dem, nar de er unge hos os: Give
dem tryghed, sikkerhed, venskab, frihed og fa deres verden til at falde pa plads.”

Leder i detailhandlen

Med andre ord har lederne en fornemmelse af, at arbejdet med de unge ikke kun omfatter vejled-
ning om uddannelses- og karrierevalg, men ogsa et socialt aspekt om at ggre de unge mere robu-
ste og hjzelpe dem til at skabe et helhedsorienteret verdensbillede.

Der er forskel pa, hvorvidt lederne samarbejder med uddannelsesinstitutioner i forhold til vejled-
ning af de unge. En leder naevner, at han samarbejder med flere uddannelsesinstitutioner og eks-
terne partnere, mens en anden nzvner, at der naesten ikke eksisterer et samarbejde med uddan-
nelsesinstitutioner eller kommunen.

Delkonklusion: Kortleegning af problemstillinger

Sammenfattet kan det pointeres, at virksomhederne i projektet allerede ggr noget for medarbej-
derne i forhold til uddannelse og karrierevalg, men uden en systematisk vejledning. Der er pri-
meert fokus pa interne uddannelsesudbud og i varierende grad pa samarbejde med uddannelsesin-
stitutioner. Indsatsen er malrettet virksomhedernes elevgrupper, og der findes ikke lignende til-
bud til de ufagleerte medarbejdere.

7 Dette nuanceres i analysedel 2.
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De unge er en diversificeret gruppe, der har det fallestraek, at de har holdt en laengere sabbatperi-
ode, ofte i 3-5 ar. Deres motivation og barrierer for videre uddannelse straekker sig fra personlige
og sociale udfordringer til gkonomiske udfordringer. Flere papeger, at de tidligere har modtaget
vejledning, men at de ville gnske en bedre timing for vejledningen, da den fgrst er blevet relevant
senere. De unge navner ikke, hvorvidt de ser deres ansattelse i detailbranchen som provisorisk
eller som en reel mulighed for deres karrierevalg. Alle anerkender dog den erhvervsmaessige kom-
petenceudvikling, som de far igennem arbejdet i detailbranchen.
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Analysedel 2: Beskrivelse af deltagervirksomhederne

| dette afsnit beskrives de deltagende virksomheder i projektet. Afsnittene om virksomhederne er
baseret pa informationer fra de respektive koncerners hjemmesider. Efter beskrivelserne redegg-
res der for samarbejdet med virksomhederne og deres engagement i projektet.

Om Dagrofa

Dagrofa er en decentraliseret koncern bestaende af selvejende kgbmaend inden for kaederne
Meny, Spar, Min Kgbmand, Letkgb, Dagrofa Logistik og Dagrofa Foodservice. Som helhed opererer
koncernen inden for tre forretningsomrader, detail, grossist og foodservice. Koncernen er ejet af
NorgesGruppen (49%), KFI Erhvervsdrivende Fond (42%) og kebmaendene (9%)2.

Dagrofa beskriver, at koncernen er en arbejdsplads med mange forskellige mennesker med steerke
holdninger og individuelle kompetencer. Den mission, der binder medarbejderne sammen, er at
skabe madoplevelser for mennesker. | Dagrofa-koncernen arbejdes der nationalt, men taenkes lo-
kalt. Den lokale handlekraft teet pa kunderne er et nggleelement i driften af detailhandlen og
foodservice®.

Dagrofa-koncernen tilbyder fem forskellige elevuddannelser inden for salgsassistent, gourmetslag-
ter-/delikatesselev, foodservice, servicekontor eller i Dagrofa Logistik. Alle elevprogrammerne er
skraeddersyede til elevens funktion og giver samtidig et bredt indblik i koncernen?'®. Der findes in-
gen tilsvarende programmer for ufagleerte ansatte.

Rekruttering til Dagrofa sker enten gennem koncernens rekrutteringsportal pa hjemmesiden eller
via den lokale kgbmand. Nar man som ny medarbejder far tilsendt sin ansattelseskontrakt, mod-
tager man samtidig Dagrofas personalehandbog i elektronisk form, som beskriver de praktiske for-
hold om Dagrofa som arbejdsplads. Alle medarbejdere gennemfgrer et introduktionsforlgb i den
ferste tid af ansaettelsen, som er malrettet de opgaver, den nye medarbejder skal varetage. Der er
Ipbende kontakt til den naermeste leder, isaer i de fgrste tre maneder, hvor der finder en reekke
opfelgningssamtaler sted!!.

Om Salling Group
| sammenligning med Dagrofa er Salling Group en centraliseret koncern, der omfatter Bilka, Fatex,
Netto, BR og Salling varehuse. Malet for koncernen er at ggre hverdagen lettere for kunderne og

8 dagrofa.dk/om-dagrofa/organisation/
% dagrofa.dk/om-dagrofa/vores-maade/
10 dagrofaelev.dk

11 dagrofa.dk/karriere-2/rekruttering/
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give dem en god indkgbsoplevelse i den fysiske butik eller i den digitale handel'2. | projektet er Sal-
ling Group repraesenteret gennem Bilka Naestved.

Salling Group arbejder for at forbedre hverdagen gennem jobmuligheder pa alle uddannelsesni-
veauer. Koncernen beskriver sig selv som en mangfoldig arbejdsplads med plads til mennesker,
der har brug for lidt ekstra hjeelp til at fa fodfaeste pa arbejdsmarkedet. Alle medarbejdere i Salling
Group, uanset funktion, far en grundig opstart med et introduktionsforlgb, som er tilpasset den
enkelte medarbejder. Gennem forlgbet far den enkelte medarbejder introduktion til virksomhe-
den, kaaeden, butikken og den enkelte afdeling. Forlgbet er suppleret med en digital medarbejder-
handbog?3.

Salling Group tilbyder seks forskellige elevuddannelser inden for elitebager, gourmetslagter, gour-
metslagter med speciale i delikatesse, management trainee, salgselev og retail manager.* Lige-
som i Dagrofa findes der ingen malrettet indsats til uddannelse og fastholdelse af ufagleert ar-
bejdskraft.

Om samarbejdet med virksomhederne

Pa baggrund af den interviewgenererede viden (analysedel 1) og samarbejdet med virksomhe-
derne (analysedel 2) er der i projektet blevet udarbejdet to modeller, der skal klaede lederne i de-
tailbranchen pa til at varetage en mere systematisk og malrettet vejledning af de unge ufagleerte
medarbejdere, som ikke er i et elevprogram. Disse modeller praesenteres i rapportens analysedel
3.

For at introducere modellerne blev det ved et styregruppemgde i maj 2024 besluttet at afholde et
webinar for virksomhedens ledere med personaleansvar. P4 webinaret, som blev afholdt i august
2024, blev lederne undervist i vejledning mod detailuddannelsen med fokus pa meriterende ar-
bejdsopgaver. Webinaret beskrev behovet for vejledning i virksomhederne, de to modeller, intro-
duktion til realkompetencevurdering, meriterende AMU-forlgb inden for detailbranchen, skolefor-
Igb for en ansat, implementering samt introduktion af konsulent som virksomhedernes ene ind-
gang til ZBC. Pa webinaret deltog tre repraesentanter fra Dagrofa, mens resterende samarbejds-
partnere har faet tilsendt webinaret som videooptagelse.

Det blev efterfglgende aftalt, at Dagrofa skulle afprgve Model 1, mens Salling Group skulle afprgve
Model 2, jf. de to modeller preaesenteret i analysedel 3. Implementeringen af modellerne er be-
skrevet i analysedel 3.

12 sallinggroup.com/om-os/formaal
13 sallinggroup.com/job/en-god-start
1 sallinggroupelev.dk
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Organisationerne har taget begge modeller til sig, dog ikke i den rene form, som er skitseret i ana-
lysedel 3. | Bilka Naestved skyldes det, at optagelsen fra webinaret blev sendt til lederne, og at en
del ledere begyndte at anvende den uden at registrere det eller give de unge medarbejdere fyl-
destggrende informationer om forlgbet. Det skabte en hybrid mellem de to modeller, hvor vejled-
ning hos narmeste chef (Model 1) kom fgr vejledning gennem ZBC (Model 2). | Dagrofa har der
veeret udfordringer med afprgvningen pa grund af pludselig sygdom i HR-ledelsen, og nye ansvar-
lige skulle udpeges til projektsamarbejdet. Det har givet udfordringer i implementeringen, som be-
reéres yderligere i analysedel 3 og 4.
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Analysedel 3: Udvikling af vejledningsmodeller

| dette afsnit redeggres der for de to udviklede modeller, som er blevet afprgvet i virksomhe-
derne. De to modeller er udviklet med henblik pa at stgtte lederen i det daglige vejledningsar-
bejde, sikre en systematisk vejledning af unge ufagleerte medarbejdere samt et taet samarbejde
mellem ZBC som uddannelsesinstitution og virksomhederne.

Model 1: Strategisk vejledning i virksomheden foretaget af daglig leder

Den fgrste model tager afsaet i den gode relation mellem den unge medarbejder og dennes leder.
Der er udviklet to spor i modellen. Det fgrste spor er malrettet nyansatte, mens det andet spor er
malrettet ansatte, som har vaeret i virksomheden i nogen tid, uden at der er blevet lagt en uddan-
nelsesplan. Begge spor sigter pa, at den unge kan opna en EUV1 ved en realkompetencevurdering
(RKV) efter det fyldte 25. ar.

udd. plan Opfelgning Nye Opfelgning Udd. plan
med pa udd. opgaver, pa udd. FAGLART
nyansat plan MUS kursus plan MUS +RKV

udd. Plan Nye Opfalgning Nye Udd. plan
med ansat opgaver, pa udd. opgaver, FAGLZART
MUS kursus plan MUS kursus +RKV

Vejledningsmodel 1, udviklet af ZBC (2024).

Som beskrevet pa webinaret i august 2024 arbejdes der strategisk med vejledningen for at udar-
bejde langsigtede planer for den unge medarbejders uddannelse og udvikling. Modellen tager ud-
gangspunkt i “Oplaeringsplan Detail”, hvor alle detailrelaterede erhvervskompetencer noteres i ud-
dannelsesplanen, herunder ogsa de kompetencegivende AMU-kurser, som den unge medarbejder
har taget. Virksomhedens ledere har én indgang til ZBC via en konsulent. Ved behov for realkompe-
tencevurdering tilmeldes den unge medarbejder via hjemmesiden.

Model 2: Vejledning med fxllesmgder i virksomheden foretaget af ZBC

Den anden model bygger pa et strategisk samarbejde mellem virksomheden og ZBC, hvor en vejle-
der og en konsulent fra ZBC forestar vejledningen ude i virksomheden. Vejledningen planlagges
sammen med virksomheden og kortlaegges i et arshjul.

Ved fellesmgderne mellem de unge medarbejdere og ZBC laegges der vaegt pa at fortzelle om mu-
lighederne for merit efter det fyldte 25. ar, og hvad merit kan bruges til i forbindelse med en ud-
dannelse som fagleert inden for detailbranchen. Herefter tilbydes individuel vejledning, alternativt
i sma grupper, nar den unge medarbejder har behov eller gnsker det. Pa sigt er der mulighed for
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at kombinere denne model med Model 1, hvor oplaeringsplanen bruges som et centralt element i
samtalerne mellem lederen og den unge medarbejder. Virksomhedens ledere har én indgang til
ZBC via en konsulent. Ved behov for realkompetencevurdering tilmeldes den unge medarbejder
via hjemmesiden.

Implementering af modeller

Samarbejdet med de to koncerner har indledningsvist vaeret meget udviklende for projektet, men
undervejs er der i begge koncerner opstaet en raekke udfordringer med afprgvningen af de to mo-
deller.

Implementering i Dagrofa
| samarbejdet med Dagrofa-koncernen har der i projektets tre fgrste faser veeret et grundigt og

effektivt samarbejde om projektet. Der har vaeret god respons fra lederne i koncernen, som har
udvist stor interesse for projektet og deltaget i webinaret. | projektets fjerde fase er der opstaet
udfordringer pa grund af pludselig sygdom i HR-ledelsen. Opgaven med at afprgve Model 1 blev
overgivet til to repraesentanter fra Dagrofas HR-afdeling pa Sjzelland, hvilket har medfgrt ekstra
arbejdsopgaver for dels at forklare projektets opbygning, gennemfgrelse og tanker bag model-
lerne, dels for at “szelge” idéen om den strategiske vejledning ude i butikkerne.

Ovennaevnte udfordringer med implementeringen af modellerne har medfgrt en yderligere udfor-
dring i forhold til at fa registreret det ngdvendige antal deltagere i projektet. Pa trods af opfglgnin-
ger fra ZBC er det kun lykkedes at fa registreret 30 deltagere fra Dagrofas butikker pa grund af syg-
dom og omorganisering hos Dagrofa. Data fra Dagrofa indgar ikke i evalueringsrapporten, da data
for de 30 deltagere fgrst er indhentet efter deadline for afrapporteringen. Pa baggrund af erfarin-
gerne fra samarbejdet og dialogen med repraesentanter fra Dagrofa vurderes det ikke, at data fra
Dagrofa ville rykke markant ved rapportens konklusioner.

Implementering i Salling Group

Salling Group, Bilka Neestved valgte i ferste omgang at arbejde med Model 1, da de vurderede, at
det kunne spare tid for mellemlederne, der ifglge deres udsagn ofte fgler et tidsmaessigt pres i or-
ganisationen.

Det viste sig, at Bilka Naestved ikke havde afsat de ngdvendige ressourcer til at afvikle Model 1, og
derfor blev Model 2 implementeret. Bilka Naaestved accepterede, at uddannelseskonsulenter fra
ZBC mgdte op i deres kantine for at vejlede de unge medarbejdere om uddannelse og karriere.
Dette skete ikke ved fellesmpder som oprindeligt tiltaenkt, men gennem korte, individuelle samta-
ler. Uddannelseskonsulenterne fik kontakt til 43 unge medarbejdere, der fik uddannelsesvejled-
ning, information om muligheden for merit og derved en alternativ vej til at blive faglaert inden for
detailbranchen. Parallelt med ovenstaende proces har optagelsen fra webinaret i august cirkuleret
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blandt lederne i Bilka Naestved. Det har betydet, at en del ledere allerede havde pabegyndt vejled-
ningen af de unge medarbejdere uden at registrere det som en del af projektet. Dermed er der op-
stdet en hybrid mellem Model 1 og Model 2.

Generelt om implementeringen

Overordnet set har bade tidsmaessige og organisatoriske faktorer forsinket afprgvningen hos
begge samarbejdspartnere. | relation til fremtidige projekter er det derfor vigtigt, at fasen for af-
prevning imgdekommer implementeringsudfordringerne pa to parametre:

1. Tid: Som feedback har ZBC faet positiv respons pa de to modeller, og at de fremover vil
blive anvendt som veaerktgjer i rekrutteringsprocessen. | forbindelse med dette projekt har
det dog veeret for ambitigst at forvente, at implementeringen kunne ske pa fa maneder. Et
fremtidigt projekt bgr derfor afsaette bedre tid til implementeringen for at opna en effekt i
malgruppen blandt de unge medarbejdere.

2. Organisation: | fremtidige projekter er det essentielt, at der skabes en mere robust organi-
sation og forankring af afprgvningen i virksomhederne. Dette vil vaere med til at sikre le-
dernes engagement, ejerskab og indflydelse pa projektet. Samtidig skal det veere med til at
sikre, at ZBC’s vejledningsmodeller bliver anskuet som supplement til allerede eksisterende
initiativer.
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Analysedel 4: Afprgvning af vejledningsmodeller

| perioden fra august til november 2024 skulle modellerne afprgves i de to deltagende koncerner.
Som tidligere naevnt er implementeringen blevet udfordret af en tidsmaessig og en organisatorisk
faktor, og afprgvningen fandt reelt sted i fra uge 43-46 2024. Efter vejledningen er de unge medar-
bejdere blevet bedt om at besvare et spgrgeskema for at evaluere vejledningen.

Efter aftale med Salling Group, Bilka Naestved, forestod ZBC individuel vejledning af de unge ufag-
leerte medarbejdere, jf. projektets Model 2. Afprgvningen har fundet sted over tre sammenhaen-
gende dage i uge 43, hvor uddannelseskonsulenter fra ZBC har vaeret til stede i de ansattes fro-
koststue og vejledt de unge om deres muligheder i uddannelsessystemet. Udover vejledningen fra
ZBC fremhaever flere af de unge (69%), at de ogsa har modtaget vejledning om uddannelsesvalg
via deres naermeste chef. Dette skyldes, at lederne har set det optagede webinar om vejledning
hos naermeste leder, og uden at registrere det er de pabegyndt vejledningen som i Model 1, dog
uden en systematiseret tilgang. Dermed er der opstaet en hybrid mellem de to modeller.

Pa grund af sygdom i HR-ledelsen hos Dagrofa har der vaeret udfordringer med implementeringen
af de to modeller. Der er registreret det ngdvendige antal deltagere for fuldfgrelsen af projektet,
men data fra Dagrofa foreligger endnu ikke ved deadline for denne evalueringsrapport.

Nedenstaende analyse undersgger derfor en hybrid mellem de to modeller, som er blevet afprg-
vet i Bilka Naestved, og fremhaver modellernes forskellige effekter pa de unges afklaring og hold-
ning til uddannelse.

Respondenternes profil

Respondenterne i undersggelsen er unge medarbejdere i alderen 18-25 ar, hvilket afspejler den
aldersgruppe, der typisk varetager ufaglaerte stillinger i detailhandlen. Respondenternes uddan-
nelsesniveau varierer bredt. Alle har afsluttet grundskolen, mens en del har pabegyndt, men ikke
ngdvendigvis gennemfgrt, en gymnasial uddannelse. Fordelingen af respondenterne pa forskellige
uddannelsesniveauer ser saledes ud:

FSA 9./10. klasse Erhvervsuddannelse, Gymnasial Kort videregaende
pabegyndt uddannelse uddannelse
24% 6% 68% 3%

Ingen respondenter har gennemfgrt en erhvervsuddannelse. En respondent svarer, at vedkom-

mendes frafald pa en erhvervsuddannelse skyldtes, at respondenten hellere ville tjene penge. De
resterende respondenter, der ikke har gennemfgrt en ungdomsuddannelse, angiver ikke en arsag
for deres frafald.
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Fordelingen af respondenterne pa gymnasial uddannelse ser saledes ud:

HHX HTX STX HF
22% 4% 61% 13%

Gruppen af unge ufaglaerte medarbejdere hos Bilka Naestved skriver sig med andre ord ind i den
landsdzaekkende tendens med et hgjt antal af ufaglaerte studenter. Kun en respondent har gen-
nemfg@rt en kort videregaende uddannelse. Stgrstedelen (61%) har gennemfgrt deres hgjeste ud-
dannelse i 2023 eller 2024, hvilket viser, at de unge ufaglaerte medarbejdere kun har haft en kor-
tere sabbatperiode (under to ar).

Undersggelsen indikerer generelt, at respondenterne er pa et stadie, hvor de overvejer deres
fremtidige muligheder, men mangler den ngdvendige afklaring og viden for at kunne trzeffe et vel-
informeret uddannelsesvalg. Det understreger ligesom ved interviewundersggelsen praesenteret i
analysedel 1, at der er et betydeligt behov for vejledning, iszer for at fa de unge ufaglaerte til at na-
vigere i deres muligheder og forsta betydningen af uddannelse i relation til deres karriereudvikling.

Ansattelsesvarighed, arbejdstimer og motivation
Respondenternes ansattelsesvarighed varierer fra mindre end et ar til over tre ar, hvor en betyde-

lig andel (60%) har arbejdet i virksomheden mellem 1-3 ar. Der er stort set en ligelig fordeling mel-
lem de respondenter, der arbejder under 30 timer om ugen (54,5%), og dem, der arbejder over 30
timer om ugen (45,5%). Flertallet af respondenterne (70%) vurderer, at deres timetal passer godt
til deres nuvaerende behov og livssituation, mens fa (3%) udtrykker gnske om feerre timer.

Respondenterne arbejder inden for mange forskellige omrader af virksomheden. De giver udtryk
for mange forskellige motivationskilder for at blive ansat. Omtrent halvdelen (48%) er startet med
et fritidsarbejde i virksomheden under deres erhvervs- eller ungdomsuddannelse, mens andre
(30%) er startet i virksomheden i deres sabbatar. En mindre del (15%) er startet, da de gnskede et
fast arbejde. Blandt de resterende respondenter (21%) naevnes lysten til at tjene penge, en prak-
tikperiode, et gnske om at komme i laere samt behovet for et fgrste job efter en sygemelding som
motivationskilde for at starte arbejdet i virksomheden.

Undersggelsen viser en vis usikkerhed hos respondenterne angdende deres fremtidige valg af ud-
dannelses- og karrieremuligheder. Stgrstedelen af respondenterne (69%) taenker ofte eller en del
pa deres fremtidige valg af uddannelse eller karriere. Den resterende del (31%) overvejer sjaldent
eller aldrig deres fremtidige valg af uddannelse eller karriere. Som de vigtigste faktorer pa det
fremtidige valg af uddannelse angiver respondenterne glaeden for det kommende arbejde (74%),
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interesse for uddannelsen (71%), muligheden for at ggre karriere (35%) og muligheden for at tjene
mange penge (29%) som de vigtigste.

For mange af respondenterne synes valget om at tage en uddannelse at veere praeget af barrierer
som usikkerhed om interesser (60%) og retning samt et gnske om gkonomisk stabilitet (20%).
Stgrstedelen (80%) angiver, at de er traette af at ga i skole, mens 40% ikke kan overskue at starte
pa en uddannelse. Dette harmonerer med udsagnene fra interviews behandlet i analysedel 1. | un-
dersggelsen navner omkring 30% af respondenterne, at de ikke fgler sig tilstraekkeligt afklarede til
at pabegynde en uddannelse. Endvidere angiver flere, at frygt for usikkerhed i fremtidige jobmu-
ligheder spiller en rolle i deres tgven over for valg af uddannelse.

Sammenfattende viser data fra undersggelsen, at mange unge er abne over for uddannelse som
en fremtidsmulighed, men at de har behov for yderligere stgtte og vejledning til at navigere i de-
res valg og afdaekke mulige uddannelsesveje i relation til deres personlige, sociale og gkonomiske
behov. Det peger pa, at en malrettet vejledning, der tager hgjde for bade deres gnsker og bekym-
ringer, kan vaere en afggrende stgtte for de unges uddannelses- og karrieremaessige afklaring.

Vejledning fra naermeste chef
Blandt respondenterne har 69% haft samtaler med deres naermeste chef om karriere og uddan-

nelse. Vejledningens kvalitet varierer dog betydeligt, hvilket afhaenger af chefens personlige enga-
gement og evne til at seette sig ind i medarbejdernes situation og udviklingsbehov. Omkring halv-
delen (53%) af disse respondenter fgler, at vejledningen har taget udgangspunkt i deres dremme
for fremtiden, mens den anden halvdel svarer afkraeftende pa spgrgsmalet.

Af de respondenter, der har modtaget vejledning fra deres chef, vurderer 90% forlgbet som "me-
get godt” eller “godt”. Som selvskrevne kommentarer fremhaever flere respondenter chefens til-
gengelighed og parathed til at besvare spgrgsmal som en vaesentlig styrke i vejledningsformen.
Som kommentar angives det ogsa, at oplevelsen af en positiv relation til chefen som vejleder ggr,
at de fgler sig set og hgrt. Enkelte svar fra respondenterne angiver, at chefer, der engagerer sig
aktivt i medarbejdernes udvikling og tager tid til at drgfte uddannelses- og karrieremuligheder, har
en markant positiv effekt pa deres motivation og afklaring.

10% af respondenterne oplever dog, at deres chef sjeeldent taler med dem om uddannelse eller
fremtidsplaner. For disse unge medarbejdere resulterer chefens manglende fokus pa karrierevej-
ledning i en vedvarende usikkerhed om fremtidige muligheder, hvilket h&ammer deres motivation
for at pabegynde en uddannelse. Nogle respondenter forklarer som kommentarer, at manglende
dialog omkring langsigtede mal betyder, at de fortszetter i deres nuvaerende stilling uden at fa den
ngdvendige afklaring om, hvordan en (branche)relevant uddannelse kunne understgtte deres
fremtidige karrieremuligheder. Dette viser et behov for en mere struktureret og malrettet tilgang
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til vejledning fra chefens side, som kan give medarbejderne bedre indsigt og klarhed om deres kar-
rieremuligheder, iseer inden for detailbranchen.

Pa baggrund af respondenternes svar kan det konkluderes, at Model 1 har et stort potentiale, hvis
den daglige leder kleedes pa til at kunne varetage vejledningen og afsaetter den ngdvendige tid til
opgaven. Ingen respondenter naevner dog, at de i vejledningen fra chefen har haft fokus pa meri-
terende opgaver, hvilket kan skyldes, at chefen har vaeret uvidende om eller er uopmaerksom pa
muligheden for at opna merit pa en erhvervsuddannelse. | forlengelse af denne observation har
en repraesentant fra Bilka Naestved forklaret pa et styregruppemgde, at den unge ufagleerte med-
arbejder kan blive skreamt og sammenligne udfyldelsen af RKV-skemaet med en test eller en eksa-
men, hvis han/hun ikke tidligere i forlgbet af faet en introduktion om, hvad en RKV er®>. Dette er
ogsa bekraftet i et interview med en leder fra Bilka Naestved, som praesenteres nedenfor.

Vejledning fra ZBC

31% af undersggelsens respondenter har modtaget vejledning fra ZBC. 89 % af disse respondenter
vurderer, at de har haft et godt vejledningsforlgb, mens 11% vurderer, at de har haft et meget
godt vejledningsforlgb. Det fremhaeves iseer i kommentarfeltet, at respondenterne har faet indsigt
i nye uddannelsesmuligheder og ny viden. Respondenterne naevner ogsa, at forlgbet har givet
dem et mere nuanceret billede af karrieremulighederne inden for detail- og servicebranchen, hvil-
ket har gjort, at de overvejer alternative uddannelses- og karriereveje.

Omkring 38% af respondenterne oplever dog, at vejledningen fra ZBC ikke har hjulpet dem til en
afklaring om deres fremtidige valg. Disse respondenter forklarer endvidere, at formatet ggr det
vanskeligt at adressere deres individuelle ambitioner, drémme og usikkerheder. Nogle beskriver i
kommentarfeltet, at vejledningen har veeret overfladisk eller “ikke relevant” for deres nuveerende
situation. En respondent naevner som kommentar, at vejledningen primeaert fokuserer pa generelle
karrieremuligheder.

87% af respondenterne angiver, at der ikke er lagt en uddannelsesplan for dem efter vejledningen.
Det tyder p3, at vejledningen fra ZBC er utilstraekkelig for hensigten om at fa de unge ufagleerte
medarbejdere i uddannelse. Der er ikke spurgt ind til formatet af vejledningen, der som naevnt er
udfert gennem uformelle mgder i medarbejdernes frokoststue. En mulighed for at skabe bedre
effekt af vejledningen er at a&endre formen, saledes at vejledningen bliver mere formel og derefter
suppleres med individuelle mgder. En anden mulighed er at &endre formatet af vejledningen, sa
den bliver mere digital og formes som e-learning.

15 Jf. referat fra styregruppemegde, den 29. oktober 2024.
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Interview med leder fra Bilka Naestved
Som en del af evalueringen har der veeret foretaget et interview med en ledelsesrepraesentant fra

Bilka Naestved, der er blevet spurgt ind til erfaringer fra vejledningen og afprgvningen af de to vej-
ledningsmodeller. Repraesentanten papegede fglgende laeringspunkter fra afprgvningen:

Organisationen som afsender for vejledningsforlgbet

Mange af de unge ansatte holder sabbatar, fordi de er skoletraette og har brug for en
pause i deres uddannelsesforlgb. Nar en uddannelsesinstitution star som afsender pa vej-
ledningsforlgbet, skaber det derfor et forbehold hos de unge. Derfor anbefaler repraesen-
tanten i hgjere grad, at det er virksomheden, der star som afsendere, skaber relationerne
til og vejleder de unge medarbejdere.

Model 2 som springbraet for vejledningsforigbet

Som tidligere navnt opstod der en hybrid af modellerne hos Bilka Naestved, hvor Model 1
og 2 blev blandet sammen. Repraesentanten navner, at sammenblandingen har veeret en
styrke, fordi vejledningen bliver mere malrettet. Hun anbefaler, at Model 2 fremover an-
vendes til at kickstarte vejledningsforlgbet, og at man derefter fglger op med individuelle
samtaler mellem den unge ansatte og lederen samt gruppevejledning.

Justeringer til formatet

Repraesentanten understreger, at der i vejledningens nuvaerende form er en stor risiko for,
at udfyldelsen af et RKV-skema opfattes som en test. Hun papeger, at dette kan skabe et
forbehold blandt de unge medarbejdere, iszer blandt den gruppe, som holder sabbatar,
fordi de er skoletraette. Repraesentanten anbefaler derfor en justering af formatet, hvor
der taenkes mere i e-learning, brug af digitale og sociale medier, sa man rammer den unge
malgruppe pa de platforme og medier, hvor de allerede er, og som ikke associeres med en
test.

Bedre tid til forlgbet

Repraesentanten fortaller, at der reelt kun har vaeret tre maneder til at arbejde med de to
vejledningsmodeller i virksomheden. Et uddannelsesvalg kraever ngje overvejelse, og der er
derfor i repraesentantens gjne afsat for lidt tid til at se, om vejledningsforlgbet virker og
reelt far de unge til at vaelge en uddannelse inden for detailbranchen. Hun anbefaler der-
for, at der i fremtidige forlgb afsaettes mere tid til afprgvningen.

Anerkendelse af, at et sabbatar bare kan vaere et sabbatar

Endelig papeger repraesentanten, at der er behov for en anerkendelse af, at et sabbatar
bare kan vaere et sabbatar, og at det ikke behgver at fgre til en erhvervsuddannelse eller
anden uddannelse inden for detailbranchen. Det kan vaere, at de unge forbedrer deres
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menneskelige eller sociale kompetencer, inden de sgger ind pa en akademisk uddannelse,
eller at deres pnskede uddannelse kraever en bestemt alder, fgr de kan sgge ind. Derfor
ber forlgbet fremover tilretteleegges, sa det ikke er obligatorisk for den del af de unge, som
er afklaret omkring deres uddannelsesvalg, men som bruger sabbataret til personlig udvik-
ling, til at tjene penge inden uddannelsesstart eller for at na en bestemt alder.

Mulige vejledningsprocesser
En central indsigt fra undersggelsen i Bilka Naestved fas ved at sammenligne svarene om vejlednin-

gen fra naermeste chef med svarene om vejledning fra ZBC. Denne sammenligning viser, at de to
forskellige former for vejledning har forskellige funktioner for de unge ufagleerte medarbejdere.
Chefens vejledning bidrager til en personlig stgtte i uddannelses- og karrierevalget, som kan moti-
vere og engagere medarbejderen, mens vejledningen fra ZBC tilbyder et bredere perspektiv, der
gor det muligt for den unge ufaglaerte medarbejder at opdage nye uddannelsesmuligheder.

Respondenter, der har haft en positiv kontakt med deres chef, oplever ofte gget motivation og op-
bakning til at tage det naeste uddannelsesmaessige skridt. Chefens direkte relation til den unge
medarbejdere ggr, at denne vejledning i de fleste tilfaelde opleves mere relevant og naervaerende.
Det styrker medarbejdernes engagement og giver dem en fglelse af, at de bliver st@ttet i deres
valg af uddannelse og karriere.

Omvendt kan vejledningen fra ZBC hjelpe de unge medarbejdere til at skabe en bredere forsta-
else af deres uddannelsesmuligheder og potentielle karriereveje uden for virksomheden samt i og
uden for detailbranchen. Dermed er ZBC’s vejledning nyttig for at udfordre de unge medarbejde-
res eksisterende opfattelse af fremtidsmuligheder, uddannelses- og karrierevalg.

| stedet for at anskue de to modeller som modsatninger kan det vaere en fordel at se dem som
komplementaere. Som nzaevnt pa styregruppemgdet den 29. oktober 2024 og i interviewet med le-
delsesrepraesentanten fra Bilka Naestved kan vejledningen gennem ZBC (Model 2) ogsa anvendes
som lgftestang til at gennemfgre vejledning hos neermeste leder (Model 1). Dermed kommer de to
modeller til at ligge i naturlig forlaengelse af hinanden, som de gjorde ved afprgvningen i Bilka. Det
er skitseret i modellen "Proces fra feelles til individuel vejledning” herunder.

Feellesvejledning Individuel
vejledning ved Uddannelsesplan
ved ZBC FAGLERT
naermeste leder +RKV
[Madel 2) (Model 1)

Proces fra feelles til individuel vejledning (2024)

30



S)/&LLAND .

-V e”l#}“ﬂé@

'.fl

En anden mulighed er, at ZBC er mere kontinuerligt til stede i vejledningsprocessen gennem kan-
tine- og caféarrangementer i virksomhederne. Dette kan vaere med til at sikre, at de unge medar-
bejdere far Ipbende afklaring af deres uddannelsesmuligheder. Hvis relationen mellem lederen og
den unge medarbejder ikke er god, kan relationen risikere at smitte af pa vejledningen. Dermed
kan der vaere et behov for at tale med en udefrakommende vejleder for at fa lagt den rigtige ud-
dannelsesplan. Ved en kontinuerlig tilstedevaerelse har ZBC's vejledere mulighed for at danne rela-
tioner til de unge medarbejdere og give dem yderligere viden om uddannelsesmuligheder, herun-
der ogsa information om andre muligheder som supplement til uddannelsesplanen.

Individuel
vejledning ved Uddannelsesplan
nzrmeste chef + RKV FAGLERT
(Model 1)
Kontinuerlig, individuel vejledning ved ZBC i virksomheden >

Proces for kontinuerlig vejledning fra naermeste leder og ZBC (2024)

Erfaring fra den evaluerende survey

Evalueringen er som naevnt blevet distribueret til de unge ufagleerte medarbejdere umiddelbart
efter, at de har modtaget vejledning om uddannelsesmuligheder. Svarene i undersggelsen viser, at
en del af respondenterne ikke har veeret opmaerksomme p3, at de deltog i et afklarende forlgb om
deres uddannelse- og karrierevalg, eller at de allerede var i et elevprogram i organisationen. Det
vurderes, at denne uopmarksomhed kan haange sammen med den ambitigse tidsplan for afprgv-
ningen. | en kommende undersggelse anbefales det, at respondenterne i hgjere grad bliver infor-
meret om deres deltagelse i et projekt, sa det i hgjere grad bliver muligt at male effekten af og de-
res syn pa vejledningsforlgbet.

En anden lzering fra survey’en bergrer antallet af spgrgsmal samt dataformatet. Formalet med un-
dersggelsen har vaeret, at den skulle give svar pa de unges drgmme og barrierer for uddannelse i
relation til effekten af vejledningsforlgbet. Undersggelsen har derfor indebaret multiple choice-
sporgsmal og flere rubrikker, hvor de unge selv kunne skrive deres forklaringer. Desveerre er de
selvskrevne svar i hgj grad blevet sprunget over, ligesom en stor del af de potentielle responden-
ter ikke har faerdiggjort spgrgeskemaet. | en kommende undersggelse anbefales det, at spgrgeske-
maundersggelsen reduceres til 8-10 overordnede spgrgsmal og herefter suppleres med en kvalita-
tiv analyse i form af deltagerinterviews eller observation af vejledningen.

31



S)/&LLAND ‘uy®

-V e”l#}“ﬂé@

Delkonklusion

Undersggelsen viser, at vejledning fra bade naeermeste chef og ZBC er vigtig for de unge ufagleerte
medarbejderes uddannelses- og karriereovervejelser, men pa forskellige mader. Chefens vejled-
ning giver en personlig og relationel stgtte, men mangler et bredere fokus pa forskellige uddannel-
sesmuligheder. Dette viser et behov for traening af cheferne i vejledningsopgaven samt et supple-
ment i form af vejledning fra ZBC.

ZBC'’s vejledning tilbyder en informationsrig indsigt i uddannelsesvejene, der giver de unge ufag-
leerte medarbejdere indsigt i uddannelsesveje og bevidsthed om nye karrieremuligheder. En mere
malrettet tilgang med kendskab til den enkelte medarbejder kunne forbedre relevansen og afkla-
ringen for den unge.

Som tidligere naevnt er der ved et tilfaelde blevet skabt en hybrid i afprgvningen hos Bilka Naest-
ved, hvor ledere har startet med at vejlede deres unge medarbejdere, f@ér vejledningen fra ZBC er
effektueret. Undersggelsen peger pa, at den kombinerede indsats, hvor lederen vejleder gennem
den neere relation, og ZBC gennem det brede perspektiv, kan skabe den stgrste afklaring for de
unge medarbejdere, og derfor anbefales det at arbejde yderligere med synergien mellem Model 1
og Model 2. P3 den baggrund er der udviklet to modeller for vejledningsprocessen, "Processen fra
faelles til individuel vejledning” og ” Proces for kontinuerlig vejledning fra neermeste leder og ZBC”,
som kan anvendes som inspiration til fremtidige projekter.
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Konklusion: Key learnings fra projektet

Evalueringsrapporten for projektet KIK — Karriere i Kassen har adresseret de udfordringer, som de-
tailoranchen oplever ved fastholdelse og motivation af unge ufaglaerte medarbejdere til at pabe-
gynde en brancherelevant uddannelse. Detailbranchen mangler arbejdskraft og har sveert ved at
tiltreekke og iseer fastholde unge, der ofte ser et job i detailbranchen som midlertidigt og derfor
ikke opnar kendskab til uddannelsesveje inden for branchen.

Projektet har derfor udviklet og undersggt implementeringen af to modeller for vejledning, der
kan forbinde arbejdspraksis med relevant uddannelse for de unge ansatte. Der er gennemfgrt fire
analyser, som dykker ned i de unge udfordringer og muligheder for at motiveres mod brancherele-
vante uddannelser samt testet to vejledningsmodeller, der sigter mod at stgtte dem gennem vej-
ledning med naermeste leder samt eksterne vejledningsmuligheder fra ZBC.

Metode og hovedaktiviteter

Projektet har benyttet en metode for virkningsevaluering, der sgger at forbinde vejledningsindsat-
sen med de unges oplevede virkning. Data er blevet indsamlet gennem gruppeinterviews med de
unge og deres ledere samt en digital spgrgeskemaundersggelse. Fire hovedaktiviteter har dannet
grundlag for projektet:

Kortlaegning af malgruppens udfordringer med uddannelse og job
Udvikling af to vejledningsmodeller
Implementering af vejledning i virksomheder

P w NP

Afsluttende evaluering

Hovedaktiviteterne har sikret en god forstaelse for de unges motivation og barrierer, mens afprgv-
ningen af vejledningsmodellerne har givet indsigt i den praktiske gennemfgrelse og effekten af vej-
ledningen.

Key Learnings fra KIK — Karriere i kassen

1. Kortleegning af problemstillinger: De unge medarbejdere i detailbranchen motiveres ofte
af gkonomisk selvstaendighed, naere sociale relationer i jobbet samt geografi. Deres hold-
ninger til uddannelse spander bredt. Nogle ser jobbet i detailoranchen som tilstraekkeligt
for at kunne ggre karriere, mens andre anerkender behovet for formel uddannelse. Fryg-
ten for social isolation, fejlvalg af uddannelse, gkonomisk usikkerhed og personlige udfor-
dringer ggr det dog svaert for mange unge at veelge uddannelse. En del af de unge ser dog
uddannelse som en investering. Endelig papeger flere af de unge, at de tidligere i deres ud-
dannelsesforlgb har modtaget vejledning om uddannelsesvalg, men at denne vejledning er
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glemt, eller at de ikke har fundet den relevant, fordi de vidste, at de ville have sabbatar in-
den videre uddannelse. | fremtidige projekter er det vigtigt, at projektets vejledning formar
at adressere forholdet mellem jobvaerdi og uddannelsesvaerdi, herunder muligheden for
meriterende arbejdsopgaver samt bevaring af jobbet under opkvalificeringen.

Samarbejde med virksomhederne: Samarbejdet med de deltagende virksomheder har vist,
at der er meget forskellige tilgange til opkvalificering, uddannelse og vejledning i de to kon-
cerner. Dette viser, at der er mangel pa et struktureret og systematisk vejledningstilbud
som det, KIK — Karriere i Kassen tilbyder. For at undga udfordringer i implementeringen bgr
fremtidige projekter afsaette yderligere tid til afprgvning samt sikre en mere robust foran-
kring internt i organisationerne.

Udvikling af vejledningsmodeller, -processer og nye medier: | projektet er der blevet ud-
viklet to modeller for vejledning: Model 1 for strategisk vejledning, hvor lederen vejleder
den unge medarbejder, og Model 2 for vejledning faciliteret af ZBC's konsulenter gennem
faellesmgder i virksomheden. Den fgrste model bygger pa den naere relation mellem leder
og medarbejder, hvor karriere- og uddannelsesmuligheder kan drgftes i et tillidsfuldt rum.
Den anden model giver et bredere perspektiv pa uddannelse. Gennem afprgvningen viste
det sig veerdifuldt at kombinere de to modeller i én vejledningsproces, ”Processen fra fael-
les til individuel vejledning”, hvor faellesvejledning gennem ZBC bruges som afsaet til den
individuelle vejledning hos naermeste leder. En anden mulig vejledningsproces er at have
en Igbende ” Proces for kontinuerlig vejledning fra naermeste leder og ZBC” fra ZBC som
supplement til vejledningen hos naermeste chef. Endelig kan det overvejes, hvorvidt der
som supplement til vejledningen skal udvikles et e-learningskoncept eller et koncept, der
bygger pa digitale og sociale medier, hvor de unge allerede er til stede.

Afprgvning og evaluering: Afprgvningen viste, at bade tid og organisatoriske faktorer kan
pavirke implementeringen af vejledningsmodellerne negativt. | fremtidige projekter er det
derfor afggrende at afszette god tid til afpr@vningen for at sikre en veerdifuld implemente-
ring af modellerne.

Virkningsevaluering: Rapporten har anvendt virkningsevaluering som metode til at vurdere
vejledningens effekt pa de unge. Pa grund af manglende forudgaende information om pro-
jektet, muligvis grundet projektets og afprgvningens ambitigse tidsplan, har flere unge gi-
vet udtryk for uklarhed om vejledningen. Denne fejlkilde kunne imgdegas ved en tydeligere
kommunikation om projektdeltagelse samt ved at reducere antallet af spgrgsmal i den af-
sluttende spgrgeskemaundersggelse og kombinere den med kvalitative undersggelser, ek-
sempelvis gruppeinterviews eller observation af vejledning.
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Samlet set viser projektet KIK — Karriere i Kassen et klart behov for malrettet vejledning, der aner-
kender de unges personlige, sociale og gkonomiske bekymringer i forbindelse med uddannelses-
valg, og som skaber forstaelse for, hvordan joberfaring kan blive meriterende for uddannelse.
Kombinationen af lederens personlige vejledning og ZBC’s bredere perspektiv understgtter de un-
ges valg af karriere. En systematisk og toleddet vejledningsproces, sasom ”Processen fra faelles til
individuel vejledning” eller ” Processen for kontinuerlig vejledning fra naermeste leder og ZBC”, an-
befales for at give de unge medarbejdere en individuel, personlig vejledning pa baggrund af bred
viden og indsigt i uddannelsesmulighederne. Et fremtidigt projekt bgr inkludere laengere afprgv-
ningstid og en mere robust struktur for at fremme ledernes engagement i projektet og sikre foran-
kring i organisationen.
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Eksterne kilder

Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad (2021): 76.600 unge er uden uddannelse og arbejde.
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Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad (2024): Rekordmange unge er uden uddannelse — og rekorder-
nes tid er naeppe forbi.
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Dagrofa, hjemmeside.
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Dagrofa — bliv elev, hjemmeside.
https://dagrofaelev.dk

Danmarks Statistik (2022): Studenter spreenger karakterskalaen.
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Salling Group, hjemmeside.
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Salling Group Elev, hjemmeside.
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