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Introduktion

Denne rapport samler op pa de fgrste to faser af projekt Fagligheder p&
beskaeftigelsesomr8det, der drives af KL, HK Kommunal og Dansk Social-
radgiverforening. Projektet har fra efter@r 2016 til for&r 2017 belyst fglgen-
de temaer:

e Beskaeftigelsesomradets udvikling
o Muligheder for efteruddannelse for medarbejdere pd omradet og

o De fagligheder og kompetencer, der efterspgrges pa omradet nu og
i de kommende ar.

Disse temaer er i projektforigbet afrapporteret i tre selvstaendige redeggrel-
ser. De er her samlet i en fzelles afrapportering. Rapporten kan sdledes
laeses som et samlet hele samt som tre individuelle dele.

Fagligheder p8 beskaeftigelsesomrdet er tilrettelagt som et overenskomst-
finansieret partsprojekt og skal i en senere fase understgtte udvikling af nye
uddannelseselementer til beskaeftigelsesomradet, som matcher de behov,
som afdaekkes i projektet. Det afvikles gennem Fremfaerd Borger, hvorun-
der en reekke projekter har til formal at fokusere samarbejdet om at udvikle
de kommunale kerneopgaver og effektiv opgavelgsning. Projekterne i Frem-
feerd Borger arbejder med borgerservice, sagsbehandling og beskaftigelse,
for eksempel pa borgerservicecentre, radhuse og jobcentre.

Netop beskaeftigelsesomraddet er i disse ar under omstilling. En ambitigs
reformdagsorden skal implementeres, og mange opgaver skal lgses pa nye
mader. Et stgrre fokus pa integration og individuel sagsbehandling, herun-
der udvikling af borgerne, og styrket samarbejde med virksomhederne stil-
ler forandrede krav til medarbejderne. Men der er ikke et overblik over de
krav, som disse forandringer stiller til medarbejdernes fagligheder og kom-
petencer. Det er dette overblik, som Fagligheder p8 beskaeftigelsesomrédet
skal bibringe.

I denne rapport redeggres der for de farste to faser af Fagligheder p§ be-
skeeftigelsesomr8det. De beskaeftiger sig med:

1. Hvorledes aktgrer pa tvaers af beskaeftigelsesomradet ser pd omradets
udvikling og behov for fagligheder og kompetencer.

2. Et casestudie i beskaeftigelsesrettede uddannelsestilbud for at afdaekke
de efter- og videreuddannelsesmuligheder, der er for at udvikle medar-
bejdernes viden, faglighed og kompetencer.

3. De fagligheder og kompetencer, der efterspgrges pa beskaeftigelsesom-
radet nu og i et femarigt perspektiv. Dette er gjort i seks faglige profi-
ler, der kondenserer de data, der er indsamlet om behov for og efter-
spgrgsel pa fagligheder og kompetencer.

Profilerne gennemgas sidst i denne rapport og kan tjene som inspiration til,
hvordan beskeeftigelses- og uddannelsessystemet kan understgtte og udvik-
le disse kompetencer blandt medarbejderne i beskaeftigelsesindsatsen.
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Om Fagligheder p& beskaftigelsesomrddet

Formalet med projektet er at afdaekke, hvilke fagligheder og kompetencebehov der er
brug for nu og i et femarigt perspektiv. Dertil kommer en afdaekning af, hvilke eksiste-

rende uddannelsestilbud der understgtter disse fagligheder samt udvikling og formid-
ling af nye gnsker til kompetencegivende uddannelser og kurser.

Projektet er tilrettelagt som et overenskomstfinansieret partsprojekt og afvikles gen-
nem Fremfaerd Borger. Laes mere om Fremfzerd Borger pa vpt.dk/fremfaerd-borger.
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Del 1

Nuvaerende og tidligere krav til fagligheder og
kompetencebehov pa beskaeftigelsesomradet
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1. Om projektet

Beskaeftigelsesomradet befinder sig i en stor omstilling. Et stgrre fokus pa
at tage udgangspunkt i borgerens behov, udvikling af borgerne og styrket
virksomhedskontakt til stiller nye krav til medarbejderne.

Derfor er der i 2016 afsat 150 millioner kroner til at Igfte kompetencerne
hos medarbejderne i jobcentre og a-kasser, det vil sige kompetenceudvik-
ling og videreuddannelse, der skal understgtte kvaliteten.

I den sammenhaeng er det store spgrgsmal, hvilke kompetencer der er be-
hov for. Hvad er det for en situation, medarbejderne star i om fem ar, hvil-
ke opgaver skal de Igse, og hvad skal de i s3 fald kunne?

Det er med dét udgangspunkt, at KL, HK Kommunal og Dansk Socialradgi-
verforening i feellesskab gnsker at kortlaegge fremtidens fagligheder pa be-
skeeftigelsesomradet. Slutproduktet er en raekke kompetenceprofiler og
adfaerdsbeskrivelser, som jobcentrene kan anvende.

Samtidig handler det om at afdaekke, hvordan uddannelsessystemet kan
veere med til at udvikle disse kompetencer, s& medarbejderne pa jobcen-
trene er kleedt ordentligt pa i fremtiden.

Viden om udviklingen af fagligheder og kompetencebehov pa beskaeftigel-
ses- 0g integrationsomradet er i denne sammenhaeng indsamlet ved:

e To workshops med henholdsvis ledelsesrepraesentanter fra jobcentre og
repraesentanter fra uddannelsesinstitutioner, der udbyder efteruddannel-
se pa omradet.

e Interview med jobcenterledere om efteruddannelsesaktiviteter.

e Deskresearch om den reformdrevne udvikling af fagligheder og kompe-
tencebehov og om jobcenterrettede uddannelsestilbud.

De afholdte workshops er gennemfgrt med afsaet i strategisk visualisering.
Det er en metode, der er anvendelig til at opsummere organisationers hi-
storie, den udvikling, organisationer har gennemgaet, den nuvaerende situ-
ation med de trusler og muligheder, den indebaerer, og strategiske scenari-
er.

P& de to workshops har en grafisk facilitator bistdet deltagerne med at ska-
be overblik over udviklingen af forskellige fagligheder og kompetencebehov
pa beskeeftigelses- og integrationsomradet. Produktet herfra er en stor vi-
suel fortaelling, der danner et fzelles overblik over deltagernes syn pa, hvor
omradet var, er i dag og er pd vej hen med fokus pa faglighed og kompe-
tencer. Metoden samler saledes forskellige perspektiver pa jobcentrene. De
visuelle produkter fra workshops er gengivet i de kapitler, der beskriver de
enkelte workshops.

Workshop med jobcenterlederne blev afholdt 19. september 2016 i Vejen
kl. 13:00-16:00. Her deltog ti repraesentanter fra fglgende kommuner:
Aabenraa, Holstebro, Vejen, Sgnderborg, Vesthimmerland, Silkeborg, Nord-
fyn, Esbjerg og Fredericia. Workshop med repraesentanterne fra uddannel-
sesinstitutionerne blev afholdt 20. september 2016 i Kgbenhavn kl. 13.00-
16:00. Her var otte deltagere fra COK, PH Metropol, UC Sjeelland, UC Lille-
bzelt og UC Syddanmark reprassenteret.
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Der er gennemfgrt interview med de ti ledelsesrepraesentanter fra jobcen-
trene, der deltog i workshop, for at afklare deres syn pa og organisationens
brug af efteruddannelse. Dette foregik med afsaet i et struktureret spgrge-
skema, der er afrapporteret i de relevante kapitler.

Endelig er der gennemfgrt en deskresearch om de politiske reformaktivite-
ter, der har preeget omrddet de senere ar. Formalet er at identificere de
reformgivne krav, der har bidraget til udviklingen af forskellige fagligheder
og kompetencebehov pd beskaftigelses- og integrationsomradet.

Dertil er der gennemfgrt en kort deskresearch af eksisterende tilbud pa
efteruddannelse. Dialog med repraesentanter fra uddannelsesinstitutioner
har dog blotlagt, at der er markant forskel mellem de tilbud, der udbydes,
og den efteruddannelse, der reelt afholdes pd omradet. Det skyldes, at job-
centrene typisk tager direkte kontakt til de uddannelsesinstitutioner, der
udbyder efteruddannelse. Sammen udvikler de herefter et individuelt tilret-
telagt uddannelsesforlgb til den enkelte kommune, der matcher kommu-
nens behov og gnsker. Dette kan ikke fanges af en deskresearch, da ind-
hold og forlgb ikke offentligggres.
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2. Udvikling af fagligheder og
kompetencebehov

Blandt projektets deltagere er der pafaldende enighed om, hvad der histo-
risk har drevet udviklingen i krav og forventninger til medarbejderne pa
beskaeftigelsesomrddet og indholdet af denne udvikling. De deler ligeledes
syn p& omradets nuvaerende situation. Deres perspektiv er endvidere i
samklang med den opgave- og kompetencemaessige udvikling, der kan
genfindes i de beskaeftigelsesreformer, der har praeget omradet de seneste
ar.

Strukturreformen medfgrte i 2007 en sammenlaegning af det tidligere AF
(Arbejdsformidlingen) og den kommunale indsats mod ledighed i et samlet
nyt, enstrenget system med jobcentret som organisatorisk udgangspunkt.
Staten og kommunerne indgik et forpligtende samarbejde om beskaeftigel-
sesindsatsen i nye falles jobcentre, der skulle udggre én fzelles indgang for
alle borgere og virksomheder, der har brug for hjeelp og service pd beskaef-
tigelsesomradet.

Med etableringen af de nye jobcentre skabtes nye rammer og forandrede
opgaver, hvilket fgrte til en udvikling af fagligheder og kompetencebehov.
Dette gjaldt blandt andet en stgrre bredde i de malgrupper, man som med-
arbejder kunne blive eksponeret for, hvorfor beskzeftigelsesindsatsen med
jobcentrets fgdsel for ti ar siden skulle rumme en bredere faglighed for at
kunne handtere de mere uensartede opgaver, der fglger af at arbejde med
forskellige malgrupper.

I 3rene omkring etableringen af det nuvaerende beskaeftigelsessystem var
de vedtagne beskeaeftigelses- og integrationsreformer karakteriseret ved et
koncentreret fokus pa& beskaeftigelse og pa at hjeelpe den ledige ud pa ar-
bejdsmarkedet hurtigst muligt. Dette blev eksemplificeret ved eksempelvis
reformen Flere i arbejde fra 2002, der blandt andet skulle sikre, at vejen fra
ledighed til et job blev kortest mulig. Ny chance til alle fra 2005 skulle
blandt andet skaerpe fokus pa krav til herboende udleendinge med henblik
pa at integrere sig og blive selvforsgrgende. Og Aftale om et enstrenget
kommunalt beskaeftigelsessystem fra 2008 skulle blandt andet styrke de
gkonomiske incitamenter for kommunerne til at fa ledige i job og yde en
aktiv indsats.

Med fleksjob- og fgrtidspensionsreformen fra 2013 skete et markant re-
formmaessigt skift pa beskaeftigelses- og integrationsomradet. Med denne
og faglgende reformer, der er redegjort for i kapitel 7, introduceredes en
beskaeftigelsesindsats med et mere helhedsorienteret og rehabiliterende
sigte, der i hgjere grad end tidligere involverer de ledige.

Med reformerne skal beskaeftigelsesmedarbejderne styrke den indsats, der
flytter de ledige, ved blandt andet at inddrage og udvikle de lediges ejer-
skab og forbedre deres evne til at forfalge egne mal. Dertil skal medarbej-
derne kunne ivaerksaette og styre en indsats pa tvaers. Reformerne fordrer
udvikling af beskaeftigelsesmedarbejdernes roller og kompetencer.
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Med denne opgave fglger nye kompetencebehov og krav til medarbejdernes
sociale og faglige evner til at sikre empowerment af ledige borgere. Det
kraever blandt andet:

o Medarbejdere, der kan indgd partnerskab med borgerne, og som samar-
bejder bredt og orienterer sig i forskellige kontekster.

e Medarbejdere, der tager afseet i borgernes perspektiver.

e Medarbejdere, der har et hgjt fagligt beredskab, er dygtige kommunika-
tgrer, og som tgr udvikle og afprgve nye ideer.

e Medarbejdere, der mestrer samtaleteknik og kan anvende kommunikati-
ve redskaber til at skabe forandring i dialogen med borgerne.

Udover de kompetencebehov, der opstar i kglvandet pd en beskaeftigelses-
indsats med fokus pa empowerment, skaber et tiltagende fokus pa ar-
bejdsmarkedet ogsd krav til, at medarbejderne kan:

e Servicere virksomhederne.
o Skabe rammer for vaerdiskabende virksomhedspraktikker og Igntilskud
til borgere med andre problemer end ledighed.

Herudover opleves en generel stigning i de politiske og faglige forventninger
til landets jobcentre. P& grund af @get fokus pa koordinering og effekt skal
medarbejderne pa omradet i stigende grad blandt andet kunne:

e Facilitere og koordinere indsatsen for borgerne, veere faglig tovholder og
navigere gennem kommunale siloer, love, regler og fagkulturer.

e Kunne samle fagpersoner pa tvaers af fagomrader og skel og skabe virk-
ningsfulde indsatser.

¢ Formidle indsigt i arbejdsmarkedet og i uddannelsesmuligheder.

o Kende lovgivningen og kunne forvalte den i dens and, herunder foretage
skgn.

e Kunne arbejde med evidens og dokumentation.

Til udviklingen i fagligheder og kompetencebehov i beskaeftigelsesindsatsen
hgrer desuden en lang raekke andre begivenheder og forhold, der har be-
tydning. De vaesentligste er preesenteret i de kapitler, der redeggr for for-
skellige interessenters input sdsom de reformafledte kompetencekrav.

Reformaktiviteterne har sdledes haft betydning for de fagligheder og kom-
petencer, der efterspgrges pa beskaeftigelses- og integrationsomradet. Der
findes dog blandt feltets aktgrer ikke konsolideret viden eller konsensus om,
hvilke forskellige fagligheder eller kompetencer beskaftigelsesmedarbej-
derne skal have for at Igse opgaver pd omradet. Dette taler for at afklare
perspektiverne i en mere strategisk tilgang til faglighed og kompetencer pa
omradet. Det kan indebzere at identificere de kompetencer og faglige profi-
ler, der skal veere til stede i indsatsen, sikre sammenhang mellem behov
og efteruddannelsesudbud og styrke jobcentrenes opmaerksomhed pa moni-
torering af kompetencesituationen og strategisk prioritering af efteruddan-
nelsesaktiviteter.

Jobcentrene er ansvarlige for, at beskaeftigelsesindsatsen lever op til for-
ventningerne fra borgere, politikere og eget ledelsessystem. En professio-
nalisering af beskeeftigelses- og integrationsindsatsen hgrer derfor naturligt
hjemme her.

remfaerd
orger



Fagligheder p8 beskaeftigelsesomrédet

3. Workshop med jobcenterledelse
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1. Uavikling af fagligheder og kompetencebehov: Skift p§ be-
skaeftigelsesomrddet set fra jobcentrenes perspektiv

P& workshoppen identificerede jobcenterlederne tre centrale skift, de ser
har karakteriseret de seneste ti ars udvikling pd beskaeftigelsesomradet
med hensyn til fagligheder og kompetencebehov:

Strukturreformen 2007: Behov for stgrre faglig bredde givet en
bredere beskaeftigelsesindsats
P& workshoppen fremhaeves strukturreformen som et afszet for det nuvae-
rende beskaeftigelsesomrade. Med strukturreformen, der har 10-ars jubilae-
um i 2017, samledes beskaeftigelsesindsatsen i ét system. Ifglge jobcenter-
lederne betgd det, at man skulle finde en falles tilgang til beskaeftigelses-
indsatsen givet et gnske om at etablere en sammenhaengende, bredspek-
tret og helhedsorienteret beskaeftigelsesindsats. Hermed blev der ogsa stil-
let stgrre krav til bredden i medarbejdernes fagligheder og til organiserin-
gen af og samarbejdet i beskaeftigelsesindsatsen.

Reformdagsordenen: Krav til staerke sociale og faglige kompe-
tencer til at sikre empowerment
Efter overgangen fra et to- til et enstrenget beskezeftigelsessystem peger
jobcenterlederne pa, at man oplevede et stigende samfundsmaessigt fokus
pa beskaeftigelse. Det kom til udtryk i den reformdagsorden, der har praeget
feltet de senere ar og har sat et tydeligt aftryk pa beskaeftigelsesomradet
og pa faglighederne og kompetencebehovet her.

Fra workshopdeltagernes perspektiv introducerer reformerne overordnet set
en mere empowerment-orienteret tilgang til beskeeftigelsesindsatsen. Med
arbejdsmarkedsreformer fra slutningen af det seneste arti og frem skulle
medarbejdere derfor i stadig hgjere grad understgtte og udvikle borgernes
ejerskab for egen indsats og forbedre deres evne til at forfglge egne mal.
Heraf fglger nye kompetencebehov og krav til medarbejdernes sociale og
faglige evner til at sikre empowerment af ledige borgere.

@get virksomhedsfokus: Krav om indsigt i arbejdsmarkedet
Et tredje skift, der har pdvirket fagligheder og kompetencebehov i beskaef-
tigelsesindsatsen, er et gget virksomhedsfokus, der ogs% stiller nye krav til
medarbejdernes kompetencer. De skal nu kunne motivere virksomheder til

10



Fagligheder pd beskeeftigelsesomradet remfaerd
orger

at indgd i et samarbejde for at fa ledige borgere i beskzeftigelse og kende
virksomhedernes behov med henblik pd at matche ledige borgere med disse
behov.

2. Beskaeftigelsesomrddets nuvaerende stisted

P& workshoppen identificerede jobcenterlederne en reekke centrale karakte-
ristika ved nutidens beskaeftigelsesomrdde og de fagligheder og kompeten-
cebehov, der relaterer sig hertil.

Krav til ledelse
Givet udviklingen i beskaeftigelsesindsatsen og de seneste ars reformaktivi-
tet stilles en raekke aendrede krav til den ledelse, der udfoldes pa beskaefti-
gelsesomradet.

Fgrst og fremmest er udgangspunktet for beskzaeftigelsesindsatsen den en-
kelte borgers behov og forudsaetninger. Det indebzerer et skift fra detaljeret
proces- og regelstyring af indsatsen til fokus pa mal og resultater. Det stil-
ler krav til ledelsen om at kunne formulere en vision, samt organisere og
sikre relevante samarbejdspartnere for den lokale beskaeftigelsesindsats pa
en made, der understgtter dette.

Dertil lz=egger reformerne op til udvikling af faglige tilgange og opgaver og til
styringsformer og incitamenter. Ledelsen skal derfor kunne drive en udvik-
ling af kerneopgaverne, der skaber mere veerdi for borgerne og virksomhe-
derne. Endelig skal ledelsen kunne drive organisatorisk omstilling og lgben-
de udvikle ledelsesprincipper, organisation og kultur for at sikre blandt an-
det effektiv drift, ressourceallokering, kompetenceudvikling og sammen-
hzeng i den ydede indsats.

@get krav til kompetencer
Ifslge jobcenterlederne skal man pa beskaeftigelsesomradet i dag kunne
facilitere og koordinere indsatsen til de ledige for at lykkes som medarbej-
der. Man skal for eksempel kunne samle fagpersoner pa tvaers af fagomra-
der og organisatoriske skel for at skabe sammenhang og retning i indsat-
sen for de enkelte borgere. Man skal kunne fortolke loven og udgve faglige
skgn indenfor lovens rammer for at forvalte myndighedsrollen kompetent.
Medarbejderne skal desuden forsta arbejdsmarkedet og have kontakt med
virksomheder givet jobcentrenes fokus pa erhvervslivet. Herudover skal
medarbejdere vaere it-kyndige for at kunne handtere de redskaber, der
anvendes, og vaere omstillingsparate i forhold til de Igbende forandringer,
omradet gennemgar. De store reformer har sdledes tydeliggjort et behov
for, at jobcentrene rummer en lang raekke forskellige kompetencer.

3. Perspektiver p§ beskaeftigelsesomridet

Udover at redeggre for deres syn pa beskaeftigelsesomradets udvikling og
stasted gav jobcenterlederne deres generelle perspektiv pa omradet.

Behov for feelles og strategisk efteruddannelse
Det primaere budskab var, at der er brug for at styrke en feelles faglighed
pa tvaers af beskaeftigelsesomradet og etablere en feelles forstdelse af, hvil-
ke kompetencer der bedre kan understgtte beskaeftigelsesindsatsen fremfor
andre. Heraf fglger, at mulighederne for efteruddannelse skal afspejle den-
ne prioritering, da det vil Igfte den samlede indsats.
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4. Workshop med uddannelses-
institutioner
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Her opridses de historiske traek, som repraesentanter fra uddannelsesomra-
det fremhaevede pa workshoppen som afggrende for udvikling i fagligheder
og kompetencebehov pd beskzeftigelsesomradet de seneste ti ar.

1. Uavikling af fagligheder og kompetencebehov: Skift p& be-
skeeftigelsesomridet set fra uddannelsernes perspektiv

Strukturreformen: Mindre fokus pa faglighed og kompetencer
Da beskaeftigelsesomradet blev kommunaliseret for ti ar siden, medfarte
det fra uddannelsesinstitutionernes perspektiv, at jobcentrene skulle bruge
tid til at etablere sig med hensyn til felles ledelse og opgaver. Omradet var
ifglge deltagerne karakteriseret ved et mere snaevert fokus pa beskaeftigel-
se, brug af anden aktgr mv.

Reformdagsordenen: Lovgivning i centrum
Et andet karakteristikum, som uddannelsesinstitutionerne peger pa ved
beskaeftigelsesomradets udvikling, er den reformdagsorden, der har kende-
tegnet omradet de senere ar. Det har ifslge deltagerne medfort et fokus i
efteruddannelsesindsatsen pa at ajourfgre sig med nyeste lovgivning, hvil-
ket i visse tilfaelde har medfgrt mindre prioritering af anden kernefaglig
efteruddannelse.

@get virksomhedsfokus: Krav til kompetenceudvikling
Et tredje treek ved beskaeftigelsesomradets udvikling er ifslge uddannelses-
institutionerne et gget fokus pa servicering af virksomheder. Der ligger ifgl-
ge uddannelsesinstitutionerne en stor kompetenceudviklingsindsats i at
integrere dette fokus i mange medarbejderes opgavelgsning.

2. Beskaeftigelsesomrddets nuvaerende stdsted

@gede kompetencekrav
Repraesentanterne fra uddannelsesinstitutionerne ser, at beskaftigelsesom-
radet i dag stiller flere krav til medarbejdernes kompetencer end tidligere.
Det gaelder for eksempel evnen til at kunne koordinere indsatsen for bor-
gerne, agere som faglig tovholder og navigere borgerne gennem den kom-
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munale organisation. Det kraever, at medarbejderne kan samarbejde pa
tvaers af fagomrader og forvaltninger og tilfére en staerk beskaeftigelsesfag-
lighed i det tveerprofessionelle samarbejde. Dertil skal medarbejderne have
et analytisk blik for processer, sa de rigtige interessenter inddrages pa de
rigtige tidspunkter i en handlingsorienteret indsats for borgerne.

Herudover laegger deltagerne vaegt pd udgvelse af det faglige sken og myn-
dighedsopgaven. Det forudseetter indsigt i lovgivning og fortolkningsmaessi-
ge kompetencer. Dertil kommer socialfaglige kompetencer i forhold til at
kunne udrede borgernes problemstillinger, hvilket ogsa fordrer samtaletek-
niske og relationelle kompetencer og evner til at arbejde med empower-
ment. Det vil sige at kunne arbejde med progression og effekt ved at kunne
saette mal sammen med borgerne og holde deres udvikling i centrum. Dertil
kraeves arbejdsmarkedskendskab og forstdelse af jobmarkedet og virksom-
hederne. Endelig skal beskaeftigelsesmedarbejderne kunne arbejde data- og
evidensorienteret.

Efteruddannelse
Ifslge deltagerne har efteruddannelsesomradet s@gt at tilpasse sig sendrin-
gerne pa beskaeftigelsesomradet. Fokus pa eksempelvis myndighedsudgvel-
se, skriftlighed, dokumentation og it-redskaber er styrket, mens andre
kompetencer som kommunikation og udredning ikke har sd fremtraedende
en rolle.

Omradet er fleksibelt og tilpasningsdygtigt med hensyn til efterspgrgsel og
er tilpasset den enkelte kommunes behov. Meget efteruddannelse er derfor
individualiseret, da der justeres p& de faste moduler, givet det enkelte job-
centers gnsker. Det skyldes, at beskaeftigelsesindsatsen varetages forskel-
ligt i forskellige jobcentre pa grund af forskelle i lokalpolitiske prioriteter, i
de faglige og metodiske praksisser og i de borgergrupper og virksomheder,
som centrene betjener. Disse forskelle ma afspejles i den efteruddannelse,
som uddannelsesinstitutionerne leverer, hvorfor mange efteruddannelses-
forlgb leveres til det enkelte jobcenter pd baggrund af en forudgdende dia-
log og afklaring af centrets specifikke behov. Dertil foregdr denne form for
efteruddannelse typisk ude i jobcentrene og ikke i institutionerne pa grund
af praktiske og gkonomiske omsteendigheder.

Ifslge uddannelsesinstitutionerne foregar efteruddannelse saledes ofte i det
enkelte jobcenter med afsaet i dettes behov, hvorfor efteruddannelsesind-
satsen er lokalt tilpasset, men ogsa fragmenteret betragtet pa tveers af
jobcentrene.

3. Perspektiver p§ beskaeftigelsesomridet

Behov for et feelles fagligt fundament
Workshopdeltagerne papeger, at det faglige fundament pa beskaeftigelses-
omradet kan udbygges. For at etablere en styrket grundfaglighed kan man
lade sig inspirere af Bgrnekataloget, der strategisk strukturer efteruddan-
nelsestilbud til de bgrnefaglige medarbejdere. Beskaeftigelsesfeltet kan pa
samme vis lgftes i forhold til kvalitet og opgavelgsning ved en fzelles identi-
ficering af centrale kompetencer og etablering af efteruddannelsestilbud,
der matcher hertil.
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5. Interview med jobcenterledere
om efteruddannelse

I forbindelse med workshopafholdelse er ti jobcenterledere blevet inter-
viewet om deres kommunes brug af efteruddannelse og har dertil deltaget i
en mindre survey herom.

Anvendelse af efteruddannelse
De adspurgte ledere havde ikke overblik over afholdte efteruddannelsesak-

tiviteter i deres jobcenter. Givet dette har lederne skgnsmaessigt vurderet
andelen af medarbejdere, der har deltaget i efteruddannelse i Igbet af det
seneste ar og typen af denne uddannelse.

Fordelingen af efteruddannelsesaktiviteter varierer mellem de adspurgte
jobcentre. Tendensen er dog, at flest medarbejdere har deltaget i internt
afholdt ikke-kompetencegivende efteruddannelse og faerrest i kompetence-
givende efteruddannelse afholdt pd en uddannelsesinstitution.

Lederne vurderer sdledes, at cirka halvdelen af deres medarbejdere inden-
for det seneste ar har deltaget i intern ikke-kompetencegivende uddannelse
afholdt af kommunen selv. Ifglge de interviewede jobcenterledere er arsa-
gen til at vaelge denne fremgangsmade blandt andet gkonomi og praktiske
forhold. Afholdelse af intern ikke-kompetencegivende uddannelse er ifglge
lederne en billig made at afholde efteruddannelse p&, da man ikke skal af-
holde omkostninger til en ekstern leverandgr. Det kan desuden lettere
kombineres med den daglige opgavelgsning, da medarbejderne for eksem-
pel ikke er veek fra arbejdspladsen. Herudover kan undervisningens indhold
let tilpasses jobcentrets konkrete behov og rammer. Intern ikke-
kompetencegivende uddannelse er dertil ofte af kort varighed, hvorfor job-
centret som enhed hurtigere tilegner sig den viden og de kompetencer, der
er efterspurgt. Endelig foregar undervisningen ofte sammen med relevante
kolleger med afseet i den konkrete opgavelgsning, hvorfor efteruddannel-
sesindsatsen ikke afkobles jobcentrets rammer og preemisser.

Lederne vurderer herudover, at cirka hver tredje medarbejder har deltaget i
ikke-kompetencegivende uddannelse afholdt i samarbejde med professions-
hgjskoler samt en lang raekke stgrre og mindre aktgrer som eksempelvis
COK, Marselisborg, mploy, Cabi, Fagkurser og Livakurser. Styrkerne ved
denne type uddannelse er ifglge lederne p& mange made de samme som
ved uddannelse afholdt at kommunen selv. Det vil sige, at blandt andet
indhold kan tilpasses behov og prioriteringer, og aktiviteterne kan afholdes i
forlaengelse af den konkrete opgavelgsning. Endelig vurderes det, at faerre
end hver 10. medarbejder har deltaget i egentlig kompetencegivende ud-
dannelse pa for eksempel en professionshgjskole.

Perspektiver pa efteruddannelse

De interviewede jobcenterledere har desuden forholdt sig til en raekke per-
spektiver pa efteruddannelse. Her tilkendegiver de, at efteruddannelse ge-
nerelt styrker opgavelgsningen i deres jobcenter, at jobcentrets behov er
afggrende for den efteruddannelse, medarbejderne deltager i, og at der er
et generelt behov for at opkvalificere deres medarbejdere. Lederne mener
dog ogsa, at de eksisterende muligheder for efteruddannelse i mindre grad
matcher deres jobcenters behov, og at deres jobcenter som helhed mangler
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overblik over, hvilken efteruddannelse medarbejderne deltager eller har
deltaget i.

Jobcenterledernes tilkendegivelser peger sdledes pa en opfattelse af, at
efteruddannelse principielt styrker opgavelgsningen i jobcentret. Dog mat-
cher uddannelsesudbuddet ikke dette behov. Samtidig peges pa et generelt
behov for at opkvalificere medarbejderne, men der foreligger ikke et over-
blik eller redskaber til at sikre, at dette gores pa en systematisk mdde. Det-
te understreges af denne rapports afdaekning af, at der er mulighed for at
styrke og konsolidere anvendelsen af efteruddannelse p& beskaftigelses-
omradet.
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6. Deskresearch: udvikling af
fagligheder og kompetencebehov

I det fglgende redeggres for den deskresearch, der er foretaget i forbindelse
med fase 1 af projektet Fagligheder p§ beskaftigelsesomrddet. Her gengi-
ves kort behandlingen af udvalgt materiale om udviklingen af kompetence-
behov og fagligheder pa beskaeftigelses- og integrationsomradet.

Der er tale om et historisk oprids over de seneste ti &r med fokus pa de
allerseneste ar med udgangspunkt i de reformer, som de afholdte work-
shops har udpeget som centrale for omradets udvikling. Formalet med dette
er at beskrive reformgivne krav til jobcentrenes indsats og den heraf afledte
udvikling af fagligheder og kompetencebehov pa beskaeftigelses- og inte-
grationsomradet.

Betydning af beskaftigelsesreformer for kompetencer i beskaefti-
gelsesindsatsen

Den gennemfgrte deskresearch peger pa, at de seneste ars reformer over-
ordnet set har drevet fglgende krav til fagligheder og kompetencebehov i
beskaeftigelsesindsatsen:

Fleksjob- og fgrtidspensionsreform

eKunne facilitere og koordinere tveerfagligt samarbejde.

eHave indsigt i arbejdsmarkedet og afledte krav med henblik p& vurdering af
arbejdsmarkedsparathed.

eForstd uddannelsesomradet og uddannelsesmuligheder.

Beskeeftigelsesreform

eForsta arbejdsmarked og virksomheder for at kunne bistd med jobraddgivning
og jobformidling.

Sygedagpengereform

eForsta sammenhange mellem sygdom og beskaeftigelse.

Refusionsreform

eKunne tilretteleegge beskaeftigelsesindsatsen med afszet i evidens og
dokumentation.

Reformudviklingen pa omradet betyder en udvikling i de kompetencemaes-
sige og faglige krav, der stilles til medarbejderne i beskaeftigelsesindsatsen.
Afklaring af denne udvikling og de reformdrevne faglige og kompetence-
maessige krav indgdr i fase 2 i udvikling af kompetenceprofilerne, da de ma
afspejle denne udvikling for at kunne understgtte udmgntning af de politi-
ske intentioner pa omradet. Den her gennemfgrte deskresearch er saledes
et vigtigt udgangspunkt for projektets videre forlgb.

I det folgende gennemgas de enkelte reformer og de heraf afledte krav, der
anvendes i udvikling af kompetenceprofiler i fase 2.

Strukturreformen

I juni 2004 blev aftalen om strukturreformen vedtaget. Mdlet med reformen
var at fastholde og videreudvikle en demokratisk styret offentlig sektor med
et solidt fundament for en fortsat udvikling af det danske velfeerdssamfund.
Med aftalen gennemfgrtes en grundlaeggende reform af den offentlige sek-
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tor. Amterne blev nedlagt, og regionerne blev skabt, mens nye og stgrre
kommuner blev etableret med ansvar for langt de fleste borgervendte op-
gaver.

En konsekvens af strukturreformen var sammenlaegning af det tidligere AF
(Arbejdsformidlingen) og den kommunale indsats mod ledighed. De to sy-
stemer havde tidligere fungeret forholdsvis uafhaengigt af hinanden, ogsa
hvad angdr arbejdsmetoder og tilgange til beskaeftigelsesomradet. Hertil
var AF styret af en steerk statslig styring, mens den kommunale indsats var
lokalt forankret og styret af folkevalgte politikere. Disse to strenge i be-
skaeftigelsesindsatsen blev sdledes samlet til ét nyt, enstrenget system.

I januar 2007 8bnede der jobcentre i langt de fleste af de nye kommuner,
og i dag er der 94 jobcentre. De Igser kerneopgaverne i beskaeftigelsesind-
satsen og har som primaer opgave at fa ledige i job og uddannelse og fa de
unge i uddannelse. Jobcentrene skal desuden holde fokus pa borgernes
jobmuligheder og samtidig hjeelpe virksomhederne med at rekruttere den
arbejdskraft, de har brug for. I forhold til de arbejdsmarkedsparate er op-
gaven at sikre den direkte og hurtige vej til job, eventuelt via uddannelse. I
forhold til personer med nedsat arbejdsevne, enten midlertidigt eller varigt,
er opgaven at opnd en s3 stor tilknytning til arbejdsmarkedet som muligt.
For de unge handler det om at f& en kompetencegivende uddannelse med
henblik pa at fa fodfeeste pd arbejdsmarkedet.

Nyere reformer pd beskaftigelsesomradet

De seneste 3rs reformer pa beskaeftigelsesomrddet har sendret rammerne
for indsatsen pa landets jobcentre. Fleksjob- og fartidspensionsreformen,
kontanthjaelpsreformen, beskeeftigelsesreformen, sygedagpengereformen
og refusionsreformen er alle blevet en del af hverdagen for dem, der arbej-
der med beskzaeftigelsesomradet.

2013 2015
Fleksjob- og fortidspensionsreformen Beskaeftigelsesreformen (forste del)

Sygedagpengereformen (anden del)

2014 2016
Kontanthjzelpsreformen Refusionsreformen

Ovenst3ende reformer gennemgas kort i det fglgende med fokus pa de
krav, de hver isaer stiller til jobcentrenes indsats, for at indkredse de heraf
fglgende kompetencekrav til centrenes medarbejdere.

Fleksjob- og fgrtidspensionsreformen

Den 1. januar 2013 tradte fgrtidspensions-og fleksjobreformen i kraft. Re-
formens overordnede mal er, at flest muligt skal i arbejde og derigennem
forsgrge sig selv. Reformen begranser adgangen til fgrtidspension, og i
stedet visiteres de relevante borgere, der tidligere ville have faet fortids-
pension, til ressourceforigb.

Ressourceforlgbene skal sikre en tidligere, tveerfaglig og sammenhangende
indsats. Udgangspunktet for indsatserne er den enkelte borgers behov.
Desuden malrettes fleksjobordningen, og tilskuddet laegges om. Formalet er
at sikre, at ogsa personer med en begraenset arbejdsevne kan komme ind i
ordningen. Baseret pa reformens formal og indhold stiller reformen krav til
jobcentrene om, at de styrker det tveerfaglige samarbejde i den borgerret-
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tede indsats, der skal komme til udtryk i medarbejdernes opgavelgsning,
kompetencer og adfzerd. Det afspejles i folgende eksempler pd fokusomra-
der for jobcentrenes indsats.

e Sikre en tidlig og tvaerfaglig indsats overfor svage kontanthjalpsmodta-
gere og sygedagpengemodtagere.

e Samarbejde med relevante fagpersoner fra andre fagomrader sdsom
social-, sundheds- og ungeomradet for at sikre tvaerfaglige og koordine-
rede ressourceforlgb.

e Opsamle og udnytte lzering fra den tveerfaglige indsats, ressourceforlgb,
fleksjob mv. for at styrke beskazeftigelsesindsatsen.

¢ Anvende og udvikle ressourceforlgb, der skaber udvikling for de udsatte
grupper, og satte mal for det enkelte forlgb.

Dertil stiller reformen krav til styrket forst3else af arbejdsmarkedet og ar-
bejdsmarkedsparathed udtrykt ved behov for at:

e @ge den virksomhedsrettede aktivering, sa borgerne i malgruppen gen-
nem et ressourceforlgb kommer i taettere kontakt med arbejdsmarkedet.

o Fremskaffe fleksjob til de borgere, der er berettiget hertil.

« Fglge op pa de borgere, der er i fleksjob, for at forbedre deres arbejds-
evne og gge det timetal, de kan arbejde.

Behov, der skal afspejles i medarbejdernes opgavelgsning og kompetencer.

Kontanthjzelpsreformen

I januar 2014 tradte kontanthjzelpsreformen i kraft. Reformen bygger pa et
princip om, at jobparate borgere skal ggre nytte og arbejde for deres kon-
tanthjeelp, at alle unge skal i uddannelse, og at aktivitetsparate borgere
skal bringes taettere pa arbejdsmarkedet pa baggrund af en helhedsoriente-
ret og tveerfaglig indsats.

Med reformen er indfgrt en reekke elementer i beskaeftigelsesindsatsen, der
skal nedbringe antallet af kontanthjeelpsmodtagere. Baseret pa reformens
formal og indhold stiller reformen krav til jobcentrene om styrket forstaelse
af uddannelsesomradet og uddannelsesmuligheder, der skal bringes i an-
vendelse i medarbejdernes opgavelgsning, kompetencer og adfzerd gennem
fokus pa blandt andet at:

e Fastholde og styrke den uddannelsesfremmende indsats overfor uddan-
nelsesparate og aktivitetsparate for at fa flere unge i gang med en ud-
dannelse.

e Styrke unges fokus pd uddannelse ved eksempelvis at lade kontakt med
de unge forega i et uddannelsesmiljg.

e Inddrage uddannelsesinstitutioner mere i uddannelsesvejledningen med
henblik pa at fa mere viden om indhold, krav, forudsaetninger mv. i de
uddannelser, som de unge interesserer sig for.

e Styrke uddannelsesrédgivningen overfor uddannelsesparate unge, der
har vanskeligt ved at vaelge uddannelse.

e Udvikle brobygningsaktiviteter, der kan motivere unge til at tage en
uddannelse.

e Styrke dialogen med uddannelsesinstitutionerne om frafald og behov for
stgtte og fastholdelse af de unge i uddannelse.

Beskaeftigelsesreformen

Forste del af beskaeftigelsesreformen tradte i kraft i januar 2015. Formalet
med reformen er at give ledige en individuel og jobrettet indsats, der kan
ruste til varig beskeeftigelse og samtidig forebygge langtidsledighed. Desu-
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den er der med reformen en malsaetning om at forbedre samarbejdet med
virksomheder, s& de har adgang til den arbejdskraft, de har brug for. Dertil
skal reformen understgtte, at de lediges kompetencer bedre kommer til at
matche relevante jobmuligheder.

Reformen indebaerer blandt andet en intensiveret tidlig indsats med hyppige
samtaler og fremrykkede tilbud, nye muligheder for uddannelse for ufag-
laerte ledige, mere ansvar og flere rettidigheder til den enkelte ledige, en
opsggende indsats overfor virksomheder med fokus p& rekruttering og job-
formidling samt en seerlig indsats for langtidsledige.

Baseret pa disse karakteristika ved reformen stilles krav om styrket fokus
pa jobcentrenes evner i forhold til jobradgivning og jobformidling. Dette
kommer til udtryk i en reekke af de opgaver, som jobcentrenes medarbejde-
re ma patage sig for at efterleve reformens intention sdsom at:

e Udvikle nye services og muligheder, der matcher virksomhedernes be-
hov i forbindelse med rekruttering af medarbejdere.

e (ge virksomhedernes rolle i beskaeftigelsesindsatsen, herunder samar-
bejdet om rekruttering, aktivering og opkvalificering af ledige.

o Gennemfgre tidlige og intensive kontaktforlgb med de forsikrede ledige,
der styrker fokus pa job og jobrettet opkvalificering.

e Styrke det jobrettede indhold i jobsamtalerne.

o Tilrettelaegge sammenhaengende samtaleforlgb med de ledige, der mal-
retter indholdet i samtalerne over tid ud fra den enkelte lediges behov
for radgivning og indsats.

e Sikre koordination og samarbejde med a-kasserne om jobrettede samta-
ler.

e (ge kontakten til virksomhederne med henblik pa flere jobmuligheder og
bedre viden om virksomhedernes behov og pa at skabe stgrre kendskab
til jobcentrene hos virksomhederne.

Beskaeftigelsesreformen har sdledes styrket fokus pa beskaeftigelsesmedar-
bejdernes kompetencer i forhold til at kunne varetage en raekke opgaver
med relation til jobrddgivning og jobformidling, der skal afspejles ogsa i
kompetenceprofiler for fremtidens medarbejdere pd omradet.

Sygedagpengereformen

I januar 2015 tradte anden del af sygedagpengereformen i kraft. Formalet
med reformen er blandt andet at sikre gkonomisk stgtte for sygemeldte
under hele sygdomsforlgbet og at ivaerksaette en tidligere og malrettet op-
fglgning og indsats for at forebygge lange sygdomsforlgb.

Sygedagpengereformen sikrer alle sygemeldte et forsgrgelsesgrundlag un-
der sygdomsforigbet. Sygemeldte, der efter fem maneder pd sygedagpenge
ikke kan fa forlaenget sygedagpengene efter forlaengelsesreglerne, overgar
til et jobafklaringsforlgb. Her modtager de en ydelse p& kontanthjzelpsni-
veau, der er uafhaengig af formue og indkomst. Et centralt element i syge-
dagpengereformen er, at sygedagpengemodtagerne skal modtage en tidli-
gere indsats og opfalgning for at forebygge lange sygdomsforlgb. Indsatsen
tilrettelaegges ud fra en visitationsmodel, der skal sikre, at indsatsen tager
udgangspunkt i den enkeltes behov for stgtte til at vende tilbage til ar-
bejdsmarkedet.

Givet reformens fokus og intention stiller den krav til jobcentrenes medar-
bejdere om et styrket indblik i sammenhaenge mellem sygdom og beskaefti-
gelse. Dette kommer til udtryk i falgende eksempler pa opgaver, der ligger
indenfor hensigten med reformen.
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e At sikre en tidlig indsats og opfglgning overfor de sygedagpengemodta-
gere, der har stgrst behov.

e At implementere ny model for opfglgning for at sikre en hurtigere ind-
sats, nar der er risiko for et langt sygdomsforlgb.

o At malrette fastholdelsesarbejde for de laengerevarende syge, herunder
personer med laengerevarende behandlingsforlgb — eventuelt gennem
delvis raskmelding i starten.

o At styrke sygedagpengemodtagernes tilknytning til arbejdspladsen via
dialog med virksomhederne om fastholdelsesmulighederne, herunder
delvis raskmelding, praktik, hjeelpemidler, personlig assistance eller
revalidering.

« At tilbyde borgerne og virksomhederne specialiseret radgivning om fast-
holdelse og herunder skabe sammenhang mellem et reduceret funkti-
onsniveau og jobbet.

Refusionsreformen

Refusionsreformen tradte i kraft 4. januar 2016. Med den omlaegges den
statslige refusion af kommunernes forsgrgelsesudgifter og udgifterne til
Igntilskud. Omlaegningen skal medvirke til at styrke kommunernes fokus pa
resultater til gavn for personer pa offentlig forsgrgelse.

Omlaegningen indebaerer, at en mindre andel af kommunernes udgifter
kompenseres direkte gennem refusion og en stgrre andel gennem generelle
tilskud efter objektive kriterier. Dertil skabes et st@grre gkonomisk incita-
ment hos den enkelte kommune til at forebygge langvarig offentlig forsar-
gelse ved at gennemfgre en effektiv indsats overfor borgere pa offentlig
forsgrgelse. Omlaegningen skal understgtte, at kommunerne i hgjere grad
tilbyder ledige indsatser, der hjaelper den enkelte taettere pa arbejdsmarke-
det og i job, i stedet for indsatser med den hgjeste refusionsprocent.

Hensigten med reformen betyder, at jobcentrene ma fokusere pd effekt i
indsatsen for at fa borgere (tilbage) i selvforsgrgelse, arbejde eller uddan-
nelse. Det stiller krav til medarbejderne om starre fokus pa evidens og do-
kumentation i deres arbejde, hvilket kommer til udtryk i fglgende eksempler
pa opgaver, som reformen fgrer med sig.

o Stgrre fokus pa den enkelte ledige og ivaerksaettelse af den indsats, der
hurtigst muligt far den ledige tilbage i job, s& vedkommende bliver selv-
forsgrgende.

e Benytter sig af forsgg der kan fglges og vurderes over tid, for at afprgve
effekter.

e Veelge de tilbud og indsatser, der er dokumentation for virker.

o Fremme investeringstankegangen, s der er fokus pa indsatser, der vir-
ker.

o Styrke fokus pa resultater, da refusionen bliver uafhaengig af, hvilken
indsats der iveerksaettes.

Med reformen styrkes opmaerksomheden saledes pa, at medarbejderne i
beskaeftigelsesindsatsen har de faglige forudsaetninger for at kunne drive en
systematisk og videnbaseret indsats med effekt og relevans for den enkelte
borger.
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7. Om casestudiet

Dette casestudie er produceret i tilleeg til afrapporteringen af fase 1 af pro-
jekt Fagligheder p§ beskaeftigelsesomrdet, der drives af KL, HK Kommunal
og Dansk Socialradgiverforening. Projektet skal identificere centrale medar-
bejderkompetencer og -roller i forhold til at yde individuel og differentieret

service til borgerne.

Behovet udspringer af, at beskaeftigelsesomradet er under stor omstilling.
En ambitigs reformdagsorden skal implementeres, og mange medarbejdere
skal arbejde pd nye mader. Stgrre fokus pd integration og individuel sags-
behandling, herunder udvikling af borgerne, og styrket virksomhedskontakt
stiller nye og andre krav til mange af medarbejderne i beskaeftigelsesind-
satsen.

Selvom flere undersggelser har dokumenteret, at de ansatte bade er velud-
dannede og Igbende deltager i videreuddannelse og opkvalificering, mangler
der et samlet overblik over, hvilke kompetencer der fremadrettet skal i spil.

Det er med det udgangspunkt, at projektet skal kortlaegge fremtidens fag-
ligheder p& beskaeftigelsesomradet for at fa afdaekket, om medarbejdernes
nuvaerende kompetencer er tilstraekkelige, og i hvor hgj grad uddannelses-
systemet kleeder nutidens savel som fremtidens medarbejdere pa jobcen-
trene ordentligt pa.

Rapporten fra fase 1 af Fagligheder p§ beskaeftigelsesomridet, som dette
casestudie er et tillaeg til, afdaekker viden om udvikling af forskellige faglig-
heder og kompetencebehov pé beskaeftigelsesomradet. I fase 2 afdaekkes,
hvilke fagligheder og kompetencebehov der i dag er brug for, og hvilke der
efterspgrges pa beskaeftigelses- og integrationsomradet i kommunerne/job-
centrene i et femarigt perspektiv.

Som del af projektets fase 1 er der gennemfgrt en afdaekning af de eksiste-
rende uddannelsestilbud pa beskzaeftigelses- og integrationsomrddet med
afseet i en deskresearch.

Dialog med jobcenterlederne og repraesentanterne fra uddannelsesinstituti-
onerne har dog afdaekket, at indholdet i de uddannelsestilbud, der udbydes,
kun i begraenset omfang afspejler de efter- og videreuddannelsesaktiviteter,
der foregdr pa omradet. Efter- og videreuddannelse pa beskaeftigelsesom-
radet er derimod kendetegnet ved lokale Igsninger pa tvaers af landet.

Det skyldes, at meget efter- og videreuddannelse tilpasses den enkelte
kommunes behov. Har et jobcenter et uddannelsesbehov, henvender det
sig typisk til COK, en professionshgjskole eller anden uddannelsesudbyder,
hvorefter der sammenseettes et forlgb skraeddersyet til det enkelte jobcen-
ters behov. Efter- og videreuddannelse pa beskaeftigelses- og integrations-
omradet foregdr sdedes ofte i kommunalt tilpassede forlgb, der varierer i
fagligt indhold, niveau og omfang.

Der er ikke praksis for at offentligggre informationer om disse efter- og
videreuddannelsesforlgb, herunder oplysninger om indhold, deltagere mv.
Den gennemfgrte deskresearch, der baserede sig pa offentligt tilgaengelige
kilder, kunne derfor ikke tilvejebringe indblik i disse forlgb, men kun i de
uddannelsestilbud, som uddannelsesinstitutionerne officielt udbyder.
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Den gennemfgrte deskresearch kunne sdledes ikke beskrive den efter- og
videreuddannelse, der er toneangivende pa beskaeftigelses- og integrati-
onsomradet. I stedet er derfor gennemfgrt dette casestudie om jobcenter-
rettede efter- og videreuddannelsesaktiviteter.

Casestudiet beskriver eksempler pa efter- og videreuddannelse pa beskaef-
tigelses- og integrationsomradet. Det indeholder et kort rids af centrale
karakteristika ved jobcentrenes brug af efter- og videreuddannelse baseret
pa interview med COK og fire professionshgjskoler (Metropol, VIA, UC Syd
0g UC Lillebzelt). Casestudiet er ligeledes baseret pa dialog med ledelsesre-
preesentanter fra jobcentrene i Kgbenhavn, Randers, Esbjerg, Faaborg-
Midtfyn og Odense og pa workshopinput med ledelsesrepraesentanter fra
jobcentrene i Aabenraa, Holstebro, Sgnderborg, Vesthimmerland, Silkeborg,
Nordfyn, Esbjerg, Fredericia, Vejen, Svendborg, Middelfart, Vordingborg og
Faxe.

Herefter praesenteres fire cases om lokalt tilpasset efter- og videreuddan-
nelse, der er afholdt i samarbejder mellem kommunale jobcentre og profes-
sionshgjskoler. Studiet er gennemfgrt for at vise konkrete eksempler pa
forlgb, der illustrerer praksis pd omradet og kan bidrage til udvikling af
kompetenceprofiler samt forslag til et korresponderende uddannelsesudbud.
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8. Om efter- og videreuddannelse
pa beskaeftigelses- og integrations-
omradet

Ifglge repraesentanter fra uddannelsesinstitutioner og jobcentre er efter- og
videreuddannelse pd beskaeftigelses- og integrationsomradet ofte designet

til det enkelte jobcenter. Jobcentrene henvender sig typisk til uddannelses-
institutionerne med en raekke krav til omfang (tids- og ressourcemaessigt),

indhold, malgruppe, grad af praksisnaerhed, og om forlgbet skal vaere kom-
petencegivende eller €j.

Uddannelsesinstitutionerne oplever, at jobcentrene i forbindelse med ud-
dannelse til medarbejderne typisk efterspgrger mange af de samme faglige
elementer, omend sammensaetning, omfang og niveau varierer fra jobcen-
ter til jobcenter.

Herudover oplever uddannelserne fglgende fzellestraek i jobcentrenes gn-
sker til efter- og videreuddannelse:

e At uddannelsesinstitutionerne flytter undervisningen ud i jobcentret.

e At uddannelsesforigbet tilpasses den enkelte lokale kontekst i for-
hold til medarbejdernes eksisterende viden, de systemer og meto-
der, de arbejder med, de givne lokalpolitiske prioriteringer samt
jobcentrets specifikke fagkultur og organisering.

e At undervisningen bidrager til at skabe det samme fzlles faglige
fundament i jobcentret.

Generelt efterspgrger de adspurgte jobcenterledere skraeddersyede og
praksisnaere uddannelsesforlgb, der afholdes lokalt. Det ggr de, da de ople-
ver, at denne uddannelsestype:

e Mgder et behov for at udvikle en feelles faglighed i jobcentret i hgje-
re grad end traditionel efter- og videreuddannelse.

e Skaber taet forbindelse mellem uddannelse og opgavelgsning.

e I hgjere grad kommer jobcentret og ikke blot den enkelte medar-
bejder til gode.

Denne type uddannelse betragtes saledes som relevant for medarbejdernes
opgavelgsning og for det feelles beskeeftigelsesfaglige udgangspunkt, som
mange jobcentre har vanskeligt ved at etablere blandt andet pa grund af
diversiteten i medarbejdernes faglige baggrunde.

Dertil opleves de skreeddersyede forlgb som mere veerdiskabende end an-
dre uddannelsesformer, da de er tilrettelagt efter at kunne implementeres
og anvendes i den lokale praksis. Derfor flyttes uddannelsesforlgbene i sti-
gende grad ud pd fagforvaltningerne og inddrager udover almindelig under-
visning typisk ogsa supervision af medarbejdernes opgavelgsning mv.

I forhold til mere traditionelle uddannelsesaktiviteter som kompetencegi-
vende uddannelsesforlgb som diplom- og akademiuddannelse afholdt pa en
uddannelsesinstitution, tilkendegiver flere jobcenterledere, at de hovedsa-
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gelig tilgodeser enkelte medarbejderes gnsker om karriereudvikling og
eventuelt ogsd Igntillaag, men ikke jobcentrets behov for styrket opgavelgs-
ning og feelles faglig udvikling. Af den grund foretraekkes de lokalt tilpasse-
de forlgb.

Ofte henvender jobcentrene sig til uddannelsesinstitutionerne i forbindelse
med behov for, at deres medarbejdere hurtigt tilegner sig kompetencer, der
snaevert relaterer sig til konkret opgavelgsning. Sddanne behov opstar ty-
pisk i forbindelse med politiske beslutninger om andrede perspektiver i det
enkelte jobcenters indsats eller pd grund af faglige beslutninger om at saet-
te fokus pa en given del af beskaeftigelsesindsatsen.

Jobcentrenes uddannelsesbehov er sdledes oftest drevet af en intention om
hurtigt at imgdekomme umiddelbare kompetencebehov fremfor eksempel-
vis at vaere del af mere laengerevarende strategisk planlaegning og opbyg-
ning af kompetencer i det enkelte center. Af samme &rsag arbejder ganske
f& centre systematisk i forhold til efter- og videreuddannelse, som medar-
bejderne deltager i. Det vil sige, at der ikke foreligger la&engerevarende pla-
ner for, hvilke medarbejdere der skal deltage i hvilke uddannelsesaktivite-
ter. Dertil registrerer kun fa centre, hvilke medarbejdere der har deltaget i
uddannelse og i hvilken uddannelse. Endelig er det de feerreste centre, der
Igbende fglger op pa tidligere afholdt uddannelse.

I forhold til gennemfgrelsen af dette casestudie betyder ovenstdende, at det
for eksempel ikke har vaeret muligt at fremskaffe brugbare oplysninger om,
hvor mange jobcentermedarbejdere der har deltaget i efter- og videreud-
dannelse, og hvilken type efter- og videreuddannelse de eventuelt har del-
taget i.

Dertil har mange jobcentre ikke kunnet fremskaffe dokumentation pd af-
holdte uddannelsesforlgb, hvorfor det har vaeret vanskeligt at danne sig et
godt indblik i disse.

Uddannelsesinstitutionerne pdpeger ligeledes, at jobcentrenes henvendelser
ofte beerer praeg af et gnske om at Igse et akut problem for det enkelte
jobcenter. Uddannelsesinstitutionerne udviser imgdekommenhed og re-
sponsivitet overfor disse gnsker til lokalt tilpasset efter- og videreuddannel-
se, da de:

e Oplever, at lokalt afholdt uddannelse ofte har stgrre og mere positiv
indflydelse pa opgavelgsningen i det enkelte jobcenter.

e Fastholder en teet forbindelse til den kommunale praksis, der blandt
andet inddrages i grunduddannelserne for fremtidens medarbejdere
pd omradet, i forskningsprojekter mv.

e Erikonkurrence med andre aktgrer pa uddannelsesomradet.

P& den baggrund designes og planlaegges forlgbene typisk i en dialog mel-
lem uddannelsesinstitutionen og det enkelte jobcenter, hvorefter institutio-
nen sender undervisere, supervisorer mv. ud til centret indenfor rammerne
af det aftalte forlgb.
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9. Casegennemgang

Folgende cases er eksempler pa jobcentre, der har indhentet skraeddersye-
de efter- og/eller videreuddannelsesforlgb pa beskaeftigelsesomradet. Ind-
ledningsvis beskrives baggrunden for den sezerligt tilrettelagte efteruddan-

nelse. Herefter beskrives samarbejdsforigbet mellem professionshgjskolen

og kommunen, det konkrete indhold og opbygningen af efteruddannelses-

forlgbet samt jobcentrenes overvejelser i forhold til valg af efteruddannel-

sesforlgb.

Oplysninger om de enkelte uddannelsesforlgb er fremskaffet med hjaelp fra
professionshgjskolerne, der har henvist til kommuner, de har samarbejdet
med. Denne fremgangsmade har vaeret ngdvendig, da information om den-
ne type forlgb typisk ikke er offentligt tilgaengelig. Dertil har kun fa jobcen-
tre kunnet lokalisere oplysninger om tidligere afholdte forlgb. Fra de jobcen-
tre, der 13 inde med relevante oplysninger, er der valgt fire cases om kon-
kret efter- og videreuddannelse pd beskaeftigelses- og integrationsomradet
opdelt efter geografi og stgrrelse.

Kobenhavns Kommune og Metropol: BIF-uddannelsen

Med et gnske om at professionalisere kompetenceudviklingen og na forvalt-
ningens vision 2020 om endnu bedre effekter af beskaeftigelsesindsatsen i
Kgbenhavns Kommune valgte kommunen at foretage en vaesentlig investe-
ring i en feelles kompetenceudvikling for medarbejdere i Beskzeftigelses- og
Integrationsforvaltningen i Kgbenhavns Kommune (BIF).

Metropol og BIF har laenge haft et taet samarbejde og indgik i 2011 et stra-
tegisk partnerskab. Samarbejdet udspringer af et behov i Kgbenhavns
Kommune for malrettet kompetenceudvikling og generering af ny viden og
et behov hos Metropol for praktikpladser, praksisviden og udvikling af soci-
alradgiveruddannelsen. Szerligt indenfor efter- og videreuddannelse pa be-
skaeftigelsesomradet bidrager det strategiske partnerskab med udvikling af
kompetenceudvikling i BIF, samarbejde om kompetencegivende uddannel-
sesforlgb pd VVU- og diplomniveau og ledelsesudvikling i BIF.

BIF-uddannelsen bestar af to dele med et forlgb til nye medarbejdere og en
overbygning til alle medarbejdere. Begge moduler er kompetencegivende
(henholdsvis 10 og 5 ECTS-point) og indgdr som obligatoriske moduler pa
diplomuddannelsen i beskzaeftigelse, men kan ogsa tages pa akademiniveau
eller som kursist. Del 1 straekker sig over ni undervisningsdage med en
afsluttende eksamen, og del 2 bestar af fem kursusdage og en afsluttende
eksamen.

Del 1 giver en grundig indfgring i lovgivning, systemer og redskaber til kor-
rekte afggrelser, god sagsbehandling og god service med et job- og virk-
somhedsfokus centreret om temaerne:

o M2l for beskaeftigelses- og integrationspolitikken og for BIF
e Arbejdsmarkedet og virksomhedernes efterspgrgsel
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e Virksomhedskontakten og det gode match

e Beskeeftigelseslovgivningens rammer og muligheder

e Virksomhedsordninger og beskaeftigelsesindsatsens redskaber

o Effektiv kommunikation - den gode samtale og aftale

e Ret og pligt - rddighed og uarbejdsdygtighed

e God sagsbehandling og arbejdsprocesser — metoder, planer og
dokumentation.

Del 2 Igfter medarbejderne yderligere indenfor sagsbehandling, radgivning
og service overfor borgerne og virksomhederne indenfor centrale temaer
sasom:

e Borgere og virksomheder fgr systemet - god service og radgivning,
vi ved, der virker.

e Klar og anerkendende mundtlig og skriftlig kommunikation - tydelig
retning og progression i sagsbehandlingen.

e God service til virksomheder - det gode match og det resultatska-
bende samarbejde.

e Den korteste vej til uddannelse og beskeeftigelse - tilfgre viden,
skabe ejerskab/vision, handlekraft og motivation til at udvikle bor-
gerens kontakt til arbejdsmarkedet.

e Sikre fremdrift og retning ved at anvende og udvikle Min Plan.

Kommunen gjorde sig en reekke overvejelser om, hvilken uddannelsesud-
byder BIF-uddannelsen skulle gennemfgres sammen med. Tidligt i proces-
sen rakte de ud til de professionshgjskoler, der arbejder med videreuddan-
nelse pa beskaeftigelsesomrddet, hvor de holdt mgder og lod alle skolerne
f& mulighed for at byde ind pa forlgbet. Det var dog kun Metropol, der
meldte sig pa banen. De havde ogsa en fordel pd grund af deres stgrrelse,
kapacitet og netveerk i Kgbenhavn og deres kendskab til forvaltningen.

Uddannelsen skulle dog ligge i det ordinaere uddannelsessystem, fordi de
gnskede, at forlgbet skulle veere kompetencegivende. Ifglge kommunen er
kompetencegivende kurser en anden made at arbejde med uddannelse pa.
Der er fordele for bdde medarbejderne og forvaltningen, da der med en
eksamen etableres en bekreeftelse pd, hvad der er lzert. Det vigtige for
kommunen er, at medarbejderne - der har en meget forskelligartet uddan-
nelsesmaessig baggrund - har et feelles fagligt fundament at sta p3.

Randers Kommune og VIA: Den koordinerende sagsbehandler

Sammen med Skive Kommune sggte Randers Kommune i 2015 en STAR-
pulje til opkvalificering af den koordinerende sagsbehandler. @nsket om
kompetenceudvikling var et resultat af ggede krav til tvaerorganisatorisk og
tvaerfaglig samarbejde og et stort pres pa sagsbehandlernes evne til at ska-
be relation og dialog med borgerne (afledt af de nye reformer). Opkvalifice-
ringen var et samarbejde med University College VIA om et kompetenceud-
viklingsforlgb for alle koordinerende sagsbehandlere.

Pa vegne af Randers og Skive kommuner kontaktede tovholderen i Randers
Kommune VIA, og sammen udarbejdede de et forlgb, som kommunerne
kunne sgge midler til i STAR. Randers og Skive sggte puljen sammen, da de
to kommuner kender hinanden fra tidligere projekter (Projekt Helhedsind-
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sats og Empowerment projektet i samarbejde med STAR) og har samme
tilgang til beskzaeftigelsesindsatsen. Den davaerende projektleder er ikke
laengere ansat i Randers Kommune, og derfor foreligger der ikke viden om,
hvordan samarbejdet med VIA konkret forlgb.

Projektet var for alle sagsbehandlere i jobcentret og pa tvaers af Social- og
Familieafdelingen.

Ifglge Randers Kommune havde opkvalificeringen to centrale temaer:

e Koordinering pa tvaers af afdelinger, herunder relationel koordine-
ring og balancen mellem at koordinere og veere udfgrer og herunder
at fa etableret generelle systematikker for det koordinerende arbej-
de.

e Medarbejderne er ogs3 et redskab i beskaeftigelsesindsatsen (hvil-
ket maske overses i indsatsen i dag, da der er stort fokus pa myn-
dighedsudgvelsen), herunder var iseer kommunikationsstrategier i
fokus.

Forlgbet var delt i tre og bestod af:

e Tre plenumforedrag med henblik p& at etablere en fzlles forstel-
ses- og referenceramme, herunder intro til multiteoretisk praksis.
De tre arrangementer havde karakter af et kick-off arrangement
(ved Leif Kongsgaard), et midtvejsarrangement med en forsker og
et afsluttende (mere underholdende) arrangement.

e Seks dagsseminarer (heldagsarrangementer), hvor alle sagsbe-
handlerne var afsted pa sma gennemgdende hold af otte deltagere
fra samme afdeling.

e Praksisdage, der var tveerfaglige casebaserede gve- og legedage
med fokus pa fastholdelse af metoder og sparring i teamet. Her
havde medarbejderne selv indflydelse pa, hvad der skulle foregd, og
havde som omdrejningspunkt, at medarbejderne skulle tage den
nye leering med tilbage til afdelingerne for at arbejde med den.

Aktiviteterne under kursusforlgbet var centreret om opkvalificeringsgnsker
indenfor:

e Organisation og koordination

e Dobbeltrollen: den bemyndigende rolle versus den tillidsskabende
relation/mentorrolle

e Arbejde med fastholdelse af delmal og progressionsmaling

e Multiteoretisk praksis - evnen til at skifte metodik

e Intern dialog og kommunikation

e Ekstern dialog og relationsarbejde.

Opkvalificeringsforlgbet strakte sig over et halvt ar, og medarbejderne fik
papir pa, at de havde deltaget, men forlgbet var ikke kompetencegivende
(ECTS).

Grunden til, at Randers Kommune valgte at indgd et samarbejde med VIA
og ikke en privat udbyder, var, at det gav mulighed for et mere skraadder-
syet forlgb. Erfaringen med private udbydere er, at de praesenterer en feer-
dig pakkelgsning, der ikke tager udgangspunkt i kommunens behov, gnsker
og eksisterende rammer som organisering og medarbejdersammensaetning.
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De fynske kommuner og a-kasser og UC Lillebeelt: Den virksom-
hedsrettede indsats

Kompetenceudviklingsforlgbet er et forlgb med fokus pad den virksomheds-
rettede indsats. Forlgbet bygger ovenpd et andet efteruddannelsesforlgb
gennemfgrt af en privat aktgr, hvor det oprindelige forlgb var for alle med-
arbejdere med virksomhedskontakt og med det formal at Igfte niveauet for
mersalg til virksomhederne - det vil sige medarbejdernes evne til at teenke
alle kommunens malgrupper og tilbud ind i dialogen med virksomhederne -
og give dem den ngdvendige viden til at kunne svare pd virksomhedernes
spgrgsmal eller viden om, hvor i kommunen denne viden kunne indhentes.
De fynske kommuner oplevede et reelt Igft efter uddannelsesforigbet, som
de gnskede at bygge ovenpad med et kompetencegivende forlgb malrettet
udvalgte medarbejdere med ledelsesansvar.

Kompetenceudviklingsforlgbet er kommet til i et taet samarbejde mellem
Feellesudvalget Fyn og UC Lillebaelt. Fallesudvalget Fyn er et samarbejde
mellem ni fynske kommuner og de fynske a-kasser. Udvalget blev nedsat i
2014 i forbindelse med beskaeftigelsesreformen og udspringer af et etable-
ret samarbejde, hvor jobcheferne pa Fyn mgdes én gang i kvartalet for at
erfaringsudveksle og afsgge samarbejdsmuligheder. Bevaeggrundene for at
nedseaette det faste udvalg med a-kasserne var beskaftigelsesreformens
krav om faellessamtaler med a-kasserne. Parterne havde et gnhske om at
koordinere faellessamtalerne og et gnske om fzelles kompetenceudvikling for
at sikre de nye tiltag under reformen. I forbindelse med beskazeftigelsesre-
formen blev der meldt en pulje ud fra STAR til kompetenceudvikling, hvor
det gav mening for kommunerne at sgge sammen. Forlgbet beskrevet her
er et tredje og udvidet kompetenceudviklingsforlgb i den raekke af feelles
forlgb, som Faellesudvalget Fyn har vaeret styregruppe for. Udvalget er i
gjeblikket parkeret, men kan aktiveres. Med Faaborg-Midtfyn og Kertemin-
de kommuner som tovholdere blev uddannelsens indhold og form udarbej-
det i samarbejde med UC Lillebazlt.

Forlgbet bestod af otte undervisningsgange fordelt over tidsperioden au-
gust-november 2016. Det primaere fokus er en styrket viden om arbejds-
markedet og dets mekanismer, samtidig med at kompetenceudviklingsfor-
Igbet tager udgangspunkt i det fynske arbejdsmarked og de problemer og
udfordringer, virksomhedskonsulenterne pa Fyn sidder med.

De otte undervisningsgange handler om temaerne:

o Beskeeftigelsespolitikken, det juridiske grundlag og it-understgttelse
af indsatsen

e Virksomhedskonsulentens tvaergdende rolle og arbejdsopgaver i be-
skaeftigelsesindsatsen

e Virksomheders grundvilkar, rekrutteringsbehov og typiske rekrutte-
ringsmetoder

e Den proaktive virksomhedsindsats og opsggende virksomheds-
kontakt

e Salgsveerktgjer, kontaktstrategier og kommunikation

e Strategisk reflekterende kompetenceudvikling (kunne planleegge
egen og kollegers kompetenceudvikling).
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Herudover indgdr to studiedage med vejledning. Forlgbet afsluttes med en
eksamen bestdende af en caseopgave fra egen praksis og en mundtlig ek-
samen. Kursusforlgbet svarer til et modul af 10 ECTS (en sjettedel af en hel
akademi- eller diplomuddannelse).

Kommunernes overvejelser om anvendelse af det ordinaere uddannelsessy-
stem beskrives som “det er der, hvor vi gar p& uddannelse”. UC Lillebaelt
har solgt forlgbet godt og til en rigtig god pris. I den sammenhang frem-
haeves ogsa den gode relation og det gode samarbejde, der er mellem saer-
ligt Faaborg-Midtfyn Kommune og professionshgjskolen. Samtidig, men for
afdelingslederen i Faaborg-Midtfyn Kommunes egen regning, papeges det,
at det traditionelle uddannelsessystem er bedre gearet mod offentlige orga-
nisationer, da der er hgj fleksibilitet i forhold til afholdelse og indhold.

Esbjerg Kommune og UC Syd: En strategisk dialog om efterud-
dannelse

Esbjerg Kommune og UC Syd har etableret en strategisk dialog om en fzl-
les og koordineret indsats i forhold til jobcentrets anvendelse af uddannel-
sesinstitutionens efter- og videreuddannelsestilbud.

Dialogen har vaeret i gang i en laengere periode, men blev intensiveret, da
kommunens behov blev styrket af frustrationer over gentagne gange og
igennem en arraekke at opleve, at moduler pa diplomuddannelsen i beskaef-
tigelse pa& UC Syd, som medarbejdere var tilmeldt, blev aflyst. Det var der-
for ngdvendigt for medarbejderne at tage dele af deres uddannelse i andre
landsdele, eller medarbejderne blev s forsinkede, at de risikerede, at deres
lzeringsplaner blev foraeldede (en diplomuddannelse skal gennemfgres in-
denfor seks ar). Samtidig gnsker Esbjerg Jobcenter, at efter- og videreud-
dannelse bliver en mere integreret del af den daglige indsats, at uddannel-
sessystemet traekkes teettere ind i jobcentret, og at der skabes systematik i
anvendelse af efter- og videreuddannelse.

P& nuvaerende tidspunkt foregar dialogen mellem en uddannelseskonsulent i
kommunen og en konsulent i beskaeftigelse pd UC Syd. Uddannelseskonsu-
lenten er ansat i Esbjerg Kommune til blandt andet at kvalitetssikre efter-
uddannelsen af jobcentermedarbejderne og understgtte jobcenterledelsen i
at arbejde strategisk hermed. For kommunen er der et behov for at fa ud-
dannelsessektoren taettere ind pa jobcentret og f& UC Syds tilbud tilpasset
kommunens behov. En udmgntning af samarbejdet ses for eksempel i for-
laengelse af et forlgb, hvor UC Syd flyttede et diplomforigb fra Kolding tilba-
ge Esbjerg.

Diplommodulet i Beskeeftigelse og organisation kgrer derfor nu i Esbjerg
med ti deltagere udelukkende fra Esbjerg Kommune. Formé&let med modulet
er, at den studerende erhverver sig indsigt i organiseringen af arbejdsmar-
kedet og beskeeftigelsessystemet. At kurset afholdes i Esbjerg og kun med
deltagere fra Esbjerg bevirker, at modulet bliver naturligt tilpasset deres
organisation, hvilket opleves som en klar styrke, der skaber et falles fun-
dament for de medarbejdere, der er afsted sammen. Organisationen ople-
ver 0gsa, at lzeringen i hgjere grad bliver delt pa tveers tilbage i organisati-
onen, da medarbejderne kan bruge hinanden og den nye viden i praksis.
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Afholdelsen af modulet har styrket dialogen mellem de to parter, der nu
teenker ind i samarbejdet, at Esbjerg Kommune kan fa indflydelse pa de
moduler, der bliver udbudt til efterdret naeste ar. P& den made sgger job-
centret at tage medarbejderne og sektionsledernes gnsker om efteruddan-
nelse med ind i en dialog med uddannelsesinstitutionen. Det giver uddan-
nelsesinstitutionen mulighed for at sammensaette sit program med ud-
gangspunkt i kommunens behov og pa den made i mindre grad opleve at
udbyde kurser, der ikke er tilstraekkelig sggning til.

For Esbjerg Kommune er valget af UC Syd som en professionshgjskole det
oplagte valg til opkvalificering, da kommunen her er sikker pa kvaliteten af
den uddannelse, medarbejderne modtager. Samtidig betyder det meget i
Esbjerg, at medarbejderne far papir pd deres kvalifikationer. Omend det er
en balancegang mellem det, den enkelte medarbejder efterspgrger af efter-
uddannelse, og det, organisationen har brug for, at medarbejderne skal
kunne, er der sjaeldent konflikt eller diskrepans mellem de to perspektiver.
Det er ligeledes primaert, nar den enkelte medarbejder har fundet et efter-
uddannelsestilbud i den private sektor, at der pa baggrund af uddannelses-
konsulentens kvalitetskontrol af udbuddet ma siges nej til den pagaeldende
medarbejders opkvalificeringsgnske.
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10. Om de faglige profiler

I denne sidste del af rapporten praesenteres faglige profiler for medarbejde-
re i fremtidens beskaeftigelsesindsats. Profilerne er udviklet i perioden sep-
tember 2016 til marts 2017 sammen med repraesentanter for jobcentre,
uddannelsesinstitutioner, forskningsverdenen, virksomheder, faglige organi-
sationer og andre aktgrer pd beskeeftigelsesomradet. Det er sket med afsaet
i, hvilke fagligheder og kompetencebehov der er brug for pd beskaeftigel-
sesomradet nu og i et femarigt perspektiv.

Dertil indeholder denne del af rapporten en kort gennemgang af en spgrge-
skemaundersggelse gennemfgrt i fordret 2017. Undersggelsen er gennem-
fgrt blandt kommunale arbejdsmarkeds- og jobcenterchefer om deres syn
pa profilernes relevans og pad egne kompetencebehov samt vilkarene for, at
medarbejderne indgar i kompetenceudvikling.

Beskaeftigelsesomradet har som tidligere beskrevet i de senere r befundet
sig i en omstillingsfase. Et stgrre fokus pa individuel sagsbehandling, pa
udvikling af borgernes egne evner samt styrket kontakt til og samarbejde
med virksomheder stiller nye krav til medarbejderne. Det stiller spgrgsmal
til fremtidens kompetencebehov: Hvad er det for en situation, medarbej-
derne star i over de kommende ar? Hvilke opgaver skal de Igse, og hvad
skal de i sd fald kunne?

Disse spgrgsmal samt projektets indledende faser er baggrund for en kort-
laegning af faglige profiler for medarbejdere i fremtidens beskaeftigelsesind-
sats, som praesenteres i det fglgende. De samler i kort form op pa den vi-
den om behov for fagligheder og kompetencer pd beskaeftigelsesomradet,
der er indsamlet i projektforigbet.

Afklaring af de fagligheder og kompetencebehov, der er brug for og efter-
spgrges pa beskaeftigelsesomradet nu og i et femarigt perspektiv, er sket i
det samlede projektforlgb fra september 2016 til maj 2017. Heri indgik
fglgende aktiviteter udover dem, som tidligere er beskrevet i forbindelse
med de tidligere faser:

e Fremtidsworkshop med interessenter pa tvaers af omrddet om fremti-
dens behov for fagligheder og kompetencer pd omradet

e Kuvalificeringsworkshops med ledelses- og medarbejderrepraesentanter
fra kommunale jobcentre om de faglige profiler

e Spgrgeskemaundersggelse blandt et bredt udsnit af kommunale ar-
bejdsmarkeds- og jobcenterchefer om de faglige profiler.

Workshops

Hypoteserne fra den fgrste fase af projektet er samlet i fremtidsscenarier
for beskaeftigelses- og integrationsomradet samt krav til fagligheder og
kompetencer.

Scenarierne er anvendt i en raekke workshops. Fgrst er der afholdt en frem-
tidsworkshop. Her deltog et bredt udsnit af repraesentanter fra jobcentre,
uddannelsesinstitutioner, arbejdsgiver- og medarbejderorganisationerne, a-
kasser, interesseorganisationer og statslige institutioner. Sammen arbejde-
de de med scenarier for fremtidens beskzaeftigelses- og integrationsomrade
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samt krav til fagligheder og kompetencer. Disse blev sat i spil overfor fagli-
ge standarder, udviklingstendenser og forventninger til fremtiden. I den
forbindelse identificerede deltagerne, at fremtidens medarbejdere seerligt
skal kunne:

e Inddrage og udvikle borgernes ejerskab over egen situation, forbedre
deres evne til at forfglge egne mal og med samtaleteknik skabe foran-
dring for dem

e Formidle indsigt i arbejdsmarkedet og i uddannelsesmuligheder, ser-
vicere virksomheder og skabe rammer for vaerdiskabende virksomheds-
rettede forlgb for borgere med andre problemer end ledighed

e Iveerksaette og styre tvaerfaglige indsatser, veere faglig tovholder og
navigere gennem komplekse interne organiseringer og samarbejdsrela-
tioner samt kunne samle fagpersoner pa tvaers af fagomrader for at
skabe virkningsfulde indsatser med et helhedsorienteret og rehabilite-
rende sigte

e Mestre relevant lovgivning og evne at forvalte den i dens and, herunder
foretage fagligt solide skgn og kunne arbejde med evidens og doku-
mentation.

Dertil er der ultimo 2016 afholdt to kvalificeringsworkshops. Her deltog
ledelses- og medarbejderrepraesentanter fra kommunale jobcentre. De ar-
bejdede med en raekke forelgbige beskrivelser af faglige profiler for medar-
bejdere i fremtidens beskaeftigelsesindsats, som var udviklet pa baggrund
af input fra det forudgaende projektforigb. Deltagerne udviklede og kvalifi-
cerede disse profiler med afsaet i deres erfaring, viden og ekspertise.

Udvikling af faglige profiler

Input fra workshops og fra de forudgdende aktiviteter om fagligheder og
kompetencebehov, der er brug for og efterspgrges pd beskaeftigelsesomra-
det nu og i et femarigt perspektiv, er i foraret 2017 samlet i seks faglige
profiler. Profilerne rummer selvsagt ikke al information fra det gennemfgrte
projektforigb; de er reduktioner af alle de gennemfgrte aktiviteter, og beto-
ner centrale input fra projektforlgbet. Derfor vil man ikke finde medarbejde-
re, der matcher de faglige profiler fuldstaendigt. Profilerne fremhaaver i ste-
det de vigtigste traek ved beskaeftigelsesomradets behov for kompetencer
og fagligheder i dag og over de kommende ar. Profilerne er saledes ikke
billeder p& konkrete medarbejdere - de er illustrationer af de kompetencer
og fagomrader, som medarbejdere kan dygtigggre sig indenfor, hvis deres
evner skal matche de opgaver, som forventes at vaere afggrende pa be-
skaeftigelsesomradet fremover.

Spgrgeskemaundersggelse

For at kvalificere de seks faglige profiler er der i fordret 2017 gennemfgrt
en spgrgeskemaundersggelse blandt 52 kommunale arbejdsmarkeds- og
jobcenterchefer. I undersggelsen har de forholdt sig til profilernes relevans
for de enkelte kommuners jobcentre og til, hvordan de ser pa behovet for
profilerne. Resultater herfra gennemgas i denne rapport, som afslutter fase
2 af Fagligheder p8 beskeeftigelsesomridet.
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11. Faglige profiler for medarbej-
dere i fremtidens beskaeftigel-
sesindsats

I projektforlgbet er der udviklet seks faglige profiler for medarbejdere i
fremtidens beskaeftigelsesindsats. Profilerne betoner de mest centrale input
fra projektforlgbet om beskaeftigelsesomradets behov for kompetencer og
fagligheder i dag og i de kommende fem &r.

De seks faglige profiler skal betragtes som specialiserede faglige roller i
beskaeftigelsesindsatsen. De indeholder derfor ikke mere generelle basis-
kompetencer, som alle medarbejdere i et jobcenter i forskellig grad skal
have afhaengig af roller og opgaver.

Sadanne basiskompetencer er for eksempel at kunne:

e Anvende fagsystemer og andre relevante teknologier.

e Arbejde indenfor lovens rammer og forvalte myndighedsrollen kompe-
tent og hensigtsmaessigt ved brug af gaeldende ret samt udgvelse af
fagligt skgn.

e Arbejde med afsaet i geeldende politiske prioriteringer.
e Arbejde systematisk og metodebevidst.

e Beherske dansk bade mundtligt og skriftligt.

e Beherske relevant lovgivning.

e Forstd, hvad adfeerd og forskelle i blandt andet evner, personlighed og
motivation samt psykiske udfordringer og lidelser betyder for beskaefti-
gelsesindsatsen.

¢ Gennemfgre professionelle jobrettede samtaler.

e Kende til og indgd i dialog med de specialekompetencer og -opgaver,
der er adgang til i jobcentret og tilknyttede institutioner.

e Skabe Igsninger sammen med borgerne, der tager hensyn til samfun-
dets krav, muligheder pd arbejdsmarkedet samt borgerens muligheder
og gnsker.

o Tilrettelaegge forlgb med ledige borgere, hvor behovet er styrket fokus
pa job og jobrettet opkvalificering under hensyn til det lokale arbejds-
marked.

o Tilrettelzegge indsatser, som hurtigst muligt far den ledige tilbage i job.

e Tilrettelaegge sammenhaengende forlgb med de ledige ud fra den enkel-
tes behov for radgivning og indsats.

e Udrede ledige borgeres beskaftigelsesmaessige problemstillinger.

e Udveelge indsatser med dokumenteret virkning pa et generelt eller spe-
cialiseret niveau.

e Varetage et praktisk koordinerende ansvar og bestyre den enkelte bor-
gers sag fra et myndighedssynspunkt.

Listen af basiskompetencer er ikke udtgmmende, men er eksempler pa

kompetencer afspejlet i de forventninger, der generelt stilles til medarbej-

dere pa omradet. Ovenpa disse basiskompetencer kan medarbejdere efter

behov udvikle evner indenfor seks faglige profiler, der er redegjort for i det

fglgende.
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De seks faglige profiler, der er identificeret i projektforlgbet som relevante
for beskaeftigelsesomradets behov for kompetencer og fagligheder i dag og i
de kommende fem ar, er:

1. Virksomhedsprofil

I projektforlgbet er identificeret et tiltagende politisk og beskaeftigelsesfag-
ligt fokus p& virksomhedsrettede indsatser og pa samarbejdet mellem be-
skaeftigelsesomradet og virksomheder. De seneste reformer pa omradet
peger i denne retning, og nyere forskning viser, at beskaeftigelsesrettede
indsatser kan bidrage positivt i arbejdet med flere af de udfordringer, som
seerligt borgere laengere vaek fra arbejdsmarkedet oplever. Endelig tilken-
degiver aktgrer pa tvaers af feltet, at samarbejdet med virksomheder bliver
stadig mere afggrende for en vellykket beskaeftigelsesindsats.

Der efterspgrges sdledes en faglig profil, der er kompetencemaessig rustet
til at drive et godt samarbejde med virksomhederne. Medarbejdere med
denne profil er saerligt staerke til at servicere virksomheder og matche deres
behov for medarbejdere. Dertil kan de skabe jobabninger, sikre det rette
match mellem borgerne og virksomhed samt indgd gode partnerskabsafta-
ler. Endelig kan de ggre jobcentret til en endnu mere relevant samarbejds-
partner for virksomhederne med afseet i indsigt i jobmarkedet og i de lokale
virksomheder.

2. Kompetenceprofil

Beskaeftigelsesomradets parter ser et voksende behov for medarbejdere,
der kan sikre malrettet og effektiv udvikling af borgernes kompetencer.
Skal de ledige borgere teettere pa beskaeftigelse, skal indsatsen for dette
ske ud fra viden om arbejdsmarkedets krav og behov samt om de mulighe-
der, der kan udvikle borgernes kompetencer. Derfor efterspgrges medar-
bejdere, der har viden om at udvikle ledige borgeres kompetencer og kan
omseette den til effektfulde indsatser.

Det kraever en faglig profil med relevante faglige og kompetencemaessige
forudsaetninger til at sikre kompetenceudvikling af ledige, der matcher bade
virksomhedernes efterspgrgsel pa arbejdskraft og den lediges interesser og
styrker. Det kan eksempelvis veere ved at kunne identificere relevante
kompetencelgft for borgerne med afszet i dialog med virksomheder, s& ind-
satsen malrettes borgeren eller ved at kunne drive brobygningsaktiviteter til
uddannelsesomrddet med afszet i viden om uddannelsesmuligheder og ar-
bejdsmarked.

3. Koordinationsprofil

Der er politisk og faglig fokus pa at udvikle den tvaergdende koordinering og
sikre sammenhangende indsatser for borgerne. Visse borgere modtager
eksempelvis indsatser og ydelser dels fra forskellige forvaltninger, dels fra
forskellige organisatoriske enheder indenfor den samme forvaltning. Nogle
borgere oplever dermed ikke alene at sta overfor forskellige medarbejdere,
men ogsd ofte forskellig lovgivning og forskelle i serviceniveau. Det kan
give anledning til forvirring og i nogle tilfaelde en oplevelse af manglende
sammenhang.

Derfor efterspgrges en faglig profil, der er saerlig egnet til at koordinere
indsatserne. Medarbejdere med disse kompetencer evner at sikre den fagli-
ge koordination af borgernes sager saledes, at der er konsistens i indsat-
sernes indhold, i de her anvendte faglige principper og i tilgangen til bor-
gerne. Det gaelder ikke blot indenfor den enkelte faglige enhed, men pa
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tvaers af omrader, forvaltninger, sektorer og organisatoriske skel. Dertil kan
de sg@rge for faglig afdeekning af borgerens situation og sikre sammenhaen-
gende helhedsorienterede indsatser ved at saette retning for det tvaerpro-
fessionelle samarbejde om borgeren.

4. Borgerinddragelsesprofil

Beskaeftigelsesomradet inddrager i stigende grad borgerne i de forandrin-
ger, de skal foretage. Borgerne bliver forstdet som kompetente og som en
ressource, der skal hgres og inddrages i de beslutninger, der bergrer deres
liv. Flere medarbejdere skal derfor fremover kunne Igfte den borgercentre-
rede tilgang, sa borgerne i hgjere grad tager ansvar for beslutninger og
handlinger i deres eget liv.

Det indebaerer en faglig profil i beskaeftigelsesindsatsen, der netop kan ud-
vikle borgernes ejerskab for beskzeftigelsesindsatsen og Igfte deres evne til
at forfolge egne mal. Medarbejdere med denne profil mestrer blandt andet
at understgtte og udvikle borgernes ejerskab for egen situation, og de ind-
drager borgerne i indsatsen med afsaet i staerke samtaletekniske og relatio-
nelle kompetencer, som de anvender til at ssette retning og progression i
borgernes liv og skridt mod arbejdsmarkedet.

5. Integrationsprofil

I de senere ar har der vaeret perioder med tiltagende flygtningetilstramning,
hvilket har skaerpet opmaerksomheden pa beskaeftigelsesindsatsens evne til
at bista ledige indvandrere og flygtninge med at komme ud pa det danske
arbejdsmarked. Dertil har Danmark i samme periode oplevet generelt fal-
dende ledighed, hvorfor beskaeftigelsesindsatsen szerligt er fokuseret pa
mere marginaliserede borgere, som eksempelvis har vaeret udenfor beskaef-
tigelse i flere ar og ikke har dyb indsigt i det danske arbejdsmarked.

Derfor efterspgrges en faglig profil, der kan Igfte integrations- og beskaefti-
gelsesopgaver, sd alle uanset baggrund kan komme tzettere pa arbejds-
markedet eller i uddannelse. Medarbejdere med denne profil mestrer de
indsatser, der er saerligt virksomme for borgere med forskellige kulturelle
baggrunde samt faerre ressourcer og kompetencer. De kan desuden skabe
kontakt mellem virksomheder og borgere samt bistd med at integrere bor-
gerne pa arbejdsmarkedet med afsaet i indsigt i forskellige kulturer.

6. Udviklingsprofil

Endelig er der et voksende behov for at tilrettelzegge og udvikle beskaefti-
gelsesindsatsen ud fra evidens og dokumentation om indsatsen samt for at
folge op pa den og dens effekter; det er betonet i nyere reformer pa omra-
det. Dertil kan man med stadig bedre adgang til viden om de aktiviteter,
der ivaerksaettes, identificere muligheder og tiltag i forhold til blandt andet
processer, arbejdsgange, aktiviteter og systemer, der kan styrke beskaefti-
gelsesindsatsen.

Det forudseetter en faglig profil, der kan udvikle en mere effektiv, evidens-
baseret og innovativ beskaeftigelsesindsats ved at opsamle ny og bruge
eksisterende viden. Dertil kan medarbejdere med denne profil indgd i dialog
med relevante interne og eksterne videnpersoner, herunder borgere og
virksomheder, med henblik pa at udvikle og implementere virksomme ind-
satser og lgfte praksis. De kan desuden bidrage til at sikre klare mal for de
enkelte indsatser og evaluere effekten af dem, ligesom de kan indsamle og
oversaette bedste praksis til lokale aktiviteter med afsaet i viden om meto-
der, systemer, organisation og udvikling. Trods vigtigheden af disse kompe-
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tencer vil et jobcenter grundet profilens fokus mv. have behov for faerre

personer med denne profil.

Fokus for de seks faglige profiler for medarbejdere i fremtidens beskaefti-
gelsesindsats og deres rolle er:

Figur 1. Oversigt over de seks faglige profilers fokus og rolle

Fokus

Rolle

1. Virksomheder

Servicere virksomheder og matche deres behov i forbindelse med
rekruttering af medarbejdere samt kunne overseette lovgivning for
virksomheder.

Skabe jobabninger, sikre rette match mellem borgerne og virksom-
hed samt udarbejde partnerskabsaftaler.

Synligggre jobcentret og dets rolle overfor virksomheder med afseet i
indsigt i jobmarkedet, virksomheder og forretningsforstdelse samt
mestre kontakt til alle arbejdsmarkedets parter sdsom fagforeninger,
a-kasser og virksomhedsorganisationer.

2. Borgernes
kompetencer

Hjeelpe borgere med at udvikle deres kompetencer i forhold til virk-
somhedernes behov og sikre kompetenceudvikling af ledige.

Identificere behov for uddannelseslgft med afseet i dialog med virk-
somheder om behov.

Drive brobygningsaktiviteter til uddannelsesomradet med afseet i
viden om uddannelsesmuligheder og arbejdsmarked.

3. Koordination

Sikre den faglige koordination af borgernes sager saledes, at der er
konsistens i indsatsernes indhold, i de her anvendte faglige princip-
per og i tilgangen til borgerne pa tvaers af omrader, forvaltninger,
sektorer og organisatoriske skel.

Sgrge for faglig afdeekning af borgernes situation og pa den bag-
grund sikre sammenhangende helhedsorienterede indsatser ved at
seette retning for det tveerprofessionelle samarbejde om borgerne.

4. Borgerinddra-
gelse

Udvikle borgernes ejerskab for beskaeftigelsesindsatsen og Igfte de-
res evne til at forfalge egne mal.

Understgtte og udvikle borgernes ejerskab for egen situation, under-
stgtte forandring samt evne at oversaette og drive processen sam-
men med borgerne.

Inddrage borgerne i indsatsen med afsaet i samtaletekniske og rela-
tionelle kompetencer til at skabe retning, progression og effekt.

5. Integration

@

Lafte integrations- og beskaeftigelsesopgaver, sa alle uanset bag-
grund kan komme tzettere pa arbejdsmarkedet eller i uddannelse.

Skabe kontakt mellem virksomheder og borgere og bistd med at
integrere borgerne pa arbejdsmarkedet med afszet i indsigt i forskel-
lige kulturer samt viden om indsatser, der er saerlig virksomme for
borgerne.

6. Udvikling

Udvikle en mere effektiv, evidensbaseret og innovativ beskaeftigel-
sesindsats ved at opsamle ny og bruge eksisterende viden samt ind-
gd i dialog med relevante interne og eksterne videnpersoner, herun-
der borgere og virksomheder, med henblik pa at udvikle og imple-
mentere virksomme indsatser og Igfte praksis.

Sikre klare mal for og evaluere effekten af indsatser for blandt andet
at drive innovation.

Indsamle og oversaette bedste praksis til lokale aktiviteter med af-
seet i viden om metoder, systemer, organisation og udvikling.
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De faglige profiler skal betragtes som specialiserede faglige roller i beskeefti-
gelsesindsatsen, der fremhaever de vigtigste traek ved beskaeftigelsesomra-
dets behov for kompetencer og fagligheder i dag og over de kommende 3ar.

Det er derfor ikke hensigten, at den enkelte medarbejder skal besidde alle de
kompetencer, der knytter sig til hver enkelt profil. Det er hensigten at tyde-
ligggre de behov for kompetencer og fagligheder, som beskaeftigelsesomra-
dets aktgrer forventer vil vaere markante i arene frem.
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12. Jobcentrenes syn pa de faglige
profiler

For at afklare de seks faglige profilers relevans og validitet er der gennem-
fgrt en spgrgeskemaundersggelse blandt 52 kommunale arbejdsmarkeds-
og jobcenterchefer fra i alt 49 kommuner?,

I undersggelsen blev de introduceret til de seks faglige profiler og blev bedt
om at svare pa spgrgsmal om deres vigtighed og om behovet for dem i den
konkrete beskaeftigelsesindsats i det enkelte jobcenter nu og fremover.
Endelig har de forholdt sig til deres rammer og vilkar for at understgtte
kompetenceudvikling blandt deres medarbejdere.

For at afklare de seks faglige profilers relevans for den aktuelle beskaeftigel-
sesindsats er arbejdsmarkeds- og jobcenterchefer blevet spurgt om deres
syn pa, hvor vigtige profilerne er for de enkelte jobcentre i dag. Resultatet
herfra folger af nedenstaende figur 2.

Figur 2. Hvor vigtig er hver af de seks profiler for dit jobcenter i dag?
2%

100% 12% C6% 2% 6%
80% 33% 299, 37% 31% 0o
60%

40%
20% 88% 67% 65% 62% 69% 48%
0%
1. 2. Borgernes 3. 4. Inddragelse 5. Integration 6. Udvikling

Virksomheder kompetencer Koordination

Meget vigtig Vigtig ®Mindre vigtig mSlet ikke vigtig

Det generelle billede er, at arbejdsmarkeds- og jobcentercheferne opfatter
alle seks profiler som vaesentlige for jobcentrene i dag. Det gaelder seerligt
profilerne virksomheder, borgernes kompetencer og integration, som alle
respondenter ser som vigtige eller meget vigtige for deres eget jobcenter.
Jobcentrenes ledere vurderer sdledes, at de faglige profiler er relevante i
forhold til deres nuvaerende behov for kompetencer og fagligheder.

Arbejdsmarkeds- og jobcentercheferne er dertil spurgt, om der i projektet
mangler andre faglige profiler, som er vigtige for at deekke jobcentrenes
faglige og kompetencemaessige behov. I den forbindelse er der ikke efter-
spurgt andre faglige profiler end dem, der her er praesenteret.

I spgrgeskemaundersggelsen er arbejdsmarkeds- og jobcentercheferne
endvidere blevet bedt om at forholde sig til, om de forventer at fa mere
eller mindre brug for de seks faglige profiler i de kommende ar. Spgrgsma-
let er en indikation pa deres forventninger til det fremtidige behov for kom-
petencer og fagligheder, og resultatet er fglgende:

! Kgbenhavns Kommune har deltaget i undersggelsen med fire ledere.
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Figur 3. Hvilke profiler forventer du, at dit jobcenter f8r mere eller mindre brug for i
de kommende ar?

8% 4%

100%
800/0 - .
60%

40%
-
0%

1. 2. Borgernes 3. 4. Inddragelse 5. Integration 6. Udvikling

Virksomheder kompetencer Koordination

H Mere brug for ®Det samme som i dag ® Mindre brug for

Over halvdelen af respondenterne forventer at f& markant mere brug for
fem af de seks faglige profiler. I szerlig grad forventer arbejdsmarkeds- og
jobcenterchefer, at deres jobcenter far mere brug for profilen virksomheder.
Det kan skyldes, at det beskeeftigelsesrettede fokus og samarbejdet med
virksomheder star centralt i dialogen om beskaeftigelsesomradets udvik-
lingsmuligheder og i jobcentrenes indsats, hvilket gger efterspgrgslen pa
medarbejdere med relevant viden og erfaringer.

Dertil forventer arbejdsmarkeds- og jobcenterchefer at fa mere brug for
profilerne inddragelse og borgernes kompetencer i de kommende &r. Det
kan haenge sammen med en aktuel opmaerksomhed pa beskaeftigelsesom-
rddet om forskning i blandt andet sagsbehandleres betydning for ledige
borgeres jobchancer2. Dertil kommer flere &rs faglig optagethed af, at med-
arbejdere i beskaeftigelsesindsatsen skal kunne seette borgerne i centrum,
sikre empowerment af dem og holde fokus pa deres udvikling, hvorfor ar-
bejdsmarkeds- og jobcenterchefer ser et voksende behov for medarbejdere
med disse profiler.

Mindst forventet behov er der for profilen integration. Det kan skyldes, at
den nuvaerende tilstrgmning af flygtninge har vaeret lavere end tidligere
ventet. Flere jobcentre har derfor allerede de ngdvendige medarbejdere pa
omradet, hvorfor der ikke forventes et behov fremover.

Aktuelt match mellem profiler og jobcentermedarbejdere

I spgrgeskemaet er arbejdsmarkeds- og jobcentercheferne blevet bedt om
at vurdere, hvor mange af deres medarbejdere, der matcher de seks profi-
ler:

Figur 4. Hvor stor en andel af dine nuvaerende medarbejdere matcher de seks profi-
ler?

100%
80%
29%
38%
60% 31% 40% ° 42%
40% 42%
20%
0%

2. Borgernes 4. Inddragelse 5. Integration 6. Udvikling
Vlrksomheder kompetencer Koordlnatlon

H Mere end 20% af medarbejderne m Mellem 10% og 20% af medarbejderne
E Mindre end 10% af medarbejderne

2 Geelder bl.a. Vaeksthusets Forskningscenters Beskaeftigelses Indikator Projektet
(BIP), der undersgger sammenhangen mellem udvalgte indikatorer for arbejdsmar-
kedsparathed og sandsynligheden for, at den udsatte ledige kommer i arbejde.
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Som det fremgar, réder flere jobcentre ifslge arbejdsmarkeds- og jobcen-
tercheferne over en stgrre medarbejderandel, der matcher profilerne bor-
gernes kompetencer og inddragelse. Det kan skyldes det fgr omtalte lang-
varige faglige fokus pd at saette borgeren i centrum, pd empowerment og
samtaleteknik, som er blevet hjgrnesten i manges beskaeftigelsesfaglighed.
En hel del medarbejdere har derfor allerede flere af de kompetencer, som
disse profiler rummer.

Faerre medarbejdere matcher profilerne integration og udvikling. Det kan
daekke over, at der antalsmaessigt ikke er samme behov for medarbejdere
med disse kompetencer sammenlignet med de andre profiler, hvorfor der
0gsa i den eksisterende beskaeftigelsesindsats er feerre medarbejdere, der
matcher profilerne.

Arbejdsmarkeds- og jobcentercheferne er blevet spurgt om, hvor mange
medarbejdere i deres jobcenter, der ideelt set matcher de seks profiler.
Svarene fglger nedenfor af figur 5.

Figur 5. I en ideel situation, hvorledes ville medarbejderne i dit jobcenter matche
hver af de seks profiler?

4% 4% 4% 2%
100% 13% 17%

60 0/0
40% 74% 74% 70% 74%

20% 46% 48%

0%

1 2. Borgernes 3. 4. Inddragelse 5. Integration 6. Udvikling

Virksomheder kompetencer Koordination

Mere end 20% af medarbejderne m Mellem 10% og 20% af medarbejderne
Mindre end 10% af medarbejderne

Tre ud af fire arbejdsmarkeds- og jobcenterchefer gnsker i en ideel situation

szerligt at rade over flere medarbejdere, der matcher profilerne virksomhe-
der, borgernes kompetencer, koordination og inddragelse. Det kan hange
sammen med, at de anerkender profilernes relevans for de enkelte kommu-

ners jobcentre og derfor ser et behov for de kompetencer, profilerne afspej-

ler.

Profilerne integration og udvikling efterspgrges til sammenligning i mindre
grad. Det kan haenge sammen med det relativt mindre behov for medarbej-
dere med disse profiler som tidligere beskrevet.

I spgrgeskemaet har arbejdsmarkeds- og jobcentercheferne svaret pa en
raekke spgrgsmal om rammer og lokal praksis for kompetenceudvikling.
Svarene herfra fremgar af figur 6 nedenfor.
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Figur 6. Om kompetenceudvikling i de enkelte jobcentre

1. Vi har dokumenteret de kompetencer, der er | 10% 17% L%
brug for i jobcenteret.

2. Vi har en oversigt over vores medarbejderes o o
kompetencer. S ArkD
3. Vi har registeret, hvilke medarbejdere der har

deltaget i kompetenceudvikling. 37% 23%
4. Vi har registeret, hvilken kompetenceudvikling

medarbejderne har deltaget i. SEHD 13% L
5. Vi har en plan for, hvordan vi skal -
kompetenceudvikle vores medarbejdere. ST ""
6. Vi har behov for, at medarbejderne Igbende 71% h
deltager i kompetenceudvikling.

7. Vi har tiden til, at medarbejderne kan deltage pm

i kompetenceudvikling. 4 “HD
8. Vi har gkonomien til, at medarbejderne kan

deltage i kompetenceudvikling. 6% 35%
9. Vi finder let kompetenceudvikling, som er

relevant for medarbejderne at deltage i. = 2D E
10. Muli_ghedern_e for kompetenceudvikling e, . E
passer til vores jobcenters behov.

11. Vores medarbejdere har generelt de rette 27%% 1506

kompetencer til at lgse vores opgaver.
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Helt enig = Delvis enig Delvis uenig mHelt uenig

Som det fremgar, er arbejdsmarkeds- og jobcentercheferne enige i behovet

for, at deres medarbejdere Igbende deltager i kompetenceudvikling (6). Der

er saledes en forstdelse af vigtigheden i at klaede medarbejderne fagligt pd
til at Igse fremtidens opgaver.

Barrierer for, at medarbejderne deltager i kompetenceudvikling, er seerlig
tid og gkonomi (7 og 8). Dertil kan det veere en hindring for hensigtsmeaes-
sig og vedkommende kompetenceudvikling, at faerre jobcentre har oversigt
over medarbejdernes kompetencer (2). Uden dette indblik er det vanskeligt
at identificere de kompetencer, som jobcentret mangler. Det forringer des-
uden vardien af dokumentationen af de kompetencer, jobcentret har brug
for, da man dermed ikke har vurderet, hvilken kompetenceudvikling der er
relevant for den enkelte medarbejder og for jobcentret (1).

Ellers melder arbejdsmarkeds- og jobcentercheferne tilbage, at der i mange
af jobcentrene er hele eller delvise oversigter over, hvem der har deltaget i
hvilken kompetenceudvikling, samt mere eller mindre fuldstaendige planer
for, hvordan dette skal ske (3, 4 og 5). Herudover oplever de, at der er
relativ let adgang til relevant kompetenceudvikling (9 og 10) for deres
medarbejdere, der i nogen grad har de kompetencer, som jobcentret har
behov for (11).
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13. Perspektiver for det videre
projektforlgb

Denne rapport samler sdledes op pa fase 1 og 2 af Fagligheder p& beskaef-
tigelsesomradet. Herefter udestar fase 3 og 4.

Fase 3 handler om at opsamle og sammenstille erfaringer fra fase 1 og 2 og
pd den baggrund identificere anbefalinger til forbedringer af de eksisterende
kursus- og uddannelsestilbud, herunder forslag til nye kurser og uddannel-
sesmoduler for omradet, samt understgtte/medvirke til, at relevante ud-
dannelsesinstitutioner kan udvikle konkrete forslag til nye/reviderede kurser
og uddannelsesmoduler.

Fase 4 handler om formidling af projektets resultater til kommunerne og
gvrige interessenter til understgttelse af rekrutteringsprocesser, malretning
af kompetenceudvikling og fortsatte drgftelser med bergrte uddannelsesin-
stitutioner om (nye) gnsker til uddannelsestilbud for omradet. Udover en
reel afsluttende afrapportering vil projektets resultater og erfaringer Igben-
de blive formidlet til relevante aktgrer.

Resultaterne fra fase 1 og 2 skal sdledes beeres videre i det resterende pro-
jektforlgb.

Baseret pd de gennemfgrte projektaktiviteter, efterspgrger beskaeftigelses-
indsatsens aktgrer generelt et gget fokus pa@ medarbejdernes kompetencer.
Dertil efterspgrges stgrre fzelleshed i dette fokus pa tvaers af uddannelses-
udbydere. Det kan sikre, at man bedre adresserer falles kompetencebehov
for medarbejdere pd tveers af landets jobcentre, hvorved beskaeftigelses-
indsatsen pa nationalt plan Igftes.

Det forudsaetter koordinering af blandt andet de efter- og videreuddannel-
sesmuligheder, som udbydes. Det kan eventuelt adresseres indenfor Fag-
ligheder p8 Beskaeftigelsesomr8det ved at lade fase 3 omhandle udvikling af
konkrete forslag til nye/reviderede kurser og uddannelsesmoduler i dia-
log/samarbejde med aftagere og udbydende uddannelsesinstitutioner samt
understgtte samling og fzelles retning for efteruddannelsesindsatsen pa
omrédet med afszet i de seks faglige profiler.

Herefter kan fase 4 kunne samle og formidle den aktuelt bedste viden om
kompetencer, udviklingsinitiativer og efteruddannelsesmuligheder i beskaef-
tigelsesindsatsen. Med inspiration fra Socialstyrelsens Bgrnekataloget kunne
det endelig produkt saledes vaere et Beskaeftigelseskatalog, udviklet pa
fglgende made:

Figur 7. Udvikling af et Beskaeftigelseskatalog

Fase 1l & 2 Samling og input til et Beskaeftigelseskataloget
Beskaeftigelseskatalog

God udnyttelse af et Beskaeftigelseskatalog forudsazetter, at aktgrer i be-
skaeftigelsesindsatsen har overblik over egne behov for kompetencer. Dertil
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skal behovene kunne omseettes til handlingsplaner for medarbejderens
kompetenceudvikling i lyset af den enkeltes rolle og opgaver.

Det kan understgttes med vaerktgjer til afklaring til afklaring af det enkelte
jobcenters, a-kasse mv. kompetencebehov samt medarbejdernes kompe-
tencer. Dette vil ggre det muligt at klarlaeagge sammenhange mellem med-
arbejdernes kompetencer og de krav, som den enkeltes opgaver stiller for
derved at identificere eventuelt relevant kompetenceudvikling.

Sadanne vaerktgjer kan i eksempelvis et jobcenter udvikles saledes:

1. Med afseet i jobcenterets konkrete opgavelgsning og rammer samt i de
seks faglige profiler kan behov for kompetencer og fagligheder beskri-
ves

2. Med afseet i det identificerede kompetencebehov afklares den enkelte
medarbejders match med dette behov

3. Medarbejdernes kompetencer sammenstilles med jobcenterets kompe-
tencebehov, hvorved centerets kompetencesituation afklares

4. Med afseet i et Beskaeftigelseskatalog eller tilsvarende afklares det, hvil-
ke initiativer der kan igangszettes for at adressere jobcenterets eventu-
elle kompetencemaessige mangler

Dette kan foregd sdledes:

Figur 8. Udvikling af kompetencevaerktgjer

1. Hvilke kompetencer ellie 3. Hvilke kompetencer 4. Hvilke initiativer vil
har vi behov for, for at L3 mangler vi og hvilke 4 daekke vores
|gse vores opgaver? skal vi udvikle? kompetence-behov?

Resultaterne fra fase 1 og 2 kan saledes samlet set baeres videre i det re-
sterende projektforlgb pa forskellgie mader, der adresserer de fagligheder
og kompetencer, der efterspgrges pa beskaeftigelsesomradet nu og i et
femarigt perspektiv.
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14. Bilag

Tendenserne bag profilerne:

Fokus pd virksomheder

- Politisk fokus pd virksomhedssamarbejde "~
- @nske fra jobcentre om at professionalisere og ‘\‘
udvikle rollen for at servicere virksomheder bedre .

- Eftersporgsel fra virksomheder pd personer, der
kan varetage samarbejdet mellem jobcenter og
virksomhed p& en professionel mide

+ Politisk fokus p8 at udvikle

+ Onske fra jobcentre om at styrke innovation i
beskaftigelsesindsatsen

Forskningsmaessig identifikation af vigtighed i at levere
mélrettede indsatser grundet i dokumenteret effekt,

kvalitet og effektivitet samt stigende vigtighed af

arbejde datadrevet

l;e-s-k-aeﬁ -ga\sesindsatsen

Fokus pa borgernes kompetencer

¢+ Ppolitisk fokus p& uddannelse og p& og opkvalificering
|+ Onske fra jobcentre om at styrke de indsatser, der bringer ledige borgere

' tattere p;

beskaeftigelse via kompetenceudvikling
! Forskningsmaessig identifikation af vigtighed i udvikle ledige borgeres
v erhvervsrettede kompetencer

Fokus pa koordination

<"+ (@nske fra jobcentre om koordinerede indsatser, der bringer ledige borgere
. taettere pd uddannelse og job
. - Borgerdrevet eftersporgsel pd sammenhzangende og helhedsorienterede

" indsatser

+ Forskningsmaessig

og helhedsorienterede indsatser

Fokus p4 borgerinddragelse

=T + Bnske fra jobcentre om forankre indsatser med fokus p& at udvikle

lediges rolle

dentifikation af vigtighed i gennemforsel af koordinerede

+ Borgerdrevet eftersporgsel pd mere tydelig rolle i eget forlob

+ Forskningsmaessig

identifikation af vigtighed i at styrke borgerens

ejerskab og lofter deres evne til at forfolge egne mal

Politisk fokus p&, at alle uanset baggrund og kulturel
erhvervsdygtige alder bliver selvforsargende og unge kommer i uddannelse
- O@nske fra jobcentre om at afklaring af borgernes arbejdsevne sker korrekt
Borgerdrevet eftersporgsel p8 afgang til muligheder for beskzftigelse

Udvalgte rollespecifikke kompetencer og opgaver

Virksomheder

Inddrager og samarbejder
med virksomheder i
beskeeftigelsesindsatsen

Har teet kontakt til den enkelte
virksomhed og forstir dens
behov for medarbejdere med
henblik pa at identificere job-
og praktikmuligheder

Synligger jobcentrene og
deres ydeiser/rolle overfor
virksomheder

Fremskaffer fleksjob til
relevante borgere

Rédgiver borgerne og
virksomhederne om fx
fastholdelse

Forstér jobmarkedet og
virksomheder og har
forretningsforstielse

Servicerer virksomheder (fx
med administrative opgaver),

Kompetencer

Sikrer en effektfuld
uddannel nmende
indsats, der kobler
arbejdsmarkedets behov,
borgerens snsker samt evt.
krav ift. kompetenceudvikling

Mestrer de indsatser, der
styrker borgeres fokus p&
uddannelse

Inddrager
uddannelsesinstitutioner i
indsatsen

Sikrer relevant
uddannelsesridgivning overfor|
de, der har vanskeligt ved at
valge (efter-Juddannelse eller
landen kometenceudvikling.

Driver brobygningsaktiviteter,
der kan motivere til at tage en
uddannelse.

Driver teet dialog med
uddannelsesinstitutionerne om|
frafald og behov for stette og
fastholdelse af borgere i
uddannelse

Sikrer en beskaeftigelsesfaglig

Koordination

Sikrer en tidlig, koordineret,
faglige sammenhzengende og
tvaerfaglige indsatser ved
inddragelse af bl.a. relevante
[fagpersoner

Koordinerer og samtnker fra
et fagligt udgangspunkt
parallelle indsatser til de
samme borgere pa tveers af
fag, forvaltninger og sektorer

Koordinerer indsatser i
samarbejde med borgeren,
lvirksomhederne og ovrige
relevante akterer tveaers af
fagomrader og organisatoriske
skel

sikrer tydelig tovholderskab i
|den enkelte indsats

Forstar processer, sa de rigtige|
interessenter inddrages pé det
rigtige tidspunkter i
indsatserne

Forstér hvordan en kommune
[fungerer og har indsigti
kommunale sammenhzange
(skonomi, fagomrader,

Koordinerer indsatser si de

Borgerinddragelse

Inddrager og samskaber med
borgerne

Motiverer ved at udvise tiltro
til, at borgerne kan né deres
mal

Tydeliggor konkrete
beskzftigelsesmal for
borgerne

Understotter og udvikler
borgernes ejerskab for egen
indsats

Forbedrer borgerens evne til at]
forfolge egne m.

Har sterke samtaletekniske og
relationelle kompetencer til at
skabe progression og effekt

Kan seette médl for indsatserne

knytning i den

Integration

Har indsigt i andre kulturer
lend ens egen

Forstdr den rolle som
uddannelse, arbejde og penge
spiller i andre kulturer

Forstdr andre kulturers sprog
log sproglige vendinger mhp. at|

skabe tydelighed og undgh
misforstielser

Forstdr hvordan kulturelle
forskelle pavirker verbal og
nonverbal kommunikation

Forstir hvordan adfeerd hos
borgere fra andre kulturer
forandres

Forstar andre kulturers
lopfattelser af kan, sprog,
nationalitet, alder og handicap

Mestrer de indsatser, der er

Udvikling

lArbejder data- og
evidensorienteret til at
opsamle og udnytte lering fra
den lokale indsatser

Indsamler og overssetter best
practice til lokal indsats

Udvikler indsatser der skaber
progression for borgerne samt
szette mal for det enkelte
forlob.

Styrker
investeringstankegangen og
fokus pa resultater i alle
indsatser

[Arbejder systematisk,
metodisk og evaluerende med
blik for skonomi og videns
udvikling og udbreder dette

Udvikler innovative og
effektfulde indsatser, med
borgerens behov i centrum

Udvikler innovative og
effektfulde indsatser, der

er samarbejdsorienteret og

kan skabe relationer PR

tilgang til uddannelse og

lafspejler geldende politiske
intentioner

Udvalgte basiskompetencer og -opgaver

Udreder ledige borgers
beskaftigelsesmassige problemstillinger

Udvalger indsatser pa et generelt eller
specialiseret niveau, som der er
dokumentation for virker

Skaber lesninger sammen med borgerne,
der tager hensyn til samfundets krav,
muligheder pa arbejdsmarkedet samt
bor eder og ensker

Arbejder med afsati galdende politiske
prioriteringer
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Arbejder med metoder og procedurer for
handtering og rehabilitering af fysiske og
mentale dysfunktioner

Gennemferer professionelle jobrettede
samtaler

Arbejder indenfor lovens rammer og
forvalter myndighedsrollen kompetent og
hensigtsmassigt ved brug af galdende ret
samt udovelse af fagligt sken

Har styr pa relevantlovgivning

sammen med borgerne og
holde deres udvil i
baggrunde

Tilrettelzzgger sammenhzangende forleb
med de ledige, pa et generelt niveau eller et
specialiseret niveau, hvorindholdet
tilrettelaegges ud fra den enkelte lediges
behov for radgivning og indsats

Forstar hvad menneskelig adfard og
individuelle forskelle i evner, personlighed
og interesser, la2ring og motivation samt
psykiske udfordringer og lidelser betyder
for beskaftigelsesindsatsen, pa et generelt
niveau eller et specialiseret niveau

Arbejder systematisk og metodebevidst
med det mal at yde god personlig service

Behersker dansk bade mundtligt og
skriftligt

[serligt isomme for borgere
imed forskellige kulturelle

matcher virksomhedernes
behov for rekruttering af
medarbejdere

Anvender fagsystemer og andre relevante
teknologier

Tilrettelzgger forleb med ledige borgere,
hvor behovet er styrket fokus pa job og
jobrettet opkvalificering under hensyn til
det lokale arbejdsmarked

Tilrettelegger indsatser, som hurtigst
muligt far den ledige tilbage i job, hvorved
vedkommende er selvforsergendeigen

Har kendskab til og kan indga i dialog med
de forskellige speciale-kompetencer og -
opgaver, der er adgang til i jobcentretog
tilknyttede institutioner
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Fagligheder p8 beskaeftigelsesomrédet

Hvor vigtige er hver af de seks profiler for dit jobcenter i dag?

Svar 1. Virksomhe- 2. Borgernes 3. Koordina- 4. Inddra- 5. Integra-6. Udvik-

der kompetencer tion gelse tion ling
Meget 88% 67% 65% 62% 69% 48%
vigtig
Vigtig 12% 33% 29% 37% 31% 44%
Mindre 0% 0% 6% 2% 0% 6%
vigtig
Slet ikke 0% 0% 0% 0% 0% 2%
vigtig

Hvilke profiler forventer du, at dit jobcenter far
mere eller mindre brug for i de kommende ar?

Svar 1. Virksom- 2. Borgernes 3. Koordina- 4. Inddra- 5. Integra-6. Udvik-

heder kompetencer tion gelse tion ling
Mere brug 71% 58% 60% 62% 31% 54%
for
Det samme 29% 42% 40% 38% 62% 42%
som i dag
Mindre brug 0% 0% 0% 0% 8% 4%
for

Hvor stor en andel af dine nuvaerende medarbejdere mat-
cher de seks profiler?

Svar 1. Virksom- 2. Borgernes3. Koordina- 4. Inddra- 5. Integra- 6. Ud-
heder kompeten- tion gelse tion vikling
cer

Mere end 20% 48% 60% 40% 48% 33% 23%
af medarbej-
derne

Mellem 15% 19% 13% 21% 29% 25% 25%
og 20% af

medarbejder-

ne

Mellem 10% 12% 15% 19% 10% 17% 17%
og 15% af

medarbejder-

ne

Mellem 5% og 15% 10% 15% 10% 19% 13%
10% af med-
arbejderne

Mindre end 6% 2% 4% 4% 6% 21%
5% af medar-
bejderne
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Fagligheder p8 beskaeftigelsesomrédet

I en ideel situation, hvorledes ville medarbejderne i dit jobcenter matche

hver af de seks profiler?

1. Virksom- 2. Borger- 3. Koordi- 4. Inddra- 5. Inte- 6. Udvik-
heder  nes kompe- nation gelse gration ling
tencer
Mere end 20% af 74% 74% 70% 74% 46% 48%
medarbejderne
Mellem 15% og 15% 11% 7% 13% 24% 19%
20%
Mellem 10% og 4% 7% 15% 7% 13% 13%
15%
Mellem 5% og 4% 4% 4% 2% 6% 9%
10%
Mindre end 5% af 0% 0% 0% 0% 7% 7%
medarbejderne
Hvor enig eller uenig er du i folgende udsagn om dit jobcenter?
Helt Delvis Delvis Helt
enig enig uenig uenig
1. Vi har dokumenteret de kompetencer, der 10% 69% 17% 4%
er brug for i jobcentret
2. Vi har en oversigt over vores medarbejde- 12% 37% 46% 6%
res kompetencer
3. Vi har registeret, hvilke medarbejdere der 37% 37% 23% 4%
har deltaget i kompetenceudvikling
4. Vi har registeret, hvilken kompetenceudvik- 31% 50% 13% 6%
ling medarbejderne har deltaget i
5. Vi har en plan for, hvordan vi skal kompe- 29% 67% 4% 0%
tenceudvikle vores medarbejdere
6. Vi har behov for, at medarbejderne Igbende 71% 27% 2% 0%
deltager i kompetenceudvikling
7. Vi har tiden til, at medarbejderne kan del- 4% 42% 44% 10%
tage i kompetenceudvikling
8. Vi har gkonomien til, at medarbejderne kan 6% 56% 35% 4%
deltage i kompetenceudvikling
9. Vi finder let kompetenceudvikling, som er 15% 60% 23% 2%
relevant for medarbejderne at deltage i
10. Mulighederne for kompetenceudvikling 12% 62% 25% 2%
passer til vores jobcenters behov
11. Vores medarbejdere har generelt de rette 27% 58% 15% 0%

kompetencer til at Igse vores opgaver
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Fagligheder pd beskaeftigelsesomradet remfaerd
orger

Kommuner, der har deltaget i spgrgeskemaundersggelsen

Antal medarbejdere Antal medarbejdere

Kommune Kommune

i jobcenter i jobcenter

Allergd 32 Lyngby-Taarbaek 80
Ballerup 130 Mariagerfjord 120
Bornholm 260 Middelfart 130
Brgndby 110 Norddjurs 110
Brgnderslev 100 Nordfyn 70
Faxe 100 Nyborg 101
Fredensborg 88 Odder 70
Fredericia 130 Rebild 53
Frederikssund 135 Ringsted 85
Gladsaxe 200 Roskilde 100
Glostrup 65 Rudersdal 60
Greve 92 Rgdovre 120
Haderslev 220 Samsg 6
Halsnzes 70 Silkeborg 170
Hedensted 80 Skive 150
Helsinggr 148 Stevns 50
Hgje-Taastrup 100 Svendborg 114
Jammerbugt 120 Teonder 86
Kalundborg 182 Tarnby 76
Kolding 420 Vallensbask 70
Kgbenhavn 2345 Vejen 85
Kgge 150 FErg 17
Lejre 60 Aabenraa 130
Lemvig 40 Aarhus 1100
Lolland 145
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