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Introduktion til rapporten for fase 3

Om rapporten

Denne rapport praesenterer resultaterne af fase 3 i projektet “Fagligheder pa
beskezeftigelsesomradet”, der er et projekt under Fremfaerd Borger, og som gennemfgres i
et samarbejde mellem HK Kommunal, Dansk Socialradgiverforening og KL.

Om "Fagligheder p& beskaftigelsesomradet”

Baggrunden for projektet er raekken af reformer pd beskaeftigelsesomrddet, som hver gang stiller nye
krav til medarbejdere og ledere, der i forvejen arbejder pa et szerdeles komplekst omrade med mange
malgrupper og behov hos den enkelte borger. Reformerne har haft fokus pa forskellige ting og har
kraevet forskellige kompetencer af medarbejdere og ledere.

Meget fa steder har man haft et samlet overblik over de krav, som disse forandringer stiller til
medarbejdernes fagligheder og kompetencer, og dermed mangler der et felles grundlag for at arbejde
strategisk med kompetenceudvikling i det enkelte jobcenter.

Form&let med projektet er saledes at afdaekke, hvilke fagligheder og kompetencebehov, der er brug for
nu og i et fremtidigt perspektiv. Dertil kommer en afdaekning af, hvilke eksisterende uddannelsestilbud,
der understgtter disse fagligheder samt udvikling og formidling af nye gnsker til kompetencegivende
uddannelser og kurser.

Projektet er tilrettelagt som et overenskomstfinansieret partsprojekt og afvikles gennem Fremfaerd
Borger. Laes mere om Fremfaerd Borger pa vpt.dk/fremfaerd-borger.

Denne rapport folger op pd projektets tidligere afrapportering af fase 1 og 2, der belyste
fglgende temaer:

v’ Beskaeftigelsesomradets udvikling
v Muligheder for efteruddannelse for medarbejdere pa omradet og
v’ De fagligheder og kompetencer, der efterspgrges pa omradet nu og i de kommende ar.

Fase 1 og 2 er afrapporteret i selvstaendige redeggrelser, og dernaest samlet i en faelles
afrapportering. Denne afrapportering er udarbejdet af Deloitte i samarbejde med ovennaevnte
parter.

Denne rapports indhold

Hervaerende afrapportering af fase 3 vaegter en sammenstilling af de fagligheder og
kompetencebehov (basiskompetencer og faglige profiler), der blev identificeret i fase 1 og 2,
og som samlet repraesenterer faglighederne hos fremtidens medarbejdere pa
beskzeftigelsesomradet.

Hvilke kompetencer er i spil, ndr medarbejderne skal yde individuel sagsbehandling i
samarbejde med den ledige borger? Hvad skal medarbejderen kunne, nar der bade skal
arbejdes helhedsorienteret, tveerfagligt og virksomhedsrettet?

Og hvordan far lederne et samlet overblik over, hvilke kompetencer, der er brug for at udvikle
netop hos medarbejderne, mens medarbejderne far mulighed for at udvikle egne
kompetencer?
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Afrapporteringen indeholder ogsa en raekke anbefalinger og forslag til, hvordan jobcentrene og
uddannelses-/kursusudbydere, gerne i et samarbejde, kan arbejde med kompetenceudvikling
malrettet medarbejdere indenfor beskaeftigelsesomradet. Anbefalingerne skal
understgtte/medvirke til en fortsat udvikling og forbedring af de eksisterende uddannelses- og
kursustilbud.

Formidlingen af projektets resultater til ledere og medarbejdere i kommunerne, og til gvrige
interessenter, skal bidrage til understgttelse af jobcentrenes rekrutteringsprocesser,
malretning af kompetenceudvikling og af fortsatte drgftelser med bergrte uddannelses- og
kursusudbydere om (nye) gnsker til uddannelses- og kursustilbud for omradet.

Rapporten er opdelt i fglgende afsnit:

e Resumé af projektets resultater

e Kompetencer i spil - basiskompetencer og faglige profiler

e Strategisk tilgang til kompetenceudvikling, herunder en faelles kompetencekortlaegning

¢ Sammenhang imellem faglige krav og kompetencelgft, herunder kvalificering og tilpasning
af mere praksisnaere uddannelses- og kursustilbud

e Anvendelse af det laerte efter gennemfgrt undervisning (transfer), samt deling med
kolleger

e Overblik over det samlede uddannelses- og kursusudbud

Resumé af projektets resultater

Faglige krav og feelles kompetencelgft

Farst og fremmest peger projektet pa, at der er store krav til medarbejdernes faglige
kompetencer, sdvel generelt som indenfor forskellige specialer. Desuden fremhaeves det, at
der bade er behov for et gget fokus pa den feelles faglighed, samt pa hvilke kompetencekrav
og kompetencelgft, som bedst muligt kan understgtte henholdsvis de meget forskellige
beskaeftigelsesrettede indsatser og den fzelles faglighed.

Projektets analyser viser, at grundet store omskiftninger og mange reformer pa omradet, har
jobcentrenes uddannelsesbehov vaeret drevet af de umiddelbare kompetencekrav, der
understgtter implementering af ny lovgivning og den daglige drift.

Kompetenceudvikling pa omradet er for hovedparten teet knyttet til medarbejdernes praksis,
og primeaert ved intern traening/laering i jobcentrene, eksempelvis som sezerligt tilrettelagte
kurser for medarbejderne. Dette sker blandt andet for at sikre, at medarbejderne, uanset
deres eksisterende kompetencer, hgrer/lzerer det samme og far sat det ind i den lokale
jobcenterkontekst (praksisnaerhed).

Kompetencekortlaegning

Projektets generelle billede er, at der mangler et systematisk overblik over medarbejdernes
eksisterende basis- og specialiserede kompetencer. Der tegner sig saledes kun i begraenset
omfang et strategisk funderet grundlag for at sikre et match imellem de faglige
kompetencekrav i jobcentret pa den ene side og de enkelte medarbejderes eksisterende
kompetencer (erhvervet fgr eller under ansaettelse) pd den anden side.

Projektet viser desuden, at selvom der afszettes en del ressourcer til kompetenceudvikling, sa
er det kun godt hver 10. medarbejder, der har deltaget i formel kompetencegivende
efteruddannelse i Igbet af sin ansaettelse. Jobcentrene peger her p&, at udfordringen typisk er
at fa transformeret den formelle kompetencegivende uddannelse til praksis. De formelle
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uddannelser opleves saledes af nogle som vaerende for teoretiske og for lidt praksisnaere.
Dertil kommer, at det lzerte kan vaere svaert at fa i spil, ndr man er tilbage, og dermed ogsa
svaert at f& den nye viden bredt ud til kollegerne.

Anbefalinger vedr. kompetencebehov og uddannelses-/kursus-muligheder

Med afszet i projektets identifikation af de kompetencer, der er i spil pa beskaeftigelsesomradet
- nu og i fremtiden - anbefaler projektet:

e En styrket strategisk tilgang til kompetenceudvikling

e En bedre sammenhang imellem faglige krav og kompetencelgft, herunder kvalificering og
tilpasning af mere praksisnaere uddannelses- og kursustilbud

e Et gget fokus pa transfer af det lzerte for medarbejderen og pa deling af det lserte med
kollegerne

e Et overblik over det samlede uddannelses- og kursusudbud

Kompetencer i spil - basiskompetencer og faglige profiler
Projektet har identificeret en raekke basiskompetencer og herudover 6 faglige profiler, der pa
tvaers af funktioner beskriver kompetencekravene til fremtidens medarbejdere pa
beskaeftigelsesomradet. Det er et bud pa hvilke kompetencer, der bedst muligt kan
understgtte bdde behovet for falles faglige kompetencer og kravet til de specialiserede
kompetencer, der fglger af de forskellige beskaeftigelsesrettede indsatser og funktioner, som
udgar fra jobcentrene.

Med udgangspunkt i disse kan der udformes kravspecifikationer til bade basiskompetencerne
og til de faglige profiler. Med udgangspunkt i kravspecifikationer kan der etableres
kompetencekortlaegning og uddannelses-/kursustilbud, som matcher jobcentrenes behov.

En udfordring og et paradoks er, at der bade er krav om, at medarbejderne skal vaere mere
specialiserede samtidig med, at der er krav om, at hver enkelt medarbejder skal kunne flere
ting og kunne Igse opgaver ud fra et helhedsorienteret perspektiv. Fremtidens medarbejder
skal med andre ord b&de kunne arbejde mere i bredden samt i dybden.

I praksis er det den lokale organisering af medarbejdernes funktioner og indsatsomrader, der
definerer p& hvilket kompetenceniveau den enkelte medarbejder skal besidde de identificerede
basiskompetencer. Projektets trykprgvning blandt ledere og medarbejderrepraesentanter viser
dog, at basiskompetenceoversigten vil vaere hjeelpsom som grundlag for
kompetenceafdeekning og for strategisk planleegning af kompetenceudvikling lokalt: Hvor har
vi "huller” i vores basiskompetencer, og hvordan far vi dem udfyldt pa sigt?

Tilsvarende skal de 6 faglige profiler i praksis ikke ses som lukkede profiler, men som
arketyper, hvor nogle medarbejdere er specialiseret omkring én af de 6 faglige profiler, mens
andre arbejder indenfor for flere af profilerne. Endelig vil der veere medarbejdere i
jobcentrene, som udelukkende arbejder indenfor basiskompetencerne, herunder mange af
dem, der primaert arbejder med administrative opgaver.

Herunder praesenteres en opdateret sammenstilling af henholdsvis basiskompetencerne og de
6 faglige kompetenceprofiler.
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Basiskompetencer
Raekken af basiskompetencer (se illustration pa naeste side) udfoldes i fglgende fire grupper:

@ Organisatorisk kendskab og kompetence

Medarbejderen pa beskaeftigelsesomradet skal kende den offentlige sektors organisering,
forvaltning og samspil med det omgivende samfund, herunder geldende styringsprocesser og
de politiske prioriteringer pa omradet, samt kunne handle og agere indenfor de rammer, som
er i en politisk styret organisation.

Det kreever, at den enkelte medarbejder kan navigere i en hverdag med forskellige krydspres,
og udgve myndighedsarbejde med baggrund i faglig viden. Malet er at skabe Igsninger for den
enkelte borger med baggrund i arbejdsmarkedskendskab, borgerens forudsezetninger,
muligheder og gnsker. Det er ogsa vaesentligt, at medarbejderen har kendskab til andre
forvaltninger, institutioner og kompetencer, som vedrgrer borgerne i beskaeftigelsesindsatsen,
da det er forudseetningen for, at den enkelte kan tilbydes en helhedsorienteret indsats, hvor
det er relevant.

@ Beskeaeftigelses- og socialfaglig viden

Medarbejderen p& beskaeftigelsesomrddet skal forstd arbejdsmarkedets indretning og
sammenhang, samt have en forstdelse for den enkelte borger og de samlede ressourcer, den
enkelte har. Pa det grundlag, og i dialog med borgeren, skal medarbejderen kunne foretage en
vurdering af, hvor og hvordan, den enkeltes ressourcer kan bruges pa arbejdsmarkedet.

Herudover skal medarbejderen have kendskab til metoder og indsatser, der virker og kunne
vurdere, hvilken indsats, den enkelte borger har behov for, for at komme narmere
arbejdsmarkedet eller i beskaeftigelse. Der saledes ogsa et behov for at have viden om
menneskers adfaerd.

© Juridisk kompetence

Medarbejderen pa beskaeftigelsesomradet skal kende loven og kunne udmgnte inden for de
gaeldende retlige rammer. Det indebaerer at kunne identificere gaeldende retsgrundlag,
fortolke, vurdere og, hvor ngdvendigt, udgve skgn, med henblik pa at kunne treeffe
beslutninger og udarbejde afggrelser. Det skal ske pa baggrund af borgerens konkrete
situation, medarbejderens faglige viden, de retlige rammer og organisatorisk kendskab,
herunder bdde lokale prioriteringer og gkonomiske forhold.

@O Samtale og systematik

Medarbejderen pa beskaeftigelsesomradet skal kunne gennemfgre professionelle samtaler med
den enkelte borger, hvor der tages afseet i den enkeltes ressourcer og barrierer med fokus pa
at styrke den enkelte borgeres tilknytning til arbejdsmarkedet. Herudover skal medarbejderen
vaere bevidst om metode og systematik i forhold til at samarbejde med den enkelte borger i
dennes konkrete situation. P& den baggrund skal medarbejderen i dialog med borgeren
planlaegge relevante forlgb, som far borgeren hurtigst muligt tilbage i arbejde, herunder fglge
op p5 progressionen i borgerens udvikling.
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Basiskompetencer

1. Organisatorisk kendskab
og kompetence

1.1 Anvender fagsystemer og
andre relevante teknologier

1.2 Grundlaeggende kendskab
til og viden om
arbejdsmarkedsforhold og
aktuel politiske prioriteringer

1.3 Har kendskab til de
forskellige
specialkompetencer- og
opgaver i jobcenteret og
tilknyttede institutioner.

1.4 Kan indga i dialog med de
forskellige specialkompetencer
og -opgaver, der er adgang til i
jobcentret og tilknyttede
institutioner

1.5 Skaber Igsninger sammen
med borgerne, under hensyn
til lovmaessige krav,
muligheder pa
arbejdsmarkedet samt
borgerens muligheder og
gnsker

1.6 Kan navigerer i en hverdag
med forskellige former for
krydspres, hvor egen faglighed
og personlige holdninger
udfordres af politiske
beslutninger pa den ene side,
men hvor man pa den anden
side skal jonglere mellem at
veere relationel/hjelpende i
forhold til borgeren og
myndighedsperson, der har
ansvar for, at loven
overholdes.
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2. Beskaeftigelses -
socialfaglig viden

2.1 Har grundlzeggende
malgruppeforstaelse af
borgerene i
beskzeftigelsesindsatsen.

2.2 Har en grundlaeggende
arbejdsmarkedsforstaelse

2.3 Udreder ledige borgers
beskaeftigelsesmaessige
problemstillinger

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

2.5 Forstar hvad menneskelig
adfaerd og individuelle forskelle i
evner, personlighed og
interesser, laering og motivation
samt psykiske udfordringer og
lidelser betyder for
beskaeftigelsesindsatsen, pa et
generelt niveau eller et
specialiseret niveau

2.6 Tilrettelegger
sammenhangende forlgb med
de ledige, pa et generelt niveau
eller et specialiseret niveau, hvor
indholdet tilretteleegges ud fra
den enkelte lediges behov for
radgivning og indsats

2.7 Arbejder med metoder og
procedurer for handtering og
rehabilitering af fysiske og
mentale dysfunktioner

&

Dansk Socialradgiverforening

3. Juridisk kompetence

3.1 Har styr pa relevant
lovgivning

3.2 Arbejder indenfor
lovens rammer og
forvalter
myndighedsrollen
kompetent og

hensigtsmaessigt ved brug

af geeldende ret.
3.3 Kan udgve faglige

skgn pa baggrund af faglig

viden og geldende ret.

KOMMUNAL

4. Samtale og systematik

4.1 Gennemfgrer
professionelle jobrettede
samtaler

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

4.3 Tilretteleegger indsatser,
som hurtigst muligt far den
ledige tilbage i job, hvorved
vedkommende bliver
selvforsgrgende igen

4.4 Arbejder systematisk og
metodebevidst med at skabe
et relevant forlgb for
borgeren

4.5 Har kendskab til
progressionsveerktgjer i
forhold til at sikre fremdrift i
samtaler og forlgb.

4.6 Gode formidlings- og
formuleringsevner

emfaerd
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Seks faglige profiler
Projektet har identificeret 6 faglige profiler (eller specialistspor om man vil), der er knyttet til
én eller flere af de forskellige beskaeftigelsesrettede indsatser, som udgar fra jobcentrene:

Virksomhedsprofilen (samspillet mellem jobcenter og virksomheder)

Skal have indsigt i arbejdsmarkedet generelt

Skal have viden om de lokale virksomheder

Skal kunne synligggre jobcenterets rolle overfor virksomheder

Skal have indsigt i jobmarkedet, virksomheder og forretningsforstaelse

Skal mestre kontakt til arbejdsmarkedets parter, f.eks. fagforeninger, a-kasser og
virksomhedsorganisationer.

Skal kende virksomhedernes vilkar

Skal kunne skabe jobdbninger

Skal kunne udarbejde partnerskabsaftaler

Skal kunne matche virksomhedernes behov for medarbejdere

Kompetenceprofilen (fokus p8§ borgerens kompetencer)

Skal kende arbejdsmarkedets behov, krav og muligheder

Skal kende uddannelsessystemet og mulighederne i det

Skal kunne identificere relevante kompetencer hos borgeren

Skal kunne identificere relevante kompetencelgft i forhold til arbejdsmarkedets behov

Koordinationsprofilen (koordination mellem flere aktgrer)

Skal kunne afdeekke borgerens hele situation

Skal kunne koordinere indsatser pa tvaers af omradet, forvaltninger, sektorer og
organisatoriske skel

Skal kunne saette retning for det tveerprofessionelle samarbejde om borgeren, sa der
skabes en konsistens i indsatsernes indhold.

Empowermentprofilen (fokus p§ borgerens inddragelse og ejerskab for egen situation)

Skal kunne udvikle borgerens ejerskab for indsatsen

Skal kunne inddrage borgeren, og evt. ogsa borgerens pargrende, i indsatsen
Skal kunne overseaette og drive processen sammen med borgeren

Skal mestre staerke samtaletekniske og relationelle kompetencer

Skal kunne skabe retning, progression og effekt

Integrationsprofilen (seerligt fokus p8 integrationsmeaessige problemstillinger)

Skal have indsigt i forskellige kulturer

Skal kende integrationsprogrammet

Skal kende og kunne koordinere indsatser pa tveers af faggrupper og forvaltningsomrader
Skal kende de seerlige forhold der gar sig geeldende ved modtagelse af den enkelte borger
Skal kunne afdaekke den enkeltes kompetencer i forhold til uddannelse og arbejdsmarked

Udviklingsprofilen (opsamling, kvalificering og implementering af viden om det, der virker)

Skal kunne opsamle ny og bruge eksisterende viden

Skal kunne udvikle og implementere virksomme indsatser og dermed Igfte praksis
Skal sikre klare mal for de enkelte indsatser

Skal evaluere effekten af indsatser

Skal indsamle og omsaette bedste praksis til lokale aktiviteter med afsaet i viden om
metoder, systemer, organisationen og udvikling.
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Strategisk tilgang til kompetenceudvikling

Herunder en faelles kompetencekortlaagning

Det generelle billede fra projektet er, at der mangler et systematisk overblik over
medarbejdernes eksisterende basis- og specialiserede kompetencer. Resultatet er, at der kun i
begraenset omfang er et strategisk funderet grundlag for at sikre et match imellem de faglige
kompetencekrav i forhold til de mangeartede og specialiserede opgaver i jobcentret og de
enkelte medarbejderes eksisterende kompetencer (erhvervet fgr eller under ansaettelse).

De medarbejdere, som bliver ansat i jobcenteret kommer ind med kompetencer, som gerne
skulle opfylde hele eller dele af de i projektet identificerede basiskompetencer (se ovenfor).
Mange vil desuden skulle opfylde nogle af kompetencekravene knyttet til projektets 6 faglige
kompetenceprofiler.

Projektet gnsker derfor at understgtte en mere strategisk tilgang til kompetenceudvikling pa
baggrund af de forskellige faglige profiler. Det indebaerer bl.a. et styrket fokus pa
sammenhangen imellem lokale opgave-/stillingsbeskrivelser, forskellige jobfunktioner og
specialiseringskrav pa den ene side og medarbejdernes faglige kompetencer pa den anden,
herunder at anerkende og traekke pa medarbejdernes allerede eksisterende faglige
kompetencer.

Strategisk set bliver det faelles mal for arbejdet med kompetenceudviklingen at kunne udfylde
kompetence-"huller” i forhold til de konkrete behov i de respektive afdelinger/jobcentre.

Sammenhang imellem faglige krav og kompetencelgft

Herunder kvalificering og tilpasning af mere praksisnaere uddannelses- og
kursustilbud

Projektet viser, at grundet store omskiftninger og mange reformer pa omradet, har
jobcentrenes uddannelsesbehov vaeret drevet af de umiddelbare kompetencekrav, der skal
understgtte implementering af ny lovgivning og den daglige drift.

Kompetenceudvikling og kompetencelgft p& omradet er for hovedparten taet knyttet til
medarbejdernes praksis, og primeert ved intern traening/lzering i jobcentrene, eksempelvis som
saerligt tilrettelagte kurser for medarbejderne. Dette sker blandt andet for at sikre, at
medarbejderne, uanset deres eksisterende kompetencer, hgrer/lzerer det samme og far sat det
ind i den lokale jobcenterkontekst (praksisnaerhed).

Det sker dog ogsa, fordi de traditionelle/formelle uddannelsesforlgb pa eksempelvis
professionshgjskolerne opleves som vaerende for teoretiske og dermed sveaert overfgrbare til
arbejdet pa det enkelte jobcenter.

Projektet eftersporger derfor en gget tilpasning af de konkrete uddannelses- og kursusudbud
til en lokal kontekst praeget af store forskelle i borgersammensaetning, erhvervs- og
beskaeftigelsesstruktur.

Der stilles samtidig store krav til medarbejdernes faglige kompetencer, sdvel generelt som
indenfor forskellige specialer. P& den ene side kraever en del borgere en specialiseret indsats
p3 grund af specifikke problemstillinger i borgerens liv, men p5 den anden side vil mange
borgere have andre udfordringer end blot ledighed, hvorfor tvaerfaglige kompetencer er
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afggrende for at sikre en god og effektiv indsats for borgeren. Der er med andre ord faglige
krav til sdvel bredden (basiskompetencer og tvaerfaglighed) som til dybden (specialer).

Projektet eftersparger derfor et gget fokus pa, hvilke kompetencekrav og kompetencelgft, som
bedst muligt kan understgtte savel den fzelles faglighed som specialerne pa det enkelte
jobcenter.

Anvendelse af det laerte efter gennemfgrt

undervisning (transfer), samt deling med kolleger

Projektet viser, at ca. én ud af 10 medarbejder har deltaget i egentlig kompetencegivende
efteruddannelse i Igbet af deres anseaettelse. Jobcentrene forklarer bl.a. dette med, at
udfordringen kan vaere at fa transformeret medarbejdernes kompetencegivende uddannelse til
praksis (transfer) og dernaest fa det bredt ud til kolleger.

Projektet konkluderer endvidere, at flere medarbejdere og ledere er udfordret af at
sammentaenke det teoretiske og det praktiske i efter- og videreuddannelser. Der er eksempler
pa, hvordan teorien opleves meget abstrakt og praksisfijern, og at det er sveert at overfgre ny
teoretisk baseret viden fra uddannelser og kurser til den praksis, som de skal agere i pd
jobcentret. Med andre ord opleves den direkte overfgrbarhed til hverdagen rigtig sveer.

Projektet har derfor sat fokus pa transfer-vaerdien i de konkrete uddannelses- og kursusudbud,
sa det, der laeres, ogsa bruges i praksis, ndr man er tilbage fra uddannelse. Det skete bl.a. pa
projektets sidste workshop, hvor uddannelsesinstitutioner og jobcentre blev sat staevne for at
diskutere relevante anbefalinger.

P& baggrund af workshoppen anbefaler projektet derfor, at jobcentrene inddrager transfer-
elementer, nar der rekvireres og planlaegges efteruddannelse og kurser.

Tilsvarende opfordres uddannelsesinstitutionerne til at veegte og eksplicitere transfer-
elementer i forbindelse med udvikling og planlaegning af konkrete uddannelses- og
kursusudbud malrettet beskaeftigelsesomradet.

Workshoppen identificerede en reekke temaer/idéer omhandlende planlaagning generelt, samt
laeringsmal og laeringsformer mere konkret, som videregives herunder i kort form til
inspiration. Idéerne er bdde mgntede pa forlgb, hvor én medarbejder deltager og hvor flere
eller alle medarbejdere i en afdeling deltager.

PLANLAGNING

Planlaegning er mere og andet end fastlaeggelse af de overordnede mal med et lzeringsforlgb
og en raekke praktiske opgaver. God planlaegning bidrager med at skabe bedre effekt og
transfer af lzeringen, da den kortlaegger formal, laeringsmal og delmal med udgangspunkt i
konkret praksis. Planlaagningen bgr involvere bade deltagere, deltagernes lokale ledelse og
underviserne, og se uddannelsesforlgb som tre ligevaerdige dele - forberedelsen fgr
undervisningen, selve undervisningen og implementeringen efter undervisningen.

Der bgr prioriteres tid til forberedelse inden undervisningen, og konkret bgr den lokale ledelse
have en aktiv rolle i samarbejde med underviserne i forberedelsesfasen, bl.a. omkring
rammesaetning af laeringen, og deltagerne begynder laeringen i forberedelsesfasen, bl.a.
omkring egne laeringsmal i forhold til egen praksis.
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Underviserne bgr under selve undervisningen have seerlig fokus p& at koble lzeringen til praksis
0g egne arbejdsudfordringer. I efter-fasen bgr ledelsen understgtte at deltagerne anvender
laeringen i deres daglige praksis.

Samtidig kan planlaegningen tage eventuelle barrierer og modstand i betragtning, og har
dermed bedre mulighed for at skabe ejerskab og motivation hos savel ledere som
medarbejdere.

Herunder er en raeekke opmarksomhedspunkter i forhold til planleegning af uddannelsesforigb,
som man med fordel kan tage med i arbejdet med strategisk kompetenceudvikling, omkring
dels individuelle og dels feelles forlgb:

Forberedelse i f.m. individuelle uddannelsesforlgb

Brug af laeringssamtaler i god tid fgr uddannelses-/kursusstart med fastlaeggelse af
laeringsmal og evt. indgdelse af lzeringsaftaler. Deltagerkredsen afstemmes efter
uddannelse/kursus — det kan vaere medarbejder, lokal leder, TR, HR-repraesentant,
underviserrepraesentant. Samtalen skal bridrage til medarbejderens refleksion i forhold
til de opsatte lzeringsmal og muligheden for at bringe lzaering tilbage til arbejdspladsen
(transfer). For at dette kan lade sig ggre, skal der sasmmen med uddannelsesudbydere
ligeledes i god tid veere fastlagt konkret indhold for forlgbene, og dette skal vaere
formidlet til ledelse og deltagende medarbejdere i kommunerne.

Der skal vaere opmaerksomhed pa individuelle stgttebehov for medarbejdere, der ikke
er vant til at arbejde med fx at opstille mal for egen indsats.

Fleksibilitet og udvikling er nggleord, og udbydere af uddannelser/kurser skal Igbende
taenke tilpasning, revision og nyudvikling af laeringsforlgb i forhold til udviklingen i béde
deltagernes og arbejdspladserne lzeringsbehov.

Forberedelse i f.m. flere medarbejderes deltagelse i uddannelsesforlgb

Forventningsafstemning/planlaagningsmgde med deltagelse af underviser/
uddannelsesansvarlig, ledelse og medarbejderreprasentanter/TR som forberedelse til
et arbejdspladsbaseret kursus/efteruddannelse.

Vigtigt at underviserne lukkes ind i det faglige rum, og tager lederen med derind
(folelsesmeessig aflastning/anerkendelse)

Analyse af praksis/sagsgennemgang/screening, fx af 20 sager, som grundlag for
fastlaeggelse af lzeringsmal: Hvad gnsker vi konkret/praecist at blive bedre til?
Optage samtaler som grundlag for fastlaeggelse af laeringsmal.

Benyt aktionslzering som metode i arbejdspladsbaseret kursus/efteruddannelse.
Indtaenk balance imellem ledelse og medarbejderes motivation og sarbarhed ift. ny
laering/udvikling

Fokus pa aktiv inddragelse af medarbejderens individuelle kompetenceudviklingsplan i
MUS i forhold til konkrete laeringsbehov/lzeringsmal.

Selve kurset/undervisningen

Undervisning inkl. Supervision (eksempelvis pa8 borgersamtaler eller virksomhedsbesgg
Fokus pa laering via traening, arbejde med mal og redskaber

Fra klasserumstraening til praksisnaer treening, fx via aktionslaering, portfolio,
involvering, understgttende/opfglgende supervision

Veerdien ved lzering pa tveers af kommuner

Inddrage undervisere, ledere, kolleger i det faglige rum - 8benhed omkring praksis og
lering
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Opfolgende aktiviteter efter kurset/uddannelsen - transfer, implementering og vedligeholdelse

e Fx Kbh. Kommune, hvor TR har faciliteret lokale lzeringsfeellesskaber med fokus pa
praksisnzerhed

e Fx Leeringsmgder i Jobcenter Odder?
- Involvering af lederne/naermeste leder
- Inddragelse af medarbejderens viden/refleksion

LARINGSMAL

Kompetenceudvikling skal typisk understgtte en kompetent og bedst mulig lgsning af konkrete
opgaver. Med afsaet i den/de konkrete opgaver er det vigtigt, at man definerer den/de
konkrete lzeringsmal (lzeringsudbyttet), som man gnsker af et kompetenceudviklingsforigb.

Leeringsmal (leeringsudbytte) kan ofte med fordel opdeles i folgende tre temaer:

e At kunne beherske konkrete metoder og teknikker.

e At besidde en faglig viden.

e At kende sin rolle, eksempelvis sammenhaeng og relation til borgeren og til
omgivelserne, herunder til samarbejdspartnere, andre regelszet, etc.

N&r man som uddannelsesudbyder planlaegger et uddannelsesforlgb, er det sdledes vigtigt at
veere skarp pa, hvad man forventer, at deltagerne konkret far med sig fra uddannelsen/kurset,
og at man husker at formidle det til deltagerne. Det skaerper opmaerksomheden og
motivationen.

LARINGSFORMER
Efter dialog om, og afklaring af, lseringsmal (laeringsudbyttet) skal det omsaettes til de mest
relevante leeringsformer.

At kunne beherske metoder og teknikker vil ofte med fordel indebzere fglgende paedagogiske
tilgange:

e Konkrete og praksisnaere lzeringsformer.
e Fokus er pd at kvalificere/opbygge ny rutine i relativt simple handlinger. Afprgvning og
naervaerende feedback er her afggrende elementer i f.m. laeringen.

At opna faglig viden vil ofte med fordel indebaere mere kraevende lzeringsformer, hvor
vidensopbygningen typisk fylder mere end i andre lzeringsformer.

At kende og forst§ sin rolle vil ofte med fordel indebaere lzeringsformer, hvor refleksion og
abstraktion er vigtige redskaber, samt undersggende laeringsformer, der blandt andet skal give
deltagerne et udefrakommende blik p3 opgavelgsningen og abne for nye perspektiver og
spgrgsmal.

Leeringsmal, der inkluderer komplekse og tveerg8ende kompetenceudviklingsbehov stiller
saerlige krav til lzeringsformerne. Det vil ofte med fordel indebaere laeringsformer, der skal
kunne forholde sig til et mere generelt sigte og arbejde pa tvaers af metoder, faglig viden og
roller. S3danne komplekse laeringsforlgb vil fx ofte skulle understgtte, at eksisterende

! Omtalt pa STAR’s hjemmeside: http://star.dk/da/Om-STAR/Nyt-fra-STAR/Nyt-om-reformer/Nyt-om-
sygedagpengereformen/2017/08/Vidensdeling%20i%20Jobcenter%200dder.aspx
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kompetencer mgdes, udvikles og tilpasses til et evt. aendret og nyt grundlag for
opgavelgsningen.

Overblik over det samlede uddannelses- og kursusudbud
Projektet praesenterer en samlet og opdateret kortlaegning af uddannelses- og kursusudbud pa
beskaeftigelsesomradet, der kan bruges som et vaerktgj til en styrket strategisk
kompetenceudvikling og -planlaegning pa landets jobcentre.

M3let er, at det samlede overblik over grund-, efter- og videreuddannelser, samt kursustilbud,
knyttes op til de i projektet identificerede basiskompetencer og 6 faglige profiler.

Malet er, at overblikket vil understgtte en feelles forstaelse af, hvordan konkrete
grunduddannelser, diplomuddannelser, akademiuddannelser og kursusudbud kan bidrage til, at
opfylde de respektive kompetencekrav, der er identificeret som henholdsvis basiskompetencer
og faglige kompetenceprofiler.

Malet er desuden, at overblikket vil understgtte den lokale kompetenceudvikling, bl.a. ved at
muligggre et passende niveau for den fzelles faglighed, samt muligggre en niveaudeling
indenfor bade basiskompetencerne og de faglige profiler. Der vil ofte vaere forskellige behov
afhaengig af, hvilke kompetencer medarbejderne allerede har, eller hvilke krav deres
arbejdsopgaver stiller.

Forhabentlig vil overblikket ogsd understgtte en fortsat udvikling og dialog om nye gnsker til
kompetencegivende uddannelser og kurser pa omradet, herunder kvalificering og tilpasning af
mere praksisnaere uddannelses- og kursustilbud.

Overblikket vil forhdbentligt ogsa understgtte en anerkendelse af medarbejdernes allerede
eksisterende faglige kompetencer, og derved underbygge et fokus pa udfyldelse af
kompetence-"hullerne” i de respektive afdelinger/jobcentre.

Det samlede uddannelses- og kursustilbud opdateres Igbende pa www.fagprofiler.dk.
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