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FORORD

| denne guide praesenteres en raekke anbefalinger og konkrete redskaber til arbejdet med borgere, der
enten er i risiko for langtidsledighed eller allerede er langtidsledige. Guiden giver jobcentre og gvrige
aktarer pa beskeeftigelsesomradet inspiration til at malrette og kvalificere beskaeftigelsesindsatsen via

afprovede redskaber.

Baggrunden for guiden er en rekke udviklingspro-
jekter pd langtidsledighedsomradet i fem sjellandske
jobcentre, som er foranlediget og finansieret af
Beskaftigelsesregion Hovedstaden og Sjelland. Ud-
viklingsprojekterne blev faciliteret af Marselisborg,
som ligeledes udviklede redskaber til projekterne.

Udover de fem specifikke sjellandske projekter bygger
guiden pa desk research om langtidsledighed fra pro-
jekter og jobcentre fra hele landet.

Endelig bygger guiden pd Marselisborgs egen viden
og erfaringer med gruppen af langtidsledige, som er
tilvejebragt over en arrekke med konsulentbistand til
landets jobcentre, samt i Marselisborgs udviklingsla-
boratorier, hvor vi udvikler og afprever nye metoder
og redskaber pa bl.a. gruppen af langtidsledige.

e Malgruppen for denne guide er langtidsle-
| dige, men jobklare borgere |
f e | denne guide bliver langtidsledighed f
defineret som ledige, der har modtaget
| dagpenge eller kontanthjeelp i 80 pct. af det |
seneste ar
¢ Jobklare borgere er savel dagpengemodta-
! gere som kontanthjeelpsmodtagere i match- |
gruppe 1

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE

5

439vXsa3d



Guidens tre omdrejningspunkter

STRATEGI &
ORGANISERING

GUIDENS
INDHOLD

LEDELSE
& STYRING

DRIFT &
REDSKABER

6 INDSATSGUIDE_Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber




FORMAL MED GUIDEN

Guiden er primeert skrevet som et bidrag til jobcentrenes arbejde med og udvikling af indsatsen mod lang-

tidsledighed.

Guidens formal er at inspirere lasere pa forskellige
niveauer i jobcentret, hvorfor der findes inspiration
til sdvel organisering og implementering som til
anvendelse af konkrete redskaber til bide den borger-
og den virksomhedsnare del af indsatsen.

Samtidig kan leseren danne sig et hurtigt overblik
over, hvad det er for indsatser, metoder, redskaber
og organiseringer, som virker serlig godt for mal-

gruppen.

Endelig kan leseren blive bekendt med, hvordan an-
dre jobcentre har arbejdet med at implementere best
practice i deres kontekst gennem cases, der lobende

fremstilles i guiden.

Guidens fokus er overordnet at presentere de indsat-
ser, der virker overfor langtidsledighed. Sekundert er
det at anvise mader, hvorpa ledere og medarbejdere i
jobcentrene kan arbejde med disse indsatser. Herun-
der giver guiden anbefalinger til forandringsprocessen,
som pdgar, ndr nye arbejdsmetoder, organiseringer og

redskaber skal indarbejdes i den eksisterende praksis.

Guiden beskriver siledes den samlede indsats overfor
langtidsledighed ud fra de tre perspektiver organise-
ring, implementering og udforelse.

Organiseringen er relevant, fordi den afspejler jobcen-
trets strategiske sigte og prioriteringer, som typisk
formuleres pd baggrund af den lokale kontekst og
eksempelvis jobcentrets storrelse. Organiseringen

handler om at skabe de optimale rammer for udment-
ningen af de overordnede strategier i praksis, hvilket
kan understottes af den rigtige sammensztning af
medarbejderressourcer og aktiviteter. Samtidig skal
organiseringen fungere som platform for samarbejdet
om opgaven — bide internt og eksternt.

Konkret finder udmentningen af strategien sted i de
enkelte teams i jobcentrene, og udfordringerne findes
typisk dér, hvor politiske og strategiske mélsetninger
skal omszttes til konkrete og mélbare handlinger. P4
dette niveau i verdikaeden fokuserer guiden pé de
opmarksomhedspunketer, der er i forbindelse med
implementering af nye metoder og redskaber.

Forandringerne gennemfores i praksis af medarbej-
derne, som skal kunne se formalet og verdien i at be-
nytte nye redskaber. Derfor prasenteres redskaberne
grundigt med beskrivelse af, hvilken verdi redskabet
kan tilfore i arbejdet og for borgerne.

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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BAG OM UDVIKLINGSPROJEKTERNE

Beskaftigelsesregion Hovedstaden & Sjelland har taget initiativ til ivaerksettelse af en raekke udviklings-
projekter, hvis formal har vaeret at kvalificere indsatsen for langtidsledige.

Udviklingsprojekterne blev gennemfert i fem sjal-
landske projektkommuner i efterdret og vinteren
2012/2013: Brendby, Halsnas, Kalundborg, Kege og
Lyngby-Taarbak.

Hensigten med ivarksettelsen af udviklingsprojekter-
ne var, at de udviklede redskaber og erfaringer skulle
kunne udbredes til landets ovrige jobcentre.

Handtag i indsatsen overfor langtidsledighed
De deltagende jobcentres indsats overfor langtids-
ledighed fordeler sig pa henholdsvis forebyggelse af
langtidsledighed og pa arbejdet med de borgere, som
er blevet langtidsledige. Med forebyggelse henvises der
til de tidlige indsatser, som screener borgere i risiko
for langtidsledighed og giver dem et passende virk-
somhedsrettet tilbud tidligt i forlebet. Forebyggelsen
stiller krav bade til screening, virksomhedssamarbejde
og match mellem borger og virksomhed.

Arbejdet med de langtidsledige borgere
Arbejdet med de langtidsledige borgere foregir som
en vekselvirkning mellem rddgivning og vejledning

i samtalerne samt konkrete tilbud, som kan hjzlpe
borgerne videre i job, eksempelvis virksomhedspraktik

Flow i beskaftigelsesindsatsen

og lentilskud. Arbejdet med de langtidsledige borgere
stiller store krav til indholdet i samtalerne, idet bor-
gerne skal motiveres til at soge stillinger udenfor deres
faglige og geografiske praferencer.

Flowet i forlgbet

Formalet med udviklingsprojektet har som navnt
derfor veret at kvalificere bdde den forebyggende del
og det konkrete arbejde med de langtidsledige. Samti-
dig har der varet fokus pd at skabe flow i forlgbet for
borgerne — fra tilmelding i jobcentret over samtalerne
med sagsbehandlerne til de virksomhedsrettede til-

bud.

Der har med andre ord veret et skarpt fokus pa den
enkelte borgers situation set i forhold til arbejdsmar-
kedets behov og virksomhedernes konkrete efter-
sporgsel. Udviklingsprojektet har forholdt sig til, at
samtalerne ikke blot skal gennemfores rutinemassigt
som ’one size fits all’ samtaler, men derimod under-
stotte borgeren, hvor det vurderes nodvendigt. Flowet
i forlobet kommer derved til at dreje sig om, hvad der
vil bringe lige pracis denne borger videre i jobsegnin-
gen og tettere pa arbejdsmarkedet.

KONTAKTSAMTALE KONTAKTSAMTALE AKTIVERINGSSAMTALE I KONTAKTSAMTALE
A

O
Uge 13 Uge 26

Jobsagningskursus

d

Uge 39

' Virksomhedspraktik |
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Fremdriften i udviklingsprojektet

f\

Udvikling og afprevning af nye metoder og redskaber

RAMMES/ZATNING | WORKSHOP 1 § WORKSHOP 2 | LARINGSMODE 1 § LARINGSM@DE 2
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r Justering tilpasning r
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Samtalen

Uddannelsesdag 2

Samtalen

OPKVALIFICERING T UDVIKLING

Uddannelsesdag 1

Virksomhedskontrakten

‘ Uddannelsesdag 2
| Virksomhedskontrakten |

Kompetenceudvikling

For nogle borgere er det motivationen, det kniber
med, for andre er det kvaliteten i CV og ansegninger.
Det kan desuden handle om personlig fremtraeden i
jobsamtalen eller om manglende viden og indsigt i
andre brancher, som ogsa eftersporger de kompeten-
cer, som borgeren har.

Koblingen mellem samtaler og tilbud, som understot-
ter borgerens tilbagevenden til arbejdsmarkedet, er
athangigt af et sterke samarbejde mellem sagsbehand-
lere og virksomhedskonsulenter.

Séledes er der arbejdet specifikt med at udvikle og
kvalificere sagsbehandlernes samtaler med borgerne
samt koordineringen og samarbejdet mellem sagsbe-
handlere og virksomhedskonsulenter.

Endelig har virksomhedskonsulenternes kontake til
og samarbejde med virksomhederne ogsd varet et
omdrejningspunke i udviklingsprojektet.

Rollefordelingen

Jobcentrene har selv veret projektejere og har varet
drivende i forhold til sivel afprovning som implemen-
tering af de nye redskaber og metoder, som er udvik-
let, introduceret og justeret undervejs i processen.

Marselisborg har stdet for udviklingen og prasentatio-
nen af redskaberne samt faciliteringen af processen.

Jobcentrenes interesse i at deltage i udviklings-

projektet har overordnet varet deres udfordringer i

forhold til gruppen af langtidsledige, som skaerpes af

folgende forhold:

e Bekempelse af langtidsledighed er ministermal i
2013

e Dagpengeperioden er forkortet til to ar
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e Der har varet en generel stigning i antallet af
langtidsledige samt ledige, som vurderes at vare i
risiko for at blive langtidsledige. Kurven er dog pa
nuvarende tidspunkt knzkket, men det vurderes,
at det i nogen grad skyldes den forkortede dag-
pengeperiode

PROCESSEN

Rammeszttende mader

Udviklingsprojektet indledtes i alle deltagende
jobcentre med et rammesattende mede med del-
tagelse fra jobcentrets ledelse og Marselisborg. Det
rammeszttende mode havde til formal at skitsere
retningen, rammerne og forudsetningerne for ud-
viklingsprojektet. I de konkrete jobcentre var det
eksempelvis organiseringen af indsatsen, et serligt
fokus pd at afpreve en tidlig indsats eller et onske
om at sl flere funktioner sammen i én og samme
medarbejdertype, som dannede afsettet for det videre

udviklingsarbejde.

Marselisborg tilrettelagde herefter et forlgb for hvert
jobcenter baseret pé deres organisering og udviklings-
onsker.

Udvikling, afprgvning og justering

Processen blev herefter gennemfort som en vekselvirk-
ning mellem involvering af medarbejderne via work-
shops, hvor den lokale praksis blev udfordret, og nye
redskaber og metoder blev prasenteret og tilpasset de
lokale forhold. Endvidere via kompetenceudvikling
bestiende af to undervisningsdage i samtalen med
borgerne og to undervisningsdage i kvalificeringen af
den virksomhedsrettede indsats. Endelig gennemfor-
tes to leringsmeder, hvor ledere og medarbejdere igen
blev involveret i metodisk refleksion over afprevnin-

gen af de nye redskaber og metoder. Leringsmederne
medforte justering af redskaber og arbejdsgange samt
afklaring og sparring i forhold til eventuelle usikker-
heder overfor den nye praksis.

Udviklingsprocessen gengives grafisk i modellen pa
modsatte side, som viser vekselvirkningen mellem
workshops, kompetenceudvikling og leringsmeder.

Udfordringer i implementeringen

Béde ledere og medarbejdere har veret engagerede og
involverede i udviklingsarbejdet og i afprevningen af
de nye metoder og redskaber.

Erfaringerne fra samtlige udviklingsprojekter viser
ikke desto mindre, at det krever bide tid og behan-
dighed at inkorporere en ny praksis i en travl hverdag.
I dette tilfelde méske netop fordi den nye praksis er
koblet tat til den gamle.

Hovedantagelsen i udviklingsprojektet har varet, at
jobcentrene har fat i de rigtige "hdndtag’ — nemlig
samtalen med borgerne og samarbejdet med virksom-
hederne. Disse indsatser har blot brug for en kvalifice-
ring i form af systematik og strukeur — for borgeres og
for medarbejdernes skyld.

Udfordringen har vist sig at vare, at det kan vare
endog meget vanskeligt at inkorporere nye redskaber
i en praksis, som man som medarbejder foler sig fuldt
ud fortrolig med.

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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Efterspergslen pa redskaberne har varet til stede, lige-
som erkendelsen af nedvendigheden af at kvalificere
indsatsen har varet det. Et af leringspunkterne viste
sig at vaere, at dagligdagen kan vare den storste udfor-
dring i forhold til forandringen, idet medarbejderne

i en travl hverdag er tilbgjelige til at holde fast i det
trygge og kendte.

Af samme grund har vi valgt at dedikere et helt afsnit
til at presentere “Implementering” af guidens red-
skaber og metoder i jobcentrene. Séledes kan andre
interesserede jobcentre finde inspiration til deres im-
plementeringsproces.

Til hejre skitseres helt overordnet, hvilke forskellige
fokusomrader der var i de deltagende jobcentre,
og hvilke redskaber de har afprovet.

JOBCENTRENES FORMAL
MED DELTAGELSE |
UDVIKLINGSPROJEKTET

De deltagende jobcentre gnskede alle at afprove
nye redskaber og metoder til kvalificering af indsat-
sen overfor langtidsledighed. Konkret har jobcen-
trene haft felgende fokusomréader:

Tidlig og differentieret indsats:

At tilbyde de ledige borgere med risiko for langtids-

ledighed en differentieret og fremskudt indsats.

Kvalificering af samtalen med borgerne:

e At kvalificere samtalerne med borgerne

e At styrke forberedelsen af samtalerne

e At sikre en ensartethed i samtalernes indhold

e At sikre progressionen i samtalerne og jobseg-
ningen fra samtale til samtale

e At oge samtalefrekvensen og samtidig finde tid
til det virksomhedsrettede arbejde

e At ’'lege’ med sterrelsen pa sagsstammer med
henblik pa at kende effekten af lavere sagstal

Kvalificering af det virksomhedsvendte
arbejde i jobcentret:

o At styrke samarbejdet mellem virksomheds-
konsulenter og sagsbehandlere, for derved

e At styrke match mellem borger og virksomhed

e At styrke det opsegende og virksomhedsret-
tede arbejde

e At indfere malstyring

e At afprove en ’kloning’” mellem sagsbehandler
0g virksomhedskonsulent som led i en oppriori-
teret virksomhedsindsats

Anvendte redskaber

e Arketyper

e ABC-jobplan — en virksomhedsrettet jobsegning
e Samtaleguide

e Malstyring i virksomhedsindsatsen

e | aeringsmeder

e \/iden om det lokale arbejdsmarked

e Kapacitetsudnyttelse
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GUIDENS OPBYGNING

Hvert afsnit behandler anbefalinger, metoder og redskaber til arbejdet med borgere, der enten er langtids-

ledige eller er i risiko for langtidsledighed.

Guiden er bygget op i tre sarskilte afsnit:
e Strategi, organisering og samarbejde
e Implementering

¢ Redskaber

Strategi, organisering og samarbejde
Afsnittet indeholder bud pa, hvilke strategier der kan
anvendes i arbejdet med langtidsledige — giver vi sam-
me medicin til alle, eller differentierer vi, og hvordan
differentierer vi? Derudover prasenteres forskellige
organisationsmodeller i forhold til sagsbehandlingsar-
bejdet og det virksomhedsrettede arbejde.

Implementering

Afsnittet prasentere en rekke overvejelser, som
jobcentrets ledelse kan arbejde med, hvis den ensker
at implementere et eller flere af de metoder, modeller
eller redskaber, som er udarbejdet i denne guide.

Det handler om at blive tydelig pa opstart, tilpasning
og justering samt understottelse af implementeringen.

Redskaber

Det handler om, hvordan vi forbereder og motiverer
borgeren til at soge bredere og acceptere flere jobmu-
ligheder, samtidig handler det om at hjzlpe virksom-
hedskonsulenter til at gi ind i rollen som jobformidler
og hjelpe med at skabe et frugtbart samarbejde mel-
lem borger og virksomheder.

REDSKABERNES ANVENDELSE
| ET TYPISK FLOW

Redskaberne, der er blevet udviklet og anvendt i
projekeet, kan anvendes enkeltvist, men opnér sterst

verdi, hvis de alle implementeres i arbejdet med
langtidsledige og borgere, der er i risiko for langtids-
ledighed.

Guiden prasenterer redskaber, der dels fokuserer pa
strategi og det ledelsesmassige fokus i borgerens for-
lob, og dels prasenterer konkrete redskaber, der kan
anvendes direkte i arbejdet med borgerne.
Udviklingsprojekterne, som denne guide bygger pa,
har haft fokus pd, hvordan jobcentrene arbejder med
kvalificering og intensivering af samtaler og en styrket
virksomhedsrettet indsats.

Som det fremgar af afsnittet vedrerende organise-
ring, valgte flere af jobcentrene at arbejde ud fra en
varighedsstruktur, hvor indsatsen indledningsvist
hovedsagligt fokuserer pa at ridgive og vejlede bor-
gerne for derefter at virksomhedsrette indsatsen i takt
med borgerens ledighedsperiode. Samtidig arbejder
jobcentrene pa at kunne iverksette en tidlig indsats
for de borgere, hvor det vurderes, at der er oget risiko

for langtidsledighed.

I dette afsnit prasenteres et typisk flow for, hvordan
jobcentret arbejder med jobklare borgere, og hvornédr
hvilke redskaber har sin berettigelse. Endelig praesen-
teres opmarksomhedspunkter, som sivel ledelse som
medarbejdere med fordel kan vere opmaerksomme pa
i indsatsen.

OPSTART

Der er stor forskel pd kompetencerne, potentialerne
og risici i forhold til, hvilke borgere der bliver ledige.
Nogle borgere har mest gavn af at fd sparring i for-

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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hold til jobsegningsprocessen, hvor det i udpreget
grad handler om at hjelpe med at fi strukeur pd
jobsegningen og give sparring pa ansegninger og
sogemetodikker. Samtidig er der andre borgere, der
har brug for vasentlig mere opmarksomhed og fokus,
hvor sével intensiverede samtaler samt en tidlig virk-
somhedsrettet indsats ber settes i gang.

Arketypeskema og screeningsskema
Udviklingsprojekterne har vist, at det handler om at
kunne foretage en klar screening af, hvilke borgere der
“klarer sig selv”, og hvilke borgere der har brug for en
intensiveret indsats. Hertil er der udviklet dels et ske-
ma til at identificere borgere med risiko for langtids-
ledighed samt et skema, som jobcentermedarbejderne
kan bruge til at udvikle arketyper, som kan hjzlpe
medarbejderne med at sztte ord pé, hvilke profiler
der oftest er i risiko for langtidsledighed.

Kapacitetsudnyttelse

I screeningen er det vigtigt, at ledelsen har vurderet,
hvilken andel der har behov for en intensiveret og
virksomhedsrettet indsats. Dette skyldes, at der for
det forste sjeldent er midler til at intensivere indsat-
sen for samtlige borgere, og for det andet er det ikke
alle, der har gavn af en intensiveret indsats. Screenin-
gen skal med andre ord vere i stand til at udpege pre-
cist, hvilke borgere som jobcentret ensker at inten-
sivere indsatsen for. Andelen af borgere, med behov
for en intensiveret indsats, ma som tommelfingerregel
ikke udgere meget mere end den andel, der i forhold
til overlevelseskurven, stadig er i ledighed efter 39
uger. I forhold til beregninger af kapacitet og indsats,
hvor der tages hensyn til intensiveret indsats henvises
der til redskabet "Kapacitetsudnyttelse”.

Leeringen i projektet
Projektet har vist, at det er svart at arbejde med scree-
ning. P4 den ene side er det vasentligt med meget

stramme og objektive kriterier for, hvilke borgere der
ber iverksettes en intensiveret og virksomhedsret-
tet indsats for, mens det pa den anden side ogsé er
vasentligt at give mulighed for at medarbejdernes
faglighed og individuelle vurdering bringes i spil. I
udviklingsprojekterne er der primart blevet arbejdet
med arketypebeskrivelser. Dette kan vare en smule
diffust og vanskeligt at gore operationaliserbart,
hvorfor screeningen efterfolgende er blevet suppleret
med et skema, der kan hjzlpe sagsbehandlerne i deres
vurdering.

KVALIFICERING AF SAMTALER

Det er sjeldent nok at intensivere samtaleflowet. Ud
over at samtalefrekvensen skal eges, er der samtidig
behov for, at kvaliteten og flowet i samtalerne styrkes.
Det skyldes, at de borgere, der er i risiko for langtids-
ledighed, ogsd ofte er de borgere, der har svert ved

at overskue jobsegningsprocessen. Udviklingsprojek-
terne har vist, at jobcentermedarbejderne med fordel
kan anvende konkrete redskaber til at sikre et relevant
flow og et indhold, der hjzlper den ledige med at soge
relevante stillinger.

ABC-jobplan og Samtaleguide

Hertil er der udviklet et ABC-jobplan, som borgeren
og jobcentermedarbejderen kan udfylde sammen.
Derudover kan medarbejderne med fordel tage ud-
gangspunkt i den udviklede Samtaleguide.

Guiden i sig selv giver ikke automatisk bedre samtaler,
men skaber et godt fundament til en styring af samta-
len i retning af relevante temaer. Hvis medarbejderne
skal vare i stand til at anvende de udviklede redskaber
efter hensigten, har det stor betydning, at de fir mu-
lighed for at trene og afprove redskaberne, inden de
begynder at arbejde med dem sammen med borgerne.
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Indsatsplan

Ud over at skabe den rigtige retning i samrtalerne har
projektet vist, at flere af de borgere, der er i risiko for
langtidsledighed, har brug for hjelp il at strukcurere
deres jobsegningsproces. Selvom jobplanen er et fel-
les dokument, som borgeren kan tilgd pé nettet, er
det for mange borgere svart at overskue i samralen,
og det er samtidig svert at anvende i den konkrete
jobsegning. Hertil er der udviklet en indsatsplan, som
medarbejderne kan udfylde i dialog med borgeren.
Indsatsplanen kan hjelpe med at sette ord pa det
overordnede mal, delmélene som borgeren med fordel
kan arbejde efter, og hvilke akrtiviteter der skal gen-
nemfores for at nd delmélene. Indsatsplanen giver
med andre ord muliged for at legge en konkret plan,
der giver et relevant overblik over, hvilke aftaler bor-
geren og jobcentermedarbejderen indgar.

Laeringen i projektet

Flere af de deltagende jobcentre valgte at benytte
ABC redskaberne, og har ladet dette arbejde gennem-
syre kommunikationen mellem beskeftigelsesmed-
arbejder og virksomhedskonsulent. Arbejdet har dog
vist, at der er behov for lobende droftelse af forstielse
og definition af A-, B- og C-jobs.

Erfaringen fra projekterne peger pa, at kvaliteten af
samtalerne og fokus eges, nér der er en falles platform
at tale ud fra. Samtidig giver det en falles referance-
ramme medarbejderne imellem.

VIRKSOMHEDSRETTET INDSATS

For mange af de borgere, der er i risiko for langtids-
ledighed gaelder det, at en virksomhedsrettet indsats
ofte har god virkning. Samtidig er det vigtigt, at ind-
satsen settes i gang sa tidligt som muligt. For nogen
handler det om at fa skabt kontakter til virksomheder,
mens det for andre handler om at afpreve nye bran-

cher, genskabe en arbejdsidentitet m.m. Felles for
de borgere, der er i risiko for langtidsledighed, er, at
de sjeldent opnar ordiner ansattelse pa baggrund af
en almindelig jobsegning. Derfor handler det i vid
udstrekning om at sikre, at de rigtige virksomheder
bliver bragt i spil sa tidligt i indsatsen som muligt.
Udviklingsprojekterne viste, at der ofte er snitfla-
deproblematikker i overleveringen fra beskeftigel-
sesmedarbejder til virksomhedskonsulent. Mange
virksomhedskonsulenter har en oplevelse af, at bestil-
lingen enten er for specifik eller for generel. Her har
projekterne vist, at ABC-jobplanerne kan anvendes
som felles grundlag for bestillingerne.

Brancheredskab

Men en forudsetning for, at beskaftigelsesmedarbej-
derne er i stand til at udfylde relevante ABC-jobpla-
ner sammen med borgerne, er, at de far et bedre ind-
blik i, hvilke brancher og hvilke jobtyper der er veekst
i. Hertil er der blevet udviklet et simpelt redskab, der
kan hjelpe med at skabe et overblik over, hvilke bran-
cher der har abninger, og hvilke stillingstyper der er
efterspurgt. Skemaet anvendes séledes til at give be-
skaftigelsesmedarbejderne et godt indblik i det lokale
arbejdsmarked samtidig med, at det kan fungere som
felles dokument, der kan synliggere eventuellle jo-
babninger.

Serligt i arbejdet med borgere med risiko for langtids-
ledighed er det vigtigt, at formélet med anvendelsen
af prakeikker og lentilskud tydeliggeres over for sivel
borger som virksomhed.

Som et led i at skabe flere &bninger og for at sikre, at
kapaciteten og virksomhedskonsulenternes ressourcer
anvendes pa bedste vis, er der udarbejdet et mélsty-
ringsredskab, som giver virksomhedskonsulenterne
forbedrede muligheder i at ga strategisk til varks i det
virksomhedsrettede arbejde.
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STRATEGI,
ORGANISERING &
SAMARBEJDE

Erfaringerne fra udviklingsprojektet har vist,
at det enkelte jobcenters organisering og
indsats overfor langtidsledighed pavirkes af
bade lokale og nationale forhold.

Der findes flere forskellige mader at strukturere og
organisere beskaftigelsesindsatsen efter. Det handler
ikke altid specifikt om, hvilken organiseringen og
strukeur der er valgt, det handler i hgjere grad om at
valge en bestemt organiseringen ud fra bevidste over-
vejelser og antagelser.

Afsnittets indhold

Afsnittet prasenterer og diskuterer muligheder og
begransninger og anviser serlige opmarksomheds-
punkter ved forskellige mader at organisere indsatsen
overfor langtidsledighed. De valgte organiseringer er
inspireret af de fem udvalgte jobcentres méde at tilret-
teleegge deres indsats overfor langtidsledighed pa.

Afsnittet beskriver konkrete organiseringer, som ska-

bes ud fra et strategisk fokus pd henholdsvis:

* Ledighedens varighed: Hvornar setter vi ind?

¢ Bestiller og udferer: Hvem har hvilke roller?

e Teamstrukrtur i indsatsen for langtidsledige: Sam-
men eller hver for sig?

* Beskeftigelsespolitik i praksis: Hvordan skaber vi
en felles retning?

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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Catch All strategl for unge

Jobcenter Brondby har truffet et strategisk valg i forhold til
deres forskellige ledige malgrupper.

For de jobklare borgere over 30 ar gaelder, at de indkaldes til feelles
informationsmeder fordelt p& henholdsvis kontanthjeelps- og dagpenge-
modtagere. Informationsmederne anvendes bade til at give borgerne en
reekke gode anbefalinger til jobsagningen, men det kan samtidig bruges til
tidligt at ga i dialog om muligheder og potentialer i beskeeftigelsessystemet.
Meaderne har ofte en varighed af 3-4 timer.

Under informationsmaderne forseger sagsbehandlerne at 'spotte’ de borgere,
som kan veere i risiko for langtidsledighed. Til dette benyttes redskabet 'arke-
typer’, som er beskrevet i afsnittet 'Driften’. De borgere, som vurderes at veere
i risiko for langtidsledighed, inviteres med det samme til en personlig samtale
med deres sagsbehandler.

Ved den personlige samtale foretager sagsbehandleren en kvalificering af

den indledende 'screening’, og safremt borgeren stadig vurderes i risiko for
langtidsledighed, ivaerksaettes en tidlig indsats, og hermed visiteres borgeren
direkte videre - eksempelvis til jobsagningskursus eller sprogundervisning,
hvis det er danskkompetencer, det kniber med. Hvis det vurderes, at det er en
virksomhedspraktik, der vil give den storste effekt, visiteres borgeren direkte
videre til en virksomhedskonsulent.

For ungegruppen under 30 ar har man valgt at anlaegge en Catch

All strategi. De unge mades individuelt og hyppigt fra starten, og med mindre
de unge allerede har en uddannelse, er det uddannelse, der er retningsgi-
vende i indsatsen.
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[ EDIGHEDENS VARIGHED:

HVORNAR SATTER VI IND?

Borgerens ledighedsudvikling har stor betydning
for, hvilken indsats jobcentret skal tilbyde for at gge
sandsynligheden for ordinzer beskaftigelse.

Alle deltagende jobcentre er enige i veerdien af en
tidlig indsats. Derfor er der i udviklingsprojekterne
arbejdet specifikt med muligheden for at give en tidlig
og differentieret indsats til de jobklare ledige, som ved
tilmeldingen eller ved den forste samtale vurderes at
vere i risiko for langtidsledighed.

Ikke alle borgere kan tilbydes denne type indsats, og
det henger sammen med, at sével ressourceomkost-
ningerne som tilbudsomkostninger ville overskride de
gkonomiske rammer.

Derfor vil der ofte vare behov for en prioritering af
indsatsen, hvor jobcentret kan valge forskellige stra-

Strategivalg

1

D N O © O
o O O O O
befofo—d

(&)
o

Overlevelseskurve

N W b
o O O

fobege o]

4
o
|

tegier i forhold til, hvorndr en indsats skal tilbydes en
borger, og hvor mange ressourcer der skal investeres i
indsatsen.

Her prasenteres tre strategiske tilgange til jobcen-
trenes mulighed for prioritering. De tre tilgange er
udviklet med reference til en typisk overlevelseskurve
for jobklare borgere. Som det fremgér af overlevelses-
kurven, opnér langt hovedparten selvforsergelse inden
der er gdet 39 uger. De strategiske valg bestar derfor i,
hvorndr det er hensigtsmassigt at iverksatte bestemte
aktiviteter, og hvornér det er rentabelt at afsztte eks-
tra ressourcer i arbejdet.

De folgende tre strategitilgange giver forskellige bud
pa, hvordan opgaven kan gribes an.
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Ouger 4uger 8uger 13uger 17 uger 21 uger 26 uger 30 uger 34 uger 39 uger 43 uger 47 uger 52 uger
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Dedvaegtsstrategien

Med betegnelsen "dedveagtsstrategi” henvises der til
en strategi, der er anlagt pa at ivarksette relevante
indsatser, nér rettidigheden tilskriver det. P4 den
méde opretholdes et minimum af indsatser i ledig-
hedsperioden, indtil jobcentret skal ivarksette aktive-
ringsforleb eller virksomhedspraktikker.

Langt hovedparten af jobklare ledige opnér selvfor-
sorgelse i lobet af det forste halve ér, og de opnar det i
vid udstrekning selvsteendigt. Dermed er der en risiko
for, at indsatser ivaerksat for den gruppe af borgere er
ressourcespild, eftersom langt hovedparten under alle
omstendigheder havde opndet selvforsorgelse uden
den ekstra indsats. Endelig er der en risiko for, at de
indsatser, der iverksettes, er med til at forlenge bor-
gerens ledighedsperiode.

Derfor anvendes en “dedvagtsstrategi” ofte som en
vej til at opné mest mulig effeke for faerrest mulige
penge, hvor der kun ivarksettes indsatser, nar borge-
ren har et konkret og specifikt behov herfor.

Catch all

Risikoen for langtidsledighed mindskes markant med
relevante og tidlige indsatser. De borgere, der har
sveert ved at opnd ordinar beskeftigelse i lobet af de
forste ni maneder, har ofte behov for hjelp til jobsog-
ning og ivarksettelse af virksomhedspraktikker. Her
kan de forste ni ledighedsméneder vare meget demo-
tiverende, ndr borgeren oplever nederlag efter neder-
lag. Det bevirker, at borgerne, nir de far hjzlpen, har
sveert ved at modtage den. Samtidig er der en signal-
verdi i at vise jobklare borgere retning og handling fra
forste ledighedsdag. Det viser, at jobcentret arbejder
med dem, og at der ivarksettes konkrete tiltag for at

hjelpe dem ud af ledighed.

Ovenstiende problemstillinger og potentialer kan
indfries ved at tilretteleegge jobcentrets strategi med

udgangspunke i en ”Catch All” tankegang. Altsd en
strategi, hvor der iveerksattes intensive samtaler, job-
sogningsforleb og etablering af virksomhedspraktik-
ker i borgerens forste ledighedsperiode.

Endelig anvendes Catch All strategier som en made

at arbejde med eftersporgselsstyring. I mange kom-
muner arbejdes der med straksaktivering for jobklare
kontanthjelpsmodtagere. Her iverksettes indsatser
fra forste ledighedsdag for dels at hjelpe borgere mod
beskaftigelse og uddannelse hurtigst muligt, men de
iveerksettes ogsa for at gore kontanthjelpen uattrakeiv
for borgere, som enten godt vil kunne opna ordinar
beskeftigelse, hvis de ndrede sogekriterier eller bor-
gere, som venter pa pension, uddannelsesstart m.v.

Selektion

Selektionsstrategien er i princippet en blanding af
dedvagts- og Catch All strategien. Med en selektions-
strategi forspger man at give mindst mulig indsats

til de personer, der er i stand til selvsteendigt at opnd
ordiner beskeftigelse i forste eller anden ledigheds-
periode, og samtidig give en intensiv og tidlig indsats
til de borgere, som ikke vil vare i stand til at opna
ordiner beskeaftigelse i forste eller anden ledigheds-
periode. Det handler med andre ord om en tidlig
indsats for de borgere, der har behov og mindst mulig
indsats for gvrige borgere.

Huis selektionsstrategien skal lykkes, har det afge-
rende betydning, at jobcentrets medarbejdere er i
stand til at “spotte” de borgere, som det forventes, vil
fa sveert ved at opna selvforsergelse.

Konsekvens for organisering

Safremt der veelges enten dedvagts- eller selektions-
strategien, kan det vare hensigtsmassigt at organisere
indsatsen derefter.
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I dedvegtsstrategien vil det veere hensigtsmassigt at
have et selvstendigt team, der gennemforer indsatsen
for ny-ledige. Eftersom indsatsen tilrettelzegges ud

fra et princip om, at mest mulig indsats placeres hos
borgeren, og der samtidig arbejdes ud fra en antagelse
om, at langt hovedparten selv er i stand til at opna
ordinar beskaftigelse via eget netverk og almindelig
jobsegning, vil jobcentrets indsats primert veere cen-
treret om felles informationsmeder, vejledning- og
ridgivningsmeder med borgeren. Mens en mere
handholdt og virksomhedsrettet indsats pabegyndes,
ndr det viser sig, at borgeren ikke har opnaet ordinar
beskaftigelse inden for en rimelig tidsperiode (ofte 39
uger). Indsatsen her vil vere mere omkostningstung,
og der vil ofte vaere behov for at ege samtalefrekven-
sen, ligesom selve indholdet af samtalerne og indsat-
serne vil zndre sig fra ridgivning og vejledning til
indsatser af mere formidlingspraeget karakter.

I arbejdet med selektionsstrategier vil det ligeledes
vare fordelagtigt at inddele indsatsen i to teams — et
team, der varetager de borgere, som det forventes, vil
vere i stand til selvstendigt at opna ordinar beskaf-
tigelse i lobet af de indledende 39 ugers ledigghed, og
et andet team, der varetager de borgere, der har brug
for en mere handholdt indsats.

Forskellige strategier til forskellige
malgrupper

Der vil oftest vere behov for flere forskellige strategi-
ske valg i forhold til méalgrupper. Hvis der eksempel-
vis er en prioritering af indsatser over for en specifik
mélgruppe, vil det kunne vare hensigtsmassigt at
anlegge en Catch All strategi for denne mélgruppe.
For at frigive ressourcer til en Catch All strategi, kan
det vere nedvendigt med en dedvagtsstrategi over for
andre malgrupper.

Uanset hvilke strategier kommunerne valger at an-
vende over for malgrupperne, har det stor betydning,
at kommunen har foretaget et bevidst og oplyst valg
af strategi.

Ved valg af dadvaegtsstrategien

* Jobcentret skal vare opmerksomt pd, at der kan
vare en risiko for, at de langtidsledige sager bliver
endnu tungere ved dedvagtsstrategien. Jo lengere
tid, der gar inden arbejdet pibegyndes med bor-
gere, som har vanskeligt ved selvstzendigt at opna
ordinart er arbejde, jo svarere bliver det i sidste
ende at hjzlpe dem tilbage til arbejdsmarkedet

*  Med dagpengereformen kan det blive meget svert
at lfte borgeren, nér der er giet ni méneder. Hvor
der tidligere stadig var mere end tre 4r tilbage til at
arbejde med borgeren, har jobcentrene nu mindre
end to ar tilbage, nr borgeren er blevet praget af
langtidsledighedsproblematikkerne

Ved valg af Catch All strategien

e Nar jobcentret velger en tidlig og intensiv indsats
for alle, betyder det, at lsningen er dyr bade i
forhold til ressourcer og til udgifter forbundet med
det arbejdsmarkedsrettede arbejde. Der vil derfor
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Virksomhedsvinklen

Johcenter Koge har valgt at organisere indsatsen saledes, at
virksomhedskonsulenterne far en central rolle.

Staende morgentraf

Hver morgen moedes sagsbehandlere og virksomhedskonsulenter i 5-10 minut-
ter, s& virksomhedskonsulenterne kan orientere om nye jobabninger eller rykke
for besaettelsen af eksisterende job&bninger. Endvidere kan medarbejderne kort
drofte en feelles sag, uden at det kraever madebooking og laengere planleeg-
ning.

Synlige jobabninger
Pa tavler lige udenfor sagsbehandlernes kontorer, heenger de seneste jobabnin-
ger, s& borgere og sagsbehandlere sammen kan ga ud og kigge dem igennem.

Intern kompetenceudvikling

Virksomhedskonsulenterne holder opleeg for sagsbehandlerne om virksomhe-
dernes forventninger til jobcentret, til borgerne og deres krav til udarbejdelse af
et brugbart CV.

Formal med straksaktivering

Sagsbehandlere og virksomhedskonsulenter har i fesllesskab identificeret mal
for borgernes straksaktivering, séledes at alle kontanthjeelpsmodtagere meder
til forste samtale med sagsbehandleren med et personligt CV.
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... fortsat

vere behov for at foretage en vurdering af, om den
ogede udgift ved en Catch All strategi betyder be-

sparelser i sidste ende

hvilke borgere der har behov for ridgivning og
vejledning. Samtidig skal kriterierne vere sé klare,
at der ikke visiteres for mange til de mere intensive
forleb

Det krever, at der er stor ledelsesopmarksomhed
pa at andelen, der har brug for en tidlig indsats,
ikke vokser sig sterre end, at indsatsen stadig kan
betale sig okonomisk

3aragyavinvys @ INIYISINYIHO ‘1931VHLS

* Jobcentret skal ligeledes vare opmerksomt p4, at
der er en vis risiko forbundet med en Catch All
strategi i arbejdet med jobklare borgere. En stor
del af de jobklare borgere finder typisk selv job
inden for det forste halve &r af ledighedsperioden.
Det betyder, at der er en risiko for, at ekstra ind-
satser og yderligere fokus medvirker til at fastholde
borgeren i ledighed, og dermed forlenges ledig-
heden for de borgere, der normalt er i stand til at
klare sig selv

e Serligt i forhold til kontanthjelpsmodtagere kan
en strategi med straksaktivering vere med til at
styre eftersporgslen pd kontanthjalpsydelser. Og en
lide hirdere anvendelse af Catch All strategien kan
dermed medvirke til eftersporgselsstyring

Ved valg af selektionsstrategien

e En selektionsstrategi kraever klar struktur og
indsatsdifferentiering mellem vejlednings- og
radgivningsindsatsen og den mere handholdte og
virksomhedsrettede indsats

* Jobcentret skal vare opmerksomt pd, at der skal
vare klare matchnings- og visitationskriterier, s3-
ledes at jobcentermedarbejderne har en mulighed
for at differentiere indsatsen athengig af, hvilke
borgere der har behov for en tidlig indsats, og
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Kobling arf virksomhedskonsulent og
sagsibenandler (personlig jolbformidler)

| Lyngby-Taarbaeks akutberedskab valgte man at felge intentionen om en personlig
jobformidler meget ngje. Det betad, at de medarbejdere, der arbejdede i akutbered-
skabet, varetager bade myndighedsrollen og samtalerne med borgerne samt den
virksomhedsrettede indsats.

Indledningsvist valgte medarbejderne at tage kontakt til relevante faglige organisationer, og
Lyngby-Taarbeek skiller sig séledes ud fra mange andre, idet eksempelvis ét af informations-
moderne om akutpakken blev afholdt hos 3F. Samarbejdet med de faglige organisationer har
desuden medfert en meget hgj tilslutning af dagpengemodtagere, som enskede en personlig
jobformidler.

Lyngby-Taarbaek har derfor truffet det valg at overfere en andel til anden akter og selv handtere
ca. 45 sager fordelt pa én fuldtidsmedarbejder og to medarbejdere, som hver har haft ca. én dag
om ugen. Sagsfordelingen var 35/5/5 til disse medarbejdere.

Akutberedskabet sidder fysisk sammen med det ovrige virksomhedsteam, hvilket er med il
at fastholde fokus pé en virksomhedsrettet tilgang og sikre, at virksomhedskontakten foregér
koordineret og professionelt.

Erfaringerne fra Lyngby-Taarbeek er, at det for storstedelen af de langtidsledige borgere geelder,
at mange er steerkt demotiverede, og at en forholdsvis stor gruppe udfordres af andre problemer
end ledighed, nar de kommer til deres personlige jobformidling. Indledningsvist drejer det sig
derfor ofte om at genfinde motivationen og skabe tillid til jobcentret som en kompetent spar-
ringspartner og jobformidler.

Nar tilliden er (gen)skabt, pabegynder den personlige jobformidler undersegelsen af, hvor det
bedst kan betale sig at saette ind lige nu, hvor udfaldsdatoen neermer sig med hastige skridt.
Forst kigges CV og ansegninger igennem med henblik pa kvalificering. Hvis denne del er i orden,
forholder parterne sig til, hvilke jobfunktioner borgeren tidligere har varetaget. Denne kortleegning
kan med fordel tage sit udgangspunkt i CV’et.

P& baggrund af kortleegningen af mulige jobfunktioner skitserer virksomhedskonsulenten med
sit indgéende kendskab til forskellige brancher, hvilke umiddelbare muligheder borgeren har set i
lyset af arbejdsmarkedets behov. Borger og jobformidler indgér herefter aftaler om, hvem der gor
hvad frem til neeste made. Typisk vil aftalerne indeholde et antal virksomheder, som skal kontak-
tes telefonisk og et antal ansegninger, som skal sendes uopfordret. Derudover laver jobformid-
leren til tider udtreek fra registre pa hele brancher og sastter borgeren til at sende uopfordrede
ansegninger til alle virksomhederne pa listen.

Imens borgeren er optaget af sin del af jobsagningen, er jobformidleren i gang med sin egen
afdeekning af muligheder. Jobfunktioner og viden hos borgerne omseettes via research og bran-
chekendskab til 'skeeve’ muligheder i besleegtede brancher, og i konkrete tilfeelde har borgere
faet mulighed for at arbejde med deres fag — en del af tiden pa en virksomhed, som egentlig
efterspurgte noget andet, men som samtidig godt kunne bruge lidt af borgerens oprindelige
faglighed.

Virksomhedskonsulenterne oplever, at det tilferer matchet stor veerdi, at de kender borgerne
indgéende. Dette skyldes, at de bedste match skabes pa baggrund af personlige kompetencer
og god kemi mellem virksomhed og borger.
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BESTILLER OG UDFQRER:

HVEM HAR HVILKE ROLLER?

Sagsbehandlere og virksomhedskonsulenter har
forskellige roller i arbejdet med den langtidsledige
borger. Sagshehandlere kan bestille specifikke
jobabninger hos en virksomhedskonsulent, men en
virksomhedskonsulent kan ogsa bestille kandidater
til specifikke jobabninger. Hvad vaelger man?

Et aget virksomhedsfokus

I forbindelse med settermederne med de enkelte
jobcentre stod det hurtigt klart, at der bredt set var et
gnske om at styrke den virksomhedsrettede indsats.
Det henger dels sammen med lavkonjunkturen og
dels med stigningen i antallet af langtidsledige samt
reformerne af fortidspension, dagpengesystemet,
kontanthjelp m.m. Konkret er der behov for, at flere
borgere skal i arbejde frem for at vare forserget, og at
aktiveringsindsatsen i hgjere grad skal vare placeret pa
virksomhederne frem for i aktiveringstilbud.

Paradigmeskift i beskaftigelsesindsatsen

B kunoen SR

Savel virksomhedspraktikker som lgntilskud er gode
loftestenger til at fa (gen)skabt en arbejdsidentitet
hos borgere, der har stdet uden for arbejdsmarkedet
leenge. Nar der anvendes praktikker og lentilskud, har
det dog vasentligt betydning, at savel borgeren som
virksomheden er meget tydelige og enige om formalet
med praktikken. Her er det selvfolgelig virksomheds-
konsulentens opgave at serge for, at praktikkerne
anvendes som et forstadie til ordinar ansattelse. Der-
udover er der flere af de borgere, der har varet ledige
igennem leengere tid, der har behov for nyorientering
i forhold til brancheskift eller opkvalificering. Her kan
praktikken anvendes til at ruste borgeren til det videre
jobsegningsarbejde. Her er det igen vigtigt, at dette
formal er oplyst og accepteret af sével virksomheden
som borgeren.

Samarbejdet mellem jobcentre og virksomheder skal
derfor styrkes, hvorved jobcentrenes opgave bevager
sig fra en vejledende rolle og hen imod en formid-
lende rolle.

Ledige (borgere) Virksomheder Vejledning til job
— —— ——
Virksomheder Kandidater Rekruttering & jobformidling
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Der er séledes tale om et paradigmeskifte, som er i
gang, og som vil blive forsterket. Paradigmeskiftet
betyder bl.a.:

* At jobcentrenes "kunde” i hgjere grad ogsa er virk-
somheder og ikke kun borgere, og at jobcentrene
ogsa far til opgave at understotte virksomhedernes
rekrutteringsprocesser

* At de "ledige” i hojere grad bliver anset som poten-
tielle "kandidater” til virksomhederne

* At opgavens fokus rykkes fra vejledning og afkla-
ring til udvikling, rekruttering og jobformidling

Den nuvezrende situation preges desuden serligt af
lavkonjunktur og reformer, hvilket dels stiller krav til,
at der arbejdes mere intensivt pé at finde jobdbninger
og dels, at der skabes et storre og mere formaliseret
samarbejde med virksomhederne. Udviklingen, hvor
jobcentrene i hgjere grad skal blive virksomhedernes
professionelle samarbejdspartner i forhold til rekrut-
tering, bliver med andre ord kraftigt intensiveret i de
kommende ar.

Organisering

Det ggede og @ndrede fokus i samarbejdet med virk-
somhederne fir en betydning for, hvordan indsatsen
er organiseret, herunder om sagsbehandlerne vil vere
’fodte’ bestillere, eller om virksomhedskonsulenterne
med fordel kan indtage bestillerrollen - eksempelvis til
gruppen af langtidsledige.

Nogle jobcentre arbejder allerede med fleksible “be-
stiller-og-udferer” modeller mellem sagsbehandlere og
virksomhedskonsulenter. I dette afsnit fremstilles for-
dele, ulemper og opmarksomhedspunkter ved begge
modeller. Afslutningsvist prasenteres en case, hvor et
jobcenter har vendt bestiller-udferer relationen.
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SAGSBEHANDLEREN
BESTILLER

De deltagende jobcentre havde som udgangspunkt,

og ligesom mange andre jobcentre i gvrigt, organiseret
indsatsen med en opdeling af medarbejderne i hen-
holdsvis sagsbehandlere og virksomhedskonsulenter.
Sagsbehandlerne har myndighedsansvaret og atholder
samtaler med borgerne. Virksomhedskonsulenterne
forestar kontakeen til virksomhederne og overtager

i varierende grad borgeren og dennes sag fra sagsbe-
handleren. Borgerens indledende kontakt til systemet
er siledes sagsbehandleren. Nar sagsbehandleren
vurderer, at vedkommende kan have gavn af det, kan
der visiteres til en virksomhedskonsulent. Der foregir
sdledes en overlevering af viden fra sagsbehandler il
virksomhedskonsulent, og denne viden indbefatter
samtidig en ’bestilling’ pa en jobabning, virksom-
hedspraktik eller lontilskud, som matcher borgerens
kompetencer, behov og ensker.

I de fleste tilfeelde vil virksomhedskonsulenternes
arbejde tage afszt i sagsbehandlerens forudgaende
proces med borgeren. Den ’bestilling’, som borger og
sagsbehandler kommer med til virksomhedskonsulen-
ten, danner baggrund for det virksomhedsopsegende
arbejde, som virksomhedskonsulenten foretager pd
den specifikke borgers vegne. Virksomhedskonsulen-
ten forestar herefter matchet mellem borger og virk-
somhed og den efterfolgende formidling af kontakten
til en virksomhed.

Denne organisering og arbejdsfordeling mellem
sagsbehandler og virksomhedskonsulent kaldes her
for ’borgervinklen’ og kan grafisk fremstilles som i
modellen gverst pa siden.

BORGERVINKEL

Virksomheds-
BEST"-'- konsulent |\

Jobgnsker
Kompetencer

Modellen tager sit udgangspunke i borgerens kom-
petencer og jobensker. Erfaringerne fra udviklings-
projekterne viser, at det administrative aspekt fylder
meget, og at sagsbehandlerne ofte har store sagsstam-
mer, nir de arbejder med jobklare borgere (herunder
borgere med risiko for langtidsledighed), og det kan
resultere i, at jobfokus blegner og forsinkes, hvis
virksomhedskonsulenterne kommer for sent ind i
sagen. Samtidig kan bestillingerne til virksomheds-
konsulenterne, grundet travlhed, vere uklare, hvilket
besverliggor virksomhedskonsulenternes arbejde med
at skabe et godt match.

I de deltagende jobcentre er der arbejdet med for-

skellige méder at imodega udfordringerne pé:

e En organiseringsmulighed er at sztte virksomheds-
konsulenter og sagsbehandlere i team sammen,
saledes at virksomhedskonsulenterne specialiserer
sig i en given mélgruppe. (Behandles i afsnittet om
"Teamstruktur’)

e En anden lgsning er at understotte et tettere
samarbejde, som sikrer en lobende udveksling om
borgerne. (Se case i nzrvarende afsnir)

 Felles redskaber og enighed om, hvordan bestil-
linger og dokumentation skal flyde frem og tilbage
mellem sagsbehandler og virksomhedskonsulent,
kan desuden medvirke til at kvalificere vidende-
lingen

* Endelig kan beregning og tilretteleggelse af kapaci-
tetsudnyttelsen sikre tid til prioritering af virksom-
hedskontakten. (Se afsnittet "Kapacitetsudnyttelse’)

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE

29

3aragyavinvys @ INIYISINYIHO ‘1931VHLS

439vXsa3d



30

VIRKSOMHEDSKONSULENTEN
BESTILLER

Flere af de deltagende jobcentre har valgt at vende
indsatsen om og dermed opruste virksomhedskontak-
ten. Det betyder, at virksomhedskonsulenterne fir en
mere offensiv rolle, ndr der tages udgangspunke i virk-
somhedernes behov for arbejdskraft fremfor udgangs-
punke i de ledige borgeres kompetencer og ensker.

Udgangspunkeet bliver siledes i denne model virk-
somhedernes behov for arbejdskraft. Dialogen med
virksomhederne kan munde ud i en bestilling pa de
typer kandidater (ledige borgere), som de har behov
for. Herefter skal jobcentret finde kandidater, som
matcher disse behov.

Den omvendte tilgang indebarer blandt andet, at
virksomhedskonsulenten, i dialogen med virksomhe-
derne, fokuserer pa at afdekke behovet for arbejds-
kraft pd tvers af hele virksomhedens produktion frem
for udelukkende at koncentrere sig om den jobfunk-
tion, som matte vere relevant for en given borger.

Virksomhederne oplever dermed, at de far stillet en
service til rddighed, og at deres behov bliver tilgode-
set. Dette medvirker til, at de er villige il at indgi i
et lobende og varigt samarbejde, hvilket er forudsat-
ningen for, at ogsa de langtidsledige kan komme i
virksomhedspraktik, lontilskud og ordinart arbejde.
Det kan med andre ord blive et mere ligevardigt for-
hold, hvor jobcentret bide kan fungere som rekrut-
teringspartner og pa dét grundlag kan std i en bedre
forhandlingsposition, nar der skal findes prakeikker
og lentilskud til de mindre arbejdsmarkedsparate
borgere.

Samarbejdet mellem sagsbehandlere og virksomheds-
konsulenter skifter ligeledes karakeer, idet virksom-

VIRKSOMHEDSVINKEL
Jobfunktioner Virksomheds-
” Kompetencer — konsulent J/\

hedskonsulenterne i denne model bliver dem, der
bestiller ’kandidater” hos sagsbehandlerne.

Valget af virksomhedsvinklen far ogsa indflydelse pa
sagsbehandlernes arbejde og samtaler med borgerne.
Nir sagsbehandlerne besidder konkret viden om,
hvilke brancher der er i vaekst, og hvilke jobfunktio-
ner der eftersporges af virksomheder i lokalomradert,
kan samtalen med borgeren tage sit udgangspunkt
heri. (Se endvidere redskabet Viden om det lokale
arbejdsmarked’).

Sagsbehandlerens opgave bliver siledes at motivere
borgeren til at soge job indenfor de omrader, hvor
eftersporgslen er. Afsettet for denne droftelse er bor-
gerens brutto CV og de kompetencer, som borgeren
har og i mindre grad end tidligere de @nsker, som ofte
dominerer jobsegningen. Samtidig skal opkvalifice-
ring, virksomhedspraktik og lentilskud have et klart
beskrevet formal. (Se redskabet *Samtaleguide’).

Det giver desuden mulighed for, at borgeren kan
opkvalificeres specifikt med henblik pa en sarlig
funktion eller stilling. I nogle tilfzlde vil det endda
vere muligt at treffe en sidan aftale med virksom-
heden pa forhand, saledes at borgeren opkvalificeres
efter ansattelsens start.

Nar virksomhedskonsulenten har fokus pa virksom-
hedens behov, sker henvendelse pd baggrund af alle
ledige tilknyttet jobcentret og dermed den samlede
gruppe af potentielle nye medarbejdere. Vinklen er
her pa jobcentret som en professionel rekrutte-
ringspartner, hvilket stiller krav til det serviceniveau,
som virksomhederne vil forvente.

INDSATSGUIDE_Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber



Kraever opmaerksomhed pa
krav og forpligtelser

Betydningen for jobcentret

Det forpligter at vere rekrutteringspartner for
virksomhederne

Flere af projektets virksomhedskonsulenter fortel-
ler, at virksomhederne eftersperger retningslinjer,
fast kontaktperson og procedurer for henvendelser
og besvarelser

De systemspecifikke udfordringer forbundet med
udsegningen af de konkrete borgere, der matcher
virksomhedernes eftersporgsel, er udbredt over
hele landet. Det betyder, at der skal afsettes flere
ressourcer til at lave en kvalificeret udsegning, som
virksomhederne ikke selv kan foretage via Jobnet

Betydning for sagshbehandleren

Virksomhedskonsulentens bestilling skal prio-
riteres indenfor den afsatte tidsramme. Det er
afgerende, at virksomhederne kan stole pa jobcen-
trets leverancer og overholdelse tidsfrister

Betydning for virksomhedskonsulenten

Virksomhedsvinklen stiller krav til prioriteringen
af det opsegende arbejde. Ikke bare skal tiden prio-
riteres, tilgangen skal vere systematisk og bredes
ud pé brancher frem for p4 udvalgte virksomheder,
som “plejer’ at vare gode samarbejdspartnere. Kan-
vassalg er derfor en ngdvendig del af den virksom-
hedsrettede organisering, idet den bredspektrede
tilgang er noglen til jobabninger

* Jobabninger skal beszttes hurtigt, si virksom-

hederne oplever jobcentret som en professionel
rekrutteringspartner. Derfor skal jobcentrene have
en klar arbejdsgang for hindtering af jobdbnin-
ger, og miske ligefrem en aftale med a-kasser om,
at de ubesatte jobdbninger videresendes til dem

Betydning for borgeren
* Borgerne vil med virksomhedsvinklen opleve, at de

bliver kraftigt opfordret til at sege indenfor fagom-
rader, hvor der er en efterspergsel lige nu

De vil samtidig opleve mulighed for at modtage
kompetenceudvikling, som kvalificerer dem til at
soge de abne stillinger

De vil formodentlig opleve en @ndring i deres job-
sogningsadferd grundet en anderledes og virksom-
hedsrettet vejledning fra sagsbehandleren
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Kage — jobklare borgere | samme team
— men specialiserst pa varigheo

Jobcenter Kege har truffet beslutning om at fusionere teams fordelt pa henholdsvis
kontanthjaelpsmodtagere og dagpengemodtagere. Tesen er, at alle jobklare borgere

skal have samme behandling, og at mélet er uddannelse eller beskaftigelse afhaen-
gigt af borgernes udgangspunkt.

Omorganiseringen er et led i Jobcenter Kages samlede nye strategi for langtidsledighedsind-
satsen. Séledes fordeler indsatsen for de jobklare borgere sig pa gruppen af ny-ledige og pa
gruppen af langtidsledige (borgere med mere end 26 ugers ledighed).

Interessant i denne beslutning er, at man i princippet foretager én omorganisering for at imgdega
specialiseringen pa forsergelsesgrundlag, men i samme moment skaber man behov for en ny
specialisering indenfor henholdsvis ny-ledighed og langtidsledighed.

Det strategiske sigte ligger her pa en decentralisering af teams, som er specialiseret i nejagtig
den indsats, som forventes at gere en forskel.

| dette tilfeelde er der fokus pé en virksomhedsrettet indsats fra borgerens ferste ledighedsdag.
Team Ny-ledige har borgerne det ferste halve ar, hvorefter de overgar til Team Langtidsledige,
som arbejder teet sammen med virksomhedskonsulenterne. (Se endvidere case 'Virksomheds-
vinklen’).

Det er en omfattende omorganisering, som indbefatter en ’afleering’ af medarbejdernes gamle
praksis og en kompetenceudvikling i forhold til en ny feelles praksis. Derudover far alle medarbej-
dere nye kolleger, nér de placeres i nye teams. Af samme grund har man valgt, at implementerin-
gen af den nye organisering skal foregd i faser, séledes at medarbejderne indledningsvist seetter
sig ind i sagsbehandlingen af en ny malgruppe ved hjeelp af sidemandsoplaering.

Ogsa i Kege har man benyttet sig af en medarbejderinvolverende proces, hvor de nyetablerede
teams eksempelvis i feellesskab har defineret, hvor snitfladerne skal veere, og hvad de enkelte
teams skal levere og forvente af hinanden. | denne proces er ligeledes skabt et tryggere samar-
bejdsmilio, som understottes af sidemandsopleeringen, nér det bliver dagligdag at sperge sine
kolleger til rads.

| sidste del af implementeringsfasen overdrages opgave for opgave' i faser af ca. en maneds
varighed, séledes at medarbejderne nér at indarbejde én ny arbejdsgang, fer en ny introduceres.
Overgangsperioden varer ca. fem maneder og hele omorganiseringen estimeres at have varet
8-9 maneder inklusiv udviklingsfase.

Eksempelvis skal sagsbehandlerne selv
overtage indkaldelsen af borgerne pa dagpenge-
omradet. Sidenhen geelder det partsheringer mv.
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TEAMSTRUKTUR T INDSATSEN:
SAMMEN ELLER HVER FOR SIG?

| forleengelse af afsnittet med overvejelser om
bestiller- og udfererrelationer mellem sagsbehand-
lere og virksomhedskonsulenter, forholder dette
afsnit sig til forskellige organiseringer af team-
strukturen i indsatsen overfor de jobklare, men
langtidsledige borgere.

De deltagende jobcentres ogede fokus pa den virk-
somhedsvendte indsats peger i retning af en styrkelse
af virksomhedsteamet.

Samtidig betyder stigningen i langtidsledige og ud-
gangspunktet i virksomhedernes behov to ting for
sagsbehandlerne: 1) Der er en forholdsvis stor andel
af deres samtaler, som er med en langtidsledig borger,
2) de har en stor opgave i forhold til at motivere disse
borgere til at soge derhen, hvor virksomhedernes
behov er. Derfor skal de have et indgdende kendskab
til udviklingen pa det lokale arbejdsmarked.?

Det peger i retning af, at sagsbehandlere og virksom-
hedskonsulenter med fordel kan sidde i team sammen
— alternativt kobles tettere pa hinanden i arbejdet

med de langtidsledige.

Jobcentrene stir overfor endnu et dilemma i organi-
seringen af indsatsen, ndr de skal forholde sig til, om
sagsbehandlere og virksomhedskonsulenter endvidere
skal specialiseres i serlige mélgrupper som eksempel-
vis dagpenge- eller kontanthjelpsmodtagere, ny- eller
langtidsledige?

Se i ovrigt redskabet "Brancheredskab”.

Tabellen baserer sig primeert pa viden fra de
gennemforte fokusgruppeinterview samt Jobcenter
Skives erfaringer med oprettelsen af en decideret Task
Force til servicering af borgere i match gruppe 1.
Skives erfaringer er evalueret af Marselisborg pa vegne
af Beskeeftigelsesregion Midtjylland i december 2011.

VIRKSOMHEDSKONSULENTER:
CENTRAL/DECENTRAL ORGANISERING

I det folgende beskrives de muligheder og udfordrin-
ger, som de deltagende jobcentrene str overfor i for-
bindelse med deres valg af organisering af samarbejdet
mellem sagsbehandler og virksomhedskonsulent:

* En decentral lesning, hvor virksomhedskonsu-
lenten er tilknyttet teams, som er specialiseret i
jobklare borgere

* En centraliseret losning, hvor virksomhedskon-
sulenterne fungerer i et selvstendigt team, der
servicerer de gvrige teams i jobcentret

* En kombinationslesning, hvor virksomhedskon-
sulenterne er placeret sammen i et team, men hvor
hver enkelt virksomhedskonsulent er specialiseret
indenfor betjening af en given malgruppe — herun-
der ogsa jobklare langtidsledige borgere

Efterfolgende tabel fremstiller styrker og svaghe-
der ved henholdsvis den teambaserede model og
modellen, hvor virksomhedskonsulerne er tilknyttet
hver deres fagenhed.?

Modellen illustrerer, at en centraliseret losning inde-
barer en rekke fordele for det virksomhedsrettede
arbejde, mens den decentrale losning med fordel kan
tage sit udgangspunkt i borgeren. Det er derfor nar-
liggende at konstatere, at den centraliserede losning
anvendes bedst til de ressourcesterke ledige, hvori-
mod virksomhedskonsulenternes serlige kendskab til
borgerne kan have stor betydning for et godt match,
ndr borgeren har sarlige stottebehov.

Samtidig er der visse svagheder ved hver organisering,.
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Organisering

Team
centraliseret
lgsning

Styrker

e Stor volumen:
Fokuseret opsegende arbejde sikrer mange abnin-
ger og udbygning af virksomhedsnetveerket

o Effektiv afdaekning af virksomhedernes behov

e Hgj grad af videndeling mellem konsulenterne
bl.a. i kraft af mulighed for daglige morgenmader

e Udringningen kan foregd meget malrettet med
mulighed for at folge en strategi, der hele tiden
kan justeres alt efter, hvor konsulenterne oplever
eftersporgsel efter kandidater/ledige

¢ Hoijt serviceniveau overfor virksomhederne

e Professionel virksomhedskontakt styrker
vaekstfremme

e  Gruppedynamik
e Matchgruppe 1 profiterer mest af denne model

Svagheder

Det kan veaere en udfordring
at sikre det fornedne aftraek
fra sagsbehandlerne pa de
jobordrer, der leveres

Konsulenterne har be-
graenset viden om borgerens
behov til skade for matchet
mellem virksomhed og borger

Har vanskeligt ved at tilgo-
dese behov for skreeddersy-
ede jobabninger

Man risikerer at fjerne

det arbejdsmarkedsret-
tede perspektiv hos sagsbe-
handlerne

Del af sektion
decentral losning

¢ Indgaende kendskab til borgerens behov
understotter det gode match mellem virksomhed
og borger

e Det teette kendskab til borgerne giver trovaerdig-
hed i dialogen med virksomhederne

e Man fastholder i hgjere grad det arbejdsmar-
kedsrettede perspektiv blandt sagsbehandlerne

e Den tungere gruppe af matchgruppe 1 samt
matchgruppe 2 profiterer af denne model

Lavere volumen, da det
opsegende arbejde er mindre
fokuseret

Manglende gruppedynamik
ift. den virksomhedsvendte
indsats

Problemer med at honorere
virksomhedernes rekrut-
teringsbehov

Lavere serviceniveau til
virksomhederne

Afhengig af, hvor fokus er i det enkelte jobcenter,
ber det vare en afvejning af disse fordele og ulemper,
som ligger til grund for den endelige ledelsesmas-
sige beslutning. Méske netop derfor er der blandt de
deltagende jobcentre flere udgaver af den organise-
ringstype, som kombinerer de to modeller. Ud over
den for beskrevne, hvor virksomhedskonsulenterne
er specialiseret indenfor hver sin malgruppe, men
sidder i samme team, er der ogsé andre konstellati-

onsmuligheder. Man kan eksempelvis velge at lade
virksomhedskonsulenterne vere fysisk tilknyttet de
enkelte teams pa faste ugedage eller ligefrem samle
jobfunktionen, siledes at den enkelte medarbejder
beskaftiger sig med bade sagsbehandling og det virk-
somhedsopsegende arbejde, sidan som oplagget til
den personlige jobformidler har veret i forbindelse

med Akutpakken.
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Valg af en kobling af de to jobfunktioner

* Koblingen af de to funktioner stiller store krav il
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| forhold til centraliseret/
decentraliseret organisering

Valg af den centraliserede lgsning

¢ Et dynamisk team af virksomhedskonsulenter kan
miske skabe flere jobdbninger, end sagsbehandler-
ne kan nd at besztte. Nogle steder velger man der-
for at lave aftaler med a-kasserne om, at ubesatte
jobébninger overfores til dem efter en fastsat frist.
Séledes kan rollen som virksomhedernes rekrutte-
ringspartner fastholdes

e Nar virksomhedskonsulenterne arbejder isoleret fra
sagsbehandlerne, er det vigtigt, at bestillingerne og
dialogen mellem de to teams er afstemt samt klar
og tydelig. Det anbefales at holde jevnlige moder
mellem gvrige teams og virksomhedsteam, siledes
at medarbejderne er fortrolige med hinanden og i
fellesskab kan nd frem til de bedste arbejdsgange
samt udformningen af bestillingerne pa tvers af
teams. Disse meder kan samtidig fungere som
virksomhedskonsulenternes orientering til sagsbe-
handlerne om bevagelserne pé det lokale arbejds-
marked

Valg af den decentraliserede lgsning

* Svagheden i den decentraliserede losning kan
vere, at det virksomhedsrettede fokus mistes til
fordel for et ensidigt fokus pa borgernes behov og
kompetencer. Derfor anbefales det, at jobcentret
fastholder det virksomhedsrettede fokus i tilret-
teleeggelsen af medarbejdernes arbejde. (Se mere i
redskabet "Kapacitetsudnyttelse’)

¢ Endvidere kan denne lgsning kombineres med en
erhvervskonsulentfunktion, som ensidigt betjener
virksomhederne

de bergrte medarbejdere, som bade skal trives med
den udfarende virksomhedskontake og med den
tette kontake til borgerne. Samlet set kan man
sige, at det drejer sig om at szlge varen’ begge
steder, men for medarbejderne opleves forskellene
som store og for nogle nesten uoverstigelige

Det anbefales derfor kun at valge denne losning,
hvis der er medarbejdere, som vil kunne udfylde
begge roller

I forbindelse med kontanthjelpsreformen (2013)
er der lagt op til nye indsatser over for de kontant-
hjelpsmodtagere, der er jobparate. Det betyder, at
en kobling af roller fremadrettet muligvis ikke vil
opna den samme effekt
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SAGSBEHANDLERE:
FALLES ELLER SARSKILTE TEAMS

De fleste deltagende jobcentre havde, som mange an-
dre jobcentre i ovrigt, valgt en klassisk specialisering
af sagsbehandlerne, som er delt op i teams, der enten
har kontanthjelpsmodtagere eller dagpengemodtagere
i deres sagsstammer.

Fordelene ved opdelingen er, at medarbejderne er spe-
cialiserede indenfor mélgruppens rettigheder, behov,
typiske udfordringer og muligheder. Samtidig er det
ikke noget egentligt koordineringsbehov mellem de
to teams. Argumentet ligger i, at specialiseringen alt
andet lige vil komme borgerne til gavn, idet medar-
bejderne vil have indgaende kendskab til ‘deres’ mal-
gruppe og de betingelser, som sagsbehandlingen kan
finde sted under.

I to af de deltagende jobcentre har man valgt at sld
jobklare borgere sammen i ét team, siledes at sagsbe-
handlerne har begge grupper i sin portefolje af sager.

Argumentet for den organisering ligger i, at man med
den specialiserede organisering mister fleksibilitet i
arbejdets tilretteleggelse. Serligt hos mindre jobcen-
tre vil der vare fornuft i at benytte sig af generalister,
der bade arbejder med kontanthjelpsmodtagere og
dagpengemodtage.

Samtidig vil der kunne realiseres veesentlige faglige
synergieffekter ved at have sagsbehandlerteams, hvor
medarbejdere, der normalt arbejder med forsikrede
ledige, ogsa far kendskab til lovgivningen for kon-
tanthjzlpsmodtagerne. De vil blandt andet fa storre
indsigt i, hvordan man arbejder med sociale problem-
stillinger, som er langt mere i fokus hos medarbejdere,
der arbejder med kontanthjelpsgruppen. De borgere
i dagpengegruppe, som er pé vej til at ramme varig-
hedsbegrensningen, kan have de samme sociale og
personlige udfordringer som borgere, der er ikke er
organiseret i en faglig organisation.

Modsat vil sagsbehandlere, som arbejder med kon-
tanthjzlpsmodtagere, have gavn af at fi kendskab til
de forsikrede ledige og med kollegaer, som generelt set
har mindre fokus pd borgerens sociale problemer og
mere fokus pa det jobrettede perspektiv.
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| forhold til faelles eller saerskilte
teams

Sarskilte sagshehandlerteams

e Nar medarbejderne er specialiserede indenfor en
serlig malgruppe, kan udfordringen vere, at det
bliver ’business as usual’. For kontanthjelpsgrup-
pen kan konsekvensen blive, at job- og uddan-
nelsesfokus blegner, idet tiden ved samtalerne
opsluges af fokus pa andre udfordringer. Det bor
ikke vare tilfeldet for jobklare borgere

Faelles sagsbehandlerteams

* I begge tilgange er det naturligvis afggrende, at
medarbejderne mgder borgerne dér, hvor borgerne
er. Udfordringen ved den generaliserede tilgang
kan i yderste konsekvens vere, at man mister folin-
gen med den enkelte, idet fokus bliver ensidigt pa
uddannelse og job

Seerligt i forhold til

implementering af ny organisering

* I en indfasningsperiode anbefales det at atholde
felles teammeder med medarbejderne, hvor
forskelle i tilgange og holdninger til borgerne og
deres udfordringer dreftes abent, siledes at medar-
bejderne bliver trygge ved hinanden og den falles
tilgang, der skal skabes

e Samtidig anbefales det, at jobcentrets ledelse
tydeligt tilkendegiver formélet med den nye or-
ganisering. Hvordan vil organiseringen kvalificere
jobcentrets opgavelosning, serviceniveau, effektivi-
tet mv.? Og hvad fir medarbejderne med sig — evt.
i forhold til kompetenceudvikling og lering i
organisationen?

* Den nye organisering kraver et opfelgning fra

ledelsen, og hertil anbefales det at benytte lerings-
mgder, hvor medarbejdernes erfaringer og res-
sourcer bruges aktivt til at kvalificere bade proces
og indhold i den nye organisering. (Se senere afsnit
om "Leringsmeder’)
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Samarbgjde med a-kasser
0Q faglige organisationer

| Hedensted har kommunen og herunder jobcentret indgaet et formaliseret og
uformelt samarbejde med bade a-kasser og faglige organisationer med henblik pa
at skabe en falles praksis for udmgntningen af beskaftigelsespolitikken i deres
lokale kontekst.

Det er klart, at idet disse parter alle er veesentlige interessenter i beskaeftigelsesindsatsen for for-
sikrede ledige, kan samarbejdet til tider vaere udfordrende. Erfaringerne fra Hedensted viser ikke
desto mindre, at hvis samarbejdet gribes struktureret og systematisk an, rummer det potentiale
for en styrket indsats for de ledige.

Aktiviteter i samarbejdet

1. Jobcentret initierer og inviterer til styregruppemader seks gange arligt. Her deltager a-kasser
og faglige organisationer sammen med jobcentrets ledelse og formanden for arbejdsmar-
kedsudvalget. P4 maderne droftes jobcentrets indsats for forsikrede ledige, herunder hvilke
aktiviteter der igangseettes og hvorfor. P& maederne drefter parterne den nuvesrende be-
skeeftigelsessituation og den konkrete indsats, som de hver isger leverer for at understotte
borgerens tilbagevenden til ordineer beskeeftigelse

2. Parterne gennemferer desuden uformelle samarbejdsarrangementer 3-4 gange arligt. Disse
arrangementer har typisk et feelles fagligt sigte med oplaeg af feelles interesse og mulighed
for netvaerksdannelse. Denne konstellation giver bade faglig forstaelse pa tveers samtidig
med, at parterne leerer hinanden at kende, hvilket i hoj grad er med til at skabe grobund for
en konstruktiv dialog frem over

3. Béde a-kasser og faglige organisationer modtager invitationer fra jobcentrets eksterne le-
veranderer af borgerforleb, saledes at savel a-kasser som faglige organisationer kan lsegge
deres treeffetid ude hos leveranderen. Denne kombination skaber sammenhaeng for bor-
gerne, som kan drofte eventuelle tilbudsaktiviteter, uddannelse og opkvalificering direkte
med deres a-kasse, som med baggrund i de faelles styregruppemader kan arbejde for en
motivation af borgeren. Denne lasning skaber gennemsigtighed og nedbryder fordomme pa
tveers af borgere, a-kasser og medarbejdere pé tilbudsstederne

4. Endelig fremlaegger Jobcenter Hedensted de forskellige tiloudseffekter pa kort og lang sigt
for deres samarbejdspartnere. Det kan eksempelvis veere fremlaeggelse af resultater af bru-
gertilfredshedsundersegelser og andre evalueringer af aktiveringstilbud, men det kan ogsa
veere de hardere data fra jobindsats.dk, DUR-registret (dagpengeudbetalingsregistret) eller
data fra andre kommunale kilder, som bruges til at afdsekke effekt af igangsatte aktiviteter.
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BESKAFTIGELSESPOLITIK | PRAKSIS:
HVORDAN SKABER VI FALLES RETNING?

Johcentrene skal arbejde proaktivt for at sikre, at
bade egne medarbejdere og eksterne interessenter
er medspillere frem for modspillere i udmgntningen
af den aktive beskeftigelsesindsats.

Samarbejde eksternt — med a-kasser og
faglige organisationer

Lavkonjunkturen og dagpengereformen medforer
tilsammen en voldsom udfordring for de ledige dag-
pengemodtagere, for deres a-kasser og for jobcentrene.

Dels er der mange langtidsledige borgere, og dels
oplever virksomhederne, at de ikke kan f4 besat deres
dbne stillinger. Denne tendens vil ikke mindskes i
fremtiden, hvor den demografiske udvikling vil be-
tyde, at feerre kvalificerede borgere vil ansgge om de
samme stillinger. Serligt pa lavtlonsomradet ses denne
udfordring relativt tydeligt.

For dagpengemodtagere hanger det delvist sammen
med, at disse jobs kan vare uden den prestige og
status, som de tidligere har varet vant til qua deres
uddannelse og faglige niveau. Endvidere vil det helt
konkret betyde for dagpengemodtagerne, at deres
dagpengesats bliver nedreguleret i forhold til det nu-
vaerende niveau, hvis de, efter at have taget et lavtlons-
job, bliver ledige igen.

De lavtlonnede jobs modsvarer med andre ord ikke
de lediges dremme og ambitioner, hvilket medferer
en gruppe ledige dagpengemodtagere, som er sterkt
demotiverede, nér jobcentret moder dem.

Endelig betyder dagpengereformen og den halverede
dagpengeperiode, at dagpengemodtagerne i bogsta-
veligste forstand ikke har rd til at takke nej, idet de
risikerer at falde helt ud af dagpengesystemet.

Spergsmalet er s&, hvordan jobcentre og a-kasser i
fellesskab kan hdndtere denne udfordring og sammen
motivere borgerne til at soge bredere og — i hvert fald
for en periode — acceptere, at deres job ikke er drem-
mejobbet lige nu.

Ofte er det et spergsmal om at hjelpe borgeren med
at udvikle en langsigtet jobplan, som indeholder trin
pd vejen, inden dremmejobbet kan nas.

Et eksempel fra Hedensted

Samarbejdet er ikke ngdvendigvis gnidningsfrit, men

de fire punkeer fra tidligere case om Jobcenter Heden-

sted kan vare med til at skabe en konstruktiv dialog,

som letter samarbejdet i det daglige.

* Det krever en lebende holdningsbearbejdning

e Prioritering af tiden til de lobende samarbejdsme-
der

* Endvidere kraver det, at man fra jobcentrets side
stiller krav til sine eksterne leveranderer og ved,
hvad effekten er af de enkelte tilbud. Kun siledes
kan man p3 et solidt grundlag argumentere for de
lediges deltagelse overfor a-kasserne og de faglige
organisationer
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IMPLEMENTERING

Nar redskaber og forandringer skal
gennemfares, har det afgarende betydning,
at der fokuseres pa, hvordan forandringerne
bliver implementeret i den daglige praksis.

Erfaringerne fra dette projeke har peget pd, at der er
en rekke ledelsesmassige overvejelser i forhold til,
hvordan forandringsprocesser faciliteres.

Oplevelsen er ofte, at viljen og ensket om forandring
er til stede for savel ledere som medarbejdere. Udfor-
dringerne og problemerne kommer forst i det gjeblik,
hvor hensigtserkleringerne skal konverteres til reelle
forandringer i hverdagen.

I denne del af guiden presenteres en rekke anbefalin-
ger og opmerksomhedspunkter, som er relevante at
inddrage, nar redskaber og processer skal implemente-
res i jobcentrets daglige drift.

Afsnittets indhold

* Opstart og prasentation

e Udvikling og justering af redskaber
e Understottelse af implementering

OPSTART 0G
PRASENTATION

| udviklingsprojekterne blev der i hvert jobcenter
gennemfart et rammesatningsmeade, hvor
rammen for indsatserne overfor langtidsledighed
blev udarbejdet. Det gjaldt bade afdaekning af
den eksisterende organisering og praksis samt
en konkretisering af de gnskede forandringer.

Formélet med rammestningsmedet var dermed at
sikre, at den fremtidige forandring blev biret frem

i en kontekst, der matchede de enkelte jobcentres
cksisterende strategi, og samtidig handlede det om at
skabe en forpligtelse hos ledelsen.

Pd baggrund af de rammesattende meder udarbejde-
de Marselisborg et rammenotat med skitsering af det
organisatoriske afset samt de enskede forandringer,
og herunder en presentation af de redskaber og meto-
der, som forventeligt ville kunne bidrage hertil.

Set fra et forandringsledelsesperspektiv har det i ner-
verende udviklingsprojekt varet vigtigt at fastholde
fokus pa at kvalificere de eksisterende "hdndtag’ —
nemlig samtaler og virksomhedskontakt. Nye tiltag og
@ndringer, som projektet skulle medfere, skulle derfor
kunne anvendes indenfor den eksisterende praksis,
sdledes at de forandrende tiltag bygger pa en solid
eksisterende platform.

INTERN KOMMUNIKATION

I projektet har Marselisborg anbefalet jobcentrene at
atholde interne meder, hvor processen og de onskede
forandringer i hovedtrek prasenteres, inden udvik-
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lingen og tilpasningen af redskaber, arbejdsgange m.v.
gennemfores. Arsagen hertil skal findes i, at de fer-
reste medarbejdere vil vere i stand til bade at forholde
sig til en nyhed vedrerende nye arbejdsgange eller

nye redskaber og samtidig vere klar til at udvikle og
justere pa indsatserne.

Medarbejdernes accept af og engagement i en foran-
dringsproces athanger i hoj grad af ledelsens evne til
lobende at kommunikere formélet med og forvent-
ningerne til processen — og der kan aldrig kommu-
nikeres for meget. Kommunikationen skal bade ske i
skrift og tale.

Det, ledelsen skal vere kledt pa til at informere med-

arbejderne om, er:

¢ Fortel om forandringens mal:
Hvad skal vi nd og hvad betyder det?

* Fortel om forandringens udbytte:
Hvad kan medarbejderne forvente af processen, og
hvilken verdi har slutproduktet for deres arbejde?

* Begrund forandringen sagligt:
Hvorfor er der brug for forandringerne? Hvor
stammer behovet for forandring fra? Hvad skal
helt konkret 2ndres? Hvilke fordele indeholder
det? Hvilke udfordringer rummer det?

¢ Skab sammenh#ng og meningsfuldhed:
Hvordan henger forandringen samme med de
opgaver, vi skal lose? Hvad betyder forandringen
for den enkeltes made at arbejde pa? Hvordan
kobler tiltagene sig op pa tidligere forandringer og
strategiske mél for fremtiden?

e Skab en tryg forandringsproces:
Gor opmarksom pa hvilke forhold, der typisk
skaber utryghed blandt medarbejderne. Udvis vilje
til at handtere dem, men ver samtidig dben for, at
man kan risikere at fejle. Lyt til hvad medarbejder-
nes behov er; hvad skal de std tilbage med for, at
forandringerne kan forankres?

¢ Italeszt udfordringerne:
Hvilke udfordringer rummer forandringerne for
hvilke personer? Og hvordan vil vi tackle dem?
Hvordan vil vi serge for maksimal medarbejder-
inddragelse (kommunikationsstrategi)?
Hyvilke nye kompetencer er der brug for?
Hvordan kan medarbejderne f& hjelp til at udvikle
disse kompetencer? Hvordan ser handleplanen ud
for det naste halve ar?

OPMARKSOMHEDSPUNKTER
TIL OPSTART 0G PRASENTATION

* Afstem onsket forandring med evrig strategi pa

omradet

e Fokusér pa det potentielle neste skridt i den rigtige
retning i stedet for “revolutionen”, hvor der @ndres
markant i sdvel organisering som udferelse

* Sorg for at informere medarbejderne i god tid,
inden de skal deltage i udvikling og tilpasning af
redskaber og arbejdsgange

¢ Fastset en dato for hvornir den nye méide at ar-
bejde pa skal starte

TILPASNING
0G JUSTERING
AF REDSKABER

| projekterne blev det hurtigt tydeligt, at redskaber
og @ndrede organiseringer m.v. ikke blot lader
sig implementere uden narmere tilpasning.
Medarbejderne havde brug for at arbejde sig
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ind pa redskaberne og fa skabt et ejerskab over,
hvordan redskaberne skulle anvendes.

Netop derfor blev der gennemfort to workshopdage,
hvor redskaber, arbejdsgange m.v. skulle udvikles og
tilpasses.

De fleste af lederne i jobcentrene onskede en proces,
der var sa dben som muligt, hvor medarbejderne ville
f4 s& brede muligheder for input som muligt.

I stedet for at udarbejde redskaber og produkeer fra
bunden sammen med medarbejderne viste det sig,
at det er en god idé, at komme med et rimeligt gen-
nemarbejdet udkast til redskaber og produkter. Det
gor det lettere for medarbejderne at forholde sig til
@ndringerne, og det skerper fokus pé retningen i
processen.

UNDER-
STOTTELSE AF
IMPLEMENTERING

De fem projekter har endvidere vist, at den helt
store udfordring kom, da de nye indsatser,
redskaber og arbejdsgange skulle afpraves i den
daglige praksis. | mange tilfeelde lykkedes det
ikke i forste omgang at fa afprovet redskaberne.

Mange medarbejdere fortalte, at selvom de var enige
om at prove redskaberne af i praksis, var det svart at
fa det gjort. Det skyldes bade, at nar dagligdagen mel-
der sig, er der ofte sd travlt, at overskuddet til at prove

nye ting af forsvinder. Og samtidig kan det vare me-
get svart at give slip pa trygge vaner og rutiner, som
man ved, man har styr pa.

Selvom medarbejderne selv havde veret med il at
udvikle redskaberne, og der havde varet afsat tid til at
diskutere, hvordan de skulle anvendes, er der stadig
tale om en ny made at arbejde pa.

Derfor arbejdede de fem jobcentre med flere forskel-
lige losningsmodeller til at assistere i implemente-
ringsarbejdet:

 Udforlige arbejdsgange

 Sidemandsoplering

* Ledelsesfokus og opbakning

I det folgende presenteres de forskellige modeller en
ad gangen.

UDFORLIGE ARBEJDSGANGE

En af de metoder, der blev anvendt i projekterne, var
at udarbejde forholdsvis udferlige arbejdsgange for
anvendelsen af redskaberne. P4 den led blev der skabt
sikkerhed for, hvordan redskabet skulle anvendes,
hvornar det skulle anvendes, og hvordan der skulle
felges op.

Det er ikke si meget de feerdige arbejdsgangsbe-
skrivelser, som processen med at udarbejde arbejds-
gangsbeskrivelser, der har en stor verdi i forhold til
implementering. Ved at gennemgé samtlige trin bliver
medarbejderne mere fortrolige med de nye indsatser,
samtidig opndr jobcentret en stgrre grad af sammen-
tenkning medarbejderne imellem.

Arbejdsgangsbeskrivelserne kan udarbejdes i lobet af
et teammede. Som tidligere navnt er det vigtigste i
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denne sammenheng, at arbejdet vedrerende indsat-
serne droftes i feellesskab.

I nzrverende projekt er arbejdsgangene blevet ud-
viklet pd et mgde mellem Marselisborg og medarbej-
derne. Processen har taget udgangspunke i konkrete
borgerforlgb, hvor medarbejderne dreftede folgende
sporgsmal:

* Hvad er handlingen?

* Hvem udferer den?

* Hvem er ellers involveret?

* Hbvor og hvad skal der dokumenteres?

* Hvornér skal vi gennemfore handlingen?

Huis et jobcenter gnsker at hjelpe implementeringen
pa vej ved at udvikle og give ro omkring arbejdsgan-
gen, kan teamlederen med fordel tage udgangspunke
i ovenstiende spergsmal og facilitere en proces, hvor
medarbejderne beskriver, hvordan de onsker at an-
vende bestemte redskaber.

SIDEMANDSOPLARING

denne form for kollegial sparring, er der dog en rekke

punkter, som det vil vere gavnligt at veere opmaerk-

som pa:

e Der skal reelt afsettes tid til, at to medarbejdere
kan folge hinandens arbejde i minimum to dage

e Der skal forud for samtalerne udarbejdes klare rol-
lefordelinger de to medarbejdere imellem

Eftersom man let bliver optaget af den konkrete sag,

har det stor betydning, at observanden udelukkende

holder fokus pa kollegaens prastation og ikke invol-

verer sig for meget i sagen. Hertil kan det vaere anven-

deligt at etablere faste aftaler med hinanden om smé

signaler, hvis den ene onsker at komme med input i

samtalen. Det er dog fornuftigt, hvis disse aftaler ind-

gés tydeligt inden samralen starter:

¢ Hvornir ma man bryde ind?

* Hvordan kan man vise sin interesse?

* Huvilken form for feedback ensker de at give hin-
anden?

LEDELSESFOKUS 0G OPBAKNING

Selvom arbejdsgangsbeskrivelserne giver et godt
overblik, og alle ved, hvad der skal gores hvornar, var
oplevelsen stadig i en stor del af jobcentrene, at det
var vanskeligt at anvende nye redskaber i samtalerne
med borgerne. Derfor benyttede enkelte jobcentre sig
af muligheden for sidemandsoplering som en méide at
sikre en kvalitetspreeget implementering.

De implicerede jobcentermedarbejdere gik sammen

i makkerpar, der atholdte 2-4 samtaler sammen. De
skiftedes til at henholdsvis gennemfore samtalen og
observere pd samtalen. Derved kunne de give hinan-
den feedback pé, hvordan de anvendte de forskellige
samtaleredskaber i praksis.

Selvom det i princippet er meget enkelt at iverksatte

Det helt centrale punkt i implementeringen af redska-
ber og indsatser er dog oftest et sporgsmél om ledel-
sesopmerksomhed og opbakning.

Udviklingsprojekterne viste med al tydelighed, at
egentlige ®ndringer i det daglige arbejde udelukkende
kom ved, at den direkte ledelse fastholdte medarbe;j-
derne i at praktisere de aftalte indsatser.
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Selvom sdvel medarbejdere som ledere var enige i,
hvilke redskaber der skulle anvendes, og hvilken for-
andring de onskede, erfarede Marselisborg pa de for-
ste leeringsmoder, at det var de ferreste medarbejdere,
der havde naet at fa afprevet den nye indsats eller de
nye redskaber.

Nogle steder var det svart at komme i gang, fordi
jobcentret blev ramt af sygdom, og medarbejderne
havde derfor svart ved at finde overskuddet til at
arbejde pé nye mader. Andre steder var teamlederen
usikker pd, hvilke trin der skulle arbejdes med i im-
plementeringen. Arsagen herfor var til dels, at flere

af teamlederne delvist undervurderede behovet for
ledelsesmessigt fokus pd implementeringen. I og med
at der mange steder “blot” var tale om anvendelsen af
bestemte redskaber i samtalen, eller dialog med virk-
somhederne pd en ny méde, troede teamlederne, at
medarbejderne ville kunne anvende redskaberne uden
ekstraordinar opfelgning.

Men netop fordi, der er tale om @ndringer i det basale
arbejde, betyder implementeringen af nye samtalered-
skaber m.m., at medarbejderne bliver usikre pd den
konkrete udferelse.

Netop derfor har det afgerende betydning, at ledelsen
kan bidrage til, at aftalerne fores ud i livet, og at der
folges op pa implementeringen.

Anvendelse af implementeringsplaner

For at imgdekomme behovet for ledelsesopbakning
blev teamlederne og Marselisborg i en del af projek-
terne enige om at udarbejde konkrete implemente-

ringsplaner.

En veldefineret implementeringsplan giver ledelsen et

klart overblik over, hvilke trin der skal gennemfores,

inden forandringen er fuldt ud implementeret i orga-

nisationen.

Der findes mange forskellige mader at udarbejde

implementeringsplaner pa, men der er nogle enkelte

forhold, som planen ber indeholde:

Tid — Det skal vere meget tydeligt, hvornar det
forventes, at medarbejderne skal starte pa imple-
menteringen, og hvornar det forventes, at imple-
mentering er fuldt ud gennemfort

Inddeling i trin — Implementeringsplanen kan
med fordel inddeles i simple overblikstrin som eks:
udvikling, afprevning, justering, daglig praksis.
Dermed kan lederen hjzlpe medarbejderne med
at holde fokus pd implementeringen. Samtidig
betyder det ogsd, at implementeringen ikke bliver
en massiv @ndring fra den ene dag til den anden,
men at ledelsen ser en mere smidig transition fra
eksisterende praksis til ny praksis

Handlinger p4 medarbejderniveau — Konkrete
beskrivelser af de enkelte opgaver, som det for-
ventes, at medarbejderne skal udfere. Opgaverne
skal beskrives inden for de ovennzvnte trin, og
skal vere meget konkrete og specifikke. Det kunne
eksempelvis vere: Mandag d. 15. maj gennemfores
mindst én samtale ved anvendelse af nyt samtalered-
skab

Opfolgning og evaluering — For at sikre at hand-
lingerne i implementeringsplanen bliver fulgt, skal
teamlederen sorge for at folge op pd implemente-
ringsplanen pd teammederne. Kun derved sikres
det, at eventuelle udskydelser, vanskeligheder eller
andre problemstillinger bliver italesat og handlet

pa.
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REDSKABER

Et af de centrale elementer i udviklingsprojekterne har vaeret udvikling og afprevning af en raekke
forskellige redskaber. Erfaringer fra lignende projekter har vist, at det er meget svart at omsatte
gode intentioner og hensigter til reelle forandringer og ny praksis. Ofte kraever det, at intentionerne
bliver omsat til redskaber, som kan hjalpe med at stgtte en bestemt retning.

» ABC-jobplan
Samtaleguide

»

Malstyring i virksomhedsteamet

DRIFT » Bestilingsseddel
;; ﬁg:gg;;n » Viden om det lokale arbejdsmarked
STYRING » Kapacitetsudnyttelse » Malstyring i virksomhedsteamet
»  Leeringsmader »  Leeringsmader
SAMTALEN VIRSOMHEDSKONTAKTEN

De folgende redskaber skal ses som eksempler pa
redskaber, som kan anvendes pé forskellige tids-
punkeer i et ledighedsforleb og af forskellige akte-
rer. Men det vigtigste signal, som denne guide kan
sende, er, at safremt et jobcenter har et specifike
onske om en forandring eller endring af den dag-
lige praksis, s krever det, at disse forandringer og
@ndringer bliver omsat til konkrete redskaber eller
metodikker, der kan give medarbejderne noget at
lene sig op ad i forandringsprocessen.

At arbejde med redskaber og metodikker for gje
er ikke nemt. Der er en vis fare for, at man enten
bliver for specifik og konkret, si det nermer sig
det bureaukratiske, eller ogsd nar man ikke dybt
nok ned, og redskabet bliver aldrig anvendt.

Det er pa den led en balancegang, hvor det mest
afgerende er, at redskabet skal veere anvendeligr.
Det ma ikke forstyrre den eksisterende praksis for
meget. Er det tilfeldet, bliver redskabet besvarligt
at bruge, og medarbejderne vil langsomt stoppe
med at bruge det.

Netop derfor har det stor betydning, at savel
medarbejdere som ledere er meget aktive i dialo-
gen om hvordan et redskab eller en metodik skal
anvendes. Det skal samtidig vere helt legitimt
for medarbejderne at give udtryk for besverlig-
hederne, der kan opsta ved at anvende et bestemt
redskab eller metodik. Den aftale, der ber vere
mellem ledelse og medarbejdere, er enighed om,
hvad redskabet skal bruges til. Det, der er til dis-
kussion, er, hvordan redskabet skal anvendes.

P4 de folgende sider prasenteres en rakke redska-
ber, der tilsammen giver et godt afset til at styre
og styrke den faglige indsats.
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Brondby

Halsnees

Kalundborg

Koge

Lyngby-Taarbask

Arketyper

Differentieret indsats

ABC-jobplan
Kvalificering af samtalerne

Samtaleguide

Indsatsplan

Brancheredskab
Viden om det lokale
arbejdsmarked

Malstyring
i virksomhedsteamet

Ressourceberegner
Kapacitetsudnyttelse

Laringsmoder

Som det fremgér af figuren, sa er det ikke alle jobcentre, der har brugt de samme redskaber eller
lige mange redskaber. Det afspejler pointen om, at det enkelte jobcentre udelukkende skal arbejde
med de redskaber, som giver mening og veerdi for deres specifikke indsats. Nogle redskaber, som
eks. ABC-jobplanen og den dertilherende Samtaleguide, har stor sammenhaengskraft, men de

ovrige redskaber kan i vid udstraekning anvendes enkeltvis.
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SAMTALEN MED BORGEREN OG DEN
VIRKSOMHEDSVENDTE AKTIVITET

Beskeaftigelsesindsatsen anvender i dag primart
tre hindtag, som benyttes i det beskaftigelsesret-
tede arbejde: Samtalen med borgere, opkvalifi-
cering og virksomhedsvendte aktiviteter. Mens
samtalen oftest gar pa at hjelpe borgeren med at
fa struktur pa jobsegningen, bevare motivationen
og sikre et fornuftigt flow i jobsegningen, anven-
des de virksomhedsvendte aktiviteter hovedsagligt
til enten at skabe en abning ind til en virksom-
hed eller branche, som det ville vere relevant

for borgeren at blive ansat i, eller ogsd anvendes
de virksomhedsvendte aktiviteter til at fastholde
borgerens arbejdsidentitet og udvikle faglige kom-
petencer inden for nye omrader.

De virksomhedsvendte aktiviteter finder primeart
anvendelse, nir borgeren har veret ledig i et styk-
ke tid. Udviklingsprojekterne har afstedkommet
otte konkrete redskaber, der understotter sivel de
samtalebaserede aktiviteter som de virksomheds-
vendte. Nogle redskaber er primert henvendt til
anvendelse i driften, mens andre hovedsagligt har
verdi i den ledelsesmeassige styring. Samlet set er
redskaberne et bidrag til at fi et klarere flow og
dermed ogsé en gget sammenhang i beskaftigel-
sesindsatsen for borgere med risiko for langtidsle-

dighed.

Sammenheng for borgeren, som fir et mere
fokuseret jobsegningsforlgb:

e ABC-jobplan

e Samtaleguide

* Indsatsplan

Sammenheng for sagsbehandlere og virksom-
hedskonsulenter, som fir et styrket samarbejde
og oget videndeling om bade borgere og arbejds-
marked:

e Arketyper (tdlig og differentieret indsats)

* Bestillingsseddel

e Viden om det lokale arbejdsmarked

e Leringsmoder

Dget sammenheng for bide medarbejdere og
ledere, nir det bliver klart, hvordan der er sam-

menhang mellem mél og middel og ikke mindst
prioritering af opgaverne:

e Milstyring

e Kapacitetsudnyttelse

e Leringsmoder

Indledningsvist presenteres redskaberne, der med
fordel kan anvendes i driften efterfulgt af redska-
berne med fokus pa styring og ledelse.

Matrix pa modsatte side er en oversigt over de
redskaber, som jobcentrene i udviklingsprojektet
har arbejdet med.

For alle redskaber geelder, at de

kan tilgés og downloades pa
www.marselisborg.org ’—\\/
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Arketyper

—en tidig og differentieret indsats

Selv om langtidsledige overordnet set besidder visse felles karakteristika, er disse ikke
determinerende. Det er med andre ord ikke muligt pa forhand at afgere med sikkerhed,

om tilstedevarelsen af en reekke karakteristika medfgrer langtidsledighed. Erfaringer viser
desuden, at motivation ofte er en vasentlig moderator, som kan vare udslagsgivende i forhold
til borgernes tilbagevenden til arbejdsmarkedet.

Udfordringen er derfor at kunne spotte de borgere, der forventes at have et behov for en mere
malrettet indsats allerede ved forste ledighedssamtale.

Udbyttet ved brug af arketyper som screeningsredskab er, at der tages hejde for bade
personlige og lokale saerkender. Nar stélvalsevaerket i Frederiksvaerk eksempelvis lukker
ned, vil det fa naturlige konsekvenser for arbejdet i jobcentret i Halsnaes, ligesom det vil
pavirke gruppen af langtidsledige over en lzengere periode. Men det er ikke sikkert, at alle
har brug for en tidlig indsats og ej heller den samme tidlige indsats.

De jobklare borgere, som udviklingsprojektet omhandler, har vidt forskellige udgangs-
punkter, som kraever forskellig handtering. Arketyperne supplerer den faglige vurdering,
0g metoden kan bidrage til at sikre den rigtige tidlige indsats. Der tages med andre
ord hensyn til den enkeltes saerlige udfordringer, nar der visiteres videre til en tidlig ind-
sats.

e Arketyperne er fiktive personer, som er konstrueret pa baggrund af medarbejdernes
erfaring med de virkelige borgere i deres sagsstammer

e Arketyperne forsimpler virkeligheden, men de fungerer samtidig som pejlemaerker
for medarbejderne, som med arketyperne pa nethinden, suppleret med deres solide
faglige baggrund, foretager en screening af borgerne, nar de kommer til forste samtale

e Borgere, som vurderes at veere i risiko for langtidsledighed, skal visiteres videre til et
passende tilbud med det samme

e Arketyperne er szerligt brugbare ved den forste samtale med borgerne. Jo tidligere
de potentielle langtidsledige borgere kan identificeres, jo mere vil der kunne vindes i
den anden ende

¢ Arketyperne er konstrueret, s& de hviler pa lokale udfordringer
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Arbejdsark til udarbejdelse af arketyper o) Marselisborg

UDVIKLING -KOMPETENCE-VIDEN

Karakteristika

Baggrund
alder

kon
uddannelse
familieforhold

Ressourcer/barrierer:

faglige forudseetninger
personlige forudsaetninger
netveerk

fritidsjob

fritidsinteresser

Beskaftigelseshistorik:
* anseettelser

(langvarige/korte andet)
e radighed

Holdninger:

e motivation

e omstillingsvilie

e afklaring

e tro pa fremtidige jobmuligheder

Udfordringer i indsatsen

Dét, der gor det vanskeligt for os at udfere vores arbejde:

Marselisborg - Center for Udvikling, Kompetence & Viden er en privat viden- og konsulentvirksomhed, der siden 2002 har arbejdet pé at udvikle rammerme for indsatsen i den offentiige sektor. Marselisborg er specialiseret i at udfore forandrings-
ogt for staten, og hos private er det forende indenfor adet, og udvikler pé et strategisk, og niveau

med og deres losninger byager pé erfaring og viden, der er udviklet og afprovet i teet samarbejce med vores kunder. Samtidig udvikler
Vi nye metoder | Marselisborgs egne udvikiingslaboratorier, hvor vi omszetter viden il implementerbare produkter. Besag os pa www.marselisborg.org

Skemaet kan hentes pa www.marselisborg.org
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Arketyper

— en tidig og differentieret indsats

Hoyvis jobcentrene benytter sig af selektionsstrategien, er der meget vundet, hvis jobcentrene med succes
kan sztte ind med en tidlig indsats overfor de borgere, som sandsynligt vil ende i langtidsledighed. Det
kraever dog, at jobcentermedarbejderne allerede ved forste mede er i stand til at spotte, hvilke borgere
der formentlig vil vare i stand til at klare sig selv, og hvilke borgere der formentlig har brug for en ekstra
indsats. Hertil vil medarbejderne med fordel kunne tage udgangspunkt i arbejdet med arketyper.

HVORDAN BRUGER MAN ARKETYPER

Nar arketyperne skal konstrueres, kan det med fordel geres pa baggrund af en systematisk tilgang til flere
forhold ud over baggrundsvariable. Konstruktionen af arketyper er en falles proces i det enkelte team,
og det kraver, at jobcentermedarbejderne — med udgangspunkt i egne sagsstammer — forholder sig til
borgernes ressourcer og barrierer, beskaftigelseshistorik og til deres holdninger.

Teamet skal finde frem til et passende antal arketyper, som pé den ene side er deekkende for deres gruppe
af langtidsledige, og pd den anden side ikke bliver s& mange, at en differentieret indsats bliver for uover-
skuelig. Arketyperne skal vekke associationer hos den enkelte sagsbehandler, de skal ikke veere udtom-
mende beskrivelser af alle mulige borgerprofiler. I udviklingen af arketyper er det bade relevant at se pd
subjektive pejlemarker og objektive karakeeristika, som typisk har en afggrende betydning for borgeres
risiko for langtidsledighed. Her kan eksempelvis nevnes folgende karakeeristikker, som er identificeret i
rapporten udarbejdet af Mploy for Beskftigelsesregion Hovedstaden & Sjelland*:

e Den ledige tilhgrer en mélgruppe, der aktuelt er udsat pa grund af konjunkturudviklingen
e Den ledige har haft en ustabil tilknytning til arbejdsmarkedet gennem en lengere drreekke
e Den ledige er over 40 ar

e Den ledige har en anden etnisk baggrund end dansk

¢ Den ledige har kort eller ingen erhvervserfaring

e Den ledige er i begrenset omfang parat til eller i stand til at rejse/pendle for at opnd et nyt job
e Den ledige er i begrenset omfang parat til eller i stand til at skifte branche og jobfunktion
e Den ledige kan ikke se egne kompetencer anvendt i andre brancher eller jobfunktioner

e Den ledige har ikke et aktivt netvark ud til virksomheder og arbejdspladser

e Den ledige seger for f4 job eller soger job inden for et snavert jobomrade

e Den ledige har personlige karakteristika eller problemer, der gor det svart at opna job

e Den ledige har en adfeerd, der gor det sveert at opni job

Viden og inspiration om langtidsledighed, December 2012
Mploy & Beskaeftigelsesregion Hovedstaden & Sjeelland
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”Jeg sidder ofte med en helt klar mavefornemmelse af, at det her
er en potentielt langtidsledig borger, allerede nar jeg har fgrste samtale
med ham eller hende. Det ligger bare pa rygraden og folder sig typisk
ud under samtalen. Her ville det veere rart, hvis vi kunne give en seerlig
indsats med det samme, frem for de seedvanlige hyldevarer”

Sagsbehandler

58 INDSATSGUIDE_Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber



Nar arketyperne er konstrueret og beskrevet, skal hvert team forholde sig til, hvilke typer indsatser de
enkelte arketyper kan have gavn af som en tidlig indsats.

VEJLEDNING

Konstruktionen af arketyper foregar med udgangspunke i gennemgang af de sager, hvor borgerne er
langtidsledige. Hensigten er at finde felles karakreristika, som siger noget om, hvad der kendetegner
langtidsledige borgere i lokalomradet.

Nar sagerne gennemgas, gores det ud fra samme systematik, idet der kigges pa baggrundsvariable, borge-
rens ressourcer og netvark, beskaftigelseshistorik samt holdninger og motivation i forhold til finde job.

I afdekningen og gennemgangen af sagerne er det vigtigt, at sagsbehandlerne forholder sig til og reflek-
terer over, hvorledes arbejdet med disse borgere vanskeliggores af deres situation, holdninger eller mang-
lende forudsztninger.

Nir sagerne er gennemgdet, tegner der sig oftest et billede af flere forskellige arketyper, som er let gen-
kendelige for sagsbehandlerne. Arketyperne beskrives med s& mange szrlige kendetegn som muligt, sile-
des at de bliver til billeder p4 nethinden hos den enkelte medarbejder.

I forbindelse med beskrivelsen af arketyperne skal det fremhaves, hvilke karakteristika der skal kigges
efter tidligt i forlebet, samt hvilke indsatser den enkelte arketype vurderes at have mest gavn af.,

Opmarksomhedspunkter ved implementering

e Afset nok tid til udvikling af arketyper mindst to udviklingsmeder
e Benyt gerne statistik fra de eksisterende sager
* Folg op pd, hvor mange der bliver udpeget til en tidlig indsats pa baggrund af arketyperne
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”Ja, vi har nok hver vores méade at holde samtaler pa, s jeg kan
godt se, at for borgeren vil der vaere stor forskel pé, hvilken sagsbehand-
ler han eller hun kommer ind til. Nogle er mere optaget af borgerens
historie og sociale problemstillinger, og andre arbejder meget med borge-
rens motivation. Men vi skal jo alle saxnmen sikre os, at borgeren sgger
og sgger bredt nok — succeskriteriet er jo, at vi aldrig ses igen”

Sagsbehandler
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ABC-jobplan

Kvalificerng af samtalerne

Alt for mange langtidsledige borgere har ikke nogen fremviselig progression i deres jobsgg-
ningsforlgb. Jobcentrets rolle kan i denne sammenhaeng gores mere specifik ved at seette mal
op for de enkelte samtaler og for flowet fra samtale til samtale.

Samtidig er der mange borgere, der har svert ved at justere sggeadferden afhengig af ar-
bejdsmarkedets behov. Der har i nogen grad varet en tendens til, at langtidsledige borgere
sager inden for velkendte branchefelter. Samtidig har der veeret en tendens til, at jobcenter-
medarbejderen har vejledt og radgivet i forhold til, hvordan borgeren bliver bedre til at skrive
ansegninger og far mere pa CV’et. Problemet er blot, at hvis borgeren s@ger brancher og stil-
linger, hvor der ikke findes abninger, sé er det ligegyldigt, hvor gode ansggninger de sender.

En konsekvent anvendelse af ABC-jobplanen har flere fordele:

e Fjerskabet for jobsegningen gives tilbage til borgeren

¢ Der anlazgges et arbejdsmarkedsrettet fokus pé jobsegningen fra ferste dag

e Det sikres, at der er fremdrift i jobsegningen ved at italesaette A, B og C og treeffe
aftaler om, hvornar fokus skal skifte, og hvem der skal gere hvad til neeste gang

e Borgeren far séledes en konkret plan for jobsegningen, som indeholder delmal og
tidsfrister

Den differentierede jobplan indeholder tre veje til job:

e A. Onskejobbet — jobbet, som borgeren har kompetencer til, som arbejdsmarkedet i
nogen udstreekning efterspoerger arbejdskraft til, og som borgeren har stor motivation
for

e B. Det gode og acceptable job, der matcher borgerens kompetencer, og hvor der er
en storre eftersporgsel fra arbejdsmarkedet

e C. Det jobomrade, der kan bliver ngdvendigt at vaelge for at blive selvforsergende,
men som maske ikke i ferste omgang opfylder borgerens dremme og ambitioner

e ABC-jobplanen findes i skemaform, hvori de tre naevnte jobkategorier foldes ud som
funktionsbeskrivelser frem for som stillinger.

e Endvidere findes et felt, hvori borger og sagsbehandler kan notere de virksomheder
og virksomhedstyper, borgeren kan sage job indenfor

e Derudover findes et felt til notering af, hvem der er ansvarlig for de aftale opgaver og
endelig tidsfrist, s& progressionen i jobsagningen sikres
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Differentieret jobplan o) Marselishorg

UDVIKLING-KOMPETENCE-VIDEN

Borgerinformation

Navn: Dato:

Cpr. nr.:

Stillingsbetegnelse/ jobfunktioner Virksomheder/ virksomhedstyper Hvem gor hvad Hvornar

Plan A

Plan B

Plan C

Underskrift:
Marselisborg - Center for Udvikling, Kompetence & Viden er en privat viden- og konsulentvirksomhed, der siden 2002 har arbejdet pé at udvikle rammerne for indsatsen i den offentlige sektor. er i at udfere forandring
og for staten, og hos private er det forende indenfor adet, og udvikler pé et strategisk, og niveau i
jobcentrene og deres lesninger bygger pé erfaring og viden, der er udviklet og afprovet i teet samarbejde med vores kunder. Samtidig udvikler

vi nye metoder | Marselisborgs egne udviklingslaboratorier, hvor vi omszetter viden til implementerbare produkter. Besag os pa www.marselisborg.org

Skemaet kan hentes pa www.marselisborg.org
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ABC-jobplan

Kvalificering af samtalerne

EN VIRKSOMHEDSRETTET JOBSOGNING

Flowet i samtalerne skal udvikle sig over tid, siledes at borgerne ikke bevidstlest soger den samme type
jobs, men derimod @ndrer sin jobsegningsadferd strategisk over tid. Med anvendelsen af ABC-jobpla-
nen som dialogredskab far sagsbehandlerne mulighed for at indgé i en konstruktiv dialog med borgerne
om en bred jobsegningsstrategi allerede fra den forste dag. Det bliver dermed nemmere at hjelpe bor-
gerne til at sege job inden for de omrader, hvor der er storst sandsynlighed for beskaftigelse.

ABC-JOBPLANENS LOGIK

Logikken bag ABC-jobplanen er, at jobsegning ogsé er ‘det muliges kunst’. I udgangspunktet vil alle
ledige udelukkende fokusere pé at sege deres onskejob. Her defineres gnskejobbet som dét job, der ind-
befatter borgerens gnsker og kompetencer samt arbejdsmarkedets eftersporgsel. Serligt det sidste ele-
ment — arbejdsmarkedets eftersporgsel — bliver ofte negligeret. Med et for stort fokus pa borgerens gnsker
og kompetencer risikerer vi, at borgerens jobsegning skevvrides i forhold til borgerens muligheder pa
arbejdsmarkedet. Derfor handler det om, at borgeren allerede ved forste ledighedssamtale fir en dialog
med jobcentermedarbejderen om arbejdsmarkedets eftersporgsel.

Hvis den ledige ikke efter en fastsat periode har haft held med sin jobsegning af enskejobs, mé fokus
rettes mod plan B. Plan B er det gode og acceptable job, som borgeren kan se sig selv i, har kompeten-
cer til at varetage, og som eftersporges pa arbejdsmarkedet.

Endelig, hvis alt andet er glippet, mi den ledige borger se i gjnene, at der i en periode méske kun er ud-
sigt til plan C, som er den type jobs, der pa ingen méde er eftertragtet for borgeren, men som dog giver
smor pé brodet.
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Serligt i forhold til C-jobbet er det vigtigt at understrege, at vejen til enskejobbet ofte vil g via en
raekke andre jobs. Mulighederne for at opnd enskejobbet stiger markant, nir borgeren er i arbejde frem
for at vere ledig.

Det er her vigtigt at understrege, at ABC-jobplanen ikke ma ses som et flow, hvor borgeren forst soger

A, s3 B og til sidst C. Formalet med planen er i stedet, at fi borgeren til at fokusere pa, hvad arbejdsmar-
kedet tilbyder og konkret soge inden for bade A, B og C hele vejen igennem et ledighedsforlgb.

VEJLEDNING

ABC-jobplanen kan med fordel bringes i spil ved forste samtale. Jo tidligere jobcentermedarbejderne
hjelper borgeren med at fa strukeur og styring pa jobsegningen, jo bedre bliver mulighederne for frem-
adrettet at justere og @ndre kurs, hvis borgeren har svart ved at finde et arbejde.

Sarligt de borgere, som er i risiko for langtidsledighed, vil ogsa have svart ved at udfylde et ABC-
jobplan selvstendigt. Her handler det om at fa skabt en dialog med borgeren om skemaet og udfylde det
i fellesskab. En del af udfordringen bestar ofte i, at borgeren har svert ved at italesette funktioner frem
for stillinger. Her er det jobcentermedarbejderens opgave at hjzlpe borgeren med at trekke funktioner
ud fra CV’et, s& borgeren fir en oplevelse af, hvilke funktioner der gemmer sig i stillingerne, de har be-
stredet.

Nar ABC-jobplanen anvendes i sin skematiske form, bliver det et redskab, som béde stotter jobcentrets
medarbejdere og de ledige borgere, nar de skal sikre fremdrift i jobsegningen. ABC-jobplanen bliver
borgerens *vandrejournal’, som skal medbringes ved hver samtale i jobcentret. Den skal desuden scannes
ind i borgerens sag.

Fra samtale til samtale aftales det, hvad neste skridt skal veere i jobsegningen. Hvilke brancher og virk-
somheder skal udseges, og hvem skal kontaktes.

Se endvidere under Samtaleguiden for at finde inspiration til, hvordan ABC-jobplanen kan bygges ind i
samtalen med borgerne.
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Opmarksomhedspunkter ved implementering

Hyvis redskabet skal give mening i arbejdet med borgerne, har det afggrende betydning, at jobcenter-
medarbejderne fir et dybdegidende kendskab til tankerne bag redskabet. Derfor ber der afsettes tid til
at diskutere, hvordan redskabet kan indga naturligt i en samtale

Mange medarbejdere har stor erfaring med borgersamtaler, derfor kan det virke en smule kunstigt at
skulle arbejde ud fra en bestemt tankegang og skabelon. Det er i den forbindelse vigtigt, at ledelsen
arbejder sammen med medarbejderne om at fa skabt rum til afprevning og erfaringsudveksling

Serg for at medarbejderne har tid til at eve med hinanden

Invester eventuelt i sparringsdage, hvor dialogredskabet bliver anvendt i praksis med en kollega som
observater, der efterfolgende giver sparring

Vear opmarksom pd, at der med fordel kan arbejdes simultant pa bade A-, B- og C-planen.

Det fastholder borgeren i at teenke s bredt som muligt i hele ledighedsforlgbet

Anvend evt. den tilhgrende Samtaleguide
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SAMTALEN
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Samtaleguide

Mange jobcentre kan ikke fremvise progression i borgernes jobsggeradferd fra samtale til
samtale. Det kan med andre ord ikke pavises, at samtalerne har den forventede effekt

- nemlig at borgerne rustes til bedre at handtere deres jobspgning. Resultatet bliver i stedet,
at borgerne sgger et minimum af stillinger, som typisk ligger inde for en snaver ramme af
muligheder, der legger sig meget teet op af borgerens tidligere beskaftigelse eller abenbare
faglighed. Saledes udnyttes potentialerne pa arbejdsmarkedet kun i ringe grad.

e Samtaleguiden kan sikre en ensartethed i samtalernes flow, uden at det pa den
made bliver mekanisk eller upersonligt

e Samtaleguiden tager udgangspunkt i den enkelte borger, men den laegger sam-
tidig op til, at ansvaret for jobs@gningen laegges tilbage péa borgeren, og at der forven-
tes en udvikling fra hver gang, borger og sagsbehandler mades

Samtaleguiden tager udgangspunkt i en simpel opbygning:

¢ Indledningen, som seetter rammen for samtalen og skaber tryghed og vished om
samtalens forlob

e Udfordring og afklaring, hvor sagsbehandler og borger i dialog flytter graenser og
udseger nye muligheder for pa den méade at arbejde sig hen imod nye mal for jobseg-
ningen

¢ Afrunding og aftaler, hvor der afstemmes forventninger og indgas aftaler om, hvor-
dan man kommer videre frem til job — alternativt til naeste mede
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68

Samtaleguide

Fokus pd intensivering af samtalerne overfor langtidsledige handler dels om en hyppigere frekvens, men
det handler ogsa om kvalitet og systematik i samtalerne. I udviklingsprojektet er der saledes arbejdet en
del med indholdet og flowet i den enkelte samtale og i reekken af samtaler.

VEJLEDNING

Samtaleguiden knytter an til anvendelsen af ABC-jobplanen som redskab til borgernes jobsegning.

Samtalens overordnede formal er:
e At tydeliggore rammerne for borgerens forlgb og at afstemme forventninger
jobcenter og borger imellem
e At borgeren tager ansvar for sin egen jobsagningsproces
e At der udarbejdes en realistisk plan, som folges fra samtale til samtale
e At der indgas aftaler om, hvad der skal ske mellem samtalerne, og hvem der gor hvad
Samtaleguiden kan understotte samtalens flow og sikre, at formalet med samtalen opnis.
Endvidere kan medarbejdernes brug af samtaleguiden som redskab give en ensartet tilgang til borgerne.

Samtalen deles her op i tre faser:
¢ Indledning

e Udfordring og afklaring

e Afrunding

Indledning:

Som udgangspunkt er det vigtigt at skabe et godt klima for samtalen. Borgeren skal fole sig velkommen,
og medarbejderne har i forvejen gode erfaringer med at hente borgerne i ventelokalet og folge dem til
mgdelokalet.

Udfordring og afklaring:

Neste fase i samtalen setter fokus pa en virksomhedsrettet jobsegning, og sagsbehandleren introducerer
ABC-jobplanen. Modellen med de tre bobler er god at tale ud fra, nir tankegangen skal prasenteres,
ligesom et eksempel pa en udfyldt plan kan hjzlpe borgerens forstdelse pa vej. Endvidere kan borgerens
personlige CV danne grundlag for afdekningen af kompetencer. Borgeren skal herefter selv arbejde
videre med udfyldelsen, og det kan vare en god idé at sztte en deadline for, hvornar planen skal vare

udfyldt og sendt til sagsbehandler.
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Af

runding og aftaler:

Samtalen afrundes med en opsamling, hvorefter der indgas aftale om, hvad der skal gores frem til
naste samtale. Skal borgeren udfylde resten af ABC-jobplanen derhjemme? Hvornér skal den vare
udfylde? Skal den sendes til sagsbehandler?

Hbvilke jobs skal borgeren sege frem til naste samtale? Hvad skal sagsbehandleren undersege? Skal
sagsbehandleren gore andet?

Efterfolgende samtaler

Ved de efterfolgende samtaler tages der udgangspunke i borgerens ABC-jobplan og de aftaler, der er ind-
gaet og nedskrevet i aftalefeltet. ABC-jobplanen folger siledes borgeren igennem jobsegningsforlebet og
understatter progressionen via samtaler, deadlines og aftaler med sagsbehandler.

Opmarksomhedspunkter ved implementering

Det har afggrende betydning, at der arbejdes med A, B og C samtidigt, og at borgeren dermed seger
bredt fra starten. Udviklingen bestér i, at segningsintensiteten i forhold til de tre omrader skifter fra
A mod C over tid

Medarbejdere i jobcentret skal veere opmarksomme p4, at bide A-, B- og C-job krever, at arbejds-
markedet eftersporger det, borgeren har kompetencer til inden for omridet. @nskejobbet ma derfor
ikke blive et udtryk for et urealistisk gnske, som borgeren har en drem om at opna

I dialogen med borgeren er det vigtigt, at A, B og C ikke vardilades for meget, s der bliver tale om
et godt arbejde, et mellemgodt arbejde og et darligt arbejde. I stedet skal det vaere et sporgsmaél om, i
hvilken grad arbejdsmarkedet eftersporger arbejdskraften. C jobbet er det job, som arbejdsmarkedet i
hej grad eftersporger arbejdskraft til, og som borgeren har kompetencer til at udfylde
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Samtaleguide

INDLEDNING

1

Praesentér formalet med samtalen for borgeren:
e Radgivning i forhold til job

e Kilar plan for forlobet

e Aftaler om opgaver til naeste samtale

2) Rids dagsorden op for samtalen - hvad skal vi nd, og hvor lang tid har vi
til det?
e Fokus pa ABC-jobplanen
e Dialog om jobsegning og jobansker
e Afdeaekning af kompetencer
o Aftaler

3) Jobcentrets rolle
e Radgiver og vejleder i forhold til jobsegning
e Radgiver om efterspargslen pa arbejdsmarkedet
e Stiller krav om borgerens aktive jobsagning
4) Borgerens rolle
e At sta til radighed
* At sege jobs aktivt

o

Feelles indsats
e Afdeekning af kompetencer og muligheder
e Plan for det kommende forlgb

OPMARKSOMHEDSPUNKTER

Malet med indledningen er, at borgeren foler sig tryg ved samtalen, sé det er
klart, hvad formalet er, og hvad der skal ske.

Samtidig skal borgeren fole ejerskab over sin egen jobsagning. Derfor er det er
vigtigt at veere Klar i forhold til, at ansvaret ligger hos borgeren, mens jobcentret har
den stettende og radgivende funktion.

Rollefordelingen er med til at saette rammerne og tydeliggere jobcentrets for-
ventninger. Her er det vigtigt, at der ogsa sperges ind til borgerens forventninger:
¢ "Hvilke forventninger har du til forlebet og til Jobcentret?"

e "Har du spergsmal til din egen rolle eller til Jobcentrets rolle?"
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UDFORDRING & AFKLARING

AFRUNDING OG AFTALER

1) Preesentér ABC-jobplanen ud fra modellen med boblerne
2) Dialog med borgeren om A-, B-, C-jobs — hvad kunne de veere?

3) Forste samtale sactter indledningsvist fokus pa A — her med
hjeelpespergsmal:

"Hvilket job ensker du?”

"Hvorfor netop dette job”

"Hvad kan dette job give dig?”

"Hvad hindrer dig i at fa jobbet?” (Eksterne / interne barrierer)

"Hvad skal der til for at fa jobbet?” (Kan der leegges en plan?)

"Hvilke funktioner i jobbet finder du interessante?” (Findes der lignen-

de funktioner i andre stillinger?)

e Hvilke? (Kan borgeren sendes hjem og undersage?)

4) Kompetenceafdaekning
e Brutto CV: Med udgangspunkt i borgerens CV sperger medarbejde-
ren ind til, hvilke funktioner og opgaver borgeren har haft i tidligere
jobs. Der kan ogsé sperges ind til fritidsaktiviteter
e Dialog om hvordan brutto CV’et udarbejdes og anvendes i afdeekning
af mulige A-, B- og C- jobs
5) Uddannelse kan ogséa vaere en A-plan, hvis opkvalificeringen
er malrettet

6) Planen er at sgge A-jobs farst — og hvis det ikke giver job, ma
borgeren til at sage jobs baseret pd kompetencer snarere end ensker

1) Frem til naeste samtale indgas
der aftale om, at borgeren soger
de A-jobs, som borger og med-
arbejder har talt sig ind pa i lebet
af samtalen. Der kan eventuelt
aftales et saerligt antal

2) ”Hvis vi mgdes igen”
Det aftales med borgeren, at de
ved neeste made seetter fokus
pa plan B

3) Det aftales, at borgeren udfylder

ABC-jobplanen inden nzeste
mode

4) Skal medarbejderen gare noget?

5) Jobplanen scannes ind og
laegges pa sagen, hvorefter
borgeren far den med hjem

OPMARKSOMHEDSPUNKTER

ABC-jobplanen er borgerens redskab.

ABC-jobplanen er ikke et statisk redskab — der kan sagtens aendres
undervejs — men planen kan skabe retning og fremdrift i borgerens jobseg-
ning.

Forst fokus pa A-jobs — det skal motivere, og borger kan have brug for
sparring pa ansagning og CV.

Dernzaest fokus pa kompetencer — her kan borgeren introduceres il
arbejdet med brutto CV.

Saet fokus pa skellet imellem gnskejobbet, som er dét, borgeren
gerne Vil og starter med — og pa det acceptable eller nedvendige job, som
borgeren kan varetage.

Naeste skridt vil veere at sege job pa baggrund af kompetencer frem for
onsker.

Husk at: Et nedvendigt job kan veere et skridt pa vejen mod at fa et mere
acceptabelt eller ensket job.

OBS! Vigtigt at have borgeren med: "Er der noget af dét, vi har talt om,
som du feler dig udfordret af? Eller som du har brug for stette til at ga i
gang med? Sa du feler dig rustet til at arbejde videre med ABC-jobplanen
og dit brutto CV nu?”

OPMARKSOMHEDSPUNKTER

Husk at scanne ABC-jobplanen
ind og lsegge den pé sagen.

Skriv aftaler i aftalefeltet og
print ud til borgeren.
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—iterfelgende samtaler

INDLEDNING

e Saml op pa erfaringerne og kom videre med jobsagningen
o Giv feedback pa ansggninger og eventuelle afslag, og pa den baggrund

e Juster plan for det videre forlob

UDFORDRING & AFKLARING

1

Kig ansegninger igennem, som borger har sendt og giv feedback
(er der noget, der kan forbedres eller geres anderledes?)

\S)

Lad ogsa borgeren fortzelle om eventuelle begrundelser for afslag
(peger de pa et behov for opkvalificering, aktivering, virksomhedspraktik mv., som vil bringe borgeren
teettere pé en ordinzer eller stottet ansasttelse?)

L

Juster plan for det kommende forlgb — herunder dialog om A-, B- og C-jobs

4) Lav eksempelvis en liste over virksomheder i udvalgte veekstbrancher, som matcher borgerens
kompetencer, og treef aftale om, at borgeren sender et vist antal uopfordrede ansegninger

RS}

Eller/og medbring et antal jobabninger fra jobnet.dk eller direkte fra virksomhedskonsulenterne,
som borgerens kompetencer matcher og ga i dialog med borgeren om at sege disse

AFRUNDING OG AFTALER

1) Aftaler om hvem der gor hvad til naeste gang
2) Antallet af uopfordrede ansggninger

3) Hvilke typer jobs? A-, B- eller C-jobs?

OPMARKSOMHEDSPUNKTER

Fremdriften i jobsagningen er i fokus ved de kommende mgader. Det er vigtigt, at borgeren nu rykker sig
fra udelukkende at s@ge A-jobs til at begynde at sege B-jobs og sidenhen C-jobs.

Der vil vesre behov for vejledning fra medarbejderen, nar det kommer til at finde jobs frem, som matcher
borgerens kompetencer fra brutto CV’et.

| denne fase af jobsegningen er det ligeledes vigtigt at have et grundigt kendskab til eftersporgslen
pa arbejdsmarkedet.
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"Vimangler nogle mere konkrete bestillinger fra sagsbehandlerne.
Hvis vi skal lave et godt match mellem borger og virksomhed,
s er det vigtigt, at borgerens faglige og personlige kvalifikationer er
godt beskrevet, ligesom det er vigtigt, at borgeren er klar over,
hvad virksomhedskonsulentens rolle er i forlgbet”

Virksomhedskonsulent
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SAMTALEN

liAgan

Nndsatsplan

Processen fra ledig til ansat er for nogle lngere end ngdvendigt, og det kan haenge sammen
med, at jobsggningsindsatsen er for ustruktureret og diffus. Derudover er der mange borgere,
som ikke selv er i stand til at opstille en relevant handleplan for deres vej til job. Ofte er
forholdet mellem méal og middel uklart, og de fleste forholder sig udelukkende til jobsggning
frem for at medtaenke andre tiltag og aktiviteter, som kan sattes i gang. Her er det vigtigt,

at sagsbehandleren har redskaber, der kan hjalpe den ledige med at skabe sammenhang
mellem mal og aktiviteter, sa en samlet plan reelt understotter borgerens jobmal.

Borgeren far med indsatsplanen et overskueligt dokument med hjem, hvor det tydeligt
fremgar, hvilke aktiviteter vedkommende skal i gang med. Samtidig bliver det nemmere
for sagsbehandleren at fastholde fokus og felge op pa de aftalte aktiviteter i dialogen
med borgeren — ogsa ved kommende samtaler.

Indsatsplanen bestar af et ark, hvor borger og sagsbehandler i fellesskab skal
forholde sig til felgende spagrgsmal:

e Hovedmal: Hvad er borgerens beskaeftigelsesmal?
e Delmal: Hvilke delmal skal indfries for at na det overordnede beskaeftigelsesmal?

e Aktiviteter: Hvad skal borger og jobcenter iveerksastte for at na de enkelte delmal?
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Nndsatsplan

Arbejdet med jobklare borgere strekker sig vidt — lige fra de meget selvkerende, som har fuldt ud styr pa
egen jobsegning, til borgere, der har meget svarere ved at f& struktureret arbejdet med egen jobsegning.
Langtidsledige borgere kan desuden vare udfordret af desillusion og heraf folgende mangel pd motiva-
tion, og de kan have svart ved at gennemskue, hvad neste skridt skal vare, og hvordan dette skridt kan
vare en bevegelse hen mod mélet om at komme i job.

Selvom alle aftaler, der indgas mellem sagsbehandler og borger, kan findes pa Jobnet, har mange borgere
endvidere brug for en fysisk handleplan, der viser vejen og opgaverne, der skal loses undervejs.

Indsatsplanen giver et godt overblik over, hvilket mal borgeren arbejder hen mod, og hvilke delmil og

aktiviteter der skal arbejdes med for at nd mélet. Med indsatsplanen fir sivel jobcentermedarbejdere som
borgere et falles referencedokument, som udger de felles aftaler og indsatser.

VEJLEDNING

Indsatsplanen er opdelt i aktiviteter og mél. Folger man pilen fra start il slut, forer aktiviteterne og
mélene hen imod hovedmalet. Arbejdet med indsatsplanen foregar pa den méde, at vejen frem til det
overordnede mal brolegges med relevante aktiviteter, som hver iser medforer indfrielsen af et delmal.
Indsatsplanen journaliseres pa sagen, og ved hver samtale tages der udgangspunke i indsatsplanen, si der
saledes er noget at styre efter — ogsé selv om forholdene @ndrer sig, og planen skal justeres.

Dialogen med borgeren tager udgangspunkt i hovedmalet. Her er det vigtigt, at processen ikke fastldses
for tidligt. Beskaftigelsesmalet kunne eksempelvis veere ordiner beskaftigelse og helst inden for folgende
omréder:

* Kontor og administration

e Detailhandel

e Lignende

P4 den led sikres det, at borgerens plan bliver dben og satser sa bredt som muligt.

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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”"For mange langtidsledige borgere svigter motivationen, og de
far sveert at holde fokus péa deres jobsggning. De bliver opgivende og
desillusionerede, og det er rigtig sveert at arbejde med. Vi prgver pé at
tale om mél og delméal, men det kan godt blive lidt diffust, og det er
0gsé en udfor-dring at samle op fra gang til gang”

Sagsbehandler
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Derefter fastsettes en rekke delmal og aktiviteter, som tager udgangspunke i borgerens nuverende situa-
tion og det opstillede mal.

e Hvad skal der til for at nd frem il beskaftigelsesmalet?

e Hovilke delmal er der pé vejen derhen? (Hygiejnekursus, erfaring med handtering af fodevarer, etc.)

* Huilke aktiviteter skal borgeren indgd i? (Opkvalificering, virksomhedspraktik, lentilskud, enkeltfag?)

I indsatsplanen vil der typisk indga aktiviteter som eksempelvis virksomhedspraktik eller lontilskud.

Virksomhedspraktikken kan til denne mélgruppe bade bruges som et redskab til at hjelpe borgeren med
at snuse til nye brancheomrader, fa lidt mere pd CV’et, og det kan ogsa bruges som reel rekrutterings-
redskab, hvor praktikken anvendes som preveperiode inden borgeren fastansattes.

Nir indsatsplanen er udfyldt, kan den indeholde en hel rekke aktiviteter, som hver forer til et delmal pa
vejen til det endelige mal. Saledes bliver indsatsplanen til en prioriteret rekke af aktiviteter, som mélret-
tet peger i samme retning. For nogle vil det give mening at regne baglens fra mélet il de aktiviteter, der

kan lede derhen.

Indsatsplanen kan i nogle tilfzlde med fordel udfyldes i dialog med bade sagsbehandler og virksomheds-
konsulent, sifremt det vurderes, at eksempelvis virksomhedspraktik vil vere et vigtigt skride pa vejen til
at nd beskeftigelsesmilet.

Opmarksomhedspunkter ved implementering

e Dokumentet har bedst virkning, hvis det bliver printet og bliver udarbejdet i dialog med borgeren i
lobet af samtalen

e Det er vigtigt, at der er en aftale om, hvordan dokumentet arkiveres — evt. som indscannet kopi ved-
lagt sagen. Det hjalper til at holde styr pi dokumenterne og skaber tiltro til, at beskeftigelsesmedar-
bejderen reelt folger og forholder sig til borgerens plan

e Huis der bliver udarbejdet en indsatsplan, har det afggrende betydning, at der bliver fulgt op pé do-
kumentet. Derfor skal sagsbehandleren sorge for at indarbejde en systematik, der sikrer, at samtalerne
tager udgangspunkt i de aftalte planer, hvilket betyder, at sagsbehandleren skal have en printet ver-
sion af den gamle plan klar til opfelgningssamtaler

* Ver opmerksom p, at en indsatsplan ikke ngdvendigvis stopper ved ansattelse i et ordinart job. For
mange ledige vil det forste job, de kan f4, primert veere et trin pd vejen til enskejobbet. Derfor hand-
ler det ogsd om at synliggere, at et ngdvendigt job pa nuvarende tidspunkt, kan vare det helt rigtige
trek for at na det langsigtede mal

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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SAMTALEN

LiAgan

Srancheredskan

Viden om det lokale arbejdsmarkedo

Jobcentrene er udfordret, nar det kommer til at dele viden om det lokale arbejdsmarkeds
eftersporgsel. Sagsbehandlerne udtrykker frustration over manglende indsigt i, hvad det er,
virksomhederne har behov for.

Arbejdsmarkedsbalancen viser ikke udviklingen lokalt, og det kan pa den baggrund vaere
vanskeligt at yde borgerne en optimal vejledning i forhold til deres jobsggning og eventuelle
opkvalificering.

Brancheredskabet kan give jobcentret et overblik over, hvilkke brancher abningerne findes
i pt. P& tveers af jobfunktioner bliver det muligt for medarbejderne at holde et vagent gje
med de brancher, som lokalt er inde i en vaekstperiode. Dét overblik far medarbejderne,
fordi oplysningerne i regnearket omsaettes til statistik og forefindes i grafiske oversigter i
regnearkets andre faneblade.

e Brancheredskabet er et regneark, som virksomhedskonsulenterne kan indtaste de
abninger, praktikker og kontakter, de har etableret

e Brancheredskabet har forud programmerede formler, som samler oplysningerne
og giver et grafisk overblik over abningerne fordelt pa brancher

e Fa oplysninger om virksomhedstype og jobfunktioner kan sdledes omsaettes til
et hurtigt men veerdifuldt overblik over, hvilkke brancher der er inde i en veekstperiode
og har efterspoergsel pa arbejdskraft

¢ Brancheredskabet kan derfor bruges af sagsbehandlerne i deres dialog med
borgerne om, hvor der lige nu er potentiale i at sege henne

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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Srancheredskan

Viden om det lokale arbejdsmarkedo

Den bedste vejledning til borgernes jobsegning gives pé et oplyst grundlag, nir sagsbehandlerne kender
til det lokale arbejdsmarkeds eftersporgsel. Med anvendelsen af brancheredskabet far virksomhedskon-
sulenterne og beskaftigelseskonsulenterne en felles referenceramme i forhold til eksisterende abninger
og arbejdsmarkedets muligheder. Det bliver saledes synligt for alle i organisationen, hvilke brancher og
stillingstyper der er efterspergsel pa i kommunen.

VEJLEDNING

Jobédbninger og praktikker samt kontakt uden dbninger registreres med det samme af virksomhedskon-
sulenterne og ligger synlige, indtil de er besat. Hvis de har ligget for lenge, bliver de forst gule (efter 1
uge) og herefter rede (efter 2 uger). Selv om jobbet forsvinder fra oversigten, indgar det stadig i statistik-

ken.

Faneblad 1 er til indtastning
Virksomhedskonsulenterne udfylder oplysningerne i faneblad 1:
e Dato
e Virksomhedens navn
e CVR-nummer
e Adresse
¢ Telefonnummer
¢ E-mailadresse
e Kontaktperson
e Virksomhedstype
(valges fra bruttoliste)
¢ Resultatet af kontakten
(ingen 4bning, ordinar
dbning, praktikplads)
¢ Jobfunktion
(valges fra bruttoliste)
e Antal pladser
e Antal besatte pladser

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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"Det er meget fint, at vi skal ggre borgernes
jobsggning mere virksomhedsrettet, men det er altsé sveert
at radgive om, nar vi har en meget begreenset viden om
udviklingen pé det lokale arbejdsmarked”

Sagsbehandler
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Faneblad 2 viser diagrammer over de aktuelle pladser

Herefter vil alle med adgang til redskabet hurtigt kunne danne sig et overblik over, hvor der er vaekst

i lokalomradet, og hvor der er konkrete jobdbninger eller praktikker. Endvidere vil der ogsa vise sig et
menster over de brancher og virksomheder, der er kontaktet, men som ingen dbninger har. Denne viden
er mindst lige sd relevant for sagsbehandlere, der skal motivere borgere til at soge udenfor deres eget fag-
omréde.

Opmarksomhedspunkter ved implementering

* Netop overskuelighed og felles referencedokumenter i forhold til virksomhedsindsatsen er et gnske
fra mange jobcentre og mange jobcentermedarbejdere. Brancheredskabet kan give overblikket, og kan
fungere som falles referencepunke, men det kraver stor disciplin i anvendelsen og i registrering. Der-
for kraver det stort ledelsesmeassigt fokus

e Det er hensigtsmessigt, hvis der udarbejdes en fast arbejdsgang for sdvel indtastning som opfelgning
i dokumentet. Det skal ggres tydeligt, hvornér beskaftigelsessagsbehandlerne skal anvende redskabet
samt hvem, der har ansvar for, at de abne stillinger bliver besat

e Redskabet giver i udgangspunktet kun et kommunalt overblik, og kan derfor kun anvendes som sup-
plement til den evrige beskaftigelsesindsats. Dog giver redskabet et retvisende billede af arbejdsmar-
kedets behov i neromrédet, som jobcentermedarbejderne kan bruge i dialogen og sparringen med
borgerne. Jobcentermedarbejderne kan pd den led blive mere pracise i deres anbefalinger om, hvor
der findes abninger pa arbejdsmarkedet

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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"Vi prgvede jo sidste &r at f4 tilsendt malene i
beskeeftigelsesplanen, og vi fik alle sammen lidt ondt i
mayven, fordi hvordan skulle vi dog kunne forholde os til dem?
Eller vide om vi var langt fra eller teet pa — pa teamniveau. Det ville veere
rigtig godt, hvis vi kunne fa et overblik over, hvad vi reelt opnar med
vores arbejdsindsats — som I selv siger: "Er der sammenheng mellem
mal og midler?”, og er der sammenhaeng mellem vores realiserede
mal og malene i beskeaeftigelsesplanen?”

Virksomhedskonsulent
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DRIFT
STYRING

VIRSOMHEDSKONTAKTEN

Malstyring

| ViIrksomhedsteamet

Jobcentrenes virksomhedskonsulenter er ofte meget selvkarende. De har et godt lokalt
netveerk og har et godt kendskab til redskaber og muligheder, som jobcentret kan tilbyde en
arbejdsgiver. Men der findes samtidig ikke stor viden om, hvad der egentlig skaber effekten.
Det betyder, at opgaven ofte er i gode haender, men det betyder ogsé, at ingen rigtig har over-
blik over, om indsatsen har den gnskede effekt, og om tiden er anvendt rigtigt i forhold til de
malsatninger, der findes i beskeftigelsesplanen.

Det far den uhensigtsmaessige konsekvens, at virksomhedskonsulenterne let kommer til at
arbejde godt men "ustrategisk”. Der er pa den led ikke megen styring af, ”hvilke brancher
satser vi pa, hvilke redskaber (praktik, lentilskud, voksenlerling, jobrotation m.v.) anvender
vi til hvem og hvornar?”. For at kunne arbejde mere strategisk med virksomhedsindsatsen er
det nadvendigt, at der farst skabes et overblik over, hvordan konsulenterne performer.

Malstyringsredskabet er et redskab til virksomhedskonsulenterne og til ledelsen. Virksom-
hedskonsulenterne far en reel mulighed for at dokumentere deres indsats, og samtidig
udstyrer det bade medarbejdere og ledelse med konkret viden om sammenhasngene
imellem en konkret indsats og de resultater, indsatsen medferer sammenholdt med de
mal, som jobcentret styrer efter.

(=
o
=-}
<
-
-

Dokumentationen bidrager séledes med den nedvendige viden, nér tilretteleeggelsen af
arbejdet skal foretages eller revideres. Medarbejderne kan pa et solidt grundlag drefte
ressourcer med deres leder, hvis det viser sig, at de ikke kan nd méalene med den eksiste-
rende bemanding.

¢ Malstyringsredskabet er et simpelt regneark, som de enkelte teams selv kan
udfylde med de indikatorer, som det lokalt giver mening at méale pa. Det vil vaere hen-
sigtsmaessigt at bryde malene i den kommunale beskesftigelsesplan ned pa teamni-
veau, hvilket giver det enkelte team en klar feling med, hvad deres opgaver i forhold til
de helt overordnede mal bestar i

¢ Malstyringsredskabet indeholder derfor en forside, hvor arets samlede registre-
ringer fremgar. Her kan bade ledere og medarbejdere felge teamets malindfrielse i
forhold til de overordnede mal i beskasftigelsesplanen
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Malstyring

| ViIrksomhedsteamet

Der findes et stort potentiale i et intensiveret, mlstyret og virksomhedsrettet arbejde. Jobcentrenes
virksomhedsrettede indsatser er et omréde, der i hoj grad kan mélstyres. Hvis et jobcenter ensker at op-
prioritere den virksomhedsvendte indsats, sa vil en sidan prioritering fordre, at der arbejdes med tilgan-
gen og effekten af det virksomhedsrettede arbejde.

Malstyringsredskabet er en simpel og effektiv méde at arbejde resultatbaseret pé i de enkelte teams. Red-
skabet giver séledes en felles platform, hvor sivel opstillede som indfriede mal registreres. Bide ledelsen
og medarbejderne fir dermed et overblik over, hvilke konkrete resultater der forventes af de enkelte
teams, samtidig fir ledelsen lobende et overblik over udviklingen i resultatindfrielsen, s det bliver
muligt at justere s4 tidligt som muligt.

VEJLEDNING

Teamet indleder med at definere de parametre, som vil vere relevante at mélstyre efter. Typisk vil det
forega i dialog med den nzrmeste leder, og definitionen af parametre vil henge tet sammen med mélene
i beskaftigelsesplanen.

Indledningsvist vil teamet blot registrere antallet af opndede parametre pa ugebasis. Nar denne type re-
gistrering har stdet pa i to-tre uger, skal medarbejderne til at reflektere over, om antallet er tilstreekkeligt,
for hejt eller for lavt i forhold til malsatningerne. Safremt antallet ikke modsvarer malsetningerne, ma
teamet som helhed overveje, hvad der skal til for at opna malene.

Det kan eksempelvis vare, at teamet forudsetter, at der skal bruges mere tid pa kanvassalg,” hvis malet
om at né flere praktikker skal nés. Det medforer konsekvenser for tilrettelaeggelsen af arbejdet i forhold
til andre mélsetninger. Fordelen er, at det bliver meget mere tydeligt, hvilke prioriteringer der kan fore-
tages, nar der flyttes rundt pa opgaver og ressourcer.

Opmarksomhedspunkter ved implementering

e Ledelsen mi gerne sidde med de forste par gange, skemact skal udfyldes — det giver en felles forsti-
else af, hvad der skal registreres, og hvorfor det er vigtigt. Samtidig er det med til at vise, at det er et
felles projekt

e Der skal afszttes tid til at teamet kan udfylde skemaet. Det har stor betydning, at der konkret bliver
allokeret tid i medarbejdernes kalender til at udfylde skemaet

e Der ber vere en fast struktur for opfelgning pa registreringen. Ledelsen skal felge op pa registrerin-
gen og analysere pd fremdriften, si medarbejderne far reel feedback pa deres performance — det kree-
ver forberedelse og engagement fra ledelsen

e Vear opmerksom p4, at registrering ikke altid bliver taget godt i mod — derfor bliver det vigtigt at
synliggore, hvad I hver iser kan bruge registreringerne til

Opsegende virksomhedsrettet arbejde, som alene gar pa
at afsege abninger og potentialer pa arbejdsmarkedet.

Langtidsledighed — en guide til organisering, implementering og redskaber_INDSATSGUIDE
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”Vi har alt for meget spildtid, nadr borgerne udebliver fra,
deres samtaler. Samtidig skaber vi pukler for vores kolleger, nar
vi selv er syge. Méske kunne vi tilretteleegget arbejdet pd en made, sd man
kunne tage hgjde for det? For de af vores kolleger, som bade har samtaler
og virksomhedsrettet arbejde, er det ogsd en udfordring at finde tid til
at prioritere det hele - og hvornar er det sa lige, at man svarer
mails og telefoniske henvendelser?”

Sagsbehandler
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STYRING
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Kapacitetsudnyttelse

Langt de fleste sagsbehandlere er vant til at styre deres egen tid. Samtidig har borgerne
forskellige behov; nogle har brug for leengerevarende samtaler, mens andre kan klare sig fint
med en kort samtale. Det betyder dog, at det kan vaere vanskeligt at strukturere en malrettet
intensiveret indsats for de borgere, som har behov for det. Der er med andre ord en vis risiko
for, at tiden anvendt pa administration og samtaler bliver flydende, hvorfor ledelsen har sveert
ved at ga i en konstruktiv dialog om tidsforbrug og kapacitetsoptimering.

Nér sagsbehandleren og virksomhedskonsulentens funktioner er smeltet sammen hos en
enkelt medarbejder, bliver det desuden yderst vigtigt at sikre tiden til det virksomhedsvendte
arbejde.

Det specifikke fokus pa intensiveringen af samtalerne med borgerne har givet jobcentre
et @get behov for at kunne beregne konsekvenserne af en aendret praksis. Hvis samtaler-
ne med borgerne bliver laengere, levner det ikke plads til lige s& mange i lebet af en dag.
Hvis der skrues op for intervallet, séledes at borgerne har samtaler hver eller hver anden
maned, presser det ogsa kapaciteten.

Redskabet kan bruges til at f& skabt et hurtigt overblik over de forskellige scenarier: Hvis
antallet af ledige borgere er X, og der skrues op for antallet af samtaler pr. dag til y, vil det
kreeve z arsveerk at varetage opgaven.

Samtidig kan redskabet bruges i dialogen mellem ledelse og medarbejdere om, hvordan
tiden ideelt set burde fordele sig — hvor mange samtaler vil man gennemsnitligt kunne
gennemfere pr. dag?

* Ressourceberegneren er et regneark til teamledere og jobcenterchefer, som
gerne, pa baggrund af det aktuelle antal ledige, vil kende konsekvenserne af forskel-
lige scenarier som eksempelvis flere eller feerre samtaler pr. medarbejder pr. dag samt
en gget samtalefrekvens

* Regnearket har forud programmerede formler, og brugeren kan nemt indtaste
forskellige scenarier og fa et hurtigt overblik

Ved at tage udgangspunkt i en beregning af samtalefrekvens og tid anvendt pa samtaler,
far ledelsen et hurtigt overblik over, hvordan belastningen kan aendre sig, hvis samtalefre-
kvensen oges, eller antallet af afholdte samtaler pr. dag eller pr. uge op- eller nedjusteres.
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Ressourceberegner

Antal borgere 330
Antal dage med samtaler 3
Antal uger pr. arsvaerk 44

Generelt for hele malgruppen

Rettidighed 4 1320
Hver anden maned 6 1980
Hver maned 12 3960

Intensiveret for en andel af malgruppen

Andel med behov for intensiveret indsats 30 %

Frekvens for den intensiverede indsats Antal intensive Antal rettidige Antal samtaler
samtaler samtaler samlet

To gange i maneden 24 2376 924 3300

Hver maned 12 1188 924 2112

Hver anden maned 6 594 924 1518

Arsvaerk
1 132 264 396 528 660 792 924 1056 1188
% 2 264 528 792 1056 1320 1584 1848 2112 2376
;_ 3 396 792 1188 1584 1980 2376 2772 3168 3564
E) 4 528 1056 1584 2112 2640 3168 3696 4224 4752
E 5 660 1320 1980 2640 3300 3960 4620 5280 5940
E 6 792 1584 2376 3168 3960 4752 5544 6336 7128
g 7 924 1848 2772 3696 4620 5544 6468 7392 8316
8 1056 2112 3168 4224 5280 6336 7392 8448 9504
FANEBLAD 1 Skemaet kan hentes pa www.marselisborg.org
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Kapacitetsudnyttelse

Som det fremgar af Rockwoolfondens nyhedsbrev fra maj 2013, findes der dokumentation for, at inten-
sivering og kvalificering af samtalerne har en positiv effekt pa lediges varighed pa forsergelse. Intensive-
ring af samtaler handler bidde om, hvor ofte man meder borgeren, hvor lang tid der afsettes til borgeren
og ikke mindst indholdet af samtalen. Med viden om, at intensiverede samtaler er en af metoderne til at
modvirke langtidsledighed, bliver det relevant at se p4, hvordan jobcentret kan blive gode til at udnytte
den tilgeengelige kapacitet pd den mest hensigtsmeassige méde.

En sagsbehandlers arbejde bestar ikke kun af samtalerne med borgere, men bestér ligeledes af en reekke
andre opgaver — besvare telefoniske henvendelser og mails, administration, m.v. Derfor vil der vere be-
hov for at arbejde med systematik og struktur i produktionsplanlegningen, hvis den tilgengelige kapaci-
tet skal anvendes bedst muligt.

Kapacitetsberegneren er primart et ledelsesinstrument som kan give en indikation af, hvordan en ar-
bejdsdag kan sammenszttes for at skabe mest mulig effekt.

VEJLEDNING

I ressourceberegneren er der fire felter, der kan redigeres:

e Antallet af borgere

e Antal dage med samtaler

e Antal uger pa et drsvaerk (typisk 43-44 — hvis ferie, interne moder og opkvalificering trekkes fra)

e Andel med behov for en intensiveret indsats (prioriteringsafhengigt, men ofte vil man kunne tage
udgangspunke i andelen af borgere, der er tilbage i overlevelseskurven efter 39 uger)

Nar indtastningerne er foretaget, kan lederen afleese, hvor mange samtaler scenariet giver pr. 4r. I tabel-
len "Arsvaerk” kan lederen herefter finde frem til dét omride, som indbefatter antallet af samtaler, og pa
den baggrund vil lederen kunne treffe beslutning om, hvorvidt der skal skrues pd antallet af samtaler pr.
dag eller pa antallet af arsveerk for at nd det opstillede mal.

Opmarksomhedspunkter ved implementering

e Ledelsen skal vaere pipasselig med at arbejde helt stringent efter ressourceberegninger. Beregningerne
giver kun en indikation af det forventede ressourceforbrug, og det vil vare nedvendigt at forholde sig
til administrationstid, ekstra samtaler m.v.

* Bor primeart bruges som baggrund til en dialog om, hvordan arbejdsdagen kan tilrettelegges

e Det er vigtigt at sikre fleksibilitet i systematikken — nogle samraler tager lzngere tid end andre, og det
er bedst, hvis der er plads til at kunne rette lobende til
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"Det har virkelig veeret godt, at vi har haft tid til at mgdes
pé tveers af teams i det her projekt. Det har givet rigtig meget refleksion
over vores indbyrdes samarbejde og ngdvendigheden af, at vi far
samstemt indsatsen og leveret nogle ordentlige bestillinger
og tilbagemeldinger til hinanden”

Sagsbehandler
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Selvom der afszettes tid til sparring og supervision pa teammgder, oplever mange, at tiden
primaert bliver brugt pa den konkrete sag, og der er et udpraeget lpsningsorienteret fokus.

Det er godt for den enkelte sag, men mindre godt for den brede og dybdegaende lering og
refleksion. Dette skyldes, at mange ledere har sveert ved at skabe et rum, hvor der reelt er
rammer og muligheder for dialog om faglighed og nye lgsninger i indsatsen.

Ved at arbejde systematisk og metodisk med udfordringer, lzering, viden og lasninger vil
det vaere muligt for medarbejderne at reflektere konstruktivt over udfordringerne i arbej-
det. Det betyder, at medarbejderne selv bliver en del af en mere progressiv holdning il
udfordringer og problemstillinger, hvor der tages afsaet i reelle erfaringer og situationer.
Pa den méade vil det faglige niveau hgjnes samtidig med, at den faglige gleede og
stolthed styrkes.

Redskabets indhold:
¢ Introduktion til en dynamisk laeringskultur
¢ Vejledning til gode spargsmal i leeringscirklen
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Mange jobcentermedarbejdere oplever et stigende arbejdspres og smalle rammer at arbejde inden for.
Det betyder, at der ofte er en risiko for, at jobcentermedarbejderne arbejder ud fra automatismer, hvor
den individuelle lering og refleksion i stigende grad udebliver.

Leringsmeder er en metodisk tilgang til eget lering og refleksion i jobcentermedarbejderens arbejde.

INTRODUKTION TIL REDSKABET

Leringscirklen er udarbejdet med inspiration fra David A. Kolbs arbejde med “Experiental Learning”.

Grundtanken bag er, at lering og udvikling skabes gennem fire elementer:

e Praksis — konkrete oplevelser og erfaringer fra praksis

e Refleksion — forstaelse af hvad der skabte erfaringen

e Lering og Viden — Hvilken generel viden kan vi treekke ud fra observationerne og refleksionerne?

*  Onsket forandring — afprevning af nye metoder og tilgange eller afprevning i nye situationer — hvilke
gnsker har vi til forandring

Nar jobcentermedarbejderne arbejder systematisk med cirklen og bevagelserne i de fire faser, vil de ople-
ve, at den konkrete refleksion over et specifikt tilfelde kan bidrage med viden og lering i andre sammen-
henge. P den led styrkes den felles leringskultur, hvor erfaringerne fra de forskellige sager og projekter

akkumuleres til gget faglig kvalitet i arbejdet med ledige borgere.

Redskabet kan bide anvendes i samarbejde med individuelle medarbejdere, men har ogsd meget stor
verdi, hvis det bliver anvendt pé felles mader, hvor et specifikt tema behandles.

VEJLEDNING

Vejledningen tager udgangspunke i cirklens anvendelse pd medeniveau, hvor flere medarbejdere er sam-
let om et specifike tema eller en bestemt hendelse.

Det har stor betydning, at der afszttes nok tid til refleksionen. Typisk vil en seance, hvor alle faserne
gennemgas, vare tre timer.
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De fire temaer er omsat til cirkelen:

Praksis

Tag afszt i noget konkret

— tal, redskaber eller en specifik sag

e Beskriv hvad I hidtil har gjort

e Hvor mange borgere har veret igennem?

* Hvordan er de kommet videre?

e Hvor kom de hen?

* Hvor mange forlgb har varet gennemfort?

e Hvor mange medarbejdere har varet involveret?

Refleksion

Huvilke refleksioner og observationer kan vi gore os? Hvilken leering kan vi trekke ud af de konkrete til-

feelde?

e Hvad har virket rigtig gode? Og hvorfor?

e Hvad har ikke virket? Og hvorfor?

e Hoyvilken antagelse havde vi, da vi satte aktiviteten i gang? Hvad kan have sldet fejl? Antagelsen?
Udferelsen? Situationen?

e Hvordan pévirker det dig og dit arbejde?

e Hvordan pévirker det borgeren?

Leering og viden

Med udgangspunke i Praksis og Refleksion er opgaven nu at forsege at treekke essensen ud — hvilken
generel viden kan vi trekke ud fra vores erfaringer? Hvor kan denne viden anvendes eller omszttes?
e Hvad forteller jeres erfaringer jer om, hvordan vi generelt arbejder med borgeren?

e Hovilke antagelser ligger bag vores erfaringer?

e Hovor ser vi ellers disse antagelser?

e Hvor har I oplevet noget lignende?

e Hvad kunne forklare jeres oplevelse?

e Hvor kunne erfaringerne og leringen anvendes pd andre omrider?
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Onsket forandring

Nar medarbejderne har identificeret forandringspotentialet, skal de blive skarpe pa:
e Hvad der skal @ndres?

e Hvem der skal foretage 2ndringen?

* Hvornir @ndringen skal gennemfores fra?

Det kunne ecksempelvis vare, at medarbejderne bliver enige om, at de gnsker at intensivere indsatsen
over for borgere, der har varet ledige leenge, og er i alderen 50-65 ved at tilbyde dem individuelle samta-
ler af en times varighed mindst én gang i maneden. Her skal medarbejderne sammen med teamlederen
pege pa, hvem der har ansvaret for at sikre, at beslutningen bliver realiseret. Samtidig skal det italesattes,
hvornér det forventes, at medarbejderne begynder at oge frekvensen for indkaldelsen af denne mal-

gruppe.

Mange vil opleve, at det er vanskeligt at fastholde fokus i en fase. Der kan vere lyst til enten at springe
hurtigt over i lesninger, mens andre har en tendens til at springe tilbage og hive eksempler frem, nar der
er behov for at tale generel lering.

Her er det lederens rolle at sikre, at medarbejderne holder sig inden for omraderne i cirklen. Her skal
man sarligt vere opmerksom pa, at hvis der er mange, der har en tendens til at hoppe tilbage i cirklen,
sd kan det skyldes, at der stadig mangler afklaring i fasen. I de situationer er det vigtigt, at lederen ar-
bejder med gruppen, og serger for at fi afdaekket Praksis og Refleksion grundigt inden de igen springer
frem til generaliseringerne og lgsningerne.

Opmarksomhedspunkter ved implementering

e Det har stor betydning, at leringsmeder ikke bliver benyttet som informations- og driftsmeder.
Derfor skal ledelsen vere tydelige omkring, hvilke problemstillinger der skal arbejdes med pa lerings-
mederne

* Grundig forberedelse og en dagsorden betyder meget i forhold fokus og udbytte af leringsmederne

e Det er vigtigt, at ledelsen indtager en faciliterende og undersegende rolle i leringsmederne. Moderne
skal ses som medarbejdernes frirum, hvor der er plads til refleksion og felles erfaringsudviksling

e Laringsmederne skal legges ind som et fast og tilbagevendende element, der har sin naturlige plads i
medestrukturerne

e Det har afggrende betydning, at der bliver fulgt op pé de eventuelle beslutninger eller anbefalinger,
der bliver dreftet pd mederne. Derfor er det en god idé, hvis medet bliver afsluttet med enigehed om
en implementeringsplan for de tiltag, som medarbejderne er enige i giver vardi
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Q) Marselisbor

UDVIKLING-KOMPETENCE-VIDEN

Marselisborg - Center for
Udvikling, Kompetence & Viden
P.P. @rums Gade 11, bygn. 1A
8000 Aarhus C
www.marselisborg.org

Organisering, implementering og redskaber til indsatser for
borgere med risiko for langtidsledighed

| denne guide preesenteres en reekke anbefalinger og konkrete redskaber til arbejdet med
borgere, der enten er i risiko for langtidsledighed eller allerede er langtidsledige. Guiden giver
jobcentre og evrige akterer pa beskaeftigelsesomradet inspiration til at malrette og kvalificere
beskeeftigelsesindsatsen via afprevede redskaber.

Guiden er primeert skrevet som et bidrag til jobcentrenes arbejde med og udvikling af ind-
satsen mod langtidsledighed. Guidens formal er at inspirere laesere pa forskellige niveauer
i jobcentret, hvorfor der findes inspiration til sdvel organisering og implementering som il
anvendelse af konkrete redskaber til bade den borgerrettede og den virksomhedsvendte del
af indsatsen.

Guidens fokus er grundleeggende at praesentere de indsatser, der virker overfor langtids-
ledighed. Sekundeert er det at anvise mader, hvorpa ledere og medarbejdere i jobcentrene
kan arbejde med disse indsatser. Saledes giver guiden anbefalinger til forandringsproces-
sen, som pagar, nar nye arbejdsmetoder, organiseringer og redskaber skal indarbejdes i den
eksisterende praksis.

Guiden beskriver sdledes den samlede indsats overfor langtidsledighed ud fra de tre per-
spektiver organisering, implementering og udferelse.




