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FALLES KOMPETENCEUDVIKLING

Med forliget om reform af beskaftigelsesindsatsen er
der afsat et betydeligt belgb i perioden 2015 til 2020
(150 mio. kr) til at kompetenceudvikle og videreuddan-
ne ansatte i jobcentre og A-kasser. Alene i 2016 skal
der udmentes 25,6 mio. kr. nationalt og regionalt.

Den regionale kompetenceudvikling, som anseges i fellesskab

mellem jobcentre og A-kasser, skal afvikles inden for folgende

temaer:

e Samarbejdet mellem kommuner og A-kasser

* Den borgerrettede kontakt — progression for den enkelte
borger i en beskaftigelsesrettet kontekst

e Samarbejdet med virksomhederne

* Kendskabet til det lokale arbejdsmarked

Marselisborg har udviklet forskellige kompetenceudviklings-
koncepter, som matcher kompetenceudviklingspuljens inten-
tioner og tematikker, og som tilbydes til jobcentre og A-kasser
fra efterdret 2016 og frem.

I denne publikation kan du lese om vores kompetenceudvik-
lingskoncept vedr. VIRKSOMHEDSSERVICE, som er opdelt
i tematikker i form af 4 kompetenceudviklingsmoduler og 2

forankrings- og implementeringsmoduler.

Hvorfor kompetenceudvikling af virksomhedsindsatsen?
Mange kommuner har etableret et serviceberedskab inden for
rekruttering, fastholdelse og opkvalificering, som beskaftigel-
sesreformen foreskriver, men den mere virksomhedsrettede
dagsorden stiller ogsd nye og ogede krav til kompetencerne hos
virksomhedskonsulenter, jobkonsulenter, medarbejdere i a-kas-

ser og andre, som har dialog med virksomhederne.

Selvom @ndringen fra et mere rendyrket fokus p& den borger-
rettede indsats til en ligeveegtig indsats mellem virksomhed
og borger er en bevagelse, der har varet i gang over lengere
tid, er det vores erfaring, at den virksomhedsvendte indsats
stadig mangler en sterkere felles forstielse, et felles sprog og
felles metoder. Dette forsterkes yderligere af, at medarbejdere
i virksomhedsindsatsen ofte har meget forskellige baggrunde
fra tidligere sagsbehandlere til szlgere og medarbejdere der er
rekrutteret pa deres netvaerk til og arbejdserfaringen inden for

udvalgte brancher mv.

Modulerne er derfor sammensat siledes at de:

Giver job-/virksomhedskonsulenterne en falles tvarkom-
munal forstielse for kerneopgaverne i den virksomheds-
rettede indsats
e Styrker det interne og tverkommunale samarbejde om-
kring udplacering og jobformidling af ledige borgere
 Styrker samarbejdet mellem jobcentre og a-kasser omkring
brug af virksomhedsrettede indsatser
e Giver medarbejderne og lederne praksisnzre metoder til
servicering af virksomhederne. Eksempelvis i form af:
* Bedre forstdelse for virksomhedernes behov
* Bedre forstdelse for virksomhedernes vakstpotentiale
* Sterre professionalisme i sparringen med den en-
kelte virksomhed
¢ Sterre professionalisme omkring skabelse af jobdb-
ninger — bide ved besog og telefonisk

Laesevejledning

Publikationen er opbygget med folgende indhold:

Forst beskriver vi Marselisborgs erfaringer og forudsetninger
for at gennemfore kompetenceudviklingsforleb.

Dernest beskriver vi hvilke administrative processer, projektle-
delsesopgaver, fakturering m.m., som Marselisborg varetager i
forlebene. Dernest beskriver vi kompetenceudviklingsmodu-
lerne.

God leselyst,

Seren Dinesen

Adm. direktor Marselisborg
e: sd@marselisborg.org

m: 20223791




MARSELISBORGS FORUDSATNINGER
0G KONSULENTPROFILER

Forudsatningerne

Marselisborg blev oprindeligt stiftet af Beskaftigelsesministe-
riet, og er i dag en konsulentvirksomhed, som har til formél at
understotte udviklingen af beskaftigelsesindsatsen pa tvaers

af arbejdsmarkedets parter.

Kompetenceudvikling er nodvendigt

Hyvis medarbejdere og ledere skal kunne omsatte intentionerne
i Beskaftigelsesreformen, og hvis samtalerne skal

vere kendetegnet ved progression, empowerment og et jo-
brettet fokus, er det nedvendigt med kompetenceudvikling..
Begreberne lyder enkle, giver god reson, men i praksis og i

dialogen med borgerne er begrebet pa ingen méde en let ovelse.

Marselisbhorgs forudsatninger

og faglige kapacitet

En vasentlig styrke i kompetenceudviklingsforlgbet er vek-

selvirkningen mellem teori, metode og praksis, hvilket stiller

serlige krav til vores faglige kvalifikationer.

Marselisborgs faglige kvalifikationer baseres i denne sammen-

hang i hej grad pé en differentieret medarbejderstab, som

samlet indeholder mangedrige erfaringer, spidskompetencer og

fagspecifik viden i forhold til:

*  Undervisning og procesforleb pé leder- og medarbejderni-
veau

*  Det aktuelle arbejdsmarked, den beskaftigelsespolitiske
dagsorden og intentionerne i Beskaftigelsesreformen

e Udvikling af redskaber og manualer til brug i samtaler
med de ledige/medlemmerne

*  Konkret at rykke mennesker fra ledighed til ordinzr be-
skaftigelse gennem udvidelse af jobhorisont, motivationen
for jobomrédeskift, jobformidling m.m.

Disse kompetenceudviklingsforleb vil derfor blive varetaget af
profiler fra konsulentvirksomheden med mangedrig erfaring
inden for beskaftigelsesomridet, og med stor erfaring med
undervisning og facilitering af procesforlgb, samt vores faglige
profiler fra driftscentrene.

Sammensatningen af dels staerke strategisk og processuelt

sterke undervisningsprofiler kombineret med vores faglige
specialister giver Marselisborg en unik kombination af klassiske
konsulentkompetencer og faglige kompetencer og praksisfor-
stdelse, som setter os i stand til at komme endog meget teet pd
driften i vores undervisning p beskaftigelsesomridet, og det
adskiller Marselisborg fra andre konsulentfirmaer og kompe-
tenceudviklingscentre.

Referencer

Marselisborg har i en lang &rreekke gennemfort kompetenceud-
vikling inden for beskeftigelsesomradet, og har i 2015 og frem
tl nu gennemfort kompetenceudvikling til mere end 1100
sagsbehandlere, jobridgivere, virksomhedskonsulenter m.fl. fra:

¢ Albertslund

e Ballerup
e Billund
*  Brendby

e Fredensborg
e Frederiksberg

¢ Frederikshavn

e Fureso

¢ Gentofte

e Gladsaxe

e Glostrup

*  Guldborgsund
e Herlev

*  Hjorring

*  Hvidovre

*  Hoje-Taastrup

*  Kobenhavn

e Lolland

*  Lyngby-Taarbak

*  Mariager

e Rebild

*  Ringsted
¢ Redovre
e Skive

¢ Sorg

e Tarnby-Drager
e Vallensbak-Ishoj




*  Vejen

¢ Vesthimmerland

e Viborg

e Aarhus

e Odense, Svendborg, Langeland, Faaborg, Midtfyn, Assens
og Nordfyn

e Og medarbejdere fra de nzvnte kommuners samarbejden-
de a-kasser

Konsulentprofilerne

Marselisborg har ved siden af konsulent- og uddannelsesvirk-
somheden 7 driftscentre, hvor vi hjelper dagpengemodtagere,
sygemeldte, kontanthjelpsmodtagere m.fl. videre i livet og i
gang med en uddannelse eller et arbejde.

Maiden vi gor det pa er bl.a. ved at holde gode jobrettede sam-
taler med en konkret virksomhedsrettet tilgang, som virker.

Driftscentrene giver os to muligheder:

For det forste afprover vi de redskaber, koncepter, uddannelses-
forleb med mere hos os selv, inden vi leverer dem som konsu-
lentydelser og dernast trakker vi vores socialfaglige eksperter
fra centrene ind i udvalgte dele af kompetenceudviklingsforle-
bene, herunder kompetenceudvikling af virksomhedsindsatsen.

Inddragelsen af vores faglige specialister giver Marselisborg en
unik kombination af klassiske konsulentkompetencer og fag-
lige kompetencer og praksisforstdelse, som setter os i stand il
at komme endog meget teet pd driften og dilemmaerne i vores
undervisning. Det adskiller os markant fra andre konsulent- og
ridgivningshuse.
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PROJEKTLEDELSE
0G ADMINISTRATIVE OPGAVER

Ud over ovenstdende vil en central opgave i projektet bestd i at
sikre koordination og projeketstyring, herunder fakeurering il

diverse deltagende organisationer i et kompetenceudviklings-

forlob.

Marselisborg tilbyder at sta for alt administrativt arbejde og i
praksis komplet fjerne disse opgaver fra jobcentrene og a-kas-

serne.

Dette omfatter bl.a.:

e Til- og afmelding af deltagere

e Udsendelse af informationer til deltagere

e Udsendelse af opleg

e Afholdelse af styregruppemeder

e Udsendelse af statusnotater

e konomistyring og —opfelgning med udregning af en-
hedspriser pr. deltager pr. jobcenter

e Tids- og aktivitetsplanlegning

e Booking af kursussteder og forplejning

Marselisborg har som hovedregel varetaget den fulde/udvidede
projektstyringsopgave i de forleb, hvor der er har deltaget flere
jobcentre og a-kasser, og har siledes det administrative setup
parat. Bl.a. allokerer vi en fast administrativ projektleder, som

vil have ansvar for opgaverne skitseret ovenfor.

Evaluering

Marselisborg udarbejder Udarbejdelse af udkast til evaluering,
som opfylder STARs kriterier, og som hovedanseger kan ind-

sende til STAR efter afslutning af kompetenceudviklingsforle-
bet.

Ansggning

I de fleste tilfeelde varetager Marselisborg opgaven med at for-
mulere ansegningen til Kompetenceudvalget.




KOMPETENCEUDVIKLINGSMODULER

Undervisningsform

Marselisborgs undervisningsform indeholder stor diversitet i
form af:

*  Opleg og presentationer, som formidles fra underviserne
tl deltagerne

*  Procesgvelser og integration af online-afstemninger, der
skaber debat blandt deltagerne p4 holdene

e Filmklip og "levende billeder”

e Case-gvelser i plenum og via sidemandsdreftelser, der sat-
ter fokus pa samarbejde samt trening i de enkelte samtale-
redskaber

*  Hjemmeopgaver, hvor deltagerne trener de tillerte redska-
ber pd borgersamtaler mellem undervisningsdagene

*  Supervision, hvor deltagerne modtager direkte feedback pa
virtksomhedsbesog

Gode undervisningsdage giver mening,
men i en forandringsproces kan det vere
vanskeligt at “oversette” viden og input fra
et undervisningsforlob til sin egen drift og
virkelighed, hvorfor alle undervisnings- og
supervisionsdage indeholder formidling af
redskaber og teknikker.

Marselisborgs koncept indeholder i udgangspunkeet fire kom-
petenceudviklingsmoduler:

MODUL 1: Arbejdsmarkedet & virksomhedsservice

v—

* Beskeeftigelsesreformen og virksomheds-konsulen-
ternes DNA

* Monstre og tendenser i rekruttering

e Viden om arbejdsmarkedet

e | okal videndeling

MODUL 2: Opsegende og professionel kundedialog

v—

e Kortleegning af virksomhedernes behov
Hvad er salg, og hvorfor keber vi?

Det gode kundemgde

Samtalens fem faser

Mgdebooking, indvendinger og ringeguide

MODUL 3: Det gode match

v—

e Det ordrebaserede match

e Det handholdte match

e Det Understottende match med fokus pa borgerens
aktive indsats

MODUL 4: Treening og supervision

v—

e Individuel treening pé telefonmader

e Individuel sparring og supervision pa virksomheds-
besog

e Kollegial sparring
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MODUL 1: Arbejdsmarkedet & virksomhedsservice

Modul 1 bestar af 1 uddannelsesdag, der skal sikre,
at deltagerne har en felles og grundlzeggende viden
om jobcentrenes strategiske udgangspunkt for virk-
somhedskontakten, jobcentrets ydelser og arbejds-
markedets beveagelser — bade lokalt og regionalt.
Derudover sattes der fokus pa de forskellige behov,
der er for servicering og rekruttering og konsekven-
serne for virksomhedskonsulenternes DNA og kerne-
opgaver.

Dagen indledes med en kort prasentation af det samlede kom-
petenceudviklingsforleb og en grundig forventningsafstemning
i forhold til indhold, underviserne og deltagernes egen rolle.
Forventningsafstemningen bliver brugt til at skabe felles ejer-
skab over dagene og sikrer, at der er en felles forstdelse for sivel
form som indhold pd dagene.

Beskeftigelsesreformen og
virksomhedskonsulenternes DNA

Dernast skitserer vi kort udviklingen med de seneste reformer
i beskaftigelsespolitikken og beskeftigelsesindsatsen i forhold
til den virksomhedsrettede indsats og virksomhedsservice. Op-
leegget vil give et felles udgangspunkt og grundforstaelse for
retningen for den virksomhedsvendte indsats, og give en falles
forstaelse for virksomhedskonsulenternes DNA, kerneopgave
og rolle for at lykkes med at skabe hgjere beskeftigelseseffekter.

Set i forhold til den virksomhedsrettede indsats er sarligt tre
forhold helt centrale i de seneste reformer:

For det forste indebarer incitamentsstrukeuren i det nye re-
fusionssystem, at der skal leveres en felles indsats pd tvars af
jobcentre og A-kasser, som reelt virker, sd de ledige/medlem-
mer kommer hurtigst muligt i job/selvforsergelse — og uden
efterfolgende tilbagefald. Det betyder, at indsatsen i hojere grad
skal tage afset i virksomhedernes behov for ordinar arbejds-
kraft. For det andet indebzrer reformen, at der skal etableres

et serviceberedskab omkring rekruttering, fastholdelse og op-
kvalificering. Det betyder, at jobcentrene skal finde deres ben i

rollen som professionel serviceleverandeor.

Viden om arbejdsmarkedet

Derfor prasenteres deltagerne for analyser og viden om virk-
somheders sammenstning og rekrutteringsbehov — herunder
tendenser og monstre i brug af rekrutteringskanaler. Deltager-
ne fr indsigt i lokale og regionale behov for erhvervsservice og
rekruttering athengig af virksomhedssterrelse, branchetilhors-
forhold og medarbejdersammensztning. Deltagerne indfores

i den forbindelse i redskaber og kilder til viden, hvormed de
lgbende kan ajourfere sig om virksomhedernes behov centralt
(eksempelvis arbejdsmarkedsbalancen, rekrutteringsanalyser,
vakstbarometre mv.) samt lokalt (lokale analyser, lokaler kilder
til viden fra virksomhedspaneler, CRM-moduler, viden fra

besog og samtaler mv.)

Afslutningsvist laver deltagerne en personlig tjekliste for, hvilke
kilder il viden de skal huske at ajourfere sig med og hvornar.

Definitioner af god service

*Service’ er ikke kun et valg men et legitimt og rimeligt krav,
der er forankret i lovgivningen (Forvaltningsloven og Folketin-
gets Ombudsmands praksis om ”god forvaltningsskik”). Praksis
er sdledes centreret omkring en rekke sagsbehandlingsregler,
der danner udgangspunkt for en servicekultur, der setter
rammen for bade det borger- og virksomhedsvendte arbejde i
jobcentret, hvorfor det ogsd er en naturlig del af kerneopgaven.
I denne sammenhang legges fokus pé virksomhedernes for-
stdelse af "god service’ — herunder deres forventninger til den
enkelte virksomhedskonsulent. Hvad skal vi eksempelvis kunne
levere ift. vitksomhedernes rekrutteringsbehov, og hvad kraver
det af den enkelte virksomhedskonsulent?




KOMPETENCEUDVIKLINGSMODULER

Videndeling om det lokale arbejdsmarked

Erfaringsmeassigt er 80 pct. af "god service’ bundet op pé inter-
ne forhold, ligesom jobcentrene har en betydelig kontaktflade
og dermed latent viden om de lokale virksomheders behov.

P4 den baggrund sattes der derfor fokus pa mulighederne for
intern videndeling, siledes samarbejdet med virksomhederne
kan ske s gnidningsfrit som muligt. Dette skal ses i lyset af det
spend, der ofte er mellem virksomhedernes umiddelbare for-
ventninger til eksempelvis arbejdskraft og de kandidater/borge-
re, som jobcentret kan servicere virksomhederne med. Denne
problemstilling vil ligeledes vare gennemgiende p& modul 3.

Oplaggene forer frem til et felles ’kodeks for god virksom-
hedsservice, hvor den enkelte medarbejder som hjemmeopgave
skal forholde sig til, hvordan de konkret kan understotte og
modvirke leveringen af god service i forhold til de arbejdsop-
gaver vedkommende sidder med (do’s and dont’s i det daglige
arbejde). Formalet er, at kodekset lobende kan tages op til fag-
lige moder eller i fm. konkrete hendelser og forleb og bruges
som fremadrettet loftestang for udviklingen af en servicekultur

blandt deltagerne.

Dagen afsluttes med udlevering af hjemmeopgave.
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MODUL 2: Opsegende og professionel kundedialog

Modulet 2 bestér af 1 uddannelsesdag og har til formél at be-
vidstgere deltagerne om salg og den professionelle kundedialog
med virksomheder. Der er meget forskellige indgangsvinkler
til, hvorvidt jobcenteret er selger — nogle opfatter sig selv som
formidlere, katalysatorer osv. Felles er dog, at jobcentrene
selger en relation, tillid, service mv. il virksomheder, og at de
verktojer og metoder, som understotter en langsigtet og tillids-
fuld relation i hej grad er forbundet med en grundleggende

forstaelse af salg.

Modulet skal derfor sikre, at deltagerne opnér eget bevidsthed
omkring mestring af rollerne som salger, serviceleverander,
samarbejdspartner, myndighedsperson, formidler og kommu-
nikator. Endelig introduceres medarbejderne for en kollegial

sparrings- og supervisionsmodel.

Dagen indledes med en kort opsamling pd hjemmeopgaven

fra dag 1. Herefter trekkes hovedpointerne frem om, at vi

skal arbejde ud fra en afdekning af virksomhedens behov for
ordinar arbejdskraft, og hvad dette krever i forhold til, hvilken

indstilling vi meder virksomheden med.

Herefter retter vi fokus pd en gennemgang af hvad salg er,
hvorfor vi keber, og hvilke forudsatninger der oftest skal vare
opfyldt for at treffe en beslutning om at kebe. Dette bruges
som afset for droftelse og gennemgang af de vigtigste para-
metre for et vellykket salg og langsigtet samarbejdsrelation i
forhold til jobcenterets behov.

Det gode kundemgde

Selve afviklingen af kundemedet starter med forberedelsen. En
god forberedelse er forudsetningen for at man lykkes med et
“salg”/”aftale”. P4 modulet gennemgds og droftes kundeme-
dets faser, og hvordan den enkelte model i praksis kan mestre
faserne: Forberedelse, samtalen, aftrak, administration og

registrering.

Meadebooking og modeledelse

Den telefoniske kontakt er vasentlig for alle virksomhedskon-
sulenter og sarligt for de konsulenter, der leverer den opse-
gende og kanvasbaserede indsats, er telefonen det afgerende
redskab. Langt de fleste virksomhedskonsulenter har bide stor
erfaring med den telefoniske kontakt og legger stor energi i at
udvikle virksomhedsnetverk, etablere konkrete jobdbninger
mm. P4 trods af dette er der mange, der har det svart med
sékaldt “kold kanvas”, fordi man dels er bekymret for risikoen
for en ren afvisning og dels mangler en metodik i sin tilgang,
der gor opgaven mere hdndterbar i det daglige. Omdrejnings-
punkeet for god erhvervsservice er, at jobcentret er i en erlig
og lebende dialog med virksomhederne. Alene derfor er den
opsegende virksomhedskontake s afgerende. Vi starter derfor
med en kort gennemgang af de fem faser i den telefoniske
virksomhedskontakt, hvor vi med afset i udleverede ringeguide
og hindbog til virksomhedskonsulenter indrammer faserne
(8bning, analyse, svar p4 indvendinger, forslag til losninger og
afslutning). Faserne kobler sig ligeledes til BALA-modellen
(Behov — Accept — Lasning — Accept). I forlengelse heraf ud-
arbejder konsulenterne deres egen ringemanual, hvor der gives
forslag og input til introformuleringer til dbningsfasen samt
standardformuleringer til de ovrige faser. I tilleg til ringegui-
den udarbejdes en indvendingsbank, som konsulenterne kan
benytte i deres opsegende arbejde over for virksomhederne.
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KOMPETENCEUDVIKLINGSMODULER

Hvilke har modtageren?
Hvad er arsagen?

Indvendinger <

Undgéa?
Hvordan Reducere antallet?

Behandle?

€ Beslutning D

Behov
A

@nsker og
problemer

Hvilke har modtageren?

Hvilke kan modtageren f&?
Hvad er arsagen?

Hvilke udbyttemuligheder?

Hvilke konsekvenser?

Hvordan

\J
Leering

> Accept

opfyldes enskerne?

loses problemerne?
undgéas problemerne?

reduceres mulighederne for
at problemerne opstar?

reduceres problemernes omfang?

Makkerpar til sparring

For ydertligere at forankre leering fra undervisningsdagene og
understotte videndeling og dermed god virksomhedsbetjening
anbefaler Marselisborg at der laves makkerpar til sparring og

supervision pa virksomhedsmedet. Deltagerne vil blive in-

strueret i, hvordan de kan give hinanden kollegial supervision

mellem undervisningsdagene og i deres hverdag. Hensigten er,
at deltagerne fir indarbejdet kursusdagenes lering og redskaber

Dagens sidste punkt er udlevering af hjemmeopgave.

11
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MODUL 3: Det gode match

Modulet bestar af op til 3 undervisningsdage og tilferer del-
tagerne viden om og treening i redskaber og metoder, der kan
understotte virksomhedssamarbejdet og —indsatsen gennem et
godt match. Men fordi borgerne har forskellige behov og for-
udsztninger, er der ogsd forskellige discipliner omkring et vel-
lykket match mellem borger og virksomhed, som kan involvere
forskellige medarbejdere. Erfaringsmassigt er der behov for at
differentiere mellem borgere, som:

e Dag I: Kan matche jobordrer

e Dag 2: Har behov for en hindholdt indsats i ft. at matche
en virksomhedsrettet indsats

* Dag 3: Har behov for stotte til fastholdelse i fm. sygemel-
ding

P4 dagene vil nogle opleg og dreftelser g& igen, men i forskel-
lig udformning tilpasset de skitserede malgrupper.

Kort rammeseetning pa alle dage

Indledningsvis trekkes pa alle dage en rod trdd tilbage til mo-
dul I’s dreftelser omkring betydningen og konsekvenserne af
reformsporet for serligt den virksomhedsvendte indsats. Bag-
grunden herfor er, at der er en betydelig holdningsmassig og
kulturel udfordring i at realisere den feelles politiske og forvalt-
ningsmessige malsetning om, at alle ledige (og virksomheder)
kan profitere af en virksomhedsvendt indsats. Grundleggende
handler det derfor ogsd om, at den professionelle bade ter, vil
og kan lave gode match for alle ledige i en virksomhedsvendt
indsats. Det handler om at sztte fokus pa ressourcer i stedet for
barrierer samt sikre den fornedne forventningsafstemning med
bide borger og virksomhed. Her knyttes igen an til BALA-mo-
dellen fra modul 2.

Modeller for match
A B C D
FOR BORGER
b
samtaler
Udsegning,
I I overlevering, —— EVYN[OG]

synliggerelse,
FOR VIRKSOMHED understgttelse mv.

Vi -
w ‘rfgr:?glids > Jobordre /

Vi skitserer fire grundleggende processer i det gode match.
Processerne vil fungere som omdrejningspunkt og reference-
punke for modulets opbygning, men indledningsvis presente-
res deltagerne for et konkret regneeksempel, der illustrerer de
umiddelbare gkonomiske konsekvenser ved fejlmatch. Dernzst
uddybes vigtigheden af det gode match fra hhv. en borger-,
virksomheds- og jobcentervinkel og ikke mindst hvilke ele-
menter, der indgdr i et godt match: forventningsafstemning
med borger og/eller virksomhed, kendskab til virksomhedens

behov etc.

I forlengelse af dreftelserne omkring betydningen af det gode
match prasenteres deltagerne for tre modeller for match: 1)
Det ordrebaserede match, 2) det hindholdte match og 3)
understottelse af borgerens eget match med en virksomhed.
Styrker og svagheder for de respektive modeller diskuteres i
grupper og pa tvars af jobcentre og a-kasser med afsat i mél-

gruppen for den enkelte dag.

Undervisningsdag 1: Jobordrer,
rekrutteringspraktikker & substitution

Dag 1 sztter fokus pé etableringen af et godt match mellem
virksomhedernes behov for kvalificeret arbejdskraft og den
lediges kompetencer. Dagen har til hensigt at pracisere virk-
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somhedernes servicebehov og styrke deltagernes kompetencer
tl at kortlegge og impdekomme disse med de rette kandidater.
Samtidig skal deltagerne have redskaber og viden, der satter
dem i stand til at arbejde med substitution og vekst.

Viden om indhold i et godt match

Det er potentielt dyrt for en virksomhed at lave fejlrekrut-
teringer til ordinere stillinger. Derfor er en varig relation til
virksomhederne betinget af, at jobcenteret kan hjelpe med at
lave gode match. I undervisningen fokuseres indledningsvist
p4, hvilke faktorer der indgér i et godt match, og hvordan man

afdakker og bringer disse faktorer i spil.

En del af udfordringen er, at det kan vere svert at skaffe den
arbejdskraft, virksomhederne umiddelbart eftersporger. Derfor
er det vigtigt, at medarbejderne har gode metoder til at g ind i
forstaelsen af og sparringen om virksomhedens behov for ar-
bejdskraft. Vi underviser derfor i, hvordan deltagerne kommer
bag om stillingsbetegnelser og fastlaste billeder af behov, og i
stedet tager afset i hvilke muligheder der prasenterer sig i dia-
logen med virksomheden.

Deltagerne fores derfor igennem en guide til afdakning af
arbejdskraft og ikke-kendte behov for substitution, som de
efterfolgende kan preve af og give hinanden sparring pa i de
oprettede makkerpar.

Undervisningen binder samtidig ind i, hvordan opkvalificering
(herunder praktikker) bruges som en systematisk del af rekrut-
teringen og med afsat i virksomhedens konkrete behov for
kvalificeret arbejdskraft.

Den gode jobordre

Mange oplever, at det er svart at gore jobdbninger synlige
bredt og samtidig have en effektiv jobformidling. Det skyldes
dels en usikkerhed om, hvad en god jobordrer indeholder, og
en systematik for, hvordan ordren hindteres. Desvarre har det
ofte den konsekvens, at for f3 borgere kommer i spil i fm. ud-
sogningen til jobbet, eller at den enkelte virksomhedskonsulent
til tider holder jobordrene tet til kroppen.

Det giver mindre gode match!

Derfor arbejder vi pd dagen med, hvad en god jobordre inde-
holder for at kunne formidle den videre til bdde jobkonsulenter
og borgere, og hvordan jobordren kan hindteres for at sikre en

hurtig og effektiv udsegning og formidling til jobbet.

Borgers rolle i rekrutteringen

Det vil i sidste ende altid veere borger og virksomhed, som
afger hvorvide der er et match. Det er derfor vigtigt, at vi har
metoder til at klede borgeren pd i forhold til hvad borgerens
rolle er i formidlingen af det gode match. Vi underviser bide
i, hvordan vi kan vejlede og kleede borgeren pé forud for en
formidling, og vi introducerer forskellige tiltag, hvor vi kan
dbne deren for borgeren uden at lave en fuldtonet hdndholdt

indsats.

Undervisningsdag 2: Handholdt formidling

Dag 2 omhandler koblingen mellem virksomhedsservice og
borgerens behov for en virksomhedsrettet indsats som tree-
ningsbane mod job.

Det er i dag jobcentrets arbejde at udplacere og matche ledi-
ge og virksomheder uanset mélgruppe. Det afggrende i den
sammenhang er at have blik for den samlede rekrutterings- og
udplaceringsopgave, siledes hensynet til vitksomhedernes og
borgernes behov imgdekommes bedst muligt og ikke som to
forskellige og til dels modsatrettede storrelser. Det vil nemlig
ofte betyde, at man som medarbejder enten orienterer sig mest
mod den gode relation til virksomheden eller den gode relation

tl borger pd bekostning af den anden.

Viden om afhjaelpning af langtidsledighed og styrkelse
af jobmuligheder

Flere forhold har betydning for om en borger bliver langtidsle-
dig, men vi ved ogsd, hvornar det lykkes at bryde cirklen og gi
fra langtidsledighed til job via mélrettet virksomhedsindsats.
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MODUL 3: Det gode match

JOBPLANSHI W - — o) Marstinnere

Det er Marselisborgs erfaring, at der generelt ligger et poten-
tiale i at mélrette virksomhedspraktikker i den hindholdte
indsats — pé tveers af mélgrupper. Det kraever et klart formal,
aftaler om indhold samt opfelgning. Der undervises derfor

i ’ABC-jobsegningsstrategi”, som mange sagsbehandlere og
jobkonsulenter kender til, men som er mere nyt for virksom-
hedskonsulenterne. Pointen er, at ABC-jobsggningsstrategi
giver virksomhedskonsulenter og jobkonsulenter et felles afset
for at teenke i praktikmuligheder, der er rettet mod en samlet
plan. Dernast giver den virksomhedskonsulenten et afset for
at tilretteleegge det bedste match med en virksomhed.

Erfaringen er, at det er svert for borgere med behov for en
handholdt indsats at bevege sig vk fra barrierer og dermed
vk fra et mangelsprog og over i et ressourcesprog. Det svak-
ker motivationen og indskrenker borgerens muligheder for

at arbejde mod job, og det kommer bade til udtryk i samtaler
med jobkonsulenter og i samtaler og i virksomhedskonsu-
lentens arbejde med match, opfelgning og progression. I
undervisningen af ABC-jobsegningsstrategien fokuseres derfor
serligt pa oversettelse af CV til mulige jobfunktioner og tilsva-
rende af oversattelse af barrierer til skinebehov som forarbejdet
til et godt praktikmatch.

Progression i praktikforleb gennem ”laeringskontrakten”
Erfaringerne fra supervisioner og tidligere gennemforte kom-
petenceudviklingsforlgb har samtidig vist, at der ofte mangler
viden og metoder til at styrke progressionen i praktikforlgb.
Derfor gennemfores et serskilt punkt, hvor medarbejderne
bliver introduceret til systematikker og teknikker til at stotte
borgerne til at £ storre veerdi ud af virksomhedspraktikken og
dermed gge sandsynligheden for, at praktikken resulterer i en
efterfolgende ansattelse eller progression mod job.

Derfor underviser vi i "Leeringskontrakten” til mélretning og
understottelse af progression i praktikforlgb. Det er et afprovet
koncept, som Marselisborg har anvendt i en rakke pilotprojek-
ter om mélrettet virksomhedsindsats for flere forskellige mal-
grupper i jobcenteret. Konceptet sikrer, at bide virksomhedens
og borgerens blik for potentialet i praktikken er tydeliggjort
fra start, og binder samtidig bide borger og virksomhed op p4,
hvad der skal til for at opnd job/timer i ordinzr beskaftigelse,
efter praktikkens udleb.

LZERINGSKONTRAKT

B
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Metoder til malrettet opfalgning og videndeling

Et godt samarbejde omkring den hindholdte virksomhedsind-
sats kraever lobende videndeling og felles opfelgning mellem
virksomhedskonsulenter og jobkonsulenter. Derfor underviser
vi i metoder til at sikre en effektiv videndeling i bide den
enkelte sag, og i forhold til de arbejdsopgaver, man har. I den
sammenhzng tager vi afset i ABC-jobsggningsstrategien som
forlgber for en bestilling af en virksomhedsrettet indsats og i
Leringsaftalen som del af afrapporteringen pa forlgbet.

Undervisningsdag 3: Fastholdelsesindsatsen

P4 dag 3 rettes fokus pd metoder og redskaber, der kan bidrage
tl at styrke fastholdelsen. Dagen vil bl.a. omhandle, hvordan
ressourcevendte samtaler kan anvendes til at fremme borge-
rens motivation og fjerne modstand mod at blive fastholdt i
arbejde, samt hvordan jobcenterets service kan understotte
virksomhedens deltagelse i et samarbejde om fastholde af med-
arbejdere.

Udvidelse af jobmobilitet

En betydelig andel af sygemeldte vender tilbage til nye job-
funktioner eller brancher. Flere borgere kan derfor have behov
for at nytenke deres jobmuligheder. P& dagen introducerer vi
til, hvad der kendetegner jobmobilitet, og hvordan sygemeldte
ledige kan understottes i at tenke sine kompetencer og jobmu-
ligheder i et bredere perspektiv.

”Ressourcesprog”

Med ressourcesprog tuner vi ind pd, hvordan man italesetter
ressourcer frem for mangler, og hvordan man med simple
redskaber og teknikker kan fremme selvansvar, motivation og
kleede borgerne pa til enten at fastholdes i et eksisterende job
eller til et brancheskrift.

Modstandshandtering
Virksomhedskonsulenter meder til tider modstand, som del
af den forandringsproces borgeren gir igennem. Modstanden

kan f.eks. opstd, fordi borgeren frygter, om han/hun fortsat
kan lykkes i et job, har gkonomiske incitamenter til at opnd en
arbejdsskadeerstatning eller har svart ved at teenke i nye job-
muligheder m.m.

Vi vil her introducere til mider, hvorpd man kan italesatte

og vise accept overfor borgerens reaktioner, tanker og folelser,
og understotte borgeren i at imedega forandring og lere, at
handtere den frygt, som typisk er drsag til modstanden mod
en virksomhedsrettet indsats og fastholdelse i job. Vi taler i hoj
grad om samtalevaerktgjer, som bygger pa systemisk teori, og
anerkendende metode, og som understotter, at borgeren kan se
veerdi i den virksomhedsrettede indsats og hdndtere de forvent-
ninger, der viser sig undervejs i forlgbet.

Dialogredskaber til fastholdelse og virksomhedsservice
For mange borgere vil der vare reson i at ivarksette en fast-
holdelsesstrategi, s& borgeren bevarer kontakten til arbejdsplad-
sen og samtidig fir mulighed for at genvinde eller vedligeholde
sine kompetencer. Hvis bdde medarbejder og virksomhed
onsker at fortsztte anszttelsesforholdet, skal det afklares, hvilke
forudsetninger der skal opfyldes, for dette kan ske. Undervis-
ningen behandler siledes metoder og fastholdelsesverktgjer

tl at tage bl.a. den sveere samtale og andre redskaber, der kan
understotte en professionel og serviceminded dialog med virk-
somheden om fastholdelse af medarbejdere.
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MODUL 4: Traening 0g supervision

Ud over gode undervisningsdage og praksisnere redskaber er
trening og supervision med ekstern konsulent og sarligt kol-
legial sparring i hej grad en foranstaltning, der fremmer dels
leringen og dels implementeringen af metoderne og tilgangene
fra et uddannelsesforlgb. Formalet er at afmystificere salg, og
samtidig gere den opsegende kontake til en god oplevelse,
hvor den eksterne konsulent kan hjzlpe med tips og tricks tl,
hvordan kontakten og dialogen evt. kan forbedres, og hvad
virtksomhedskonsulenten skal vere serligt opmarksom pd — for
det kan vere svart at se, hvordan man selv virker overfor mod-

tageren i en salgsrelation.

Derfor indeholder modul 4 for det forste et forlgb, hvor de en-
kelte medarbejdere har mulighed for at f& treening og supervi-
sion i forhold til bide telefonkontakt og pé virksomhedsbesag
fra en virksomhedskonsulent fra Marselisborg.

Sidelgbende udvikler vi en sparringsmodel, der betyder, at
medarbejderne parvis skal deltage og give kollegial sparring pd
hinandens samtaler. Hertil udarbejdes og udleveres en guide.

Malsaetninger

Salgstreeningen vil som navnt styrke implementeringen af
uddannelsesforlobet, og samtidig vil vi gennem den kollegiale
sparringsmodel bringe en grad af samarbejde og gennemsigtig-
hed ind i den enkelte organisation samt pd tvers af organisati-

onerne.

Tilgang

Hver deltager modtager treening fra en virksomhedskonsulent
fra Marselisborg 1-2 gange. Treningen vil enten kunne afhol-
des i fm. individuelle virksomhedsbesog eller som halvdagsse-
minarer, hvor der laves telefonopkald og medebooking.

Dagene indledes med en felles briefing, hvor vores virksom-
hedskonsulenter presenterer sig selv, sztter rammen for dagen
og besvarer eventuelle spergsmal.

Efter en felles briefing begynder selve treeningen, som har
felgende struktur/opbygning:

1. Forberedelse og forventningsafstemning, hvor virksom-
hedskonsulenten forteller vores eksterne konsulent,
hvad malet for virksomhedskontakten/virksomhedsbe-
soget er, hvilke redskaber han/hun vil bruge, og hvad
han/hun tenker, at disse redskaber skal bidrage til

2. Dialog mellem virksomhedskonsulent og virksomhed,
hvor vores eksterne konsulent blot observerer dialogen
og tager noter

3. Efter dialogen fir virksomhedskonsulenten feedback fra
vores eksterne konsulent

Udvikling af kollegial sparringsmodel

Sidelgbende med undervisningsdagene i modul 2 udvikles der
en intern sparringsmodel, der betyder, at jobcentrene selv bli-
ver i stand til at fastholde og implementere de kompetencer og
den vidensbase, som forlebet vil give.

Modellen udvikles gennem felgende aktiviteter.

Instruktion i god sparring

For det forste vil der allerede pa forste undervisningsdag vere
afsat tid dl, at medarbejderne bliver instrueret i at give kollegial
sparring. Instruktionen vil dels indeholde dreftelser om, hvad
rollen som sparringspartner bestdr i, herunder serligt grenser
for rollen, samt konkret instruktion i rammen for sparringen.

Kollegiale makkerpar

Dernast og for det tredje dannes der kollegiale makkerpar, som
skal deltage og give sparring p4 hinandens virksomhedskontakt
og -dialog. Mélet er at skabe en refleksiv praksis og lering,

som rekker ud over Marselisborgs treeningsdage, hvorfor det er
afgorende at etablere en forpligtigende feedback-kultur, hvor
medarbejderne sparrer om sager indbyrdes og giver hinanden
sparring pd konkrete opkald og besog.
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FORANKRINGSMODULER

Kompetenceudviklingsforlgb giver mening, hvis de er godt ud-
fort, men samtidig stér det tydeligt, at effekten af uddannelse i
hoj grad henger sammen med, hvordan metoder og redskaber
bliver implementeret og forankret i de enkelte organisationer
og hos de enkelte medarbejdere.

Derfor er det relevant at stille folgende sporgsmal?:

*  Hvordan eger man transfer mellem undervisningen og
anvendelsen i praksis?

*  Hvordan bygger man videre pa det tillerte i kompetence-
udviklingsforlebet?

*  Hvordan fir man effekt ud af samarbejdet med virksomhe-
derne — og hvordan méler man denne effeke?

Som svar pa spergsmélene har Marselisborg god erfaring med
folgende forankringsmoduler:

*  Modul 5: Opfelgnings- og brush-up dage

*  Modul 6: Implementeringsforlob




>

MODUL 5: Opfelgnings- og bush-up dage

Hvorfor?

Efter kompetenceudviklingsforlgbets afslutning, overgir vi

fra et videns- og leeringsrum til et driftsrum, hvor det til tider
kan vere vanskeligt at anvende de tilleerte samtaleteknikker og
redskaber. Erfaringer viser desvarre, at man efter et udviklings-
forleb i nogen grad risikerer at forkaste det tillerte og falde
tilbage i vante teknikker og metoder, nér de nye teknikker og
redskaber endnu ikke er indarbejdet pa rygraden af den enkelte

radgiver.

Derfor kan man med fordel gennemfere et opfelgningsforlgb,
hvor der er fokus pa transfer fra videns- og leringsrummet til

den ofte travle og udfordrende hverdag. Det er med andre ord
nedvendigt at etablere en platform, hvor lering kan rodfestes.

Hvordan?

Jf. nedenstdende modul kan et opfolgningsforleb med fordel
opbygges i en kombination mellem inddragelse af ledere og
medarbejderne det gennemforte undervisningshold. Modellen
beskrives nedenfor.

Planlaegning med
ledelsen

Opfolgningsdag

Debriefing til ledelsen

A: Planlzegning med ledelsen

Der kan med fordel gennemfores et halvdagsmede med ledere,
som har haft medarbejdere med pa de enkelte hold. P4 medet
vil vi drefte opfattelse af, hvordan medarbejderne fir omsat
metoderne i dagligdagen, og hvor der med fordel kunne fore-
tages brush-up pd en efterfolgende opfelgningsdag. P4 medet
kan felgende sporgeramme anvendes:

e Status: Hvordan ser resultaterne ud nu? Og hvordan fore-
gér praksis i forhold til levering af virksomhedsservice og
den virksomhedsrettede indsats, samt anvendelse af red-
skaberne

e Viden: Hvad er det, der fungerer godt? Og hvorfor? Hvad
fungerer mindre godt? Hvorfor?

e Lering: Kan vi pd baggrund af vores viden kvalificere den
nuverende indsats? Kan vi systematisere denne leering, si
vi kan blive endnu bedre?

e Justering og tilpasning: Hvad skal vi gore anderledes?
Hvem skal @ndre noget? Hvad skal @ndres? Hvornér skal

det ®ndres?

Spergsmalene anvendes dels til at afgranse hvilke elementer,
redskaber og tilgange, som lederne vurderer vil vare serligt
relevante at inddrage pé opfelgningsdagen, og dels som et re-
fleksionsrum for lederne.
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B: Opfelgningsdage pa undervisningsholdene

Vi gennemforer én opfolgningsdag pr. undervisningshold,
som vi dels baserer pa input fra lederdagen, men ogsd ud fra
en mailbaseret survey, hvor medarbejderne har tilkendegivet
hvilke redskaber, metoder m.m. de serligt ensker indeholdt pd
en opfolgningsdag.

Udover brush-up legger Marselisborg op til at dagen indehol-
der

*  Rum til refleksion over egen praksis

e  Refleksion over hvilke redskaber fra kompetenceudvik-
lingsforlgbet, der giver mening for den enkelte og som er
implementeret

¢ Refleksion over hvilke redskaber man ensker at anvende

mere, og hvilke redskaber som det ikke giver mening at

anvende.

C: Debrifing til ledelsen

Gennem et statusnotat og/eller et halvdagsmede informeres
lederne om, hvilke redskaber der hhv. anvendes, hvilke der ikke
anvendes, og hvilke udfordringer medarbejderne har med at

f4 omsat de nye tilgange til driften. Dernast modtager lederne
vejledning til, hvordan de lobende kan spille en rolle, som i
gget grad understotter, at s§ meget som muligt indhold fra
kompetenceudviklingsforlebet bliver omsat til daglig praksis og
anvendelse, men ogsa vedbliver at veere omsat til driften over

tid.
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MODUL 6: Implementeringsforiob

Hvorfor?

Kompetenceudviklingen fokuserer primert pé at udvikle den
enkelte medarbejder og leders kompetencer i relation til egne
arbejdsopgaver. Der bliver saledes lagt op til en lering, som
fokuserer pd, hvordan den enkelte kan @ndre adfeerd i sin egen

praksis.

Hoyvis vi skal lykkes med at skabe en styrket effekt og dynamik
kan det vere relevant at se pa hvordan de tillerte kompetencer
bliver konkret oversat til en lokal praksis. Erfaringen er, at

der er stor forskel pd hvordan det enkelte jobcentre har grebet
beskaftigelsesreformen an, og da kompetenceudviklingen i
nogen tilfelde gennemfores pé tveers af jobcentre, vil der vere
forskellige rammer og udgangspunkter for at anvende metoder

og redskaber direkte i driften.

For at understotte en effektiv forankring af kompetencer og
leering er det derfor vigtigt, at tage specifikt afset i den lokale
kontekst, der gor sig geldende i det enkelte jobcenter samtidig
med at der tages afset i det felles leringsgrundlag som er etab-

leret som led i den allerede gennemforte kompetenceudvikling.

Hvordan?
Marselisborg har erfaringer med at opbygge forlgbet i tre faser,
som indledes med en lokal afdekning af behov/udfordringer

ift. forankring og implementering af nye kompetencer.

Fase 1: Lokal opstart

Implementeringsforlgbet indledes med et opstartsmede, hvor
der sker en afdekning af, hvilke temaer fra kompetenceud-
viklingsforlgbet, som sarligt bor veere i fokus i forlebet med
henblik p en effektiv implementering og forankring i det
enkelte jobcenter. P4 baggrund af opstartsmedet udvelges 2-3
faglige temaer, som bliver omdrejningspunktet for det videre
lokale forankringsforlgb. Temaerne udvelges blandt de centrale
temaer, som har veret i spil i det gennemforte kompetenceud-
viklingsprojekt og som samtidig er afgerende for virksomheds-
indsatsens resultatskabelse i det enkelte jobcenter.

Senviceleverancer Fasllesfaglig platform
til virksomheder
Virksomhedskontakt Arbejdsmarked —
i praksis vidensdeling pé tveers
Det interne De gode match —
samarbejde i jobcentret ordrer og udplacering

Lokal kompetenceudvikling
for medarbejdere og team

Konsulentens
redskaber,

metoder og it

Der er sledes bdde mulighed for at arbejde med temaerne ud
fra et onske om at implementere konkrete metoder og redska-
ber fra kompetenceudviklingsforlgbet, og samtidig mulighed
for at videreudvikle pi metoder og redskaber inden for det
valgte tema. Jobcentrene er siledes ikke bundet af, at det kun
er allerede gennemggede metoder og redskaber, hvis det enkelte
jobcenter vurderer, at der er behov for andre tiltag for at styrke

virksomhedsservicen og —indsatsen.
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FORANKRINGSMODULER

Fase 2: Lokal tilpasning og implementering

I den lokale implementering gennemfores forst 1 udviklings-
workshop med fokus pé at tilpasse og udarbejde redskaber
fra kompetenceudviklingsforlgbet. Formdlet er at sikre, at de
redskaber og metoder der undervises i er tilpasset de lokale
rammer og dermed medarbejdernes mulighed for at anvende
redskaberne i deres opgavelgsning. Dernest atholdes 1-2 im-
plementeringsdage med fokus pa treening og anvendelse af de
tilpassede redskaber i forhold til medarbejderens arbejdsopga-

VEr.

Eksempel pa lokalt kompetenceudviklingsforlgh

Som eksempel kan et jobcenter have et konkret behov for at
arbejde videre med at fi mere effekt ud af udplacering af bor-
gere i en virksomhedsrettet indsats. For at opnd dette oplever
jobcenteret et behov for at kompetenceudvikle inden for fol-
gende temaer:

*  Det gode match (jobcenteret oplever et behov for, at
match i udplaceringer i hgjere grad tilretteleegges ud fra,
hvor der er kommende realistiske og afgrnsede arbejds-
opgaver, der kan matche malgruppen)

*  Virksomhedskontakt i praksis (jobcenteret oplever behov
for, at ressourcerne i vitksomhedsservice i hojere grad mél-
rettes til de virksomheder, som vil et jobrettet samarbejde
om jobcenterets mélgrupper for udplacering)

*  Det interne samarbejde i jobcenteret (jobcenteret oplever
et behov for en sterkere kobling mellem jobkonsulentens
afdekning af borger og virksomhedskonsulentens match
med en virksomhedsrettet indsats, samt en entydig place-
ring af ansvaret for virksomhedskontakten for, under og
efter udplaceringen)

For at kunne gennemfore den gnskede kompetenceudvikling er
der behov for at tilpasse og videreudvikle nogle af de metoder
og varktejer, der er arbejdet med i kompetenceudviklingsforle-
bet. Nu skitseres et eksempel pa, hvordan dette kan hdndteres
lokalt pa 1 udviklingsworkshop og 2 implementeringsdage.

Figur 2, eksempel pa lokal forankring

UDVIKLINGSWORKSHOP

v—

e Klargering af ansvars- og opgavefordeling

e Udarbejdelse af flow-beskrivelse for malrettet udpla-
cering af borgere

e Udarbejdelse af kontaktstrategi til opsegning af virk-
somheder mhp. sterre effekt af udplaceringer

IMPLEMENTERINGSDAG 1

v—

e Formidling af kompetenceprofiler

e Undervisning i de tilpassede arbejdsgange

e Undervisning i handtering af samarbejdsflader og un-
derstattende redskaber til en mere malrettet udplace-
ring af borgere fx brug af laeringskontrakter

IMPLEMENTERINGSDAG 2

v—

e Formidling af den nye kontaktstrategi

e Undervisning i systematisk brug af kundesegmenter i
den ops@gende virksomhedskontakt

e Undervisning i forberedelse og gennemforelse af
kontakten til den valgte type virksomhed
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MODUL 6: Implementeringsforiob

Udviklingsworkshop:

Eksempel: Kompetenceudviklingsforlebet har fiet et jobcenter
tl ac stille skarpere pd, hvilke opgaver der fremadrettet skal va-
retages af hhv. virksomhedskonsulenter og jobkonsulenter, og
hvilke kompetencekrav det stiller til de pigeldende medarbej-
dere, for at der ikke sker en opgaveglidning og usikkerhed om,
hvordan medarbejdergrupperne supplerer hinanden i arbejdet.
Som en del af rammen for at kunne lofte kompetenceniveauet
udarbejdes pd workshoppen en kompetenceprofil for hhv.
jobkonsulenter og virksomhedskonsulenter med angivelse af,
hvilke opgaver der lgses af hvem, samt hvilke kompetencer
det krever. Samtidig udarbejdes en flow-beskrivelse, siledes
der sikres en effektiv leveringskede omkring udplacering med
angivelse af, hvilke trin der indgr i processen, hvem der loser
hvilke opgaver, og under hvilke krav (fx anvendelse af bestemte

skabeloner mv.).

Jobcenteret er ogsd blevet bevidst om, at der ikke er en strategi
for, hvilke virksomheder de opseger og til hvilke malgrupper,
hvilket kan give en lav effekt i forhold til de anvendte ressour-
cer i den opsegende indsats. En raekke virksomhedsundersogel-
ser peger pd et stort potentiale i at tenke i "kundesegmenter”,
dvs. hvilke typer af virksomheder jobcenteret vil prioritere

at samarbejde med omkring en mélrettet udplacering i virk-
somhedsrettede indsatser. P4 den anden del af workshoppen
udarbejdes derfor en kontakestrategi ift. udvelgelse af hvilke
virksomheder jobcenteret vil prioritere i den opsegende indsats
(brancher og medarbejdertyper), og en tilhgrende bespgsplan
(hvem opseger virksomhederne, hvornar opseges virksomhe-
derne, og hvordan opseges virksomhederne).

Udviklingsworkshoppen tilretteleegges siledes inddragelse af
medarbejdere og ledere i sig selv ogsd medferer en kompe-
tenceudvikling og samtidig sikrer et ejerskab til efterfolgende
anvendelse af redskaberne.

Implementeringsdage

P4 den skitserede dag 2 fokuseres pd, hvordan specifikke bran-
cher eller typer af vitksomheder kontaktes, hvordan specifikke
mélgrupper "szlges/prasenteres”, og hvad det kraver af forbe-
redelse og efterbehandling for den enkelte virksomhedskonsu-
lent.

Dernast kan der pa dagen implementeres brug af effektive
tavlemeder, brug af makkerpar eller andre kilder til intern ko-
ordinering som kan understotte, at medarbejderne indplacerer
og udvalger virksomheder i det rette "kundesegment” og der-
med opndr en hejere “hit-rate” pd bade deres besog, match og

afgang til job i virksomhedsindsatserne.

Fase 3: Debriefing til ledelsen og opfelgningsplan
Gennem et statusnotat og/eller et halvdagsmede leegges en
opfelgningsplan for, hvordan lederen fortsat kan sikre en for-
ankring og udvikling af den opnéede lering. I opfelgningspla-
nen indgir en vejledning i, hvordan lederen Igbende kan spille
en rolle, som i get grad understotter, at s meget som muligt
indhold fra kompetenceudviklingsforlgbet bliver omsat til dag-
lig praksis og anvendelse, men ogsa vedbliver at vare omsat til
driften over tid.
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UDVIKLING-KOMPETENCE-VIDEN

.) Marselisborg

Marselisborg - Center for Udvikling, Kompetence & Viden

Marselisborg er en privat videns- og konsulentvirksomhed, der siden 2001 har arbejdet pa at understette udviklingen og driften af den
offentlige sektor. Marselisborg er specialiseret i at udfere analyser samt forandrings- og udviklingsopgaver for staten, kommunerne og
private virksomheder. Marselisborg arbejder inden for beskeeftigelsesomradet og den sociale sektor.

Vi udvikler indsatsen pa et strategisk, operationelt og driftsmaessigt niveau i samarbejde med ministerier, styrelser, kommuner, jobcen-
tre og deres samarbejdspartnere. Marselisborgs Igsninger bygger pa erfaring og viden, der er udviklet og afprevet i teet samarbejde
med vores kunder. Samtidig udvikler vi nye metoder i Marselisborgs egne driftsenheder, hvor vi omsaetter viden til implementerbare
produkter.

Besog os pa www.marselisborg.org




