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Faglighed som fundament i beskaftigelsesindsatsen

Beskaeftigelsesreformen Mere vaerdighed, starre frihed og faerre regler markerer et skifte i rammerne for den
kommunale beskaeftigelsesindsats. Fra et fokus pa proceskrav og standardiserede kontaktforlgb bevasger vi os
mod en indsats, der betoner lokal frihed, individuelt tilpassede lgsninger og tillid til medarbejdernes faglighed og
demmekraft. Det kraever et nyt feelles sprog for, hvad beskaftigelsesfaglighed er og hvilke kompetencer, der skal
veere til stede, for at reformens intentioner kan omsaettes til praksis med effekt for borgere og det lokale
arbejdsmarked.

Projektet Faglighed i beskaeftigelsesindsatsen, ivaerksat i regi af Fremfaerd som et samarbejde mellem KL, Dansk
Socialradgiverforening og HK Kommunal, har til formal at skabe denne falles forstaelse. Malet er at bidrage til
et nuanceret og operationelt kompetencegrundlag, som kan anvendes pa tvaers af kommuner - bade til
strategisk kompetenceudvikling, som pejlemaerker for organisatoriske prioriteringer og til faglig kritisk
refleksion.

Materialet stiller skarpt pa faglighed i beskaeftigelsesindsatsen og de kompetencer, der skal udggre fundamentet
for en indsats, som skaber progression for borgere og vaerdi for virksomheder. Vi har identificeret seks centrale
videns- og kompetencefelter, der tilsammen beskriver den viden og de kompetencer, som er ngdvendige for at
skabe kvalitet og helhed i indsatsen. Det er vigtigt at fastholde, at fagligheden ikke star alene, men folder sig ud
i samspil med ledelse, organisatoriske koblinger og strategiske prioriteringer, som tilsammen satter retning og
tempo for indfrielsen af beskaeftigelsesreformens muligheder.

Pa naeste side fremgar en lasevejledning og naermere introduktion til anvendelsen af materialet.



, Laesevejledning og begrebsafklaring




Laesevejledning

Materialet giver et samlet billede af beskaftigelsesfagligheden i lyset af
reformens fokus pa starre lokal frihed og fagligt handlerum. Omdrejningspunktet
er seks videns- og kompetencefelter, som tilsammen udger rammen for, hvilken
viden og hvilke kompetencer medarbejdere skal besidde for at sikre kvalitet og
sammenhang i indsatsen.

Hvert felt beskrives pa to niveauer:

* Grundlaeggende niveau, som alle medarbejdere forventes at mestre.

* Specialiseret niveau, som kun nogle medarbejdere besidder,
og som understatter faglig fordybelse, udvikling og behovet for arbejdsdeling,
der folger af opgavekompleksiteten.

Materialet kan anvendes pa flere mader:

« Pa medarbejderniveau bruges det til at drafte egen praksis, identificere
styrker og udviklingsbehov samt som afsaet for laering og efteruddannelse.

« Pa team- og organisationsniveau bruges det til at kortlaegge samlede styrker,
ressourcepersoner og kompetencehuller - og dermed understgtte strategisk
kompetenceudvikling og organisering af indsatsen.

* | dialog med uddannelsesudbydere bruges det som faelles sprog og
pejlemaerke for, hvad beskaeftigelsesfagligheden indebaerer, og hvordan den
skal udvikles fremover.

Sadan er materialet opbygget:

Side 5: Introduktion til begrebet ‘beskaeftigelsesfaglighed’.

Side 6-21: Praesentation af de seks videns- og kompetencefelter
med eksempler pa kompetencer pa grundlaeggende og specialiseret
niveau for hvert felt. Eksemplerne er taenkt som inspiration og
udgangspunkt, der kan tilpasses lokale forhold og prioriteringer -
ikke som en udtemmende liste.

Side 22-25: Beskrivelse af, hvordan videns- og kompetencefelterne
kan udfoldes i praksis og har sit udtryk i tre dimensioner: En
praktisk, refleksiv og relationel.

Side 26-30: Praesentation af, hvordan tilgangen kan understgtte
strategisk kompetenceudvikling.

Side 31: Anvendt litteratur til beskrivelse af

beskaeftigelsesfaglighed. Derudover findes en liste over
deltagerkommuner samt fglgegruppens sammensastning.
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Beskaeftigelsesfaglighed - en afklaring af begrebet

| det folgende anvender vi beskaeftigelsesfaglighed som det gennemgaende
begreb. Der findes imidlertid ikke en entydig og bredt accepteret definition af
begrebet. Det bruges forskelligt - bade i praksis og i forskningen.!

| vores anvendelse forstar vi beskaeftigelsesfaglighed i sammenhaeng til
medarbejdere, der arbejder udferende med at skabe progression og finde
lgsninger i samarbejde med borgeren og det lokale arbejdsmarked og i taet
koordinering med kolleger. Det indebaerer at matche borgere med lokale
arbejdsmarkedsbehov ved at stotte borgere i at komme taettere pa job og
hjaelpe virksomhederne med rekruttering, fastholdelse og opkvalificering.?:3

Jobfunktioner og roller

Beskaeftigelsesindsatsen har historisk vaeret praeget af stor variation i hvilke
roller og titler, der indgar - fra myndighedssagsbehandler og virksomheds-
konsulent til radgiver og mentor. Nogle steder har man arbejdet skarpt
funktionsopdelt, andre steder med kombinerede stillinger, hvor samme
medarbejder fx handterer myndighedsopgaver, virksomhedsrettet indsats og
socialfaglig statte.

Udgangspunktet i det videre materiale er, at beskaeftigelsesfagligheden
forudsaetter en bred grundfaglighed hos alle medarbejdere, som derfor skal
besidde viden og mestre kompetencer inden for alle seks beskrevne videns- og
kompetencefelter.

\

Frontlinjefaglighed som teoretisk afsat

Anvendelsen af begrebet beskaftigelsesfaglighed traskker teoretisk pa traditionen
for street-level bureaucracy, der beskriver fagligheden som en frontlinje-
faglighed. | traditionen fungerer medarbejdere som mediatorer, der omsaetter
statens politik og organisationens mal til konkrete mader med borgeren og
virksomheder.#> Traditionen er relevant i sammenhaeng til at skabe et faelles
sprog for, hvad beskaeftigelsesfaglighed er, fordi den synligger arbejdet med at
implementere politik i praksis og tilfgrer en vigtig dimension til at omsaette
reformens intentioner med effekt for borgere og det lokale arbejdsmarked.

Tvaergaende praksisfaglighed

Flere forskere beskriver beskaeftigelsesmedarbejdere som professionals without a
profession.® Det afspejler, at beskaeftigelsesfaglighed ikke er forankret i en enkelt
professions traditioner. Fagligheden er i stedet grundet i en faelles opgave-
forstaelse, metodeanvendelse og kompetenceudvikling, som lgbende skal styrkes
og forankres i den kommunale praksis.

Beskaeftigelsesfaglighed kan dermed forstas som en tvaergaende praksisfaglighed,
der raekker ud over enkeltprofessioners traditioner. Netop derfor fungerer
materialet som en lgftestang for alle tre dele: Det tydeligger, hvad der
kendetegner kerneopgaven, hvordan den omsaettes i praksis, og hvordan
medarbejdernes kompetencer kan styrkes og udvikles fremadrettet.
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Reformens betydning for beskaeftigelsesfagligheden

Fokus pa starre lokal frihed og fagligt handlerum andrer praemisserne for beskaeftigelsesfagligheden.

Faglig dsmmekraft som kompas

Fordringen til at tilrettelaegge den jobrettede indsats efter lokale forhold og den enkelte ledige betoner
faglig demmekraft som en central kompetence. Det handler om at kunne analysere muligheder, afveje
konsekvenser og vaelge den tilgang, der giver starst effekt i den konkrete situation.

Hvor faste procedurer tidligere i hgjere grad fungerede som ‘skinner’, skal medarbejderen nu i
sterre grad navigere med faglig demmekraft som ‘kompas’. Det kraever kritisk refleksion over

praksis, en systematisk og lebende tilgang til laering og tilpasning savel som samarbejde og
sparring pa tvaers af fagligheder og organisatoriske stasteder.

En faglighed med bredde og dybde

Rollen som beskaeftigelsesmedarbejder bliver dermed mere helhedsorienteret og
kalder pa bade bredde og dybde: Bredde til at traeffe begrundede valg med afsaet
i den konkrete situation og dybde i form af specialiseret viden, som kan traekkes
ind, nar behovet opstar.

Balancen mellem bredde og dybde i opgavelasningen skal afspejles i
beskaeftigelsesfagligheden, sa alle medarbejdere har et bredt fagligt fundament
og samtidig adgang til specialiseret viden, der understatter progression og sikrer
kvalitet i komplekse forlab.

| det folgende introducerer vi seks videns- og kompetencefelter. Hvert felt daekker
et omrade, hvor medarbejdere har behov for sarlig indsigt og faerdigheder, og
tilsammen udger de den samlede kompasskive, som indsatsen skal navigere efter.



Introduktion til de 6 videns- og kompetencefelter

De seks videns- og kompetencefelter udggr tilsammen rammen for
beskaeftigelsesfagligheden. Felterne er ikke nye i beskaeftigelsesindsatsen,
men reformen forskyder tyngdepunkterne. Fremover bliver det fx
centralt, at medarbejdere kan anvende digitale redskaber aktivt i
indsatsen og skabe fleksible og baeredygtige l@sninger i samarbejde med
bade virksomheder og civilsamfundsaktgrer for at styrke borgernes
muligheder for deltagelse.

Videns- og kompetencefelterne tager afsaet i udkastet til den kommende
lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats og er kvalificeret gennem bade
forskning og praksis. Grundlaget bygger pa en omfattende desk research af
eksisterende viden samt input fra fokusgruppeinterviews med 11
kommuner og draftelser i en falgegruppe for ‘Faglighed i beskaeftigelses-
indsatsen’.*

Pa den baggrund har vi identificeret de omrader, hvor medarbejdere skal
have et feelles fagligt fundament for at sikre kvalitet, progression og
sammenhaeng i indsatsen. De seks felter repraesenterer dermed en faelles
forstaelsesramme uanset organisatorisk placering, malgruppefokus eller
lokale forhold.

Til hajre er felterne beskrevet i overskriftsform. Hvert videns- og
kompetencefelt udfoldes efterfalgende i selvstandige afsnit.

* Se oversigt over deltagerkommuner i fokusgrupperne, falgegruppemedlemmer
og udvalgte litteraturreferencer pa side 32.

De seks felter omfatter:

+ Arbejdsmarked & Uddannelse: Evnen til at arbejde efterspargsels-
orienteret ud fra viden om nationale, regionale og lokale erhvervs- og
arbejdsmarkedsstrukturer - herunder branchespecifikke muligheder og
krav.

* Lov & Myndighed: Evnen til at omsaette lovgivningen til l@sninger, der
overholder lovens krav og understatter progression i det enkelte forlab.

« IT & Digital: Evnen til at anvende digitale redskaber som en integreret del
af indsatsen i mgdet med virksomheder og borgere.

» Borgernare Metoder & Virkning: Evnen til at tilpasse indsatsen og skabe
ejerskab i samarbejdet med borgeren baseret pa fagligt skan og
dokumenteret viden om effekt.

» Virksomhedsvendte Metoder & Virkning: Evnen til at omsatte viden om
arbejdsmarkedstendenser og lokale styrkepositioner til baeredygtige
match.

* Netvaerk & Facilitering: Evnen til at samarbejde og skabe fremdrift om
feelles lasninger pa tvaers af aktgrer og sektorer.
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Grundlaeggende og specialiseret niveau
indenfor videns- og kompetencefelterne

Udgangspunktet er, at alle medarbejdere skal have et falles

grundniveau af viden og kompetencer inden for hvert felt for at kunne VIDENS- OG KOMPETENCEFELTER
udeve faglig demmekraft. Samtidig er det en styrke, at der i

organiseringen af indsatsen findes forskelle i dybdekompetencer for at

imgdekomme behovet for bade bredde og dybde i opgavelasningen. ARBEJDSMARKED & LOV &
UDDANNELSE ® MYNDIGHED

Derfor beskrives hvert felt pa to niveauer:

Et grundlaeggende niveau, som alle medarbejdere forventes at
bestride.

DE6

NET/ARK & FACILITERING @— FoLToR —@® IT&DIGITAL

Et specialiseret niveau, som kun nogle medarbejdere besidder,
og som understoatter faglig fordybelse, udvikling og behovet for
arbejdsdeling, der folger af opgavekompleksiteten.

De folgende sider udfolder de seks felter med eksempler pa viden

og kompetencer pa bade grundlaggende og specialiseret niveau. VIRKSOMHEDSVENDTE BORGERN/RE
METODER & VIRKNING METODER & VIRKNING

’% — GRUNDLZAGGENDE NIVEAU ’\

Eksemplerne skal ses som et faelles udgangspunkt for beskaeftigelses-
fagligheden - ikke som en udtemmende liste. Kommunerne kan tilpasse og

videreudvikle felterne, fx ved at aendre balancen mellem grundlaeggende
og specialiseret niveau eller tilfgje punkter, sa rammerne bliver SPECIALISERET NIVEAU —( )
fyldestggrende og operationelle i den lokale praksis. /

Felterne skal derfor ses som en fleksibel ramme, der kan tilpasses de
behov og prioriteringer, som kendetegner den enkelte kommune.
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ARBEJDSMARKED &
UDDANNELSE




ARBEJDSMARKED & UDDANNELSE som videns- og

kompetencefelt er defineret ved evnen til at forsta og navigere i
arbejdsmarkedets bevaegelser og bruge det aktivt i
beskaeftigelsesindsatsen. Formalet er at bidrage til et velfungerende
arbejdsmarked ved bade at styrke lediges adgang til job og
uddannelse samt bista virksomhederne gennem rekruttering,
fastholdelse og opkvalificering.

Medarbejdere skal kunne koble viden om vakstomrader og lokale
styrker med borgernes kompetencer - fx inden for gren omstilling,
digitalisering eller velfaerdssektoren - og omsaette indsigt til
lesninger, der skaber udvikling for borgere og vaerdi for
virksomheder.

Det kraever indsigt i arbejdsmarkedets struktur, brancher og
kompetencekrav. Samtidig skal man have forstaelse for, hvordan
beskaftigelsessystemets virkemidler og viden om ordinaer
uddannelse samt voksen- og videreuddannelse kan bringes i spil for
at skabe varige match mellem ledige og virksomheder.

Til hajre gives eksempler pa, hvordan videns- og kompetence-
feltet kan komme til udtryk pa et grundlceggende og
specialiseret niveau.

GRUNDLZAGGENDE NIVEAU (alle medarbejdere forventes at kunne dette)

« Har indsigt i vaekst- og mangelomrader og bruger den viden til at pege pa lokale
job- og uddannelsesmuligheder.

« Forstar branchernes logikker, rekrutteringsveje og krav til kvalifikationer.

» Kender uddannelses- og opkvalificeringsmuligheder i beskaftigelsesindsatsen og
anvender dem i dialogen med borgere og virksomheder.

» Kender regler for varsling og afskedigelser og kan bidrage til en koordineret
indsats.

» Har overblik over relevante aktarer, projekter og indsatser i arbejdskraft-
oplandet.

» Bruger viden om arbejdsmarkedets efterspargsel og tendenser aktivt i samtaler
om progression mod job og uddannelse.

SPECIALISERET NIVEAU (medarbejdere med dybdekompetence pa feltet)

+ Har indgaende kendskab til brancher, erhvervstendenser og megatrends - fx gren
omstilling, demografi og digitalisering - og omsaetter denne viden i samarbejdet
med virksomheder.

» Samarbejder med virksomheder om rekruttering, fastholdelse og opkvalificering
af arbejdskraft.

* Omsaetter analyser og data om arbejdsmarkedet til beslutningsgrundlag for
kolleger, ledelse og samarbejdspartnere.

+ Radgiver kolleger og ledelse om koblingen mellem uddannelsesmuligheder,
kvalifikationsbehov og arbejdsmarkedets udvikling.

+ Bidrager til organisatorisk laering og udvikling gennem deling af viden, erfaringer
og resultater fra virksomhedsrettede indsatser.
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LOV & MYNDIGHED handler om evnen til at navigere i

lovgivningen, der bade understgtter progression i den enkelte
borgers forlab mod job og sikrer borgerens retssikkerhed. Det kraever
forstaelse for bade reglerne og intentionerne bag dem - og for,
hvordan lovgivningen kan anvendes fleksibelt og helhedsorienteret i
samarbejde med borgere, virksomheder og gvrige akterer.

| praksis handler det om at kunne bruge sit faglige skon til at
omsaette lovgivningens rammer til lgsninger, der bade overholder
lovens krav og understatter borgerens vej mod job, uddannelse eller
anden selvforsgrgelse. Retssikkerheden sikres gennem
gennemsigtighed, ligebehandling og klare, forstaelige begrundelser
for de beslutninger, der traeffes.

Feltet forudsaetter, at medarbejdere kan anvende love og regler til
at traeffe afggrelser inden for deres kompetenceomrade, udgve
myndighed med respekt og demmekraft, og kommunikere
beslutninger klart - bade skriftligt og mundtligt. Samtidig skal de
kunne indga i helhedsorienterede forlagb, hvor juridisk forstaelse og
faglig vurdering bringes i spil sammen med sociale,
uddannelsesmaessige og arbejdsmarkedsmaessige hensyn

Til hajre gives eksempler pa, hvordan videns- og kompetence-
feltet kan komme til udtryk pa et grundlaeggende og
specialiseret niveau.

GRUNDLAGGENDE NIVEAU (alle medarbejdere forventes at kunne dette)

+ Kender beskaftigelseslovgivningen og de centrale regler - herunder de
forvaltningsretlige principper og retssikkerhedsloven.

» Anvender love og regler korrekt i den daglige praksis og traeffer afggrelser inden
for eget kompetenceomrade.

+ Udaver fagligt sken inden for lovens rammer og lokale politiske retningslinjer, sa
beslutninger traeffes abent og forstaeligt.

« Kommunikerer afgarelser klart - bade skriftligt og mundtligt - i overensstemmelse
med god forvaltningsskik.

+ Handler bevidst i myndighedsrollen og kan identificere og handtere
retssikkerhedsmaessige dilemmaer, fx ligebehandling og proportionalitet.

SPECIALISERET NIVEAU (medarbejdere med dybdekompetence pa feltet)

+ Indgaende viden om fx beskaeftigelseslovgivningen, sygedagpengeloven, afklaring
til fleksjob og fartidspension.

+ Radgiver kolleger og ledelse i komplekse sager, hvor der er behov for indsatser pa
tvaers af beskaeftigelses-, social- og sundhedsomradet.

« Kvalitetssikrer afgarelser med fokus pa hjemmelsgrundlag, retlig argumentation
og gennemsigtighed.

» Navigerer sikkert i samspillet mellem national lovgivning, kommunale
retningslinjer og lokale prioriteringer.

» Bidrager til at udvikle organisationens praksis for myndighedsudgvelse og brug af
fagligt skan.
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IT & DIGITAL



IT & DIGITAL som videns- og kompetencefelt handler om

evnen til at anvende og integrere digitale lgsninger som en
naturlig del af beskaftigelsesindsatsen - pa en made, der styrker
borgerens deltagelse, progression og retssikkerhed.

| praksis betyder det at kunne bruge digitale systemer og
vaerktgjer til at understotte samarbejdet med borgere og
virksomheder, sikre tilgaengelighed og skabe sammenhaeng i
forlgbet - uden at nogen malgrupper udelukkes.

Det forudsaetter, at medarbejdere bade mestrer de digitale
redskaber og kan vurdere, hvornar digitale l@sninger gavner
borgerens udvikling.

Digitale kompetencer handler derfor ikke kun om teknik, men om
at anvende teknologien fagligt og etisk forsvarligt til at styrke
kvaliteten i indsatsen og skabe lige adgang til beskaeftigelse.

Til hajre gives eksempler pa, hvordan videns- og kompetence-
feltet kan komme til udtryk pa et grundleeggende og
specialiseret niveau.

\

GRUNDLAGGENDE NIVEAU (alle medarbejdere forventes at kunne dette)

Anvender fagsystemer systematisk i sagsbehandlingen og til at skabe overblik over
borgeres situation.

Gennemfarer virtuelle samtaler med borgere pa en made, der skaber tillid og
engagement, fx gennem bevidst brug af stemme, tone og kropssprog

Benytter digitale redskaber til at understgtte samarbejdet med borgere med blik
for deres digitale kompetencer og behov.

Understatter borgere i brugen af digitale redskaber, der understatter jobsagningen.

SPECIALISERET NIVEAU (medarbejdere med dybdekompetence pa feltet)

Anvender CRM-lgsninger til grundlag for professionel virksomhedsservice.

Udvikler og implementerer nye digitale redskaber og arbejdsgange, der ager
kvalitet og effektivitet i indsatsen.

Understeatter kolleger i brugen af fagsystemer og fungerer som intern
ressourceperson.

Folger og vurderer nye teknologier, fx sprogmodeller, med blik for deres
muligheder og begraensninger i beskaeftigelsesindsatsen.

Reflekterer kritisk over brugen af data og digitale lgsninger og radgiver om de
etiske og juridiske konsekvenser, fx ift. GDPR og retssikkerhed.
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BORGERNARE METODER &
VIRKNING




BORGERNARE METODER & VIRKNING som

videns- og kompetencefelt handler om evnen til at omsaette
beskaeftigelsesfaglig viden til individuel og meningsfuld praksis i
samarbejde med borgeren. Feltet bygger pa et jobrettet sigte,
hvor progression mod job og/eller uddannelse er den faelles
ramme for indsatsen.

Den borgernaere indsats tager afsaet i borgerens ressourcer og
forudsaetninger og udvikles gennem aktiv inddragelse, sa
borgeren oplever ejerskab for mal og retning. For nogle vil malet
vaere varig beskaftigelse; for andre kan det handle om fa timer,
praktik eller delmal, der gradvist bringer borgeren taettere pa
arbejdsmarkedet.

Feltet forudsaetter, at medarbejdere kan anvende og begrunde
faglige metoder og tilgange, der skaber progression - og lgbende
falge op pa deres virkning. Det indebaerer bade at male resultater
og at inddrage borgerens oplevelse af tilfredshed og mening.

Professionel demmekraft handler her om at balancere borgerens
perspektiv med dokumenteret viden om effekt, sa indsatsen bade
opleves relevant og farer til konkrete resultater.

Til hajre gives eksempler pa, hvordan videns- og kompetence-
feltet kan komme til udtryk pa et grundleeggende og
specialiseret niveau.

GRUNDLZAGGENDE NIVEAU (alle medarbejdere forventes at kunne dette)

Arbejder ressourcefokuseret og jobrettet med afsaet i borgerens potentiale og
afdakker bade barrierer og styrker som grundlag for indsatsen.

Vurderer behovet for indsatser og opfalgning i det enkelte forlgb og sikrer, at der
arbejdes systematisk med progression og virkning.

Anvender dokumenteret viden om effekt, metoder og redskaber, der styrker
borgerens muligheder for deltagelse pa arbejdsmarkedet og understatter ejerskab i
forlgbet.

Motiverer til uddannelses- og opkvalificeringsforlab, der matcher den enkeltes
forudsaetninger og kobler til brancher og jobomrader med efterspargsel.

Kender og anvender kompenserende ordninger som tekniske hjalpemidler,
mentorstatte, personlig assistance, fortrinsadgang og isbryderordningen.

Handterer modstand gennem konfliktforebyggende og -nedtrappende metoder.

SPECIALISERET NIVEAU (medarbejdere med dybdekompetence pa feltet)

Udvikler og implementerer evidensbaserede metoder, som tilpasses lokale behov og
strategiske prioriteringer, og sikrer systematisk anvendelse i organisationen.

Besidder indgaende viden om malgrupper, fx jobparate, udsatte unge og voksne,
borgere med funktionsnedsaettelser samt borgere med anden etnisk baggrund.

Bidrager til, at kolleger kan levere malrettede indsatser, der styrker borgernes
muligheder for beskaeftigelse.

Anvender interkulturel forstaelse til at skabe tillid og faelles retning i tvaerkulturelle
mader.

Bruger dokumentation og evaluering systematisk til organisatorisk laering og udvikling
af den borgerrettede indsats.
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VIRKSOMHEDSVENDTE
METODER & VIRKNING




VIRKSOMHEDSVENDTE METODER & VIRKNING er defineret ved
evnen til at skabe lgsninger, der kobler virksomhedernes behov for
kvalificeret arbejdskraft med borgernes ressourcer og muligheder.

Det forudsaetter, at medarbejdere kan opsgge og indga i dialog med
virksomheder om aktuelle og fremtidige behov og omsaette viden om
arbejdsmarkedstendenser og lokale styrkepositioner til konkrete
jobabninger, opkvalificeringsmuligheder og baeredygtige match.

| praksis handler det om at anvende en systematisk tilgang og metoder
til at identificere og forme erkendte og ikke-erkendte behov samt
tilpasse lasninger, der bade imgdekommer virksomhedernes @nsker og
matcher borgernes ressourcer - fx gennem substitution, brug af
kompenserende ordninger, opkvalificeringsforlab eller ansattelse pa fa
timer.

Det handler ogsa om at understatte borgerens opstart og fastholdelse
gennem taet og tillidsfuld opfelgning med bade virksomheden og
borgeren. Medarbejderen skal kunne radgive om statteordninger,
arbejdspladstilpasninger og onboarding-forlab, sa bade virksomheden
og borgeren oplever et baeredygtigt match.

Til hajre gives eksempler pa, hvordan videns- og kompetence-
feltet kan komme til udtryk pa et grundlceggende og
specialiseret niveau.

GRUNDLAGGENDE NIVEAU (alle medarbejdere forventes at kunne dette)

Etablerer tillidsfulde forbindelser mellem virksomheder og kommune

Afdaekker virksomheders aktuelle og kommende behov (erkendte som ikke-
erkendte) for arbejdskraft - bl.a. ud fra viden om (lokale) vaekst- og
mangelomrader samt substitution.

Har kendskab til beskaeftigelsesrettede muligheder og ansaettelsesformer,
fx smajob, virksomhedspraktik og lantilskud.

Falger op pa progression og holdbarhed i matchet mellem virksomhed og borger,
fx ud fra fremmeade, opgavevaretagelse og malopfyldelse.

Understetter virksomheder i opstart og fastholdelse af borgere gennem lgbende
kontakt og vejledning, der styrker virksomhedernes evne til inklusion.

SPECIALISERET NIVEAU (medarbejdere med dybdekompetence pa feltet)

Behersker forhandlingsteknik og anvender den strategisk i dialogen med
virksomheder for at skabe baeredygtige match og sikre ordinaere lentimer.

Udvikler og implementerer redskaber, der styrker virksomheders inklusions- og
fastholdelseskapacitet - fx gennem systematisk opfglgning, malgruppekendskab og
brug af kompenserende ordninger.

Etablerer og udvikler langsigtede partnerskaber med virksomheder med afsaet i
lokale styrkepositioner, nationale stremninger og lovgivningsmaessige rammer.

Samarbejder med andre akterer, fx uddannelsesinstitutioner, civilsamfund og
erhvervsorganisationer, om at styrke rekruttering, opkvalificering og fastholdelse.

Bistar virksomheder med fastholdelse af sygemeldte medarbejdere.
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RK & FACILITERING



NETVZARK & FACILITERING er defineret ved evnen til

at skabe samarbejde og faelles lasninger pa tvaers af forvaltninger,
virksomheder, borgere og civilsamfundsaktgrer med det formal at
styrke beskaeftigelsesindsatsens samlede virkning.

| praksis handler det om at skabe sammenhaeng i indsatsen ved at
aktivere, koordinere og udvikle samarbejdet mellem interne og
eksterne parter, sa borgerens vej mod job og uddannelse
understottes af en faelles retning og tydelige ansvarsflader.

Det forudsaetter, at medarbejdere kan omsaette
beskaeftigelsesfaglige perspektiver til et sprog, der er forstaeligt
og meningsfuldt for samarbejdspartnere pa tvaers af fagomrader.
Samtidig skal medarbejdere kunne facilitere mgder og processer,
hvor der kan vaere forskellige interesser, roller og organisatoriske
logikker - og skabe retning, ejerskab og faelles lasninger.

Effektiv facilitering kraever tydelig rammesaetning, sikker
mgdeledelse og evnen til at bygge bro over forskelle i faglighed,
kultur og position - ogsa i forhold til egne organisatoriske stasteder

Til hajre gives eksempler pa, hvordan videns- og kompetence-
feltet kan komme til udtryk pa et grundleeggende og
specialiseret niveau.

GRUNDLZAGGENDE NIVEAU (alle medarbejdere forventes at kunne dette)

Skaber samarbejde og sammenhang i indsatsen med udgangspunkt i borgerens
progression mod job eller uddannelse.

Omsaetter beskaftigelsesfaglige perspektiver til et sprog, som er forstaeligt og
relevant for borgere, virksomheder og samarbejdspartnere.

Deltager aktivt i mader og netvaerk pa tvaers af forvaltninger og aktgrer.

Bidrager til feelles retning gennem tydelig kommunikation og anerkendende
dialog.

Medvirker til at udvikle lasninger i faellesskab med borgere, virksomheder og
samarbejdspartnere

Kan handtere forskelle i interesser og perspektiver pa en konstruktiv made.

SPECIALISERET NIVEAU (medarbejdere med dybdekompetence pa feltet)

Leder og faciliterer komplekse samarbejder og processer, der gar pa tvaers af
fagomrader, organisationer og aktarer.

Udvikler og forankrer samarbejdsmodeller og partnerskaber, der skaber helhed i
indsatsen og styrker borgerens muligheder for beskaftigelse.

Understatter kolleger og ledelse i at styrke samarbejdsevne og refleksion, fx
gennem sparring, supervision eller faelles laeringsfora.

Dokumenterer og deler erfaringer fra samarbejds- og samskabelsesprocesser som
grundlag for organisatorisk laring og udvikling.
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3. Beskaeftigelsesfaglighedens udtry



Tre dimensioner i omsatningen til praksis

For at sikre kvalitet og sammenhaeng i beskaeftigelsesindsatsen er det ikke nok, at medarbejdere har viden og
kompetencer inden for de seks felter. Det er lige sa afggrende, hvordan de omsaetter felterne i praksis - i
mgdet med borgere, virksomheder og samarbejdspartnere.

Afsnittet her udfolder grundlaget for den faglige udgvelse i tre dimensioner - den praktiske, den refleksive og
den relationelle.

Inddelingen i tre dimensioner giver et faelles sprog for, hvordan medarbejdere anvender deres viden i
konkrete situationer og traeffer faglige valg, der skaber effekt og kvalitet i indsatsen. Med brug af
vaerktajskassen som sprogbillede omfatter

+ Den praktiske dimension - evnen til at bestride relevante vaerktgjer og anvende dem malrettet med blik
for deres funktion.

» Den refleksive dimension - evnen til at vurdere valg af vaerktgjer og konsekvensberegne ud fra
dokumenteret viden og erfaring med afsaet i den konkrete situation.

* Den relationelle dimension - evnen til at omsaette vaerktgjerne til tillid og motivation i mgdet med
borgere, virksomheder og kolleger samt understatte samarbejde og fremdrift gennem tydelig og tilpasset
kommunikation.

Tilsammen understatter dimensionerne den faglige demmekraft - evnen til at afveje muligheder, prioritere og
tilrettelaegge indsatsen pa den made, der skaber starst virkning: Bade i oplevet tilfredshed hos borgere og
virksomheder og i form af varige beskaftigelsesresultater.

De naeste sider beskriver, hvordan de tre dimensioner kommer til udtryk i praksis - pa individuelt plan, i den
borger- og virksomhedsvendte kontakt samt organisatorisk i samarbejde med kolleger. Tabellen pa side 25
udfolder dette yderligere.

Videns- og
kompetencefelter

Praktiske

Refleksive

Relationelle
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Den praktiske dimension viser sig i evnen til at tilrettelaegge sagsforlab effektivt og gennemsigtigt. Det
indebaerer bl.a. at have styr pa rettigheder, procedurer og arbejdsgange, sa der ikke opstar fejl eller unadige
forsinkelser, samt at kunne omsaette regler, metoder og tilbud til konkrete lasninger for den enkelte borger.
Forskningen peger pa, at borgernes oplevelse af kvalitet i indsatsen i haj grad afhanger af, om medarbejdere
kan oversaette lovstof og standardiserede metoder til meningsfuld og relevant handling i praksis.”-8.°

Den refleksive dimension viser sig i evnen til systematisk at vurdere og tilpasse indsatser ud fra
den konkrete kontekst. Det omfatter evnen til at traeffe begrundede metodevalg, reflektere over
valg og konsekvenser og falge systematisk op pa indsatsers virkning. Forskningen viser, at borgeres
og virksomheders tillid til indsatsen styrkes, nar de oplever, at den er fleksibel og individuelt
tilpasset, snarere end et resultat af standardforlab. 10, 11

Den relationelle dimension viser sig i evnen til at udvikle baeredygtige relationer til
borgere, virksomheder og samarbejdspartnere med forskellige baggrunde - og til at tilpasse
sin kommunikation til modtageren. Det indebaerer evnen til at motivere, engagere og
handtere modstand i samarbejder, bade internt og eksternt.'? Beskaeftigelsesindikator-
projektet og flere danske evalueringer understreger, at relationel kvalitet er afggrende for
motivation, progression og fastholdelse i job. Tillid, anerkendelse og tydelig
kommunikation er naglefaktorer for at skabe varige resultater. 3,14
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INDIVIDUELT

BORGER- OG
VIRKSOMHEDSVENDT

ORGANISATORISK

PRAKTISKE

REFLEKSIVE

RELATIONELLE

Tager ansvar for kvalitet og retssikkerhed
og arbejder systematisk og effektivt
i gennemfgrelsen af sagsforlgb.

Er nysgerrig pa egen praksis og aben for
laering. Reflekterer lgbende over indsats- og
metodevalg og inddrager data og erfaringer

aktivt.

Er bevidst om egen kommunikationsstil
og optraeder autentisk med respekt
og abenhed for andre.

Kommunikerer med blik for konteksten og

indgar nysgerrigt i dialog med borgere samt

Omseetter regler, procedurer og tilbud til
lgsninger med hgj gennemsigtighed
for borgere og virksomheder.

Malretter indsatsen efter
borgerens/virksomhedens behov.
Folger systematisk op pa progression og
tilpasser indsatsen lgbende.

virksomheder. Understatter motivation,
retning og mestring hos borgere, der styrker
tillid og ejerskab til egen udvikling. Udvikler
samarbejdslgsninger med virksomheder, der

matcher erkendte og ikke-erkendte behov.

Bidrager til feelles kvalitet gennem

dokumentation og brug af systemer,
sa organisationen arbejder sammenhangende
og konsekvent.

Udvikler faelles lgsninger og bidrager til en
laeringskultur ved at dele erfaringer og kritiske
refleksioner i faglige faellesskaber.

Indgar aktivt i tvaergaende sparring og dialog
og understgtter en samarbejdskultur ved at
dele og tage hgjde for relationel viden.
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4. Strategisk ko



Strategisk kompetenceudvikling

Den sidste del af materialet udfolder, hvordan rammen for beskaftigelses- Denne tilgang giver vaerdi pa to mader:
fagligheden kan anvendes til strategisk kompetenceudvikling - bade pa
individuelt niveau og pa team- og organisationsniveau. 1. Strategisk opkvalificering - Det bliver muligt at malrette

efteruddannelse, vidensdeling og kompetenceudvikling mod de omrader,

Rammen kan bade anvendes i en dialogbaseret tilgang, hvor den fungerer
der styrker den samlede kapacitet i teamet.

som faelles udgangspunkt for at drofte, hvor medarbejderen, teamet eller
organisationen aktuelt befinder sig, og i en screeningstilgang, som
systematisk kortlaegger styrkepositioner og kompetencehuller hos den
enkelte eller i den samlede organisering af indsatsen.

2. Malrettet rekruttering - Nye medarbejdere kan ansattes med henblik
pa at udfylde specifikke kompetencehuller og dermed supplere den

. eksisterende faglighed optimalt.
Pa medarbejderniveau gar rammen det muligt at afdaekke i hvilket omfang,

den enkelte medarbejder bestrider kompetencer indenfor videns- og
kompetencefelterne, herunder om medarbejderen besidder indsigt og

) Naeste side udfolder, hvordan tilrettelaeggelsen af kompetenceudvikling og
faerdigheder pa specialiseret niveau inden for ét eller flere af felterne.

laeringsforlgb tager hgjde for, at medarbejdere kan anvende tilegnelsen af
Nar medarbejdernes individuelle kompetencer ses i sammenhaeng pa tvaers viden og kompetencer i bade en praktisk, refleksiv og relationel dimension.
af hele teamet, giver det pa organisationsniveau et billede af:

Som afrunding visualiseres pa side 29 og 30, hvordan materialets samlede
ramme for beskaeftigelsesfagligheden kan anvendes til at tegne en
beskaeftigelsesfaglig profil pa bade medarbejder- og organisationsniveau.

* Overreprasentationer og kompetencehuller - felter, hvor teamet samlet
set har stor styrke, og hvor opgaver kan fordeles mere strategisk eller
felter, hvor der er lav samlet kapacitet, og hvor der derfor er behov for
opkvalificering.

» Ressourcepersoner - medarbejdere med et hgjt videns- og
kompetenceniveau i et felt, som betyder, de kan handtere komplekse og
tvaergaende problemstillinger, udvikle og kvalitetssikre praksis samt
omsaette ny viden og erfaringer til organisatorisk laering.

» Arbejdsdeling - den ngdvendige arbejdsdeling i en kompleks indsats.
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Malrettede laeringsstile i kompetenceudviklingen

Udlaegningen af hvert videns- og kompetencefelt i hhv. en praktisk, refleksiv
og relationel dimension tjener i laeringssammenhaenge et klart didaktisk
formal. Det skyldes, at tredelingen tydeligger, hvad der eventuelt skal
prioriteres og styrkes pa tvaers af alle felter pa medarbejder- og
organisationsniveau. Samtidigt kalder hver dimension pa saerligt
hensigtsmaessige laeringsformer:

» Den praktiske dimension tranes bedst gennem praksisnaere metoder
som sidemandsoplaring, e-laeringsforlab og click-through-moduler, hvor
medarbejderne arbejder hands-on med opgaver og redskaber.

» Den refleksive dimension understattes af laeringsformer,
der fremmer fordybelse og perspektivskifte - eksempelvis reflekterende
teams, case-analyse og undringslaboratorier, hvor komplekse
problemstillinger udforskes i faellesskab.

* Den relationelle dimension udvikles gennem interaktive formater som
rollespil, simulerede samtaler, supervision, samtaleanalyse og feedback-
sessioner, der giver mulighed for at afprave og finjustere
kommunikationsstile og konflikthandtering i trygge rammer.

v

Eksempler pa udfyldte profiler pa medarbejder- og organisationsniveau

Side 29-30 illustrerer, hvordan rammen om beskaeftigelsesfagligheden kan
anvendes til at tegne unikke beskaeftigelsesfaglige profiler pa hhv.
medarbejder- og organisationsniveau. Det kan bero pa en dialogbaseret
tilgang eller en systematisk screeningstilgang.

» Medarbejderniveau: Hvor er medarbejderen placeret fagligt i forhold til
de seks felter? Hvad mestrer vedkommende pa grundlasggende niveau, og
hvor besidder han eller hun potentialer ift. det specialiserede niveau?
Hvordan kan vedkommende med fordel tilegne sig laering - handler det
om praktiske, refleksive og/eller relationelle faerdigheder? (Se eksempel
pa side 29).

+ Organisationsniveau: Nar data fra flere medarbejdere samles, tegnes et
billede af afdelingens samlede styrkepositioner og udviklingspotentialer.
Formalet er at identificere faglige manstre, som kan understatte
strategisk kompetenceudvikling og kapacitetsopbygning. Det kan give
viden om, hvordan man kan understatte arbejdsdelingen gennem
organisering, rekruttering, laeringsforlgb og prioritering. Derudover giver
det et billede af, om man har det rette kompetencemiks ift. lokale
prioriteringer og den falles kerneopgave (se eksempel pa side 30).
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KOMPETENCEPROFIL FOR:
JENS JENSEN

ARBEJDSMARKED & UDDANNELSE LOV & MYNDIGHED

Praktiske kompetencer ( )
Refleksive kompetencer ( )
Relationelle kompetencer [ )

NETARK & FACILITERING - >fk —@ TEDGITAL

Styrkepositioner:

« Virksomhedsrettede Metoder & Virkning: Har et godt kendskab til arbejdet med
substitution.

 IT & Digital: Besidder viden og kompetencer pa specialistniveau og kan fungere som
ressourceperson.

+ Praktiske kompetencer: Har bred viden indenfor flere kompetence- og vidensfelter,

saerligt IT & Digital og Virksomhedsvendte metoder & virkning. BORGERNERE

METODER & VIRKNING

VIRKSOMHEDSVENDTE

METODER & VIRKNING
Udviklingspotentialer:

+ Lov & Myndighed: Kan med fordel deltage i malrettede e-laeringsmoduler og faglige
workshops med cases, der forbinder lovgivning med konkrete arbejdsopgaver.

+ Relationelle kompetencer: Kan med fordel deltage i traening gennem rollespil,
faglig kritisk refleksion, kollegial sparring og borgerdialogavelser.
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KOMPETENCEPROFIL FOR:
ORGANISATIONEN

Figuren sammenligner Jens Jensens kompetencer (orange) med organisationens profil
(red). Den viser, hvor kompetencerne er solidt forankrede, og hvor der er forskelle,
som kalder pa eventuel laering og udvikling.

Sadan fortolkes resultaterne

+ Nar bade medarbejderen og afdelingen scorer hajt, peger det pa en falles
styrkeposition - et omrade, hvor kompetencen er godt integreret i praksis. Her kan
organisationen konsolidere erfaringer, dele viden pa tvaers og udpege
ressourcepersoner til intern sparring eller mentorroller.

« Nar begge scorer lavt, fremgar et faelles udviklingsomrade, der kraever malrettet
kompetenceudvikling.

» Hvis medarbejderen scorer lavere end afdelingen, kan det indikere et individuelt
laeringsbehov, fx behov for sidemandsoplaering, efteruddannelse eller taettere
sparring.

+ Hvis medarbejderen scorer hgjere end afdelingen, peger det pa et organisatorisk
laeringspotentiale, hvor medarbejderens kompetencer kan bringes i spil i videndeling
eller metodeudvikling.

Ved at sammenholde individuelle og organisatoriske profiler bliver det muligt at:

» Identificere faelles styrker og mangler.

* Prioritere kompetenceudvikling dér, hvor effekten er starst.

+ Malrette rekruttering og rollefordeling ud fra de kompetencer, organisationen
mangler dybde i.

Dermed bliver kompetenceprofilen ikke blot et dialogvaerktgj, men et strategisk
styringsredskab, der understgtter arbejdsdeling, laering og kvalitetsudvikling i
beskaeftigelsesindsatsen.

ARBEJDSMARKED & UDDANNELSE LOV & MYNDIGHED

NETZARK & FACILITERING .__ IT & DIGITAL

BORGERNZRE
METODER & VIRKNING

VIRKSOMHEDSVENDTE
METODER & VIRKNING

|:| Medarbejder: Jens Jensen

- Samlet organisation
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Resultatet af KLs tvaerkommunale borgerundersggelse 2022-2025

Deltagerkommuner

Aarhus
Bornholm
Fredensborg
Frederiksberg
Frederikshavn
Haderslev
Hedensted
Holstebro
Lolland
Nyborg

Vesthimmerland

Folgegruppen - reprasentanter fra:

Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering

CUBB, Aalborg Universitet (Center for Udvikling af
Borgerinddragende Beskaeftigelsesindsatser)

Komponent

Professionshgjskolernes efteruddannelsesudvalg (UCL og VIA)
Kebenhavns Kommune

Tre af de 11 deltagerkommuner

Medarbejdere udpeget af HK Kommunal og Dansk
Socialradgiverforening
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