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1 Introduktion og baggrund

Et af malene med beskeeftigelsesreformen fra 2014 var, at "Ud-
dannelsesindsatsen malrettes ledige med storst behov og virk-
somhedernes efterspargsel efter arbejdskraft.”!

Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering (STAR) har pa vegne
af forligskredsen bag reformen igangsat et serviceeftersyn af ud-
dannelsesindsatsen for de forsikrede ledige. Denne jobcenterana-
lyse er én af flere delanalyser i serviceeftersynet af uddannelses-
indsatsen for forsikrede ledige efter lov om en aktiv beskaeftigel-
sesindsats (LAB). Jobcenteranalysen kigger pa de ti uddannelses- :

ordninger, der kan gives til dagpengemodtagere — se alle ti i bilag L-osifn?riejdpel;éatvkae?sls

1. - Initiativ til uddannelse

+ Arbejdsgange

+ Tids- og ressourceanvendelse
+ Prioritering mellem indsatser

Lokale rammer

+ Organisering

* Ledelsesfokus
+ Viden og kompetencer

Jobcenteranalysen undersgger, hvilke drivere og barrierer? der er

+ Behovsscreening og malretning

for jobcentrenes brug af uddannelsesordningerne i forhold til inten-
tionen om at malrette uddannelsesindsatsen til ledige med stgrst
behov og med starre fokus pa virksomhedernes behov. Analysen

+ IT-understottelse
« Lediges motivation og fastholdelse
+ Sammenhang med evrige

beskzftigelsesindsatser

fokuserer pa tre niveauer med saerskilte tematikker (jf. figur 1), her- .
under om regler og bureaukrati udger en barriere eller en driver. | denne analyse er der primeert fokus pa
administrationen, da en anden delanalyse undersgger borgernes motivation for uddannelse.

1.1

Analysen bygger pa et kvalitativt undersggelsesdesign, som gennem inddragelse af 15 afdelingsledere og ca.
70 medarbejdere pa dagpengeomradet i 15 jobcentre har givet en dybdegaende og praksisneer indsigt i job-
centrenes administration af ordningerne, herunder den styringsmeessige kontekst, politiske mal og beslutnin-
ger, samt regler for beslutningskompetence og arbejdsgange. For at komme hele vejen rundt om administra-
tionen af ordningerne indgar a-kasserne og VEU-udbydernes rolle ogsa i undersggelsen, jf. figur 2. Se bilag 2
for en uddybende beskrivelse af undersggelsesdesign og metodevalg.

Metode og data

Figur 2: Overblik over analysens datakilder

| —

Valideringsworkshop

Interviews med
VEU-udbydere

Casebesagi 15 jobcentre Interviews med a-kasser

+ Lederinterview « 5 telefoninterviews « Praktikere fra ni jobcentre
+ Kortlzegning af arbejdsgange
* Medarbejdergruppeinterview

+ Observation af I T- registreringer

+ 2 gruppeinterviews
+ 6 telefoninterviews

' Aftaleteksten for forlig om reform af beskeeftigelsesindsatsen, 18. juni 2014
2 Definitioner: En barriere er noget, som besvaerligger eller forhindrer brugen af uddannelsesordningerne i forhold til intentionen med
beskaeftigelsesreformen. En driver er noget, som fremmer eller tilskynder brugen af uddannelsesordningerne i forhold til intentionen.
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1.2 Rapportens opbygning

Efter denne indledning praesenteres i kapitel 2 en sammenfatning af analysens hovedkonklusioner. | kapitel
3 beskrives tre jobcenter-arketyper i forhold til uddannelsesindsatsen for forsikrede ledige, mens kapitel 4
identificerer de barrierer og drivere, der gar pa tvaers af uddannelsesordningerne. | kapitel 5 preesenteres
tids- og ressourceforbrug ved administration af ordningerne. Dernaest praesenteres i kapitlerne 6 — 15 analy-
sen af hver af de ti uddannelsesordninger med fokus pa de konkrete barrierer, som medarbejdere og ledere i
jobcentrene oplever i administrationen heraf. Desuden indeholder rapporten fglgende bilag: Bilag 1: Over-
sigt over uddannelsesordningerne og Bilag 2: Metoder og datagrundlag.

Jobcenteranalyse
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2 Sammenfatning

Jobcenteranalysen viser en betydelig variation i jobcentrenes administration af de ti uddannelsesordninger.
Der er stor forskel pa jobcentrenes fokus pa og prioritering af uddannelsesindsatsen, medarbejdernes kend-
skab til ordningerne og uddannelsesindsatsens interne organisering. Dette er illustreret ved de tre jobcenter-
arketyper i rapportens kapitel 3. Det afspejler sig ogsa i, i hvilken grad jobcentrene oplever noget som en
barriere for at give uddannelse til de ledige med sterst behov.

2.1 Vasentligste barrierer for at indfri intentionen

Pa baggrund af analysen kan der identificeres fire barrieretyper for jobcentres brug af uddannelsesordnin-
gerne:

= Regelbarrierer: Barrierer knyttet til lovgivning og bekendtgarelser om uddannelsesordningerne, herunder
kompleksiteten i hver ordning.

= Kendskabs- og prioriteringsbarrierer: Barrierer knyttet til jobcentermedarbejderes manglende kend-
skab til ordningerne, herunder formal, indhold og muligheder, samt lokal prioritering af ordningerne, fx
prioritering mellem hurtigst muligt i job eller uddannelse.

= Lokale administrative barrierer: Barrierer knyttet til lokale procedurer, arbejdsgange og indretning af
uddannelsesindsatsen.

= Borgermotivationsbarrierer: Barrierer knyttet til jobcentrenes oplevelse af motivation hos den relevante
malgruppe af borgere.

Analysen viser, at de mest udbredte barrierer pa tveers af uddannelsesordningerne er regelbarrierer efterfulgt
af kendskabs- og prioriteringsbarrierer. Analysen viser ogsa, at der for de fleste af uddannelsesordningerne
optreeder minimum to typer af barrierer. De vigtigste eksempler pa de fire barrieretyper er sammenfattet i
nedenstaende figur. Kriteriet for, at de identificerede barrierer er fremheevet, er, at mindst halvdelen af de 15
jobcentre oplever en specifik barriere. De forskellige typer af barrierer optraeder pa forskellig vis ifm. de enkelte
uddannelsesordninger, jf. kapitel 4.

Figur 3: Oversigt over de veesentligste barrierer fordelt pa de fire barrieretyper

REGELBARRIERER

KENDSKABS- OG PRIORITERINGSBARRIERER

Kompleksiteteni, at der er mange ordninger Mange ordninger og kompleksitet gar mestring

Forskellige regler pa tveers af ordningerne og
mange undtagelser

Positivlisterne (saerligt Den regionale
uddannelsespulje)

Sammenhaeng mellem LAB og Lov for
Erhvervsuddannelser

LOKALE ADMINISTRATIVE BARRIERER

Kabsaftaler er tidskraevende administration
Koordinering med a-kasser og
uddannelsesinstitutioner
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vanskelig

Lebende regelaendringer

Indfarsel af forsggsordninger

Kobling af viden til arbejdsmarkeds- og
uddannelsesomradet

BORGERMOTIVATIONSBARRIERER

Fokus pa hurtigt tilbage i job
Darlige skole- og uddannelseserfaringer

Lange uddannelsesplaner (Uddannelseslaft)
Privatekonomi (Uddannelses|aft)
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2.2 Centrale tveergaende konklusioner fra analysen

Intentionen er kendt pa alle niveauer i jobcentrene

Til trods for store forskelle i bade fokus og praktisk anvendelse af ordningerne er der en klar prioritering af
malgruppen ift. intentionen om, at det er ufagleerte og fagleerte med foraeldede uddannelser, som skal have
uddannelse og opkvalificering. Det er der forskellige arsager til: Ordningernes indbyggede malgruppebe-
greensninger, positivlisterne og jobcentermedarbejdernes fokusering pa uddannelsesindsatsen.

Desuden har jobcentermedarbejderne fokus pa, at de uddannelsestilbud, der bliver givet til malgruppen, tager
afsaet i virksomhedernes behov. Dette er til dels styret af ordningernes positivlister, men ogsa af at medarbej-
derne fagligt skal kunne argumentere for, at de uddannelsestilbud, de bevilliger — evt. via lederen — vil bringe
borgeren et skridt teettere pa et varigt job.

A-kasserne oplever en gget malretning i jobcentrene

Ifelge de adspurgte a-kasser er der i flere jobcentre kommet en stgrre bevidsthed om at fremme det uddan-
nelsesmotiverende element i faellessamtalerne med borgere i malgruppen for uddannelsesordningerne. To
forhold har ifglge a-kasserne veeret en driver hertil: Dels har feellessamtalerne med jobcentre og a-kasser i
hgjere grad sat uddannelsesmulighederne pa dagsordenen som prioriteret emne; dels har Uddannelsesam-
bassadgrprojektet for de deltagende kommuner Igftet prioriteringsgraden og kompetenceniveauet samt skub-
bet til den ledelsesmaessige prioritering af, at der er brug for beerende ngglepersoner inden for jobcentrets
rammer3,

Afvejning mellem hurtigt i job eller uddannelse

Sterstedelen af jobcentermedarbejderne italesaetter den dilemmafyldte afvejning, der ofte er i de individuelle
sager, mellem hurtigst muligt i job eller gennem uddannelse og opkvalificering at arbejde med, at den ledige
kan fa en mere varig tilknytning til arbejdsmarkedet. Denne afvejning er seerlig praesent under den nuvaerende
hgjkonjunktur, hvor mange ledige med et uddannelsesbehov italeseetter, at de hurtigt kan fa et andet job frem
for at sidde pa skolebaenken.

Hoj kompleksitet udfordrer jobcentrene

Jobcentrenes fokus pa malretning af uddannelse til ledige med sterst behov er ikke ngdvendigvis ensbety-
dende med, at det lykkes at opkvalificere malgruppen. Analysen viser, at ordningernes komplekse konstruktion
— alt andet lige — pavirker jobcentermedarbejdernes anvendelse af ordningerne til i mindre grad at benytte sig
af disse. Den komplekse konstruktion af ordningerne kommer til udtryk ved, at:

= Der er mange uddannelsesordninger
= Reglerne for udvalgte ordninger er komplekse i sig selv
= De Igbende regeleendringer skaber forvirring om gaeldende regler.

Positivlisterne bade malretter og komplicerer
Positivlisterne er et tveaegget svaerd for jobcentermedarbejdernes administration af uddannelsesordningerne:

= Paden ene side opleves intentionen med positivlisterne som understgttende i forhold til at malrette uddan-
nelse til virksomhedernes behov for arbejdskraft.

= Pa den anden side er der konkrete barrierer, som komplicerer administrationen af uddannelsesordnin-
gerne. Det opleves som ungdvendigt, at der er forskellige positivlister for de forskellige ordninger, herunder
forskellige regionale lister for den regionale uddannelsespulje, da der kun er ét arbejdsmarked. Ogsa selve

3 Disse konklusioner er i trad med "Evaluering af puljen til uddannelseslgft” fra juni 2018 foretaget af Discus og Epinion.
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udformningen af positivlisterne udger en barriere, da lange og uoverskuelige lister ggr det vanskeligt for
jobcentermedarbejdere, og seerligt for borgere, at navigere i.

Relationsbaret samarbejde med a-kasser og uddannelsesinstitutioner er en driver og fremmer mulig-
hederne for de ledige

Et stigende antal jobcentre og uddannelsesinstitutioner har indgaet forpligtende samarbejdsaftaler pa organi-
sationsniveau, som saetter klare rammer for medarbejdernes samarbejde. | praksis fremhaever bade jobcentre,
a-kasser og uddannelsesinstitutioner det relationsbarne samarbejde pa medarbejderniveau som en afggrende
positiv forskel, der fremmer administrationen af uddannelsesordningerne. De personlige kontakter skaber et
smidigt samarbejde, der sikrer, at tingene Iykkes i praksis, s& eksempelvis jobcentermedarbejdere kan fa en
ledig med pa et kursus et par dage inden kursusstart pa uddannelsesinstitutionen, eller at a-kasserne kan
kvalificere uddannelsesindsatsen i jobcentrene pa baggrund af deres kendskab til branchen.

Tids- og ressourceforbruget storre ved ordningerne end ved de virksomhedsrettede tilbud

Tids- og ressourceforbruget udger ikke i sig selv en barriere for anvendelsen af uddannelsesordningerne, men
ses som et ngdvendigt onde og noget, man som jobcentermedarbejder ma tage sig tid til i en samtalefyldt
hverdag. Administrativt personale, der Igfter en del af administrationsarbejdet for jobkonsulenterne, opleves
som en driver for at seette uddannelse i spil. Eksempler pa arbejdsopgaver, der i nogle jobcentre lgses af
administrativt personale, er tilmelding til kurser og udarbejdelse af kgbsaftaler.

Hovedparten af jobcentermedarbejderne fremhaever, at de, for de fleste af uddannelsesordningerne, skal
bruge mere tid pa administration, end hvis de havde valgt et virksomhedsrettet tilbud til borgeren (fx virksom-
hedspraktik og privat Igntilskud). Det skyldes dels, at processen med virksomhedsrettet tilbud er digitaliseret
via VITAS og dels kraever faerre administrative skridt. Flere jobcentermedarbejdere papeger, at processen
omkring udarbejdelse af kgbsaftaler bar smidigg@res og med fordel ggres digital.

Jobcenteranalyse
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3 Jobcenter-arketyper

Jobcenteranalysen viser en betydelig variation i jobcentrenes administration af de ti uddannelsesordninger. Til
at illustrere den betydelige variation har vi pa baggrund af de 15 casebesgag i jobcentre identificeret tre jobcen-
ter-arketyper* for jobcentrenes fokus pa og arbejde med uddannelsesindsatsen (jf. figur 4). Hver arketype er
identificeret i 4-6 jobcentre. Det er dog arketyper i den forstand, at de ikke findes i deres rene form i ét jobcen-
ter. Analysen har identificeret til tider store forskelle inden for det enkelte jobcenter pa, hvordan medarbejdere
arbejder med uddannelsesordningerne. Beskrivelsen af arketyperne skal derfor mere ses som polerne i job-
centrenes fokusering og organisering af arbejdet med uddannelsesordningerne.

Analysen finder, at forskellene i jobcentrenes organisering og prioritering haenger sammen med, hvilke barri-
erer jobcentrene oplever. Seerligt kendskabs- og prioriteringsbarrierer opleves i mindre grad i jobcentre, der
naermer sig arketype 1. Det har ikke veeret forméalet med denne analyse at undersgge, hvorvidt forskellene i
jobcentrenes fokusering og tilgang har direkte betydning for jobcentrets forbrug af ordningerne. Arketyperne
siger noget om jobcentrenes prioritering af, kendskab til og systematik i uddannelsesindsatsen. Arketyperne
illustrerer, at jobcentrenes lokale praksis for administration af uddannelsesordningerne er meget forskellig,
hvorfor de oplever forskellige barrierer som vaerende vaesentlige for at malrette uddannelsesindsatsen.

Samtlige 15 jobcentre peger pa, at de nuveerende gunstige vilkar pa arbejdsmarkedet ogsa spiller ind pa
forbruget af uddannelse som et givet rammevilkar, idet mange ledige hurtigt kan komme tilbage i beskaeftigelse
uden et egentligt kompetencelaft.

Figur 4: Tre arketyper for jobcentres fokus pa og arbejde med uddannelsesindsatsen

ARKETYPE 1: ARKETYPE 2:

UDDANNELSE HAR H@J PRIORITET UDDANNELSE PRIORITES,
MEN | PRAKSIS FORSKELLIG-
ARTEDE TILGANGE

ARKETYPE 3:

UDDANNELSE ET MULIGT VARK-
T@J, MEN PRIMART FOKUS PA
JOB FORST

Politisk og ledelsesmaessigt har
uddannelse en hgj prioritet Uddannelse har faet en stigende

Uddannelse har ikke saerskilt fokus,
Allokering af ressourcer til bevidsthed i samspillet med en job-
uddannelsesressourceperson(-er) rettet indsats

Der arbejdes systematisk med Betydelige forskelle i medarbejder-
uddannelsesordningerne ift. et nes viden og anvendelsestilbgjelig-
kompetencelgft for de ledige med hed

starst behov

men ordningerne ligger abne for
alle

Malet er at fa borgeren hurtigt i job
Uddannelsesordningerne opfattes
af medarbejderne som meget kom-
plekse relativt til et virksomhedsret-
tet tilbud

ARKETYPE 1: Uddannelse har hgj prioritet

| type-1 jobcentre er uddannelse og opkvalificering bade politisk og ledelsesmeessigt et prioriteret omrade. Der
arbejdes med politisk prioriterede maltal eller investeringsmodeller, hvor der allokeres midler til en seerlig neg-
leperson (fx en uddannelsesambassader), som lgfter kollegernes viden og interesse. Der er typisk nedskrevet
retningslinjer ift. bevilling af kurser og interne oversigter over muligheder, rammer og arbejdsgange. Der er
udviklet eget vejledningsmateriale, hertil kommer et velfungerende og forpligtende samarbejde med a-kasser
o0g uddannelsessteder.

| praksis anvender jobkonsulenterne offensivt de fleste greb i uddannelsesindsatsen og har selv bevillings-
kompetence. Hver enkelt jobkonsulent kan s@ge sparring hos eller henvise borgeren til den eller de udpegede
ressourcepersoner. Der tages afseet i, hvad der giver mening for den enkelte baseret pa ledighed, malgruppe,
etc. — og sa kombineres de forskellige ordninger. Ofte er der afsat ressourcer til szerlig administrativ statte til

4 Arketyperne er praesenteret og valideret pa den afholdte valideringsworkshop med praktikere fra jobcentrene.
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fx udarbejdelse af kgbsaftaler, til administrativ aflastning af jobkonsulenter og uddannelsesngglemedarbej-
dere.

ARKETYPE 2: Uddannelse prioriteres, men i praksis forskelligartede tilgange

| type-2 jobcentre har uddannelse og opkvalificering politisk og ledelsesmaessigt fokus, men uden at det direkte
har betydning for de lokale rammer til at understatte jobcenterets arbejde med ordningerne. Der er betydelige
gkonomiske hensyn bag brugen af uddannelse, sa jobcentrets gkonomi kan streekke lsengere. Blandt andet
kreever bevilling af kurser og uddannelse over en vis belgbsgraense tilsagn fra neermeste leder.

| praksis er anvendelsen af ordningerne op til den enkelte medarbejder og ret forskellig fra medarbejder til
medarbejder. Spredningen i medarbejdernes anvendelsestilbgjelighed er stadig accepteret af ledelsen, fordi
man holder sig inden for grundprincippet om den individuelle vurdering af behov blandt szerligt de ufagleerte
malgrupper. Jobkonsulenterne anvender de ordninger, de kender bedst, og som er nemmest at arbejde med.
Det skyldes, at det i en travl hverdag med mange samtaler kan veere sveert at anvende en ordning, som man
ikke er fortrolig med. Kun de mest uddannelseskompetente medarbejdere er i stand til at arbejde med og
radgive om, hvordan de forskellige ordninger kan kombineres.

ARKETYPE 3: Uddannelse et muligt veerktgj, men primeert fokus pa job forst

| type-3 jobcentre er der politisk og ledelsesmaessigt fokus pa den korteste vej til selvforsgrgelse. Nar praktik-
ker, lgntilskud og job er dét, der bliver malt pa i benchmarks pa tveers af jobcentre, har dette ogsa det lokale
fokus. | praksis er der derfor fokus pa den hurtigste vej i job, og hvor der er evidens for beskaeftigelseseffekt.
Derfor praver man farst og fremmest at fa ledige borgere i et virksomhedsrettet tilbud.

Uddannelse og opkvalificering far naturligt en lavere prioritet og bedgmmes som et muligt redskab blandt flere.
Medarbejdere bliver informeret om uddannelsesordningerne, men de fleste undlader at saette sig ind i den
dybere praksisanvendelse. Ordningerne opleves derfor som et stort kludetaeppe af forskellige og delvist over-
lappende ordninger, hvor de fleste er vanskelige at bringe i anvendelse. Ligesom i arketype 2 opleves det i
samtaleflowet mere "bgvlet” at kaste sig selv og borgeren ud i en af de leengere uddannelsesveje sammenlig-
net med dét at forberede et virksomhedsrettet forlgb. Nar uddannelsesordningerne anvendes, skeles der til
refusionen, sé& der eksempelvis — nar det er muligt — bevilliges via den regionale uddannelsespulje (80 pct.
refusion) frem for seks ugers jobrettet uddannelse (50 pct. refusion). Alle kursuskeb skal forbi afdelingslederen
med begrundelse for, hvorvidt det farer til job.

Jobcenteranalyse
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4 Barrierer pa tveers af ordningerne

Dette kapitel praesenterer de primaere barrierer, der er identificeret pa tveers af de ti uddannelsesordninger.
Som det fremgar af nedenstaende oversigt (figur 5), identificerer analysen fire forskellige barrieretyper. Krite-
riet for, at de identificerede barrierer er fremhaevet i oversigten, er, at mindst halvdelen af jobcentrene oplever
en specifik barriere.

Analysen viser, at regelbarrierer samt kendskabs- og prioriteringsbarrierer er de mest udbredte pa tveers af de
ti uddannelsesordninger. De to typer af barrierer optraeder ofte sammen, da det i de fleste tilfaelde er regelbar-
riererne ved en ordning, som giver sig udslag i en kendskabs- og prioriteringsbarriere, da bestemte regler
komplicerer arbejdet med ordningen. Eller omvendt at kendskabs- og prioriteringsbarrierer farer til en ople-
velse af en regelbarriere, som kan vaere et resultat af, at medarbejderne mangler tilstraekkelig indsigt i regel-
saettet. Samtidig kan det afleeses af figur 5, at der ved hovedparten af ordningerne som minimum optraeder to
typer af barrierer.

Figur 5: Opsamling af barrierer pa tveers af de ti uddannelsesordninger

Regelbarrierer Kendskabs og Lokale administrative Borgermotivationsbar

prioriteringsbarrierer barrierer rierer

Seks ugers jobrettet

uddannelse X

Puljen til kurser, der oversti- X X

ger seks uger

Dep regionale uddannelses- X X

pulje

Vejledning og opkvalificering X X

(§32,1,1)

Leese-, skrive- og regnekur- X X
ser

Ret til realkompetence-vur- X X

dering

Puljen til uddannelseslgft X X X X
Voksenleerlinge- X X

ordningen

Opkvalificering ved ansaet- X X

telse (§ 99)

Opkvalificering inden for X X

mangelomrader
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4.1.1 Forskellige regler pa tvaers og mange undtagelser

Regelbarrierer pa tveers

Nar der ikke er ens krav pa tveers af ordningerne, opstar der forvirring. Det er helt specifikke regler, som
jobcentermedarbejderne kunne gnske sig, var ensrettede pa tvaers af ordningerne. Et eksempel er, at den
ledige skal veere fyldt 30 ar for at veere i malgruppen til et uddannelseslgft, mens den ledige pa voksenlaerlin-
geordningen skal veere fyldt 25 ar.

Hertil kommer kompleksiteten inden for hver enkelt ordning, hvor regler og undtagelser, karensperioder mv.
vanskeligger praksisanvendelsen over for malgruppen. Det er sveert at kende til alle undtagelser, og det skaber
ufleksibilitet i forhold til at kombinere ordningerne. Generelt oplever jobcentermedarbejderne, at de mange
forskellige varigheds-, alders- og ledighedsbegraensninger, samt andre malgrupperestriktioner for ordningerne
gor det vanskeligere at arbejde med ordningerne.

4.1.2 Positiviisterne

Ordninger med positivlister

Pa den ene side udtrykker jobcentermedarbejderne opbakning til
hensigterne bag positivlisterne, som de mener, er en driver, der
bidrager til at kvalificere de lediges valg af uddannelse og opkvali-
ficering. Positivlisterne kan derved veere et godt redskab for job-

Seks ugers jobrettet uddannelse og kurser, der
overstiger 6 uger: Landsdaekkende positivliste,
der opdateres arligt.

Den regionale uddannelsespulje: Otte regio-

centermedarbejderen i selve vejledningssituationen med de le-
dige.

"Positivlisterne er en form for adelsmaerkning. Her er der nogen,

nale positivlister, der opdateres halvarligt.

Voksenlzaerlingeordningen: Otte regionale posi-
tivlister. | april 2018 blev det justeret til en nati-

onal positivliste.

som har taenkt, at de her omrader skal stottes.”
(jobcentermedarbejder) Uddannelseslgft: Landsdeekkende positiviiste
over uddannelser med mangel, der berettiger

til 100 pct. dagpengesats.

Pa den anden side oplever jobcentermedarbejderne nogle kon-
krete barrierer i selve reglerne og udformningen af positivlisterne.
Det geelder falgende forhold:

Andre lister ifm. ordningerne:

Fordelsuddannelser: UVM har en liste med er-
hvervsuddannelser inden for fagomrader med
seerligt stort behov for arbejdskraft, arbejdsgi-

= De fleste jobcentermedarbejdere oplever det som forvirrende,
verudpeget.

at der er flere forskellige positivlister, mens der kun er ét ar-
bejdsmarked. Mangelliste: | forbindelse med puljen til opkvali-

ficering inden for mangelomrader kan opkvalifi-
cering inden for stillingsbetegnelser med rekrut-
teringsudfordringer, jf. mangelomraderne pa de
regionale Arbejdsmarkedsbalancer.

= Positivlisternes opbygning og samlede lzengde gar det vanske-
ligt for borgerne selv at finde kurser. Dette er en barriere i for-
hold til at ggre borgeren ansvarlig for egne valg af opkvalifice-
ring og uddannelse. For eksempel er den nationale positivliste
for seks ugers jobrettet uddannelse 26 sider lang.

= Flere af positivlisterne er sa brede, at mange kurser kan findes pa forskellige positivlister samtidig.

"Borgeren skal selv gennemga positivlisten (red. den landsdeekkende positiviiste for seks ugers uddan-
nelse), og det er jo meget godt ud fra et ressourceperspektiv, men listen er ikke seerligt logisk bygget op,
og det kan godt veere meget demotiverende for en borger.” (jobcentermedarbejder)

"Refusionen her er 80 % (red. pa den regionale uddannelsespulje), sé& hvis der er et kursus/en uddannelse
pa positivlisten for bade seks ugers jobrettet uddannelse og pé den regionale uddannelsespulje, sa anven-
der vi bestemt den regionale uddannelsespulje... Der er mindre administrativt bavl og starre refusion ved
denne pulje.” (jobcentermedarbejder)
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4.1.3 Sammenhaeng med Lov om Erhvervsuddannelse

For at de kortere opkvalificeringskurser kan bruges smidigt som en lgftestang til uddannelseslgft og voksen-
leerling, kraever det blandt andet en sammenhaeng mellem reglerne for uddannelsesordningerne og Erhvervs-
uddannelsesloven. Her oplever de jobcentermedarbejdere, som har et seerligt godt kendskab til ordningerne
og erhvervsuddannelserne, en raekke barrierer, som speender ben for gode samspilsmuligheder, fx:

= Erhvervsuddannelserne under Undervisningsministeriet bevaeger sig vaek fra at trininddele erhvervsuddan-
nelserne, mens dele af reglerne for uddannelseslgftet bygger pa, at man kan tage enkeltstaende trin. For-
skellen betyder i praksis bl.a., at uddannelsesudbuddet begreenses, fordi nogle uddannelser ikke er trinop-
delte.

= Erhvervsuddannelser uden skolepraktik kan ikke gennemfgres som EUV 2 og 3 i regi af uddannelseslgftet.
Dette er ogsa papeget i en tidligere evaluering af puljen til uddannelseslgft fra juni 20185.

= Der er to forskellige positivlister med erhvervsuddannelser; dels positivlisten til Puljen for Uddannelseslgft,
dels fordelsuddannelseslisten i Undervisningsministeriets regi.

4.2 Kendskabs- og prioriteringsbarrierer pa tvaers
4.2.1 Mange ordninger @ger kompleksiteten

De mange forskellige uddannelsesordninger vanskeliggar jobcentermedarbejdernes mestring af hele paletten
af ordninger. Hertil kommer, at der er forskellige regler og mange undtagelser pa tveers af ordningerne. Lg-
bende regelaendringer og forsggsordninger bidrager til at @ge oplevelsen af hgj kompleksitet. De fleste med-
arbejdere er bekendte med de fleste uddannelsesordninger, der findes, og hvilke malgrupper de primaert er
rettet mod. Den samlede kompleksitet gar dog, at kun et fatal af uddannelsesordningerne anvendes i daglig
praksis. Generelt efterlyses en reduktion i antallet:

"De ti ordninger er relativt godt kendt. Men der er for mange. Hvis bare der var fem — vi skal jo ogsé huske
1000 andre ting. Nar man bruger ting for sjeeldent, ryger det i glemmebogen, og det er lidt en konsekvens.”
(jobcentermedarbejder)

De uddannelsesordninger, jobcentermedarbejderne anvender hyppigst, er selvsagt ogsa de ordninger, de har
bedst kendskab til, og hvor de behersker bade vejledningsfunktionen og administrationen til fulde. Nar det
geelder de ordninger, som ikke anvendes sa hyppigt, m& medarbejderen — hvis en sddan kommer i spil — sgge
sparring hos en kollega eller lzese op pa reglerne. Tilbgjeligheden til at anvende og saette alle ordninger i spil
er derfor ikke sa stor hos den enkelte medarbejder:

“Jeg kan sagtens komme til kort... vi har opgivet at kende til alle, fordi man bruger dem sa sjeeldent.”
(jobcentermedarbejder)

Kun de allerdygtigste og mere erfarne medarbejdere formar at udnytte den samlede palet af ordninger i arbej-
det med at fa opkvalificeret borgeren gennem en udnyttelse af de kombinationsmuligheder, ordningerne giver
mulighed for. Fx at et kursus bevilliges via seks ugers jobrettet uddannelse, fgr der arbejdes med realkompe-
tencevurdering (RKV) og uddannelseslgft, for at borgeren kan f& mere merit og dermed forkorte lsengden af
uddannelseslgftet.

5 Evaluering af puljen til uddannelseslgft, DISCUS & Epinion.
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4.2.2 Vanskeligt at koble viden om uddannelsesordningerne, arbejdsmarkedet og VEU

Barriererne for langt de fleste jobcentermedarbejdere opstar for alvor
i forhold til at koble de forskellige uddannelsesordninger med behovet
pa arbejdsmarkedet og videre til de mange kursusudbud pa positivli- -

- S~
sterne. ,' Udd. ordninger SN

Figur 6: Jobcentermedarbejdernes behov
for at koble viden

-

Det kreever, at jobcentermedarbejderne har tid til radighed, og det stiller

store krav til viden pa omradet og viden om, hvorvidt kompetencerne
fra et seerligt kursus bliver efterspurgt af en virksomhed. | de tilfaelde , \
aktiverer medarbejderne typisk borgeren, sa borgeren selv skal af- : Jobkonsmem l,
1 1
I'

deekke, hvilke kurser et bestemt job kraever, og hvor kurset kan tages,

—
hvorefter borger eller medarbejder tager kontakt til kursusudbyderen. HHE

"VEU dbyd Virksomhed
Det er dog ikke alle grupper af ledige, der selv er i stand til at udfgre \\ ebyeere resem er!’
dette ops@gende arbejde. Det kan betyde en tidsforsinkelse i opstarten, ¥ 5
eller at uddannelsesgnsket ikke bliver realiseret. N Fod

e

"Vi mangler viden pa match mellem kurser og efterspargsel efter konkrete kompetencer.”
(jobcentermedarbejder)

"Der er mange muligheder, sa vi skal veere skarpe pa arbejdsgiverbehov, og hvad der rarer sig pé arbejds-
markedet. Den viden sager jeg selv. Vi er selv meget opsggende. Informationen kommer fra flere steder.
Det kraever, at man har tiden.” (jobcentermedarbejder)

Uddannelsesinstitutionerne oplever, at de har en stor vejledningsopgave over for de ledige, som bliver henvist
fra jobcentret til dem. Vejledningen drejer sig oftest om individuel hjeelp til at finde de rette kurser til bestemte
brancher, men kan ogsa besta i at vejlede om eksempelvis positivlisterne, eller hvornar en borger kan benytte
en bestemt uddannelsesordning hos jobcentrene.

De medarbejdere, der har borgersamtaler, orienterer sig naturligt mod de ordninger, der ikke direkte involverer
en virksomhedskontakt, hvorimod de ordninger, der direkte involverer virksomhedskontakt (opkvalificering in-
den for mangelomrader, opkvalificeringsjob (§ 99) og voksenleerlingeordningen), som oftest er forankret hos
én eller flere virksomhedskonsulenter i det enkelte jobcenter.

| flere jobcentre er udfordringen med at kende til alle ordninger erkendt. Derfor har de udpeget seerlige nggle-
personer med seerligt ansvar for uddannelseslgft og/eller voksenlaerling, som alle medarbejdere kan s@ge
sparring hos eller visitere en borger til. Det haenger sammen med, at den enkelte jobcentermedarbejders tid
ikke er der til for alvor at saette de mere komplekse ordninger i spil, jf. kapitel 5 om tids- og ressourceanven-
delse i administrationen. | de jobcentre, hvor der er udpeget seerlige naglepersoner for uddannelsesindsatsen,
finder analysen, at vidensniveauet blandt de gvrige medarbejdere generelt er hgjere, og der er mere opmeerk-
somhed pé& uddannelse. De seerlige ngglepersoner, som i flere jobcentre er ansat i forbindelse med projekt
uddannelsesambassadgr, synes saledes at veere med til at lgfte uddannelsesindsatsen i hele jobcentret.
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4.3 Lokale administrative barrierer pa tveers
4.3.1 Koabsaftaler er tidskreevende administration

For stgrstedelen af ordningerne geelder det, at jobcentret skal indkabe et kursus eller et uddannelsesforlgb
hos en uddannelsesinstitution eller en privat udbyder. | den forbindelse skal der udarbejdes en kgbsaftale. De
lokale administrative processer ved udarbejdelsen af sddanne kgbsaftaler synes at vaere meget omsteendelige
og tidskraevende. Oprettelsen af en kgbsaftale tager ca.10 minutter, hvis alle de oplysninger, der skal bruges,
er til stede. Hvis dette ikke er tilfeeldet, kan det nemt tage op til 60 minutter, fx hvis:

= Der skal indhentes oplysninger fx pa uddannelsesstedets P-nummer, rette kontaktperson osv.
= Der er tale om et nyt kursus, der ikke tidligere er bevilliget, sa det skal oprettes i systemet
= Borger/a-kasse/uddannelsesinstitutioner skal kontaktes.

Pa grund af den tunge administrative proces har halvdelen af de 15 jobcentre valgt at lgfte administrationen
af uddannelsesordningerne vaek fra jobkonsulenten til en administrativ medarbejder. Sa skal jobkonsulenten
alene sende AMU-koden pa kursuset til den administrative medarbejder, som tager sig af at oprette kebsaf-
talen:

” Kebsaftalen? Hvis Fasit karer, sa vil det tage 10 — 12 minutter.”
(jobcentermedarbejder om, hvor lang tid det tager at udfylde en kgbsaftale)

"Det tager meget lang tid at ordne alt det administrative, nar vi har bevilliget uddannelse — bade ift. Fasit
og med indsendelse af kgbsaftale.”
(jobcentermedarbejder om tiden, det tager at kursustilmelde pa seks ugers jobrettet uddannelse)

Beskrivelse af den administrative proces med kgbsaftaler

Enkelte jobcentre anvender den officielle kgbsaftale, som er syv sider lang. Omfanget ger, at hovedparten af de besggte jobcentre
har "hjemmestrikkede” kgbsaftaler liggende som pree-udfyldte Word-skabeloner pa medarbejdernes PC-skrivebord. Kgbsaftalen ud-
fyldes elektronisk (med data om borgeren, valgte kurser/uddannelse, uddannelseskoder og periode), udskrives, underskrives (stem-
ples), indscannes og via medarbejderens egen mailboks fremsendes den med sikker post til uddannelsesinstitutionen. Til sidst jour-
naliseres kabsaftalen i fagsystemet.

Uddannelsesinstitutionerne oplever ogsa, at administrationen i forbindelse med tilmelding til seks ugers job-
rettet uddannelse er uhensigtsmeessig, samt at de lange kabsaftaler er unedvendige. Ved AMU-kurser kan de
ngjes med at angive en kursuskode.

"Kobsaftaler er et veeldigt papirarbejde. Skal laves en aftale pa hver enkelt, uanset hvor stort eller lille for-
lgbet er. Skal ind i det administrative system og oprette det rigtigt. Der er lidt ekstra arbejde — lidt mere
arbejde, end nar vi ellers far tilmeldinger via hjemmesiden. Sa mere handtering sammenlignet med anden
kursusadministration.” (vejleder pa uddannelsesinstitution)

Derudover skal der i forbindelse med bevilling af uddannelse eller opkvalificering altid udarbejdes borgerens
Min Plan (med undtagelse af seks ugers jobrettet uddannelse, hvor det ikke er et krav). Dette kreever mange
klik, valg i rullemenuer, begrundende tekst og skift mellem skaermbilleder. Sammen med kgbsaftalerne giver
det samlet set et betydeligt administrativt arbejde, nar der skal igangseettes opkvalificering eller uddannelse
for en borger.

Jobcenteranalyse



IBDO c{:‘-?LG Insight -Pluss

4.3.2 Manglende samarbejde med a-kasser og uddannelsesinstitutioner — pa medarbej-
derniveau

For at jobcentrene kan effektuere en smidig og effektiv administration af uddannelsesordningerne kreever det
et godt samarbejde med a-kasser og uddannelsesinstitutioner. Flere jobcentre har formelle samarbejdsaftaler
med a-kasser og uddannelsesinstitutioner pa organisationsniveau og et velfungerende uformelt samarbejde
pa medarbejderniveau. Med andre ord er det en driver de steder, hvor der er et velfungerende samarbejde
mellem medarbejderne pa tveers af organisationerne.

Manglende samarbejde pa medarbejderniveau mellem jobcentre, a-kasser og uddannelsesinstitutioner og
kendskab til relevante kontaktpersoner mv. udger en barriere for administrationen af uddannelsesordningerne.
Seerligt pavirker manglende relationer pa medarbejderniveau tids- og ressourceforbruget, da jobcentermedar-
bejderne i tilfeelde, hvor en sag ikke gar glat, skal bruge meget tid pa at ringe og skrive til rette vedkommende
pa fx en uddannelsesinstitution for at fa svar pa spgrgsmal osv.
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5 Tids- og ressourceforbrug

Gennemgangen af uddannelsesordningerne viser ikke overraskende stor forskel i jobcentrenes tidsforbrug og
ressourceanvendelse i arbejdet med de forskellige ordninger. Det skyldes en raekke lokale administrative bar-
rierer, som dog har teet sammenhang med de tre ovenstaende barrieretyper. For eksempel kan kompleksite-
ten pa tveers af ordningerne (regelbarriere) gere det nedvendigt for jobcentermedarbejdere Igbende at leese
op pa reglerne, hvilket tager tid og ressourcer i en samtalepakket hverdag (kendskabs- og prioriteringsbarri-
ere).

For alle ordningerne geelder det, at den enkelte jobcentermedarbejders tidsforbrug falder i flere forskellige
faser, inden et kursus er bevilget. Analysen finder, at det er i vejledningsfasen samt i tilmeldings- og bevillings-
fasen, at jobcentermedarbejderne bruger mest tid og oplever processerne som "tunge”. Arsagerne til det rela-
tivt store tidsforbrug i disse to faser gennemgas nedenfor.

Vejledningsfase har ofte flere samtaler
De primeere barrierer i vejledningsfasen, der forer til gget tidsforbrug og forsinkelse i opstart, er:

= Medarbejderne i alle jobcentrene pointerer, at alle forlgb for borgere er forskellige/individuelle, men at der
i starstedelen af sagerne skal flere samtaler til, far den ledige pabegynder en uddannelse eller opkvalifice-
ring.

= Huvis ikke den ledige selv har gjort forarbejdet og praesenterer et specifikt kursusgnske, kan vejledningen
typisk ikke klares inden for en enkelt samtale.

= Uddannelse er ét af mange emner, der bliver draftet i borgersamtalerne, som typisk varer 30-45 minutter.
Der er mange informationer, som skal gives til borgerne ved ferste samtale i ledighedsforlgbet — bade om
uddannelsesmuligheder, radighedsregler, virksomhedsrettet tilbud osv. Mange medarbejdere peger pa, at
der er en tendens til overinformation af de ledige, som ger, at uddannelsesmulighederne drukner lidt og
skal bringes pa banen igen ved de kommende samtaler for at vaekke mange borgeres interesse.

Tilmeldings- og bevillingsfase med mange skridt

Pa tveers af ordningerne opleves ressourceforbruget i tilmeldings- og bevillingsfasen af jobcentermedarbej-
derne ikke som omfattende, hvis en sag 'gar glat’. At tingene 'gar glat’ vil sige, at alle informationer, der skal
veere i sagen og til bevillingen, nemt og hurtigt kan indhentes. | de tilfaelde tager det administrative arbejde i
forbindelse med tilmelding og bevilling cirka 15 minutter.

Det sker dog ofte, at 'noget gar galt’ i de mange procestrin. | sadanne tilfaelde bliver tiimeldings- og bevillings-
fasen noget mere ressourcekraevende og som oftest bidt op i mange bidder. Jobcentermedarbejderne angiver,
at denne fase kan tage mellem 60 og 90 minutter, nar en sag ikke gar glat. Dertil kommer ventetid, der forsinker
tilmeldingen. Arsager til, at noget géar galt”’, kan bl.a. veere:

= Huvis virksomheder udfylder en blanket ufyldestggrende eller mangler at opgive oplysninger i VITAS, hvor
jobcentermedarbejderne bliver ngdt til at traeffe virksomheden telefonisk (VITAS bruges i forbindelse med
voksenleerlingeordningen, men ved § 99 og opkvalificering inden for mangelomrader skal virksomhederne
udfylde andre blanketter).

= Den ledige mister pludselig motivationen for uddannelse eller opkvalificering, hvorefter jobcentermedarbej-
derne skal have én eller flere samtaler med den ledige.

= Virksomheden eller uddannelsesinstitutionen tager ikke telefonen, hvorfor medarbejderne ma vende tilbage
pa et andet tidspunkt mellem to samtaler.
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= Kurser bliver aflyst eller udskudt, derfor skal kurset bevilges igen.
= Borgerens 'ansggning’ om et specifikt kursus/uddannelse skal behandles af jobcentermedarbejdere.

= Leder skal godkende kursusbevilling.

Det er vigtigt at holde sig for gje, at alt det administrative i forbindelse med ordningerne skal forega for jobkon-
sulenten i en hverdag med gennemsnitlig fem samtaler pr. dag. Medarbejderne giver udtryk for, at det ikke
efterlader meget tid til at ringe rundt og skaffe oplysninger, skrive i Min Plan osv. For nogles vedkommende
foregar det administrative samlet pa én dag om ugen, hvor enkelte jobcentre har prioriteret, at jobkonsulen-
terne ikke skal have samtaler.

“Der er mange administrative skridt: Blandt andet skal udbyder kontaktes med kobsaftale, vi skal have
oprettet jobplan (red. Min Plan), argumentation med borger osv.” (jobcentermedarbejder)

"Det skal ikke veere alt for administrativt bavlet at fa registreret i alle mulige skemaer, sendt ind, godkendt.
Det skal veere nemt at ga til rent administrativt. Hvis det bliver for langharet, sa tager man nogle nemmere
lasninger, der maske er dyrere for kommunen.” (jobcentermedarbejder)
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6 Seks ugers jobrettet uddannelse

Seks ugers jobrettet uddannelse er én af de ordninger, som
jobcentermedarbejderne bruger oftest og har sterst kendskab
til. Analysen identificerer fglgende tre hovedbarrierer, som
alle knytter sig til regelgrundlaget:

Beskrivelse af ordningen

Ledige, der er dagpengeberettigede, har ret til efter
eget valg at deltage i op til seks ugers sammenlagt
jobrettet uddannelse, hvis personen ikke har en er-
hvervsuddannelse eller en videregaende uddannelse,

1) Regelbarriere: Den nationale positivliste der overstiger erhvervsakademiniveau. Ledige kan
veelge uddannelse inden for én erhvervsgruppe, som

Den starste barriere udgeres ikke af intentionen med positiv- 5 4 =

i deri d af udf i fd 26 sid | fremgar af den nationale positivliste, som udmeldes af
!Sten_' men derimod ar u ormmn.gen arden ”SI. ers lange Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering (STAR).
liste i pdf-format®. Fglgende barrierer ved positivlisten frem-

haeves: Jobcentret har en vejledende rolle og afholder udgif-
terne, mens a-kassen ogsa har en vejledende rolle og
= Uoverskuelig (mere end 900 kurser listet op). Seerligt en godkender bevillingen.

barriere for, at borgeren selv kan finde relevante kurser.

= PDF-versionen er ikke klikbar (den dynamiske version pa
star.dk har de fleste ikke kendskab til).

= |kke tydeligt markeret, hvad der er nyt ved de arlige opdateringer (f.eks. med en stjerne).

2) Regelbarriere: Den administrative procedure knyttet til ordningen

Nar en ledig ensker at gere brug af ordningen, skal a-kassen udfylde en fysisk blanket (AR237), som skal
underskrives af bade uddannelsesinstitutionen, borgeren, a-kassen og jobcentret. Dette opleves som en me-
get tidskraevende og snarklet administrativ proces.

De administrative skridt ifm. AR237

Den ledige og uddannelsesinstitutionen udfylder og underskriver blanketten, hvorefter uddannelsesinstitutionen attesterer, at den
ledige er optaget pa kurset. Den ledige eller uddannelsesstedet fremsender eller afleverer herefter attesten til a-kassen, som atteste-
rer, at den ledige opfylder betingelserne, hvorefter a-kassen videresender blanketten til jobcentret, som skal afgive et betalingstilsagn
til uddannelsesinstitutionen. Nar jobcentrene modtager AR237, tjekker — typisk en administrativ medarbejder — om borgeren er ledig,
har bopzel i kommunen, har samtaler eller andre tilbud for herefter at lave en fritagelsesregistrering og oprette et tilbud i fagsystemet.
Hvis der er huller i borgerens kursusforlgb — f.eks. hvis der ikke er undervisning om fredagen — skal medarbejderen oprette flere
aktiviteter i sagssystemet for samme kursus.

3) Regelbarriere: Karensperioden

Nogle jobcentermedarbejdere vurderer, at reglen om karensperioden” skaber en ungdig barriere og ger det
besveerligt for bade jobcentermedarbejder og den ledige. Karensperioden pa 5 uger, som betyder, at borgere
farst kan pabegynde et godkendt kursus efter 5 ugers sammenlagt ledighed regnet fra ledighedens indtraeden,
opleves som en ungdig begraensning (enkelte kurser pa positivlisten er undtaget). Dette fgrer i nogle tilfaelde
til en forlaengelse af ledighedsperioden.

Nedenstaende procesfigur viser, hvor barriererne kommer til udtryk i jobcentermedarbejdernes arbejde med
ordningen i forhold til en borger.

% Den nationale positivliste er for nylig blevet opsat i en dynamisk visning pa star.dk, sa den er i samme visning som de regionale posi-
tivlister.

" Bekendtgarelse om 6 ugers jobrettet uddannelse til forsikrede ledige, § 3: "6 ugers jobrettet uddannelse kan tidligst pabegyndes efter
5 ugers sammenlagt ledighed og skal veere afsluttet inden for de farste 9 maneders sammenlagt ledighed for personer, der er fyldt 25

ar, og inden for de farste 6 maneders sammenlagt ledighed for personer, der ikke er fyldt 25 ar.”

Jobcenteranalyse
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Figur 7: Barrierernes placering i processen for seks ugers jobrettet uddannelse
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7/ Puljen til kurser der overstiger seks uger

Det generelle billede blandt jobcentrene er, at de kun i meget
begreenset omfang bruger puljen til kurser der overstiger seks
uger. De to primeaere barrierer er:

Beskrivelse af ordningen

Puljen til kurser over seks ugers varighed har til formal
at yde tilskud til jobcentrenes kb af kurser pa positiv-
listen, som indgar i et uddannelsesforlgb, der oversti-
1) Regelbarriere: Procedure i forbindelse med ansog- REEREIRE N R CRIT e 1 i IRLC R
ning om tilskud fra puljen saerskilt om tilskud for hvert enkelt forlgb til en ledig.

Den lave anvendelse af ordningen haenger bl.a. sammen

o . ) Puljen administreres af arbejdsmarkedskontor Midt-
med en administrativ tung anseggningsprocedure. Det kraever N R eRve RN LR LR o

et tilsagn fra AMK via STAR’s tilskudsportal, hver gang ord- EEEIIERIAPARCR T RTRe RN TN <8
ningen bruges, og de mange administrative trin heri oplever
jobcentermedarbejderne som ungdvendigt 'bureaukratiske’.

2) Kendskabs- og prioriteringsbarriere: Lavt kendskab ift. vejledning og tilmeldingsprocedure

Der er en lav grad af kendskab blandt jobcentermedarbejderne til puljens eksistens, til formalet med puljen og
til de muligheder, puljen giver. Den lave grad af kendskab til ordningen haenger til dels sammen med, at langt
de fleste kurser pa positivlisten kan afvikles inden for seks uger, fordi uddannelsesinstitutioner ofte tilpasser
deres kursusudbud til seks ugers jobrettet uddannelse. Derfor er det sjeeldent, at den enkelte jobcentermed-
arbejder stader pa tilfeelde, hvor det er ngdvendigt at bevillige udover de seks uger. Derudover haenger det
lave kendskab sammen med puljens stgrrelse, som betyder, at hver kommune kun kan fa et meget lille belgb.
Derfor benytter den enkelte medarbejder sjeeldent ordningen.

Ansggningsprocedure for jobcentermedarbejdere til puljen til kurser der overstiger seks uger

Det kreever et tilsagn fra AMK via STAR’s tilskudsportal at bruge ordningen. Her skal en ans@gning printes ud, udfyldes
med projektperiode, borgerens navn, AMU-koder og titel, pris mv., samt underskrives og scannes ind. Pa tilskudspor-
talen vedlaegges den indscannede ansggning, og supplerende og gentagne oplysninger udfyldes. Hvis tilskuddet be-
vilges, modtager jobcentret et tilsagn pa tilskudsportalen, som de herefter aktivt skal acceptere, at de ensker at mod-
tage.

Typisk foregar processen saledes, at borgeren starter pa kurset, inden bevillingen er gaet igennem. Der er
ofte ikke tid til at vente pa bearbejdningen af ansagningen, hvis borgeren skal na med pa holdets opstart. Hvis
ansggningen ikke gar igennem hos AMK, bevilliger jobcentrene det selv via andre ordninger, f.eks. vejledning
og opkvalificering, § 32 (1,1).

Figur 8: Barrierernes placering i processen for puljen til kurser der overstiger seks uger
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8 Den regionale uddannelsespulje

Jobcentermedarbejdernes generelle opfattelse af den regio-
nale uddannelsespulje er, at den er relativt enkel at arbejde
med, og langt de fleste oplever, at ordningen fungerer til be-
hovet og formalet. De primeere barrierer, som er identificeret

Beskrivelse af ordningen

Den regionale uddannelsespulje skal understgtte, at
dagpengemodtagere kan fa korte uddannelsesforlgb
fra forste ledighedsdag. Puljen er pa ca. 100 mio. kr.

i relation til ordningen, knytter sig til: arligt, der fordeles mellem kommunerne, som kan f&
daekket 80 % af driftsudgifterne til keb af uddannelse

1) Regelbarriere: De regionale positivlister fra de regionale positivlister.

Jobcentermedarbejderne er glade for intentionen med posi-
tivlisterne, men analysen identificerer tre primaere barrierer
ved den nuvaerende udformning og udmgntning af de regio-

Uddannelserne, som kommunerne kan fa desekket,
skal fremga af den regionale positivliste for det RAR-
omrade, som kommunen er beliggende i. De otte re-

nale positivlister: gionale positivlister opdateres hvert halve ar.

| trad med positivlisten for seks ugers jobrettet uddannelse

udger selve udformningen en barriere for jobcentermedarbejderne. For det fagrste er listerne lange og op-
leves uoverskuelige bade for jobcentermedarbejderne og ikke mindst for borgerne. Desuden bruger mange
ikke den dynamiske visning af positivlisten. Derfor oplever de, at det ikke er muligt at klikke pa positivlistens
oplistede kurser og springe direkte til de udbydere, som matte udbyde dem.

For det andet oplever mange medarbejdere, at de regionale positivlister ikke altid synes at afspejle aktua-
liteten i behovet pa arbejdsmarkedet, eftersom de bl.a. bygger pa Arbejdsmarkedsbalancen, hvor data er
mindst et halvt ar gamle.

For det tredje opleves opdelingen i otte regionale positivlister som haemmende for de lediges mobilitet i
forhold til segeradius. Fx betragtes Sjeelland af de fleste ledige og jobcentermedarbejdere som én pend-
lingsregion, men opdelingen i to regionale positivlister begreenser mulighederne for at opkvalificere til virk-
somhedernes behov i 'den anden region’. Et eksempel er ledige, der bor i Neestved og har fundet arbejde
i Kgbenhavn. Det kreever et specifikt kursus, der star pa hovedstadens liste, men ikke pa Sjaellands liste.
Det kan gare det vanskeligere for den ledige i Naestved at f& jobbet i Kgbenhavn. Det gaelder ogsé andre
steder i landet, hvor fx nabokommuner kan have forskellige positivlister.

2) Lokal administrativ barriere: Jobcentrenes bevillings- og kebsprocedure
| analysen er der identificeret en vis forskellighed i jobcentrenes bevillingsprocedure. | nogle jobcentre har

jobcentermedarbejderne befgjelser til at bevilge kurser pa den regionale positivliste, mens det kreever ledel-
sesmaessig involvering i andre jobcentre — og dermed en laengere proces. Desuden er der forskel pa, om der
er krav om en skriftlig ans@gning fra borgeren eller ej. Nogle jobcentermedarbejdere oplever til tider den interne
bevillingsprocedure, udfyldelse af Min Plan og udarbejdelse af k@bskontrakt som ret tidskreevende.

Figur 9: Barrierernes placering i processen for Den regionale uddannelsespulje
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9 Vejledning og opkvalificering

I gennemgangen af ordningen, vejledning og opkvalificering,
er det overordnede billede, at jobcentermedarbejderne i det

store hele oplever, at ordningen fungerer og er nem at admi- RSLUUWEURCINEEICE IR ReEINE IR (FARY
32 stk. 1, nr. 1) — giver jobcentrene mulighed for at
bevillige ordinzere uddannelsesforlgb til alle forsikrede

ledige, uanset alder og uddannelsesbaggrund, i hele

Beskrivelse af ordningen

nistrere. Fglgende barrierer er dog identificeret:

1) Regelbarriere: Varighedsbegransning (LAB § 34 og §  BEEIe[EE ol e eyt S 8= STt NI o e e
36) farste 26 uger, jf. varighedsbegraensningen begreen-

. . . . set af varighed (LAB § 34 og § 36). Med Aftale om en
Varighedsbegreensningen opleves af jobcentermedarbe- forenklet beskaieftigelsesindsjts t)aliver varighedsbe-

derne som en uhensigtsmaessig og unedig barriere, deriflere | EEERNES SIS Sl D1 ]
tilfeelde forleenger borgeres ledighed.

Dagpengemodtagere under 30 ar, som har en erhvervskompetencegivende uddannelse, og dagpengemodta-
gere over 30 ar kan i de faorste seks maneders ledighed kun fa tilbud om vejledning og opkvalificering i op til
seks uger, medmindre der er tale om danskundervisning, eller at danskundervisning indgar som en betydelig
del af tilbuddet. Dette udger en barriere i de tilfaelde, hvor det vurderes relevant at bevilge et grundforlgb via
ordningen til ledige med henblik pa en voksenleerlingeplads. Her kan grundforlgbet tidligst igangsaettes efter
20 uger, hvilket er uhensigtsmeaessigt for bade borgere og virksomheder. Denne varighedsbegraensning bliver
fiernet fra 1/7 2019, jf. faktaboksen.

2) Lokal administrativ barriere: Lokale bevillingsgraenser og processer
Ogsa ifm. vejledning og opkvalificering er der forskel pa jobcentrenes bevillingsprocedure og den lokale poli-
tiske og administrative prioritering af ordningen. Disse kan i sig selv udggre forskellige barrierer.

= Fx er der forskel pa, hvorvidt jobcentrene bevilliger borgeren et grundforlgb, som kan vaere det ngdvendige
skridt for borgeren til at blive voksenlaerling hos en virksomhed.

= | nogle jobcentre kan medarbejdere bevillige kortere kurser op til et vist belgb via ordningen, for lederen
skal inddrages, mens lederen i andre jobcentre er involveret i alle bevillinger med henblik pa at sikre ens-
artethed. | nogle kommuner er der desuden retningslinjer for, at virksomhedspraktik inden for omradet skal
veere afprovet, samt at der skal foreligge en forhandsaftale om leereplads hos en virksomhed.

= Endelig udger den lokale budgetramme ogséa en naturlig barriere for kommunernes bevillingsprocedure og
vurdering. | flere kommuner er det dog en mere principiel beslutning, at man ikke bevilliger grundforlgb til
borgere, hvis der er tale om en SU-berettiget uddannelse, eller hvis man gnsker, at virksomhederne, som
har jobbet, skal tage et medansvar for, at den ledige far et grundforlgb.

Figur 10: Barrierernes placering i processen for Vejledning og opkvalificering
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10 Laese-, skrive- og regnekursus

Det generelle billede er, at ordningen, laese-, skrive- og reg-
nekursus, er velfungerende bade i forhold til vejledning og ad-
ministration. De tre identificerede barrierer knytter sig til:

Beskrivelse af ordningen

Personer, der pa baggrund af test for leese-, skrive-,
regnevanskeligheder eller ordblindhed har behov for
leese-, skrive-, regne- eller ordblindekursus, har ret til

1) Borgermotivationsbarriere: Manglende motivation for °
tilbud herom.

test
Hvor ordningen vurderes relevant for en borger, er denne ofte R ER R e R r e R ATt
ikke motiveret for at tage testen og deltage i undervisning. Det  BRUEIC[UeEIgE R CTRICOERREIEEEET TVl Role el Cl
skyldes typisk, at de har darlige skoleerfaringer med sig i ba- [IRECAREECREEEIEELECRU RS SRS g B

t de ikke kan se brugbarheden af ordningen i for- laase-, skrive- og regnekursus og test” som en del af

gagen, og at de 9 g Aftale om forenklet beskaeftigelsesindsats.
hold til de konkrete funktioner, de skal bestride pa for eksem-
pel en byggeplads. Denne gruppe med behov for lese-,
skrive- og regnekurser skilter med andre ord ikke med, at de har behovet. Desuden oplever de ledige i den
nuvaerende gunstige konjunktursituation generelt at have relativt let ved at komme tilbage i ufagleert og fagleert
beskaeftigelse, hvilket gar motivationen for test og kursus er lille.

2) Kendskabs- og prioriteringsbarriere: Manglende understottelse til at spotte de ledige med behovet
| forlengelse af ovenstdende manglende motivation hos de ledige papeger mange jobcentermedarbejdere en
barriere i, at det kan vaere vanskeligt at spotte de ledige, som har behov for leese-, skrive- og regnekurser. Fx
er det ofte denne gruppe, der ikke har oprettet et CV, hvorfor skrivevanskeligheder ikke bliver tydelige. Job-
centermedarbejderne eftersparger et nationalt screeningsvaerktgj for behovet, der kunne hjaelpe med at spotte
fx ordblindhed.

3) Kendskabs- og prioriteringsbarriere: Dagpengemodtagere som en del af malgruppen

Desuden fremheever flere jobcentermedarbejdere, at laese-, skrive-, regnekurser harmonerer darligt med den
umiddelbare opfattelse af dagpengemodtagere som en ressourcestaerk gruppe. Ordningen opleves som mere
relevant for kontanthjeelpsmodtagere, som ogsa er i malgruppen. Dette ggr, at ordningen kan glide lidt i bag-
grunden for forsikrede ledige.

Figur 11: Barrierernes placering i processen for Leese-, skrive- og regnekursus
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11 Ret til realkompetencevurdering (RKV)

Det generelle billede er, at jobcentermedarbejderne oplever,
at RKV fungerer godt. Jobcentrenes rolle er primeert at betale
uddannelsesinstitutioner for vurderingen og eventuelt tage S : :
il i illi hvi KK . De fl til en individuel vurdering af personers kompetencer ift.
stilling til bevilling, hvis borgeren ikke er berettiget. De fleste | EIRIHNIINURE,Y udarbejdes ud fra perso-
jobcentermedarbejdere opfordrer borgere til at f& foretaget ISR MRt Rl R 1o R R Loyl e R e
en vurdering med henblik pa at fa papir pa deres kompeten- BRERESRIREITIENCIE =l RSN el
cer — ogsa i tilfeelde, hvor borgere ikke nadvendigvis har ret
til at fa foretaget en vurdering. De primaere barrierer er:

Beskrivelse af ordningen

Ordningen om realkompetencevurdering (RKV) er en ret

Ufagleerte ledige over 30 ar har ret til realkompetence-
vurdering, mens andre ledige har mulighed for det.

1) Lokal administrativ barriere: Varierende formater pa

RKV
Nogle jobcentermedarbejdere oplever, at formatet og formen pa den udarbejdede vurdering, som de modtager
fra uddannelsesinstitutionerne, varierer. Dette ger ifglge flere det videre arbejde med RKV’en forvirrende og
gger tidsforbruget med at lsese dem og udtreekke nggleinformationer.

2) Lokal administrativ barriere: Ventetid

Flere jobcentermedarbejdere har oplevet, at der kan veere ventetid for borgeren ift. at fa foretaget en RKV pa
en uddannelsesinstitution. De fleste oplever en positiv udvikling mod kortere ventetider og for det meste en
tilfredsstillende ventetid i dag, ligesom det er fundet i evalueringen af puljen til uddannelseslgft (Discus og
Epinion, juni 2018).

3) Lokal administrativ barriere: Uddannelsesinstitutionerne er ikke altid klar over behovet for en slut-
dato

Det fremhaeves flere steder som en barriere, at det ikke er klart, om der er et krav om, at uddannelsesinstitu-

tionerne skal lave en uddannelsesplan med slutdato pa, som skal bruges i forbindelse med uddannelseslaft.

Det er noget, jobcentrene arbejder pa at fa de lokale uddannelsesinstitutioner til at forsta vigtigheden af, og

de fleste steder er der fremgang pa dette punkt.

4) Kendskabs- og prioriteringsbarriere: RKV’er kan vaere svare at tyde

De fleste jobcentermedarbejdere steder pa RKV’er, som de har sveert ved at forsta pa grund af deres mang-
lende viden om fagtermer og snitflader til Lov om Erhvervsuddannelser. F.eks. kraever terminologien og opde-
lingen i forskellige trin i erhvervsuddannelserne en relativt hgj grad af viden om bade beskaeftigelses- og ud-
dannelsesomradet.

Figur 12: Barrierernes placering i processen for Ret til realkompetencevurdering (RKV)
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12 Puljen til uddannelseslaft

Det oplevede billede af ordningen, puljen til uddannelseslgft,
er i trad med Discus og Epinions evaluering af puljen til ud-

Beskrivelse af ordningen

dannelseslgft fra juni 2018. Jobcentermedarbejderne har |IREEAMRACEECUIEEEEUTIRUNTU R RN IR BF

kendskab til ordningen og fokus pa at bringe den i spil for den

kr. malrettet ledige dagpengemodtagere over 30 ar,
som enten er ufagleerte eller fagleerte med en foraeldet

ledige. De stgrste udfordringer i ordningen er ligeledes i trad ERRE S

med evalueringen af puljen til uddannelseslgft, hvor de er ud-
dybet neermere. Barriererne fremhaeves som:

1)

Jobcentermedarbejderne oplever en reekke faktorer haemmer

Puljen er fordelt som tilsagn til kommunerne og har til
formal at bygge ovenpa den lediges eksisterende er-
faringer, kurser og tidligere uddannelse med en indivi-
Borgermotivationsbarriere: Vejledning og motivering Il Ey s ke e ke e e e e R e
af ledige erhvervsuddannelse og dermed blive fagleert.

de lediges motivation for takke ja til et uddannelseslgft. Det er

dels faktorer hos ledige selv sa som livssituation, gkonomi og tidligere oplevelser af uddannelsessystemet.
Derudover er det eksterne faktorer, seerligt de positive konjunkturer giver de ledige gode muligheder for at
finde et ufagleert job i stedet for at tage et uddannelseslgft.

2)

Lokal administrativ barriere: Sammensaetning af kort, attraktiv, individuel uddannelsesplan

Barrierer ved sammenseetning af en kort, attraktiv, individuel uddannelsesplan:

3)

Manglende hurtig udarbejdelse af RKV
Udarbejdelse af en forstaelig individuel uddannelsesplan, som kan afvikles over en kort periode
Manglende start- og sluttidspunkter i uddannelsesplanerne

Huller i uddannelsesforlgbet streekker uddannelsen over en lang periode.

Regelbarriere: Konkrete regler spiller ikke sammen med gvrige ordninger og lovgivning

Stort set alle jobcentermedarbejdere fremheever, at det er en udfordring, at 4/5 af uddannelsen skal feer-
diggares inden for dagpengeperioden. Det stiller krav til, at jobcentrene tidligt spotter de relevante borgere,
og at borgerne fra starten af deres ledighedsperiode er motiveret til at tage en uddannelse. Ellers er det for
sent.

Derudover forteeller flere jobcentermedarbejdere, at muligheden i forsggsperioden 2017-2019 for, at ledige,
der allerede har et trin i en erhvervsuddannelse, har mulighed for at bygge ovenpa dette trin med enten
endnu et trin eller speciale inden for samme erhvervsuddannelse, er positiv. Det er dog en udfordring, at
det trin, man bygger ovenpa, skal veere feerdiggjort i 18 maneder eller mere, inden man kan pabegynde et
uddannelseslaft. Det giver ifglge jobcentermedarbejderne ventetid for borgerne og opleves som uhensigts-
maessigt set fra virksomhedernes side. Samtidig er det helt generelt en udfordring, at erhvervsuddannel-
serne under Undervisningsministeriet beveeger sig veek fra at trininddele erhvervsuddannelserne, mens
dele af reglerne for uddannelseslgftet bygger pa, at man kan tage enkeltstdende trin. Forskellen betyder i
praksis bl.a., at uddannelsesudbuddet begraenses, fordi nogle uddannelser ikke er trinopdelt.

Dertil kommer, at flere jobcentermedarbejdere finder positivlisten ugennemsigtig. Lokalt kan jobcentermed-
arbejderne ikke se sammenhaengen mellem de uddannelser pa positivlisten, der giver 100 %, og den kon-
krete mangel pa arbejdskraft. Dertil kommer, at forsgget med de 100 % pa nogle uddannelser ifalge job-
centermedarbejderne kan have en uhensigtsmaessig effekt pa motivationen, da borgere bliver skuffede
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over ikke at veere berettiget til at fa 100 % pa deres uddannelse og fgler, at de ma 'ngjes’ med 80 % af
deres dagpengesats.

= Endelig pointerer jobcentermedarbejderne, at det ikke giver mening i praksis, at der er forskellig aldersbe-
greensning pa uddannelseslgft og voksenleerlinge. Som reglerne er indrettet nu, kan man starte pa en vok-
senleerlingeordning pa en virksomhed som 25-arig, mens man skal veere 30 ar for at starte pa et uddan-
nelseslgft. Dette er sveert at forsta for bade borgere og virksomheder.

Figur 13: Barrierernes placering i processen for Uddannelseslaft
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13 Voksenlzaerlingeordningen

Voksenlzerlingeordningen opleves af de fleste jobcentermed-
arbejdere som en virksomhedsrettet ordning, der primaert hg-
rer under virksomhedskonsulenternes ansvarsomrade. Ord-
ningen opleves forenklet med fors@gsordningen, men pa
trods af dette er der stadig identificeret vaesentlige barrierer:

1) Kendskabs- og prioriteringsbarriere: Lobende zn-
dringer har skabt forvirring
De Igbende andringer af reglerne har skabt forvirring om,
hvad der er de geeldende regler. Den stgrste kompleksitet i
ordningen i dag er for jobcentermedarbejderne at fortolke pa
baggrund af lovgivningen, hvornar voksenlaerlingeperioden
starter. Det er ikke helt klart, om det er ved foretagelse af
RKV, ved grundforlgb eller ved indgéelse af uddannelsesaf-

Beskrivelse af ordningen

Voksenlzerlingeordningen er en mulighed for, at en
ikke-fagleert person over 25 ar kan gennemfare et leer-
lingeforlab med skiftevis skole- og praktikperioder
som ansat i en virksomhed, der til gengaeld modtager
et tilskud.

Fra den 1. april 2018 tradte en ny forsegsordning i
kraft med henblik pa at forenkle ordningen. Forsags-
ordningen forleenges fra 1. januar 2019 og frem til, at
den nye LAB traeder i kraft.

Fra d. 1. juli 2019, hvor den nye LAB traeder i kraft, vil
forsggsordningen i det store og hele viderefgres.

tale. Desuden pointerer nogle jobcentermedarbejdere, at de forskellige tilskudstakster, afhaengigt af ledighed,
er med til at vanskeligggre administrationen, samt at det ikke er gennemsigtigt for virksomhederne.

2) Regelbarriere: Varighedsbegraensningen en barriere for bevilling af grundforlgb
Virksomheder gnsker ofte, at de ledige allerede har et grundforlgb, inden de starter som voksenlzerlinge, da
virksomhederne ellers skal undvaere voksenlaerlingene i det meste af det fgrste halve ar. Her er varighedsbe-
greensningen i LAB § 34 en udfordring, da den betyder, at jobcentret fgrst kan bevilge et grundforlgb til borgere
efter seks maneder, hvilket er utilfredsstillende for bade borgere og virksomheder. Varighedsbegraensningen
i § 34 bliver dog fjernet fra 1. juli 2019 med aftalen om en forenklet beskeeftigelsesindsats.

Figur 14: Barrierernes placering i processen for Voksenlaerlingeordningen
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14 Opkvalificering ved anseaettelse (§ 99)

Opkvalificering ved ansaettelse (§ 99) er én af de ordninger, | PRNISHA R TTR
som faerrest jobcentermedarbejdere har kendskab til og an-

. . . Opkvalificering ved anseettelse (§ 99) giver jobcen-
vender. De primzere barrierer er: trene mulighed for at give tilskud til opkvalificering af
borgere i forbindelse med anseettelse pa ordinegere vil-

1) Kendskabs- og prioriteringsbarriere: Ordningen er R&S
rimaert relevant for virksomheder

P . . . Tilskuddet bevilges efter en konkret vurdering i job-
Det seerlige ved § 99 er, at opkvalificeringen — modsat de an- centret, og det er en betingelse, at opkvalificeringen
dre ordninger — skal ske, nér den ledige er startet i job — 0g  BHIelels ST Mo 17 A1 B 1T o e ML AT (e e e
ikke forud for anseettelse. Denne omvendte logik medfgrer, at  [EACRERLuR:IE: RN LGS G GBI INI EE
mange jobcentermedarbejdere ikke har kendskab til den og
sjeeldent bringer den i spil. Nogle jobkonsulenter mener pri-
meert, at den er relevant for virksomhedskonsulenter som et tilbud, nar de er ude at besgge virksomheder.

2) Regelbarriere: Krav til forudgaende ledighed

Begreensningen om et krav om 12 méaneders ledighed forud for ansaettelsen ger, at jobcentermedarbejderne
vurderer, at ordningen kun i fa tilfeelde er relevant at bringe i spil (dog er der undtagelser hertil, fx seks maneder
for personer under 30 ar eller personer med risiko for langtidsledighed).

3) Regelbarriere: Virksomhederne mindre villige til administrationen

Ordningen kraever en ansggning fra virksomheden om daekning af udgifter til kurset og en administrativ be-
handling og vurdering af, om ordningens betingelser er opfyldt, hvilket iszer for virksomheder opleves som
ressourcekreevende og administrativt tungt. En del virksomheder er som en direkte konsekvens heraf villige til
selv at betale for den ngdvendige opkvalificering, hvis de mener at have ansat den rigtige medarbejder.

Figur 15: Barrierernes placering i processen for Opkvalificering ved anseettelse (§ 99)
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15 Opkvalificering inden for mangelomrader

Det generelle billede er, at jobcentermedarbejderne har et TSN IRRPTRETRr

lavt kendskab til ordningen. Ordningen anvendes i praksis i e . :
Opkvalificering inden for mangelomrader er en pulje

jobcentrene ofte i forbindelse med projekter, hvor et jobcenter IS EUECIN IS trearig periode (2017-2019)
har udpeget et mangelomrade og screenet en gruppe bor- ERIREEN R R iol i R AT e Rt e p L

gere til opkvalificering i et seerligt tilrettelagte brancheforlgb. REEGEREREISENTER R AL ICEREIRIILIRES
tegnelser med rekrutteringsudfordringer.

Derudover er det i mange jobcentre primaert virksomheds-
konsulenterne, som har ansvar for ordningen, f.eks. Kam- B Tt I TR

pagne til virksomheder. De primaere barrierer for ordningen kan anvendes til opkvalificering af ledige med en hen-
er: sigtserklaering om ansaettelse fra en arbejdsgiver til en
stilling med rekrutteringsudfordringer pa de regionale

T . Arbejdsmarkedsbalancer.
1) Kendskabs- og prioriteringsbarriere: Overlap med

ovrige ordninger
Kendskabet til puljen til opkvalificering inden for mangelomrader er meget begraenset. Det haenger sammen
med, at det er en trearig forsggsordning (startede i 2017), og at medarbejderne i en travl hverdag skal seette
sig ind i nye regler, betingelser og tilsagn, snitfladen til § 99 og puljens starrelse (typisk 80.000 kr. til en kom-
mune om aret). Derudover er flere jobcentermedarbejdere ikke klar over, at det er en selvsteendig ordning, da
den overlapper med flere af de gvrige ordningers fokus pa virksomhedernes behov for arbejdskraft.

2) Kendskabs- og prioriteringsbarriere: Kobling af viden
De jobcentermedarbejdere, der har anvendt puljen, oplever, at det er omstaendeligt og kompliceret at lave det
konkrete match mellem det enkelte kursus, som den ledige skal have, og mangelomradekategorier pa den

regionale arbejdsmarkedsbalance ("omfattende mangel pa arbejdskraft’, "mangel pa arbejdskraft’ og "para-
doksproblem?”).

3) Regelbarriere: Ekstra administration med hensigtserkleering fra virksomheder
Det kan veere seerligt omstaendeligt at fa virksomheder til at lave en skriftlig hensigtserkleering, hvor det kon-

krete kursus fremgar. Erklaeringen fra arbejdsgiveren, nar den er mulig at skaffe, kan omvendt vaere positiv,
da den giver virksomheden en tilknytning til og en forpligtelse over for borgeren. Hvis en borger er i en situation,
hvor ordningen kan komme i spil, bevilges kurset ofte via den regionale uddannelsespulje, fordi det er lettere
at administrere for medarbejderne og ikke kreever direkte involvering af virksomheden i bevillingen. Det er
muligt, fordi positivlisterne pa den regionale uddannelsespulje ligesom puljen til opkvalificering inden for man-
gelomrader er udarbejdet pba. Arbejdsmarkedsbalancen.

Figur 16: Barrierernes placering i processen for Opkvalificering inden for mangelomrader
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Bilag 1: Oversigt over uddannelsesordnin-

gerne

Ordning

Positivlister/andre forbehold

Puljen til uddannelseslgft

Beskaeftigelsesreformen (ju-
steret med trepart Il i en tre-
arig forse@gsperiode)

En landsdaekkende positivliste over uddannelser
med mangel, der berettiger til 100 pct. dagpenge-
sats.

Den regionale uddannelses-
pulje

Beskaeftigelsesreformen

Otte regionale positivlister, der opdateres halvar-
ligt.

Seks ugers jobrettet uddan-
nelse

Beskaeftigelsesreformen (tidli-
gere seks ugers selvvalgt)
(justeret med trepart I1)

En landsdaekkende positivliste, der opdateres ar-
ligt.

Puljen til kurser der overstiger
seks uger

Beskaeftigelsesreformen

Folger den landsdaekkende positivliste for seks
ugers jobrettet uddannelse.

Styrket voksenleerlingeordning

Beskaeftigelsesreformen (ju-
stering af ordning)

(justeret med "Aftale om en
forenklet beskaeftigelsesind-
sats”)

Otte regionale positivlister.

Styrkede muligheder for at fa
leese-, skrive- og regnekurser

Beskeeftigelsesreformen
(justering af ordning)

Ret til realkompetencevurde-
ring

Beskaeftigelsesreformen

Vejledning og opkvalificering (§
32,1,1)

Aftale om "Flere i Arbejde”
(FIA) fra 2002

Opkvalificeringsjob (§ 99)

Aftale om "Flere i Arbejde”
(FIA) fra 2002

Opkvalificering i forbindelse med en anseettelse,
hvis der foreligger en arbejdsgivererkleering fra
virksomheden.

Pulje til opkvalificering inden
for mangelomrader

Trepart Il

Opkvalificering i forbindelse med en anseettelse,
hvis der foreligger en hensigtserklzering fra virk-
somheden om efterfalgende anseettelse inden for
et fag, hvor der er mangel pa arbejdskraft.

Kilde: Notat fra Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering
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Bilag 2: Metoder og datagrundlag

Herunder preesenteres de enkelte metoder og dataindsamlingskilder, som er anvendt som grundlag for ana-
lysen.

Jobcenterbesog

Formélet med jobcenterbesagene var at tilvejebringe dybdegaende og praksisnaer viden om jobcentrenes
administration af ordningerne. Konkret har BDO/LG/Pluss gennemfart dybdegaende casebesgg i 15 jobcentre
i oktober og november 2018. Jobcentrene er udvalgt repraesentativt pa: geografi, starrelse og forbrug af ud-
dannelsesordningerne (tal for forbrug pa puljen til uddannelseslgft, seks ugers jobrettet uddannelse og den
regionale uddannelsespulje). | alt har 15 afdelingsledere og omkring 70 medarbejdere veeret involveret i data-
indsamlingen pa tveers af de 15 casebesgag.

Et metodisk opmaerksomhedspunkt er, at jobcentermedarbejderne, der har deltaget pa dagen, ikke har veeret
repreesentativt udvalgt, men derimod udvalgt af den enkelte jobcenterleder. Ved starstedelen af jobcenterbe-
sggene har det vaeret nogen af de fremmeste medarbejdere pa uddannelsesindsatsen, som afdelingslederne
har udpeget til at veere til stede under casebesgget. Da disse medarbejdere formentlig har et bedre kendskab
til ordningerne end kollegaerne, kan der vaere en bias i dataindsamlingsmetoden. Den potentielle bias er for-
segt opvejet af, at vi besager 15 repraesentativt udvalgte jobcentre, hvormed det ikke er baseret pa enkeltes
udsagn. Samtidig har vi i fortolkningerne taget hgjde for den potentielle bias ved, at en stor del af jobcentrene
har skullet pege pa en barriere, for at vi har medtaget det som en veesentlig barriere i afrapporteringen. En
potentiel bias af denne karakter udfordrer imidlertid ikke konklusionerne; for oplever de fremmeste medarbej-
dere barrierer, er det hgjst sandsynligt, at medarbejdere med mindre kendskab til og erfaring med ordningerne
ogsa vil stede pa den samme barriere. For eksempel vil kendskabet til ordningerne i jobcentrene formodentlig
veere lavere, end hvad det indsamlede data umiddelbart viser.

Pa casebesggene har fglgende fire metoder veeret sat i spil i naevnte reekkefglge:

= Lederinterview: En times semistruktureret interview med afdelingslederen for forsikrede ledige. Temaerne
for spargeguiden for interviewet var: Organisering, Lokal strategi og politisk prioritering, ledelse og styring,
samarbejde med a-kasser og VEU-udbydere, viden og kompetencer, samt redskaber og veerktajer.

= Workshop med end-to-end kortlaagning: Tre timers workshop med udvalgte medarbejdere (2-7 medar-
bejdere afhaengig af jobcenterets stgrrelse) med kortleegning af jobcentermedarbejdernes arbejdsgange
med og uden borgere for de enkelte ordninger. Medarbejderne, der deltog, var hovedsagelig jobkonsulen-
ter, derudover faglige ressourcepersoner for uddannelsesindsatsen, safremt en sadan var uformelt eller
formelt udpeget (fx uddannelsesambassader). | hvert jobcenter er kortlagt 2-4 af ordningerne, afhaengig af
antal medarbejdere pa workshoppen. Udover kortlaegning af alle arbejdsopgaver i forbindelse med bevilling
af uddannelse identificerede medarbejderne selv barrierer og drivere for at give uddannelse efter intentio-
nen, samt estimater af tids- og ressourceanvendelse for de enkelte arbejdsopgaver.

= Gruppeinterview med medarbejdere: 1%z times semistruktureret gruppeinterview med 2-7 medarbejdere
afheengig af jobcenterets storrelse. Temaerne for spgrgeguiden for interviewet var: Uddybning af barrierer
fra workshoppen, vurdering af behov for uddannelse, kendskab til ordningerne, prioritering mellem ordnin-
gerne, positivlisterne, tilmelding til konkret uddannelse, opstart og gennemfgrsel af en konkret uddannelse,
regler og bureaukrati, IT-understgttelse og veerktgjer, instruktioner og veerktajer fra STAR, samt samar-
bejde pa tveers.

= Observation af registreringer i fagsystem: Denne metode er bragt i spil for at fa en objektiv analyse af
de administrative trin, der ligger i at lave uddannelsesbevilling og Min Plan i kommunernes fagsystemer.

Jobcenteranalyse
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Kommunerne bruger forskellige fagsystemer; derfor har formalet vaeret at unders@ge, hvorvidt der er visse
administrative systemer lokalt, der er en barriere for at give uddannelse. Konkret har en konsulent overvae-
ret en bevilling af uddannelse og oprettelse af Min Plan med en tidsmaling og opteelling af antallet af klik i
fagsystemet.

Interviews med a-kasser

A-kassernes perspektiv pa jobcentrenes administration af ordningerne og samarbejdet er inddraget i analysen,
men ikke som et hovedelement. Derfor er det ikke et repraesentativt antal eller udsnit af a-kasserne, der er
inddraget i analysen. Konklusionerne fra a-kasserne skal tages som udtryk for en tendens, men ikke det fulde
billede af a-kassernes perspektiv. Dette skyldes, at analysen fgrst og fremmest er en analyse af jobcentrene,
men at feellessamtaler og vejledningspligten i a-kasserne har gjort det interessant at inddrage et antal a-kas-
sers vinkel. Datagrundlaget for a-kasserne baserer sig pa:

= Gruppeinterviews med a-kasser i henholdsvis Aarhus og Kgbenhavn

= Seks telefoninterviews med a-kasser

Interviewene er gennemfart som semistrukturerede interviews, og begge interviewformer er struktureret ud fra
samme interviewguide med fglgende temaer: Uddannelse mélrettet ledige med starst behov, uddannelses-
ordningerne, hvorndr kommer uddannelsesordninger typisk i spil, samarbejdet med jobcentrene, tid og res-
sourcer, effektiv og succesfuld indsats, regler og bureaukrati, viden og kompetencer, positivlisterne, samt re-
alkompetencevurdering.

Interviews med uddannelsesinstitutioner

Pa lige fod med a-kasserne er uddannelsesinstitutionernes perspektivinddraget gennem interviews. Ligeledes
er der ikke tale om et repraesentativt datagrundlag for uddannelsesinstitutioner, men fem store kursus- og
uddannelsesudbydere pa tveers af landet er udvalgt til et telefonisk interview.

Interviewene er gennemfgrt som semistrukturerede interviews med en interviewguide med udgangspunkt i
folgende temaer: Kendskab til uddannelsesordninger og intentionen ift. kursusudbud, samarbejdet med job-
centrene, kursusudbud og tilretteleeggelse, RKV og erfaringer med de specifikke uddannelsesordninger — her-
under vejledning, tilmelding, afvikling og betaling af ordningerne.

Jobcenteranalyse
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