Styrelsen for Arbejdsmarked
og Rekruttering cOLORADD /4y, (K

By

/s !

Dato ‘i':'!" 1;
Maj 2018 ‘

@
Yy,

UTTLE al g
4y
5

,DELRAPPORT_JB
Evaluering af Jot




INDHOLD

1.1

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

INDLEDNING
Datagrundlag og metode

HVORDAN ORGANISERER DU EN SUCCESFULD
JOBFIRST-INDSATS?

Fagpersonernes mindset skal veaere:
"Parallelle indsatser efter mindsteindgrebsprincippet er

gavnlige for udsatte borgermalgrupper”

Bryd med den traditionelle rollefordeling mellem fagpersoner
og sammenlaeg opgaver

"Makkerskaber” mellem sagsbehandler
og virksomhedskonsulent kan erstatte traditionel BUM-model

Virksomhedskonsulenter skal gd strategisk til sine
virksomheder og turde udfordre for at skabe det rette match

Jobcenteret skal samlet jagte ordinzere Igntimer til borgerne

Overvej om caseload giver plads til at
gennemfgre en hdndholdt indsats

11

13

16

18



1.1

INDLEDNING

Dette er delrapport 3 i slutevalueringen af JobFirst. Rapporten bestdr af en kvalitativ analyse af de
15 deltagerkommuners erfaringer med, hvilke organisatoriske forhold der har haft betydning for
implementeringen af en god JobFirst-indsats. For kommunerne har deltagelsen i JobFirst medfgrt
en raekke forandringer og omstillinger bdde med hensyn til de organisatoriske rammer, det interne
samarbejde og fagpersonernes mindset og tilgang til arbejdet med bade borgerne og virksomhe-
derne. Kommunerne har fremhaevet forskellige fordele og ulemper ved deres specifikke organise-
ring af indsatsen og maden, hvorpd de omstillinger, som arbejdet med kerneelementerne i JobFirst
har kreevet, er blevet hdndteret.

Formélet med analysen er - med afsaet i kommunernes erfaringer — at komme med konkrete an-
befalinger til, hvordan JobFirst-indsatsen kan organiseres, s den understgtter kerneelementernes
positive virkninger for borgernes progression, som blev identificeret i delrapport 2.

Boks 1-1: Evalueringsspgrgsmal i delrapport 3

Hvordan er indsatsen organiseret og gennemfgrt, og hvilke erfaringer har de relevante parter i kommu-
nerne f8et med at tilrettelaegge indsatsen?
Hvordan ser et best practice JobFirst-forlgb ud fsva. organisering og gennemfgrelse af indsatsen?

Best practice i forhold til organisering og gennemfgrelse af indsatsen er udgjort af de seks anbefa-
linger, der er i delanalysen. De to evalueringsspgrgsmal besvares saledes samlet i analysen.

Datagrundlag og metode

Datagrundlaget for den kvalitative analyse og udledning af anbefalingerne bestar af interviews
med projektledere og fagpersoner i de 15 deltagerkommuner samt virksomhedskontaktpersoner
pd virksomheder, hvor borgere har veeret i praktikforigb. Datagrundlaget er suppleret med data fra
spgrgeskemaundersggelser gennemfgrt blandt fagpersoner og borgere i indsatsen.

Der er gennemfgrt interviews med projektledere og fagpersoner (koordinerende sagsbehandlere,
mentorer, virksomhedskonsulenter) samt virksomhedskontaktpersoner. Disse interviews er gen-
nemfgrt semistrukturerede. Der er gennemfgrt to spgrgeskemaundersggelser i forbindelse med
slutevalueringen blandt samtlige fagpersoner, der har arbejdet med JobFirst-indsatsen (svarpro-
cent, 84 pct.) og blandt borgere, der har gennemfart seks maneders JobFirst-indsats (svarprocent,
72 pct.).

Analysestrategi: Udledning af anbefalinger om organiseringen af JobFirst

Analysens anbefalinger er udledt p& baggrund af en tematisk kodning af interviewene med inddra-
gelse af spgrgeskemabesvarelserne. Begge spgrgeskemaundersggelser har haft fokus pa at af-
daekke arbejdet med indsatsen i de enkelte kommuner, herunder organisatoriske forhold. Inter-
viewene med fagpersoner og projektledere har fokuseret pd, hvordan der er arbejdet med indsat-
sen, hvad der har fungeret godt og mindre godt samt deres anbefalinger til, hvilke forhold der er
vigtige med henblik p& at lykkes med en succesfuld JobFirst-indsats. Interviewene med virksom-
hedskontaktpersonerne har fokuseret specifikt p& mgdet med jobcenteret og fagpersoner i forhold
til etablering og opfglgning samt afslutning pa virksomhedspraktik. Dermed skabes bro mellem er-
faringerne mellem den mere generelle organisering i kommunerne, samtidig med at der inddrages
viden baseret pd individuelle borgerforlgb.



HVORDAN ORGANISERER DU EN SUCCESFULD JOBFIRST-
INDSATS?

P& baggrund af den kvalitative og kvantitative analyse har vi identificeret seks overordnede anbe-
falinger til, hvordan den gode organisering af JobFirst-indsatsen skabes:

Figur 2-1: Saddan sikrer du en god organisering af JobFirst
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Fagpersoner og projektledere i JobFirst-indsatsen fremhaever alle, at JobFirst-indsatsen kraever en
ndret tilgang til borgeren og praksis internt i jobcenteret. ££ndringer som disse stiller for det fgr-
ste krav til den enkelte fagpersons kompetencer og eventuel udvikling i hidtidige praksis. Det geel-
der fx, at JobFirst-indsatsen indebaerer et skift i fokus fra sekventielle indsatser til parallelle indsat-
ser. Fra, at borgerne tidligere fgrst deltog i sociale tilbud, inden de blev vurderet klar til at pabe-
gynde en virksomhedsrettet indsats, begynder borgerne i stedet i virksomhedspraktik og sociale-
og/eller sundhedstilbud samtidigt. For det andet stiller &ndringerne krav til jobcenterets organisa-
toriske kapacitet som helhed, herunder hvor gunstig konteksten er for at udfgre den indsats, der
er indebdret i JobFirst. Fx kraaver JobFirst-indsatsen et skift i samarbejdet mellem sagsbehandler
og virksomhedskonsulent, hvor bestiller-udfgrer-modellen (BUM) udskiftes med et lige og teet
samarbejde mellem de to fagpersoner.

I de efterfglgende afsnit belyses de seks anbefalinger til, hvordan jobcenteret kan imgdekomme de
zndringer, som JobFirst-indsatsen kraever. Hvert afsnit er bygget op ved disse trin:

o Forst beskrives den forandring eller omstilling, som anbefalingen bidrager til at h&nd-
tere.

o Dernaest praeciserer vi, hvordan anbefalingen fglges i praksis, og hvad jobcenteret far
ud af at fglge anbefalingen.



2.1

Fagpersonernes mindset skal veere: "Parallelle indsatser efter mindsteindgrebs-
princippet er gavnlige for udsatte borgermalgrupper"

Hovedprincippet i JobFirst er, at alle fagpersoner rundt om borgeren har fokus pa job i de samta-
ler, der afholdes med borgeren. Det er dog ikke et hvilket som helst job. Det skal vaere et job, der
passer til borgeren, og fokus er pa job fra dag ét. Dette adskiller sig fra en tidligere sekventiel til-
gang til borgere i de udsatte malgrupper, hvor borgerne fgrst modtog sundheds- og socialfaglige
indsatser, inden de maske kan pabegynde en virksomhedspraktik. Derfor kraever JobFirst-indsat-
sen en kultureendring og en andring i fagpersonernes mindset (til et JobFirst-mindset), hvor virk-
somhedsforlgb og ordinaere lgntimer er i centrum fra start i borgerens forlgb. Samtidig er fokus pa
at igangsaette sa fa parallelle indsatser som muligt. Fra BIP-projektet er det belyst, at fagperso-
ners tro pa den enkelte borger og den konkrete indsats er en faktor, som indvirker positivt pd den
efterfolgende implementering og resultatskabelse. Ifslge fagpersonerne i JobFirst, er troen pa, at
den enkelte borger kan komme i job, et led i at have et JobFirst-mindset. Men fagpersonerne skal
ikke blot tro pa borgeren, de skal ogsa tro p&, at borgerne i denne malgruppe har gavn af JobFirst-
indsatsen. Fx har de fagpersoner, der har haft sveerest ved at tilegne sig et JobFirst-mindset, haft
en opfattelse af, hvor udsatte borgerne var, og hvor vanskeligt det var at drgfte ordinaere timer
med dem fra fgrste feerd.

P& baggrund af interviews med fagpersoner og projektledere har Rambgll identificeret tre
méader, hvorpd jobcenteret som helhed kan understgtte, at fagpersonerne far et JobFirst-mindset:

1. Organiser lzeringsgruppemgder og systematisk sagssparring
2. Seet fokus pa tro pa borgeren og indsatsen gennem succeshistorier
3. Saml fagpersonerne pa samme fysiske placering.

1. Organiser leeringsgruppemgder og systematisk sagssparring

Fordi et JobFirst-mindset udfordrer fagpersonerne, er tilstedevaerelsen af en kultur, der understgt-
ter og motiverer kulturaendring og refleksion i jobcentrene, essentiel. En sadan kultur kan frem-
mes ved at organisere laeringsgruppemgder og systematisk sagssparring, som flere af projektkom-
munerne har anvendt. Definition og formal med de to aktiviteter er:

e Leeringsgruppemgder indebaerer, at fagpersoner mgdes og deler erfaringer med at an-
vende indsatsen. Formalet er at give fagpersonerne rum til at reflektere over veerdi-
erne og principperne i JobFirst i forhold til daglig praksis generelt.

e Sagssparring indebeerer, at fagpersonerne sparrer med hinanden om individuelle bor-
gerforlgb for at identificere eventuelle uudnyttede muligheder for en virksomhedsrettet
indsats og lgsninger p8 udfordringer. Med sagssparring fokuserer fagpersonerne sdle-
des pd anvendelse af indsatsmodellen i individuelle borgerforlgb.

De to aktiviteter tjener sdledes hvert sit formal. Fzelles for dem er dog, at fagpersonerne saetter
ord p&, hvordan de oplever at arbejde med indsatsmodellen, og hvilke udfordringer de mgder, ndr
de skal taenke borgernes indsatsforlgb parallelt frem for sekventielt. Ifglge fagpersonerne betyder
leeringsgruppemgder og sagssparring, at udfordringer identificeres og overkommes hurtigere.
Samtidig holder fagpersonerne hinanden op pa at holde sig til indsatsmodellen og udveksler egne
gode praksiserfaringer.



Tabel 2-1: Hvad indebzerer lzeringsgruppemgder og sagssparring og hvordan gennemfgres aktiviteterne?

—

Laeringsgruppemgder

Systematisk sagssparring

Med Alle relevante fagpersoner, eventuelt med inddra- Alle relevante fagpersoner i teamet.

hvem? gelse af repraesentanter fra andre teams i jobcen-
teret eller andre forvaltninger.

Hvordan? Et leeringsgruppemgde kan typisk vare to timer og Formen pé et systematisk sagssparringsmgde
have skiftende tema fra gang til gang, alt efter varierer ofte efter antallet af borgerforlgb i tea-
hvilke udfordringer fagpersonerne oplever til dag- met. Ved et stort antal borgerforlgb udvaelger
ligt. Det kan fungere sdledes, at fagpersonerne pd den forlgbsansvarlige (typisk koordinerende
skift fortaeller om deres succeshistorier og/eller ud- | sagsbehandlerrolle) de borgere, hvor der er
fordringer med det givne tema. Teamlederen er stgrst udfordringer med at skabe progression i
mgdefacilitator og stiller 8bne spgrgsmal til at forlgbet. Vedkommende praesenterer borger-
hjeelpe fagpersonerne med at udfolde deres histo- forlgbet i korte traek, og de gvrige fagpersoner
rier. sparrer ved hjeelp af egne erfaringer. Er antal-

let af borgerforlgb overskueligt, kan fagperso-
Som et resultat af mgdet laves en feelles aftale om, | nerne sammen gennemga alle borgeres forlgb
hvad der skal vaere szerligt fokus pd at treene og med fokus p& progression i alle forlgb.
afprgve i den kommende tid. Den enkelte fagper-
son kan derudover have individuelle laeringspunk-
ter.
Hvornar? Gerne hver tredje uge eller mfinedligt. Gerne hver 14. dag.

2. Seet fokus pa tro pa borgeren og indsatsen gennem succeshistorier

En anden vej til at understgtte andringen i fagpersonernes mindset er at fremhave borgerforlgb,
hvor JobFirst-tilgangen har skabt positive resultater for borgeren. I en dagligdag, hvor der kan
vaere meget fokus pd nederlag og begraensninger for de udsatte borgergrupper, bgr fagpersonerne
gves i at italesaette succeser. Dette bidrager til at vende fokus mod de positive oplevelser, frem-
mer troen pa, at borgerne har gavn af indsatsen, og understgtter dermed kulturforandringen.

I flere af projektkommunerne er det erfaringen, at fagpersonerne skal hjeelpes til at fa gje pa og
huske succeshistorierne. Derfor kan udvekslingen af gode borgerhistorier med fordel systematise-
res ved fx at blive en integreret del af allerede eksisterende mgdefora (laeringsgruppemgder, sags-
sparring eller teammgder). Succeshistorierne kan fx have et szerskilt punkt pd dagsordenen til
disse mgder. En anden mulighed er, at fagpersonerne pa sagssparringsmgder far til opgave at
sparre specifikt pa at spotte succeser i de borgerforlgb, der kort praesenteres under sagssparrin-
gen. Flere fagpersoner har erfaring med, at der i sddan en proces identificeres succeser i borger-
forlgb, som de fagpersoner, der dagligt arbejder med forlgbet, umiddelbart ikke ser. En tredje mu-
lighed for at systematisere fremhaevelsen af succeshistorier er at give fagpersonerne til opgave Ig-
bende at skrive gode oplevelser/haendelser ned, nar de opstar og samle fagpersonerne til et ma-
nedligt mgde med fokus pad de nedskrevne historier.

3. Saml fagpersonerne pd samme fysiske placering

Den tredje m&de, som ifglge projektkommunerne kan anvendes til at understgtte kulturforandring
blandt fagpersonerne, er ved at etablere falles fysiske rammer. Feelles fysiske rammer indebeaerer,
at alle teamets fagpersoner arbejder pd samme kontor alle dage om ugen (uanset dage med akti-
viteter ude af jobcenteret ssom virksomhedsbesgg). Denne organiseringsform har syv kommuner
anvendt, svarende til 47 pct. af projektkommunerne.



Figur 2-2: Kommunernes fordeling af fysisk placering af fagpersoner

e N
Har feelles fysiske rammer, hvor alle
fagpersoner sidder pd samme kontor alle
dage om ugen

A
Hari en vis udstraekning fzlles fysiske
rammer

A
Har ikke fzlles fysiske rammer, men sidder
adskilt p& flere kontorer

S J

Note: De 20 pct. af kommunerne, der i en vis udstraekning har siddet sammen, har vaeret organiseret ved fx at sidde to dage
om ugen sammen i eksterne lokaler uden for jobcenteret, eller at fagpersonerne har siddet sammen uden projektleder.

At sidde taet sammen styrker en uformel sparring om de enkelte borgerforlgb, hvilket ifglge fag-
personerne understgtter anvendelsen af indsatsmodellen. Samtidig oplever de fagpersoner, der
har siddet sddan, at det malretter deres arbejde, at de hurtigt kan ggre gavn af deres kollegers
erfaringer og sparring pa fx tvivl om handtering af udfordringer i borgerforlgb. Derudover kan fag-
personerne i hgjere grad bakke hinanden op i, at indsatsmodellen virker, pd dage, hvor der er
langt mellem succeserne.

I de syv kommuner, hvor der har vaeret falles fysiske rammer, har fagpersonerne samtidigt kun
arbejdet med borgere i forsggets malgruppe. Dette har understgttet kulturforandringen yderligere,
fordi fagpersonerne netop kun har anvendt JobFirst-indsatsmodellen i alt deres arbejde. I de gv-
rige otte kommuner, hvor der ikke har veeret samme rammevilkar om den fysiske placering, har
fagpersonerne oplevet blandede sagsstammer. Enten har alle sagsstammer vaeret blandede eller
0gsa har sammensaetningen vaeret afhaengig af funktion, hvor typisk koordinerende sagsbehand-
lere har haft en bredere sagsstamme.

Boks 2-1: Tvaerfagligt samarbejde i JobFirst

Med fokus pd parallelindsatser er behovet for et godt tvaerfagligt samarbejde pd tvaers af beskeeftigelses-,
social- og sundhedsforvaltningen stgrre. Erfaringerne i JobFirst har vaeret, at det tvaerfaglige samarbejde
forlgber forholdsvist smidigt. Rambgll har identificeret szerligt tre forhold, som fremmer det tvaerfaglige
samarbejde:

e Det tvaerfaglige samarbejde forlgber smidigt, hvis mentoren kan etablere netvaerk og bygge
samarbejdet pa relationer i de gvrige forvaltninger. Det betyder ogs3, at eksisterer der alle-
rede gode relationer pa tvaers (god viden om, hvem man skal kontakte hvor og hvordan),
fungerer samarbejdet i udgangspunktet bedre.

¢ Det tveerfaglige samarbejde i det daglige (fx at deltage i laegebesgg, tage med til mgder i so-
cialforvaltningen) er bedst forankret ved mentorrollen. Det skyldes, at rollen i forvejen inde-
baerer flest opgaver med snitflader til de gvrige forvaltninger sammenlignet med koordine-
rende sagsbehandler og virksomhedskonsulent. Dog er de mere formelle forhold i det tvaer-
faglige samarbejde (sdsom papirarbejde, behandling af laegeerklzering, osv.) bedst forankret
ved koordinerende sagsbehandler, fordi det kraever sagsbehandlerkompetencer og kendskab
til lovgivning

¢ Indsatsgruppen spiller en positiv rolle i det tvaerfaglige samarbejde, hvis der har veeret reelt
ejerskab hos deltagerne i gruppen. Det betyder, at selvom der har veeret tvaerfaglig reprae-
sentation i indsatsgruppen, har det kun haft en betydning, hvis disse ledere aktivt har bakket
op om indsatsen og ligeledes skabt ejerskab i egen forvaltning.




Bryd med den traditionelle rollefordeling mellem fagpersoner og sammenlag opgaver
Den handholdte indsats med fokus pa at etablere det gode match mellem borgere og virksomhe-
der, der er indeholdt i JobFirst, kraever, at fagpersonerne rundt om borgeren har et indgaende
kendskab til borgernes situation og ressourcer. Det kan vaere udfordrende for fagpersonerne at
dele viden i den udstraekning, som indsatsen lzegger op til, ndr de samtidigt skal fokusere p& at
fastholde momentum i sagen, de skal have en afgraenset rolle omkring borgeren og eventuelt
samtidigt have en stor sagsstamme. Det kalder pa et skifte i fagpersonernes koncentration af vi-
den om den enkelte borger. Tidligere har fagpersonernes viden i en vis udstraekning vaeret diffus.
Det skyldes, at de har varetaget en afgraenset opgave i borgerens forlgb, som har givet dem en
afgraenset og mindre fyldestggrende viden om, hvilken situation borgeren er i, og hvilke kompe-
tencer borgeren har, der kvalificerer dem til arbejdsmarkedet. For at opnd en mere koncentreret
viden om alle aspekter om borgeren, kan der derfor med fordel taenkes i at sammenlaagge roller
pa tvaers af fagpersoner rundt om borgeren, sa snitfladen til borgeren er stgrre for faerre fagperso-
ner.

I JobFirst indgdr tre faglige roller, som hhv. koordinerende sagsbehandler, virksomhedskonsulent
0g mentor for borgeren. Kommunerne har lokalt kunnet placere de tre roller pa tre forskellige fag-
personer eller samlet dem hos to eller én fagperson.

Figur 2-3: Kommunernes fordeling af roller mellem fagpersoner
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behandler, mentor og og separat koordinerende behandler, mentor og
virksomhedskonsulent sagsbehandler virksomhedskonsulent

Som figuren viser, er den mest anvendte rollefordeling at sammenlaegge tre roller i to. S8dan har
10 ud af 15 JobFirst-kommuner fordelt de tre faglige roller. I de 10 kommuner er mgnsteret klart;
det er virksomhedskonsulent og -mentorrollen, der kombineres, mens den koordinerende sagsbe-
handler fastholdes ved en saerskilt medarbejder, som har myndighedsansvar:.

Uanset, hvilken rollefordeling der veelges, er der identificeret tre overordnede kriterier for
et velfungerende team, der understgtter en hdndholdt indsats overfor den enkelte borger:
1. Rollerne skal veere klart definerede
2. Det skal veere muligt at “jonglere med kasketterne” ved behov
3. Hver rolle kreever specifikke kompetencer.

1. Rollerne skal veere klart definerede

De opgaver og tilhgrende ansvar, der folger med de enkelte roller er klart defineret og kendt pa
tveers af alle fagpersoner rundt om borgeren. Det indebaerer for det fgrste, at det er tydeligt, hvem
af fagpersonerne, der har ansvar for at gennemfgre hvad over for borgeren, hvornar disse opgaver
skal udfgres. For det andet skal rollefordelingen klart og tydeligt formidles til borgeren, s& borge-
ren kan navigere i snitfladen mellem fagpersonerne. Den klare rollefordeling er saerligt vigtig med

11 ni ud af 10 kommuner er det virksomhedskonsulent- og mentorrollen, der er lagt sammen. I den sidste kommune er halvdelen af
medarbejderne, der har sammenlagte roller, enten virksomhedskonsulent og mentor eller mentor og koordinerende sagsbehandler.



henblik pa at skabe progression hos borgerne:. Det viser bdde delanalyse 1 med statistisk sam-
menhang og delanalyse 2, hvor mekanismerne i effekten identificeres.

2. Det skal veere muligt at “"jonglere med kasketterne” ved behov

I praksis er det vigtigt, at rollefordelingen ikke ngdvendigvis er fastldst i de enkelte borgerforlgb.
Det indebzerer, at fagpersonerne kan overtage hinandens roller ved sygdom, ferie eller hvis det
har givet mening i forhold til den enkelte borger. Sidstnaevnte indebeerer fx, at den koordinerende
sagsbehandler har ringet til borgeren for at fglge op pa en udfordring, som borgeren har fortalt
vedkommende om i en samtale, selvom denne opgave kunne ligge i mentorrollen. At det er muligt
at blgde op i fordelingen af rollerne pa tvaers af borgerens fagpersoner er saerligt positivt i situatio-
ner, hvor sygdom eller ferie ved nogen af fagpersonerne potentielt kan bryde momentum i sagen i
forhold til at igangsaette tilbud. Udskiftning eller overtagelse af roller bgr dog kun ske blandt de
fagpersoner, der allerede er tilknyttet borgeren. Det skyldes, at der skabes en tryghed for borge-
ren, og der opbygges en taettere tillidsbaseret relation, nar de samme fagpersoner fglger den
samme borger gennem forlgbet. Dette er forhold, som understgtter en hgj grad af progression hos
borgerne:.

3. Hver rolle kraever specifikke kompetencer

De fagpersoner, der varetager de enkelte roller, skal have kompetencerne til det. Til at sikre, at
fagpersonerne har de rette kompetencer, anvendes enten opkvalificering eller mindre formel spar-
ring. Sparring kan vaere fra fagkoordinator eller en anden central person fra jobcenterets normal-
indsats. For virksomhedskonsulenterne kan det fx ogsd indebaere, at de deltager i teammgder med
virksomhedsservice i jobcenteret, deltager i laeringsgruppemgder eller at de har en fast kontakt-
person, som de Igbende sparrer med om tilgangen til virksomhederne.

Det er i den forbindelse vigtigt, at det overvejes, hvilken faglig og erfaringsmaessig baggrund fag-
personerne har. Det fremhaaves af projektlederne, at mentorkompetencer i hgj grad relaterer sig
til relationer til borgerne og dermed sveerere at tillzere ved konkret kompetenceudvikling, hvor-
imod det mere komplekse kendskab til lovgivning og sanktionsmuligheder, der ligger i sagsbe-
handlerrollen, kan tillaeres ved kompetenceudvikling, men vaere svaerere at tillaere pa kort tid.

Boks 2-2: Eksempler pa vigtige kompetencer i de tre roller

Som myndighedsperson skal fagpersonen have et indgdende kendskab til lovgivning og sanktionsmulig-
heder.

Som virksomhedskonsulent skal fagpersonen kunne etablere et netvaerk med virksomheder, salge
borgerne til virksomhederne og forhandle ordinaere timer til borgerne.

Som mentor skal fagpersonen kunne lytte, veere motiverende over for borgeren og vaere stgttende og
konfliktlgsende.

2 Se mere herom i hypotese 1 i delanalyse 2 om, hvad der skaber progression hos borgerne i JobFirst.
3 For en uddybende beskrivelse heraf henviser Rambgll til hypotese 2 og 3 i delanalyse 2 om, hvad der skaber progression hos borgerne
i JobFirst.



De tre kriterier, der stdr ovenfor, gar pa tvaers af alle rollefordelingerne. Det vil sige, at uanset

hvilken fordeling der veelges, skal de tre tages in mente. Udover de naevnte kriterier, er der fordele

og ulemper ved hver model. De vigtigste fremgar herunder:

ALL APART
(Tre separate roller;
mentor, koordinerende
sagsbehandler og virk-

somhedskonsulent)

FORDELE

Kendt faglighed for fagpersonerne

Mindre sarbart ved fagpersoners
sygdom, ferier eller gvrige fraveer,
hvor borgerens forlgb kan fglges af
de gvrige fagpersoner rundt om bor-
geren.

ULEMPER

Det kan veere tidskraevende at sikre det
rette niveau af videndeling om hver enkelt
borger pa tvaers af borgerens fagpersoner

Mange kontaktsnitflader til borgeren ggr,
at det er svaerere for borgeren at navigere
mellem fagpersoner

Stiller store krav til organisering af samar-
bejde mellem de tre fagpersoner i forhold

til at sikre et faelles mal i borgersamarbej-
det.

VK/MENTOR & KS
(Sammenlagning af virksomheds-

konsulent og mentor med separat

koordinerende sagsbehandler)

Den teette relation, som fagperson
etablerer til borgeren som mentor,
giver en indsigt i borgerens situation
og ressourcer, som kan anvendes
aktivt i det opsggende virksomheds-
samarbejde for at skabe det rette
match

Myndighedsrollen er klart adskilt fra
den teette mentorlignende relation til
borgeren

Mindre sdrbart ved fagpersoners
sygdom, ferier eller gvrige fraveer,
hvor borgerens forlgb kan fglges af
den anden fagperson rundt om bor-
geren.

Stiller krav til at sikre et feelles mal i bor-
gersamarbejdet mellem de to fagpersoner,
sa den traditionelle bestiller/udfgrer model
undg3s.

ALL INCLUSIVE
(Sammenlagning af rollerne mentor, koordinerende

sagsbehandler og virksomhedskonsulent)

Det er muligt at igangsaette aktivite-
ter eller handlinger hurtigt i borge-
rens forlgb og dermed fastholde mo-
mentum, fordi fagpersonen koordi-
nerer om borgeren, har myndigheds-
ansvar samt varetager den teette re-
lation

Det begraenser antallet af relationer
til borgeren, hvilket fremmer den
teette og tillidsbaserede relation

Sammenlagte roller giver faerre
transaktionsomkostninger ifm. vi-
dendeling om borgeren.

Selvom sammenlagte roller giver faerre
transaktionsomkostninger ifm. videndeling
om borgeren, kraever dét at varetage flere
roller for samme borger faerre sager pa sin
sagsstamme

Stiller store krav til muligheden for at
"jonglere med kasketterne”, fordi kemi
mellem borger og fagperson bliver altafgg-
rende ved kun én fagperson. Kemien er
fremmende for den handholdte indsats og
teette kontakt i indsatsen

Hver enkelt rolle kreever szerlige kompe-
tencer, som i forskellig udstraekning kan
veere sveere at tillzere og/eller varetage pa
samme tid over for den samme borger

Stiller store krav til lzeringsgruppemgder,
hvor fagpersonerne kan drgfte de enkelte
borgerforlgb, fordi fagpersonerne ellers er
alene med vurdering af egne borgere

Sarbart ved fagpersonens sygdom, ferier
eller gvrige fravaer, hvor borgerens forlgb
ikke umiddelbart fglges af en fagperson.
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2.3

"Makkerskaber” mellem sagsbehandler og virksomhedskonsulent kan erstatte traditio-
nel BUM-model

Selv om virksomhedskonsulenten spiller en fremtraedende rolle i arbejdet med JobFirst-indsatsen
har nogle kommuner sveert ved at skabe et teet og forpligtende samarbejde med fzelles mal mel-
lem virksomhedskonsulent og sagsbehandlere. Det skyldes, at de i hgj grad tidligere har arbejdet
efter en traditionel bestiller-udfgrer-model. Dette indebaerer, at sagsbehandleren bestiller praktik-
ker og ordinzere timer ved virksomhedskonsulenten, som derefter har til opgave at etablere dem.
Modellen afspejler, at sagsbehandleren sjeeldent har det forngdne indblik i arbejdsmarkedet og
samtidig ikke har kontakt til konkrete virksomheder. Derfor opleves det som nemmere for sagsbe-
handleren at tale med borgeren om de gvrige forhold i forlgbet, sdsom sygdom eller familie.

JobFirst-indsatsen kalder p& en aendring i dette samarbejdsforhold mellem fagpersoner rundt om
borgeren. Det skyldes for det forste, at den hdndholdte indsats stiller krav til koordinering og vi-
dendeling om borgerne. Dette ggr sig, som beskrevet i afsnit 2.2 ovenfor, iseer gaeldende for de
projektkommuner, hvor der ikke er arbejdet med all inclusive-roller. For det andet er den kultur-
forandring, som fagpersonerne oplever, jf. afsnit 2.1, ogsd en aendring for borgerne, som ellers er
blevet m@dt med en sekventiel tilgang til deres forlgb. Derfor er det vigtigt, at alle fagpersoner
rundt om borgeren arbejder mod borgerens mal om job fra dag ét. For at fremme det forpligtende
samarbejde med feelles mal kan der med fordel etableres makkerskaber mellem sagsbehandler og
virksomhedskonsulent, hvor de to samarbejder taet om den enkelte borger.

Boks 2-3: Hvad er et makkerpar?

Et makkerpar indebzerer fast samarbejde mellem en virksomhedskonsulent og en sagsbehandler om
(mere eller mindre) den samme sagsstamme af borgere. De projektkommunere der har arbejdet med
makkerpar mellem fagpersonere har arbejdet med VK/mentor & KS rollefordelingen. Det betyder, at mak-
kerparret har indebdret taet samarbejde om varetagelse af de tre roller fordelt pa to fagpersoner.

-

Projektkommunerne har erfaret, at fagpersonerne har haft behov for retningslinjer i forhold til, hvor-

dan samarbejdet organiseres med henblik pa at sikre det feelles og ligevaerdige samarbejde mod et
feelles mal. I den forbindelse er der identificeret folgende:
1. Virksomhedskonsulenten skal inddrages tidligt i borgerens forlgb - gerne allerede fra fgrste
samtale
2. Afhold Igbende faellessamtaler med borgeren, hvor feelles redskaber er omdrejningspunktet
(fx Jobnet-CV eller ABC-jobstrategi)

K 3. Feelles fysisk placering er vigtig. j

1. Virksomhedskonsulenten skal inddrages tidligt i borgerens forlgb — gerne allerede fra
fgrste samtale

P& tvaers af projektkommunerne er der forskel pa, hvornar i forlgbet virksomhedskonsulenten er
inviteret med til samtaler. Koordinerende sagsbehandler er forlgbsansvarlig ved forsggets start,
fordi vedkommende er ansvarlig for at visitere borgeren til JobFirst. Derfor er det ogsé vedkom-
mende, der har den fgrst kontakt til borgeren. P& samme made er det ogsd den koordinerende
sagsbehandler, der sikrer, at borgerens jobmal, erfaringer og evner afklares. I direkte forlaengelse
af dette treeffer sagsbehandleren ogsa beslutningen om, hvornar virksomhedskonsulenten inddra-
ges. Det er dog fzelles for de kommuner, der arbejder med makkerpar, at inddragelsen sker tidli-
gere end i normalindsatsen fgr JobFirst.

For at sikre, at begge fagpersoner er ligevaerdige parter, som har samme forstaelse for borgeren
og borgerens videre proces, bgr det overvejes at inddrage virksomhedskonsulenten allerede fra
fgrste samtale med borgeren. Flere af projektkommunerne har haft dette som en retningslinje og
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beretter om, hvordan det - samtidig med at sikre et faelles udgangspunkt mellem fagpersoner -
bidrager til at jobrette indsatsen i hgjere grad. Dette skyldes en erfaring om, at virksomhedskon-
sulenten pa kort tid kan identificere og relatere borgerens gnsker og kompetencer direkte til det
lokale arbejdsmarked i hgjere grad end sagsbehandleren.

Boks 2-4: Brug af MinVurdering i en af de fgrste samtaler

MinVurdering har for nogle af projektkommunerne fungeret som et godt samtaleredskab med 360 graders
perspektiv pa borgeren i opstartsfasen. Deri ligger, at fagpersonerne i samarbejde med borgeren kommer
omkring alle relevante elementer ved borgeren og vedkommendes situation. Dette er saerligt fordelagtigt i
en af de fgrste samtaler i forlgbet, hvor fagpersonerne skal lsere borgeren at kende. Samtidig har det vee-
ret et godt redskab til at ensrette tilgangen til borgeren ved fgrste mgde. Det er dog fagpersonernes klare
vurdering, at vaerdien af MinVurdering falder Igbende, fordi den taette og nzere relation mellem fagpersoner
og borger overskygger og bliver vigtigere for borgeren end at kunne dokumentere egne fremskridt.

2, Afhold Igbende faellessamtaler med borgeren, hvor falles redskaber er omdrejnings-
punktet

Et af grundelementerne i JobFirst indebzerer, at borgeren deltager i alle mgder under hele forlgbet.
Med andre ord mgdes fagpersonerne ikke om borgeren, uden at borgeren selv deltager. Projekt-
kommunerne har bestraebt sig pa i hgjere grad at gennemfgre feellessamtaler, hvor relevante fag-
personer rundt om borgeren deltager.

Projektkommunerne erfarer, at der behov for at fremme et falles sprog mellem fagpersoner. Det
skyldes blandt andet, at den traditionelle BUM-model betgd, at fagpersonerne varetog hver deres
saerskilte arbejdsopgave og -omrade. Til dette har mange anvendt Jobnet-CV som et konkret red-
skab til at skabe et feelles udgangspunkt for samtalerne, samtidig med at borgerens kompetencer
fortsat er centrum i samtalen.

Anvendelsen af Jobnet-CV'et bidrager til flere positive forhold. For det fgrste betyder det, at de re-
levante fagpersoner opnar den samme viden om borgeren, som fortalt af borgeren selv, frem for
at det bliver andenh&ndsviden. Dette fremmer en feelles forstdelse for borgeren.

For det andet stromliner anvendelsen af Jobnet-CV'et i hgjere grad fagpersonernes tro og syn pa
borgerens kompetencer. Som tidligere naevnt, beretter fagpersonerne om, at sagsbehandleren ofte
har nemmest ved at tale med borgeren om fx sygdom eller familie. Dermed er sddanne samtalers
omdrejningspunkt i mindre grad jobrettet end samtaler mellem borger og virksomhedskonsulent,
hvor virksomhedskonsulenten fokuserer pa det ordinzere arbejdsmarked og borgerens vej dertil.
Ifolge fagpersonerne har det ogsd den betydning, at sagsbehandlerne i mindre grad end virksom-
hedskonsulenterne kan se borgeren for sig pa arbejdsmarkedet. Det er fagpersonernes erfaring, at
anvendelsen af Jobnet-CV'et i samtalen bidrager til, at borgerens kompetencer i hgjere grad af-
daekkes med en ressourceorienteret tilgang. Dette ggr, at sagsbehandlerne narmer sig virksom-
hedskonsulenternes oplevelse af borgerens mulighed p& arbejdsmarkedet og haever den felles tro.
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Boks 2-5: Konkrete erfaringer med Jobnet-CV

For fagpersonerne har det vaeret nyt at arbejde med Jobnet-CV for malgruppen. De har oplevet anvendel-
sen seerligt positivt. For det fgrste vurderer fagpersonerne, at det er et meget konkret redskab med et
klart formdl om at klarlaegge evner pa arbejdsmarkedet. Samtidig saetter det szerligt fokus pa borgerens
jobmal, herunder hvad borgeren kan og vil. Dermed har Jobnet-CV'et gget fagpersonernes kendskab til
borgeren, som har faet opbygget eller styrket sin arbejdsidentitet og sin tro pa job. Fagpersonernes kend-
skab til borgeren har med anvendelsen vaeret bredt defineret. Med Jobnet-CV'et har de opndet kendskab
til borgerens bade faglige og personlige kompetencer

Jobnet-CV'et er bdde anvendt i samtaler og pa gruppeforlgb. Fagpersonernes vurdering er, at det virker
bedst, ndr det anvendes som samtaleredskab i samtalerne. Det skyldes, at der er behov for, at fagperso-
nerne anvender det aktivt og er i stand til at fremhasve borgerens positive sider og kompetencer under-
vejs. Dette vurderer fagpersonerne ikke er muligt i samme grad under gruppeforigb.

Det er i nogen kommuner suppleret med et personligt kompetence-CV, som er anvendt af borgeren i selve
jobsggningen.

I f8 kommuner har fagpersonerne ogsa erfaring med at anvende ABC-jobstrategi som redskab i
samtalerne. Erfaringerne hermed er sdledes begraensede, men saerdeles positive. Det jobretter
samtalen vaesentligt, ndr der drgftes konkrete jobs og prioritering af jobgnsker.

3. Faelles fysisk placering er vigtig

Som beskrevet i afsnit 2.1 bidrager det positivt til fagpersonernes samarbejde og vidensdeling, ndr
de sidder fysisk teet pa hinanden. At fagpersonerne ikke mgdes om borgeren, uden at borgeren
selv deltager, har i praksis betydet, at fagpersonerne Igbende har koordineret internt i en uformel
form snarere end at holde konkrete mgder. For at muligggre dette og gore samarbejdet s smidigt
som muligt, er det essentielt, at fagpersonerne sidder teet p& hinanden i det daglige.

2.4 Virksomhedskonsulenter skal ga strategisk til sine virksomheder og turde udfordre for
at skabe det rette match
Et af grundelementerne i JobFirst handler om at kombinere praktik med ordinzere Igntimer. Deri
ligger, at ordinzere timer gerne skal vaere en del af borgerens jobforlgb fra starten. Alternativet er,
at borgeren som led i sin progression opnar de Ignnede timer pa praktikpladsen. Det er et skifte i
virksomhedskonsulenternes made at arbejde med virksomhedsrettede indsatser for denne mal-
gruppe pa. Tidligere har arbejdet veeret praeget af en traditionel placeringstilgang, hvor leengere-
varende praktikker blev anvendt som et mal i sig selv til fx afklaring af borgerne. Det har ogsa be-
tydet, at forstaelsen af borgernes evner i nogen grad var, at samarbejdet med virksomhederne har
veeret praeget af at tale til virksomhedernes CSR. Forstdelsen har séledes tidligere veeret, at virk-
somhederne i hgj grad var ngdsaget til at skane de udsatte borgere (udover deciderede skdnehen-
syn), ndr de tog dem i praktik. Samtidig har det ofte vaeret de samme virksomheder, der har vae-
ret etableret praktikker i, hvor samarbejdet har veeret praeget af eksisterende netvaerk og relatio-
ner baseret p& netop en taenkning om socialt ansvar. JobFirst-indsatsens fokus p& at etablere mat-
ches mellem virksomheder og borgere, der fokuserer pd ordinaere Igntimer - frem for praktik -
som middel og mél til det ordinzere arbejdsmarked, ngdvendigger et skifte fra CSR-taenkning til en
taenkning om gensidig gavn. Det betyder, at virksomhedskonsulenternes forstelse af, hvor meget
borgerne kan og hvordan det kan udnyttes pd arbejdsmarkedet, skal sendres samtidigt med, at
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deres tilgang til virksomhederne skal andres. Hvad angdr sidstnaevnte, omhandler det saerligt en
hgjere grad af systematik og strategi i opbygning og udnyttelse af deres virksomhedsnetvaerk.

- 6,

Der er konkrete mader, hvorpd virksomhedskonsulenterne kan arbejde mere strategisk
o0g systematisk med borgerne og virksomhedssamarbejdet mod opn&else af ordinaere timer. Det dre-
jer sig om, at virksomhedskonsulenterne skal:
1. Vaerne om borgere og virksomhedssamarbejde i etableringen af match ved hjzelp af kend-
skab til borgerne
2. Samarbejde med virksomhederne om at gentaenke muligheder
3. Forventningsafstemme med virksomhederne fgr, under og efter ved brug af fx arbejdsaftale.

\

1. Vaarne om borgere og virksomhedssamarbejde i etableringen af match ved hjzelp af
kendskab til borgeren

N&r det rette match skal etableres, er der ifglge fagpersonerne mange forhold, der skal ga op i en
hgjere enhed. De opgaver, som borgeren skal varetage pa virksomheden, kolleger og ledelse skal
matche borgerens gnsker og jobmal. Samtidig skal virksomheden veere indstillet pd, at der arbej-
des mod (stadigt flere) ordinaere Igntimer.

For at virksomhedskonsulenterne skal kunne etablere et sddant match, er det afggrende, at ved-
kommende har et indgdende kendskab til borgerens ressourcer og situation og samtidig hverken
over- eller underszlger borgeren over for virksomheden. De projektkommuner, der har arbejdet
med rollefordelingen virksomhedskonsulent/mentor & koordinerende sagsbehandler har oplevet en
stor fordel i forhold til at sikre dette. Den viden, som virksomhedskonsulent/mentor opnar gennem
varetagelsen af mentorfunktionen, kan netop anvendes aktivt i etableringen af matchet. Dermed
har fagpersonen kunnet bruge sin store indsigt i borgerens personlige og hjemlige udfordringer til
at reflektere over, hvordan de pdvirker arbejdslivet, og hvilke muligheder og kompetencer borge-
ren kan saette i spil pd en arbejdsplads. Dette har i hgj grad hjulpet til at etablere det rette match.

Derudover har fagpersonerne, som beskrevet i afsnit 2.3, i saerlig grad haft gavn af at anvende
Jobnet-CV'et som samtaleredskaber med borgerne. Det har sikret en mere ressourceorienteret til-
gang til borgerens muligheder pa arbejdsmarkedet med et bredt fokus p& bade faglige og person-
lige kompetencer.

Vigtigheden af at etablere det rette match skyldes hensyn til bAde borgerens tryghed og evner og
virksomhederne. Hvad angar borgeren indebaerer det, at der etableres et match, hvor det er mu-
ligt at tage hgjde for borgerens eventuelle skdnehensyn, og at delmal i virksomhedsforlgbet relate-
rer sig til borgerens naermeste udviklingszone. Virksomhedskonsulenterne har derudover vaeret
szerligt optaget af at vaerne om deres samarbejde med virksomhederne, sé de fastholder og op-
bygger gode relationer. Hensynet til virksomhederne indebeerer, at virksomheden skal opleve, at
de enten far gavn af, at borgeren er i forlgb pa virksomheden, eller at de har indgaet en aftale
med en borger, som har et potentiale for vaerdi, som arbejdsgiver selv er med til at skabe. Et vig-
tigt element her er saerligt forventningsafstemning, som uddybes under punkt nummer tre pa nae-
ste side.

Det har ogsa betydet, at der generelt har vaeret opmaerksomhed p&, at hvis et match ikke har fun-

geret efter hensigten, er forlgbet blevet afsluttet, og borgeren har hurtigst muligt pdbegyndt et nyt
virksomhedsforlgb.
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2. Samarbejde med virksomhederne om at gentaenke muligheder
Virksomhedskonsulenterne har i JobFirst-projektet i hgj grad samarbejdet med virksomhederne
om at gentaenke muligheder for borgerforlgb hos dem. Det teette samarbejde indebaerer for det
forste et fokus p& at bryde stillingsfunktioner ned i konkrete arbejdsopgaver. Det dbner arbejds-
markedet for borgere, der ikke ngdvendigvis kan varetage alle gnskede opgaver i en stillingsfunk-
tion, men derimod kan varetage dele og dermed udvikle sine evner.

For det andet har virksomhedskonsulenterne ogsa arbejdet med at identificere mindre arbejdsop-
gaver pa virksomhederne, som kan varetages af borgerne, som enten er for snaevre til at udggre

en fuldtidsstilling eller som ved hjzelp af substitution kan friggres fra en eksisterende stillingsfunk-
tion.

Boks 2-6: Brug af dispensation fra forholdstalskravet i JobFirst

Virksomhedskonsulenternes mulighed for at veere kreative med lgsninger for at f& borgere i praktik har i
nogen grad veeret understgttet af, at der i JobFirst-forsgget har veeret en dispensationsmulighed fra for-
holdstalskravet. Det vil sige, at flere JobFirst-deltagere kan deles om en fuldtidsvirksomhedspraktikplads.
Fagpersonerne forteeller, at det i en vis grad har gget muligheden for at kunne etablere praktikker til netop
denne malgruppe. Det har rod i flere forhold:

o Borgerne kan sjeldent varetage en fuldtidspraktik: Det er de faerreste borgere i denne
svage malgruppe, der kan varetage en praktik pa ordinaere 37 timer. Ved at give dispensations-
muligheden “spildes’ en god virksomhedspraktik ikke pa én borger, der kun kan varetage to timer
om ugen.

¢ Nogen virksomheder er bedre end andre for denne malgruppe: Det kraever noget af virk-
somhederne at have borgere i denne malgruppe i praktik. Nogen virksomheder har en stgrre ka-
pacitet (dvs. er mere parate til at hdndtere og tage hdnd om borgernes udfordringer i det daglige)
og bedre set-up end andre. Derudover passer nogen virksomheders arbejdsopgaver i hgjere grad
til denne mélgruppe sammenlignet med andre. For at ggre tilstraekkeligt brug af disse virksomhe-
der (og arbejdsopgaver) bedst muligt, er det meningsfuldt at kunne udfylde en hel fuldtidspraktik
med flere borgere, fordi de alle oplever et godt forlgb i virksomheden.

For det tredje og sidste har virksomhedskonsulenterne forsggt at vaere kreative med henblik pa at
fremme anvendelsen af kombinationsmodellen mellem praktik og Ignnede timer inden for de lov-
givningsmaessige rammer, hvor opgavelgsningen varierer for de timer, der er tiltaenkt praktik og
Ignnede timer.

3. Forventningsafstemme med virksomhederne fgr, under og efter ved brug af fx ar-
bejdsaftale

Fordi samarbejdet med virksomhederne tidligere har veeret fokuseret p& virksomhedspraktik frem
for Ignnede timer, erfarer virksomhedskonsulenterne, at det er vigtigt at forventningsafstemme
med virksomhederne bade fgr, under og efter matchet etableres. I alle etablerede forlgb har der
vaeret udpeget en fast kontaktperson pa virksomheden, som har haft den primaere kontakt til fag-
personerne.

Brug af arbejdsaftalen har varieret fra kommune til kommune. I de projektkommuner, der har an-
vendt aftalen systematisk, har oplevelsen vaeret, at det er et perspektivrigt dokument, som i hgj
grad bidrager til den feelles forventningsafstemning med bade borger og virksomhed. De projekt-
kommuner, der ikke har anvendt aftalen i s& hgj grad, har i stedet anvendt lokale dokumenter,
som de har anvendt til dokumentation. Alle projektkommuner har sdledes arbejdet med en form
for arbejdsaftale. I borgersurveyen svarer mellem 89 og 100 pct. af borgerne i kommunerne, at
der har vaeret en arbejdsaftale.

For aftalen om virksomhedsforlgb fastlaegges, skal der vaere enighed om formalet med forlgbet.
Allerede her er det vigtigt, at virksomhedskonsulenterne italeszetter ordinzere Igntimer og fokus pa
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progression. Dette indebaerer, at der fastlaegges et ugentligt timetal for borgerens forlgb, et mal
for, hvornar dette timetal eventuelt skal revurderes, og hvilke arbejdsopgaver borgeren skal vare-
tage i forlgbet. Det aftales ogsd, hvordan opfslgningen struktureres og med hvilke kadencer i for-
lgbet.

Under forlgbet skal forventningsafstemningen og opfslgning ske Isbende med henblik pa fasthol-
delse og progression. Virksomhedskonsulenterne har erfaret, at denne opfglgning har sikret, at
eventuelle problemer er blevet Igst, for de har udviklet sig til storre barrierer. Dette er bade sket
med faste kadencer og mere uformelt med Igbende teet dialog over telefon med bade borger og
kontaktperson. I opfglgningen har virksomhedskonsulenterne haft fokus p&, hvordan borgerne va-
retager sine arbejdsopgaver, hvor stabil borgerens fremmg@de er og om narmeste udviklingszone
har flyttet sig. Er sidstnaevnte tilfaeldet, har virksomhedskonsulenterne arbejdet med at haeve
timetallet eller udsgge mere udfordrende arbejdsopgaver, herunder med fokus pa, om borgerens
varetagelse af nogen af opgaverne kvalificerer sig til Ignnede timer.

Afsluttes forlgbet med selvforsgrgelse har flere af virksomhedskonsulenterne lavet uformelle afta-
ler om eftervaern i forhold til bdde borger og virksomhed. Afsluttes forlgbet derimod uden ansaet-
telse, og borgeren fortsat skal i virksomhedsrettet indsats, er der erfaring med at lave en opsam-
ling med virksomhedskontaktpersonen med begrundelse for udfaldet og drgftelse om borgerens
evner.

2.5 Jobcenteret skal samlet jagte ordinasre Igntimer til borgerne
At fokusere pd ordinaere Igntimer for malgruppen i JobFirst er, som beskrevet i afsnit 2.4, et skifte

@i fagpersonernes tilgang til den virksomhedsrettede indsats for udsatte borgere. Samtidig er der
behov for, at virksomhedskonsulenterne sendrer deres tilgang til virksomhedssamarbejdet for at
kunne etablere aftaler om de Ilgnnede timer. Det skyldes, at virksomhederne gennem den tidligere
traditionelle placeringstilgang i en vis grad har vaennet sig til, at de udsatte borgere udggr "gratis"
arbejdskraft gennem praktik. For at virksomhedskonsulenterne lykkes med at afstemme skiftet fra
praktik til Isnnede med virksomhederne, er det ngdvendigt, at jobcenteret som helhed arbejder i
den retning for alle malgrupper. I den forbindelse spiller jobcenterledelsen en stor rolle i forhold til
at bane vejen for en ensretning i hele jobcenteret.

- )

I praksis kan ledelsen fremme, at jobcenteret samlet fokuserer pa ordinaere Igntimer til borgerne ved

folgende:
1. Ledelsen skal italeszette generering af ordinzere Igntimer som en kerneopgave i virksomheds-
strategien
2. Ledelsen fremmer samarbejde og vidensdeling mellem virksomhedskonsulenter p3 tvaers af
jobcenteret.

o J

1. Ledelsen skal italesaette generering af ordinaere Igntimer som en kerneopgave i virk-
somhedsstrategien

Det kan modarbejde skiftet i tilgangen til virksomhedssamarbejdet, hvis fagpersoner, der arbejder
med staerkere borgermalgrupper, fortsat fokuserer pa at etablere praktikaftaler med virksomhe-
derne frem for at fokusere p& ordinaere Igntimer. Dette vil give virksomhederne incitament til at
modarbejde skiftet mod ordinaere Igntimer for svagere borgergrupper og i stedet etablere aftaler
om praktik for de staerkere. Derfor er det vigtigt, at ledelsen gar forrest i kultursendringen og ak-
tivt italeseetter, at virksomhedsstrategien fremadrettet indebaerer ordinaere Igntimer eller kombi-
nationen af Ignnede timer og praktik som en kerneopgave. Samtidig skal dette veere i fokus i bade
virksomhedskonsulenternes opsggende virksomhedskontakt og i allerede eksisterende relationer
og samarbejdsaftaler.
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Det er ligeledes essentielt, at ledelsen falger op pd zendringen i virksomhedsstrategien. Dette kan
enten ske ved, at ledelsen deltager pd systematiske sagssparringsmgder, som beskrevet i afsnit
2.1, eller p8 teammgder for at fastholde et eksplicit fokus.

2. Ledelsen fremmer samarbejde og vidensdeling mellem virksomhedskonsulenter pa
tvaers af jobcenteret

I projektkommunerne er der primart arbejdet med to organiseringsformer i forhold til virksom-
hedskonsulenternes tilknytning til malgruppeteamet og til virksomhedsservice. De to modeller har
forskellige fordele og ulemper og har i hgj grad vaeret afhaengigt af fagpersonernes fysiske place-

ring.

Centraliseret model Decentraliseret model
= | Virksomhedskonsulenterne sidder fysisk pla- Virksomhedskonsulenterne sidder fysisk placeret
% ceret sammen med virksomhedsservice. sammen med malgruppeteamet.
C
Det er nemmere at koordinere jobabninger Det er nemmere at koordinere internt om borgerne.
og dermed undga konkurrence mellem bor-
| gere i de forskellige malgrupper. Kulturforandringen understgttes i hgjere grad og der
g skabes en ensretning i tilgang til og mgde med bor-
1% | Virksomhedskonsulenterne kan ggre gavn af gerne.
hinandens netvaerk og nar ud til et bredere
omfang af virksomheder.
Det stiller store krav til, at virksomhedskon- Det stiller store krav til, at virksomhedskonsulenten
sulenten er opsggende over for den uformelle | systematisk videndeler p8 anden vis med virksom-
interne koordination mellem gvrige fagperso- | hedskonsulenter fra virksomhedsservice.
| neri malgruppeteamet.
Q
=
% Det er sveerere at understgtte en Igbende
kulturforandring og ensretning i tilgang til og
mgde med borgerne pa tvaers af virksom-
hedskonsulenter og gvrige fagpersoner.

Uanset, hvilken organisatorisk model, der arbejdes med, er det essentielt, at koordination, videns-
deling og samarbejdet pa tvaers af jobcenterets virksomhedskonsulenter prioriteres og fremmes af
ledelsen. Sker det ikke automatisk gennem fzelles fysisk placering, fordi der er valgt en decentral
model, kan det fremmes ved, at virksomhedskonsulenten deltager i teammgder i virksomhedsser-
vice eller at der etableres laeringsgruppemgder kun for disse fagpersoner.
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2.6 Overvej om caseload giver plads til at gennemfgre en handholdt indsats
Na&r roller sammenlaegges ved fzerre fagpersoner, kan det ikke undgas, at opgavemaengden stiger.

@ Samtidig stiller JobFirst-indsatsens grundelementer med hyppig opfglgning og taet kontakt til bor-
gerne stgrre krav til fagpersonernes ressourcer sammenlignet med normalindsatsen. Med andre
ord kraever JobFirst-indsatsen et skifte fra normalindsatsen til en mere h8ndholdt indsats for de
enkelte fagpersoner. Samtidig viser delanalyse 1, at der er en statistisk signifikant sammenhaeng
mellem fagpersonernes gennemsnitlige caseload og effekten af JobFirst i forhold til at anvende or-
dinzere lgntimer for borgerne. Med andre ord skaber fagpersoner med en gennemsnitlig lavere ca-
seload bedre resultater end fagpersoner med stgrre caseload. Derfor bgr det overvejes, om fag-
personernes sagsstammer skal nedskrives.

Figur 2-4: Fordeling af nedskrivning i sagsstamme som fglge af JobFirst

Faerre sager Flere sager Samme antal sager

48 pct. 22 pct. 30 pct.

m T

Gennemsnitlig sagsstamme: 36 Gennemsnitlig sagsstamme: 51  Gennemsnitlig sagsstamme: 41

Figuren herover viser, at 48 pct. af fagpersonerne — uanset rollevaretagelse — har feerre sager i sin
sagsstamme som folge af JobFirst-projektet. For disse fagpersoner bestar sagsstammen af 36 bor-
gere. 22 pct. har oplevet at have flere sager med en gennemsnitlig sagsstamme p& 51 borgere.
Slutteligt har de resterende 30 pct. af fagpersonerne samme antal sager som fgr JobFirst-projektet
med et gennemsnitligt antal borgere pa 41. Den gennemsnitlige sagsstamme i alt for JobFirst-fag-
personer - uanset rolle, kommune og gvrige forhold - er 41 borgere.

N&r det overvejes, om fagpersonernes sagsstammer skal nedskrives, og hvor store de bgr vaere,@
fglgende forhold tages in mente:
1. Hvor mange roller varetager fagpersonerne og hvilke arbejdsopgaver er indebaret i vareta-
gelsen af disse roller?
2. Hvordan organiseres arbejdsopgaverne bedst muligt?
3. Er der arbejdsopgaver, som bgr prioriteres i hgjere grad end i dag?

- J

1. Hvor mange roller varetager fagpersonerne og hvilke arbejdsopgaver er indebaret i
varetagelsen af disse roller?

I projektkommunerne er der, som beskrevet i afsnit 2.1, arbejdet med tre modeller af rolleforde-
ling. All apart, hvor alle fagpersoner varetager en enkelt rolle (enten koordinerende sagsbehand-
ler, mentor eller virksomhedskonsulent), all inclusive, hvor alle fagpersoner varetager alle tre rol-
ler og VK/mentor & KS roller, hvor én fagperson er virksomhedskonsulent og mentor, mens en an-
den er koordinerende sagsbehandler. Figuren herunder viser, hvor store sagsstammer fagperso-
nerne gennemsnitligt har haft i de enkelte kommuner. Farven pa sgjlerne indikerer, hvilken rolle-
fordeling de har arbejdet med.
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Figur 2-5: Gennemsnitlig sagsstamme pa tvaers af roller i de enkelte projektkommuner
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Note: Data om sagsstammers stgrrelse er hentet fra survey med fagpersonerne. Data gar pd tvaers af bade
fuldtids- og deltidssagsstammer og er udelukkende gennemsnitsbetragtninger inden for hver kommune.

Som figuren ovenfor viser, er der stor spredning i, hvor store sagsstammer fagpersonerne har haft
pd tvaers af kommunerne. Figuren viser en gennemsnitlig sagsstamme for de enkelte kommuner
for alle fagpersoner i kommunen. Det vil sige, at sagsstammens stgrrelse, der star angivet for fx
kommuner med en koordinerende sagsbehandler og virksomhedskonsulent/mentor rollefordeling,
gaelder bade koordinerende sagsbehandler og virksomhedskonsulent/mentor. Gennemsnitligt er
der ikke forskel p& antallet af borgere i sagsstammen, alt efter hvilken rollefordeling, projektkom-
munen generelt har arbejdet med. Antallet af roller har s8ledes ikke haft en stor betydning for ni-
veauet i projektkommunerne. I stedet har det haft en betydning, hvilke roller fagpersonerne har
varetaget, jf. figuren nedenfor.

Figur 2-6: Gennemsnitlig sagsstamme efter rollevaretagelse pa tveers af alle projektkommuner
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Note: Data om sagsstammers stgrrelse er hentet fra survey med fagpersonerne. Data gér p& tvaers af bdde
fuldtids- og deltidssagsstammer og er udelukkende gennemsnitsbetragtninger.

Fagpersoner, der varetager myndighedsansvaret som koordinerende sagsbehandler, har gennem-

snitligt 62 borgere i deres sagsstamme, hvorimod mentorer og VK/mentor har henholdsvis 29 og
33 borgere. Dette haenger ifglge fagpersonerne sammen med omfanget af arbejdsopgaver, der er
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indebdret i disse roller. Fx skal en VK/mentor bdde etablere et netvaerk med virksomheder, etab-
lere nye praktikker, folge op pa og fastholde borgere, der allerede er i praktik, og veere tilgeengelig
for alle borgere i sin sagsstamme omhandlende mentorrelaterede opgaver. Skal disse opgaver le-
veres med den kvalitet og handholdte tilgang, der er indebaret i JobFirst-indsatsen, er det ikke
muligt at have et tilsvarende antal borgere i sin sagsstamme som koordinerende sagsbehandler,
der varetager en mere afgreenset opgave i borgerens forlgb. At fagpersoner, der varetager alle tre
roller, gennemsnitligt kan have et hgjere antal borgere i deres sagsstamme end fx virksomheds-
konsulent/mentor-fagpersonen, skyldes, at der opnds lavere transaktionsomkostninger pr. borger i
forhold til videndeling, nar opgaver samles i én person. Det skyldes, at viden er centraliseret i en
person og der skal ikke anvendes ressourcer pa at videndele.

Antallet af roller i kombination med karakteren og omfanget af arbejdsopgaver indebaret i opgave-
varetagelsen har derfor en betydning for, hvor stor en sagsstamme en fagperson kan have, samti-
dig med at den rette JobFirst-indsats kan leveres. Dette relaterer sig selvfglgelig ogsa til, hvordan
det enkelte jobcenter veaelger at prioritere sine ressourcer.

2. Hvordan organiseres arbejdsopgaverne bedst muligt?

Et andet forhold, der er vigtigt at have in mente, nar stgrrelsen pd fagpersoners sagsstammer
overvejes, er organiseringen af fagpersonernes arbejdsopgaver. Ifglge fagpersonerne har det en
stor betydning, hvorvidt arbejdet med indsatsens grundelementer er praeget af en vis grad af flek-
sibilitet. Et eksempel herpd er faste kadencer i opfglgningen pd borgere i 13 ugers forlgb. I stedet
for fastlagte mgder, der ngdvendigvis er afholdt manedligt, har fagpersonerne arbejdet med en
mere uformel og Igbende kontakt til bade virksomhedens kontaktperson og borgeren. Samtidig har
kadencen for opfglgning til tider vaeret indrettet, sd det i hgjere grad gav mening for relationen til
den enkelte borger frem for at ligge praecis hver fjerde uge. Dette gaelder fx i tilfaelde, hvor borge-
rens forlgb pa virksomheden i starten af forlgbet bestar af f8 ugentlige timer. Her har nogle virk-
somhedskonsulenter tilrettelagt opfalgningen efter lidt laengere tid, s borgeren har haft en vis
maengde af timer pa virksomheden.

Et andet eksempel er, at to fagpersoner kan deles om en arbejdsopgave. Fx kan makkerpar deles
om at varetage opfglgning pa arbejdspladserne. Flere af projektkommunerne har arbejdet med, at
virksomhedskonsulenten har fungeret som den forlgbsansvarlige, sd snart indsatsen er flyttet ud
pé virksomheden. Dermed kan niveauet af fleksibilitet i indsatsen og organisering af arbejdsopga-
ver i snitflader mellem flere fagpersoner ogsa have en betydning for, hvor stor en sagsstamme en
fagperson bgr have.

3. Er der arbejdsopgaver, som bgr prioriteres i hgjere grad end i dag?

Fagpersonerne har erfaret, at en for stor sagsstamme betyder, at nogen arbejdsopgaver nedpriori-
teres til fordel for andre. Derudover er der ogsa opstaet arbejdsopgaver undervejs, som ikke har
veaeret indtaenkt fra starten af forsgget.

Hvad angdr fagrstnaevnte, er der eksempler pa, at virksomhedskonsulenter er ngdsaget til at ned-
prioritere den opsggende virksomhedskontakt til fordel for fx fastholdelse af borgere i eksisterende
virksomhedsforlgb. Hvad angar sidstnaevnte, har Rambgll erfaret, at der er behov for et minimum
af eftervaern til borgere, som kommer i selvforsgrgelse for at sikre, at overgangen ikke sker for
brat. Eftervaern har ikke veeret et element i JobFirst-indsatsen og er derfor ikke beskrevet som
vaerende en del af nogen fagpersons opgavevaretagelse. Kommunerne har alligevel pd uformel vis
ofte ydet efterveern i en overgangsperiode.

Prioritering af arbejdsopgaver eller tilfgjelse af gvrige arbejdsopgaver bgr saledes ogsa indtaenkes
som en vaesentlig faktor, nar det fastlaegges, hvor stor en sagsstamme en fagperson bgr have.
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