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1.1

INTRODUKTION TIL JOBRETTET SAMTALE 2

Hvert &r gennemfgres der over 1 mio. samtaler i landets jobcentre og A-kasser. Det er derfor vig-
tigt, at samtalerne understgtter og malretter borgernes jobsggning. Jobrettede samtaler bliver der-
med en af de vigtigste metoder til at bringe badde dagpengemodtagere og jobparate kontant-
hjeelpsmodtagere i beskaeftigelse. Malet er, at den ledige oplever at f& en individuel, meningsfuld
0g jobrettet indsats, som kan ruste den enkelte til varig beskaeftigelse.

Den jobrettede samtale bestdr af tre kerneelementer: Inddragende samtaleteknik, arbejdsmar-
kedsviden og digitale vaerktgjer. Metoden i den jobrettede samtale er udviklet og afprgvet i to pro-
jekter, der er gennemfgrt i hhv. 2015 og 2017.

Denne rapport formidler erfaringer og resultater, der er dokumenteret i forbindelse med evaluerin-
gen af Projekt jobrettet samtale 2. Formalet med rapporten er at formidle viden til landets gvrige
kommuner om, hvordan den jobrettede samtale implementeres. Hovedrapporten vil derfor svare
pa folgende hovedspgrgsmal:

e Hvad er den jobrettede samtale? Og hvordan tilrettelaegges den med god kvalitet?

e Hvordan implementeres jobrettede samtaler?

Evalueringen er udarbejdet af Rambgll og Mannaz og der skal lyde en stor tak for samarbejdet til
de 18 medvirkende jobcentrel.

Evalueringen er baseret pd fglgende datakilder

> Spgrgeskemaer om anvendelsen af jobrettede samtaler malrettet projektledere, samt job-og
virksomhedskonsulenter

» Registerdata vedrgrende anvendelsen af Joblog og Selvbooking

» Kvalitative interviews med 10 projektledere, 53 job- og virksomhedskonsulenter, 10 jobcenter-
chefer eller afdelingsledere og 28 borgere

» Observation af 37 samtaler med borgere

For en neermere beskrivelse af de enkelte datakilder henvises der til metodebilaget.

LASEVEJLEDNING

Rapporten bestdr af to kapitler, der behandler nedenstdende tematikker:

Figur 1: Laesevejledning

Forberedelse

Afrunding
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Implementeringsgreb
Jobkonsulentens mindset og kompetencer
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Formélet med den jobrettede samtale Afsnit 2.1

Organisatoriske forudsaetninger Den jobrettede samtale Afsnit 2.2

! Assens, Brgndby, Fredericia, Glostrup, Haderslev, Hedensted, Kerteminde, Kgbenhavn Arbejdsmarkedscenteret, Kgbenhavn Ungecente-
ret, Langeland, Lyngby-Taarbaek, Nyborg, Odense, Silkeborg, Svendborg, T8rnby, Vallensbaek og Vejen.



Introduktion til jobrettet samtale 2

Ud over indledningen bestar evalueringen af falgende kapitler:

o Kapitel 2 belyser spgrgsmalet "Hvad er den jobrettede samtale?”. I de tre afsnit beskriver
vi form8let med den jobrettede samtale, faserne i den jobrettede samtale, samt hvilke krav
jobrettede samtaler stiller til medarbejdernes mindset, rolleforstdelse og kompetencer.

e Kapitel 3 belyser kommunernes erfaring med at implementere jobrettede samtaler. Heri
redeggr vi for, hvilke organisatoriske forudsaetninger og implementeringsgreb der kan sikre
en succesfuld implementering af metoden.

1.2 HVORFOR IMPLEMENTERE DEN JOBRETTEDE SAMTALE?

Der er staerk evidens for at tidlige og hyppige samtaler har positive beskaftigelseseffekter:.
Derfor er antallet af samtaler ogsd gget de seneste ar. Det er dog afggrende, at samtalerne
gennemfgres med hgj kvalitet for at borgere og kommuner opnar det fulde udbytte af den in-
vestering. Forskning viser, at medarbejderens tilgang og tro pa borgeren har direkte effekt pa
borgerens jobchancer:. Studier har ligeledes vist, at samtaler med fokus pa radgivning har
stgrre effekt end samtaler med fokus pa radighedsvurdering. Dermed bliver medarbejdernes
evne til at radgive, coache og motivere borgerne i jobrettede samtaler en afggrende lgfte-
stang for at sikre en effektiv beskaeftigelsesindsats. Dette har vaeret afszettet for Projekt Job-
rettede samtaler 2.

Evalueringen viser, at de medvirkende jobcentre har opnaet en raekke positive resultater, der
styrker gennemfgrelsen af jobrettede samtaler. Medarbejderne anvender i stigende grad ind-
dragende samtaletekniknikker og viden om det lokale arbejdsmarked til at skabe resultater
for borgerne, samtidigt med at borgerens anvendelse af digitale vaerktgjer er lgftet markant.
Herudover er der sket en kulturaendring, som har styrket jobcentrenes laeringskultur.

Jobcentrene har opnaet fglgende resultater:

e Samtalerne er blevet mere meningsfulde og jobrettede. Kvaliteten af samtalerne
har ifglge interviews med 10 ledere, 10 projektledere, 53 medarbejdere og 37 borgere
gennemgaet en positiv udvikling. De interviewede borgere giver udtryk for, at sagsbe-
handlerne er mere velforberedte, og at de far en mere kvalificeret rddgivning og hjeelp.
Helt efter intentionerne i lovgivningen oplever borgerne, at samtalerne i hgjere grad er
individuelt tilrettelagt og meningsfulde for dem.

¢ Samtalerummet er blevet dbnet. Brugen af kollegial feedback, supervision og lae-
ringsmgder har i fglge interviews og spgrgeskemaer malrettet 19 projektledere og 185
medarbejderne vaeret vaesentlige greb til at implementere den jobrettede samtale.
Disse metoder har medvirket til at samtalerummet er blevet abnet og jobcentrene har
udviklet en laeringskultur, hvor de ogsa efter projektet anvender disse metoder til at re-
flektere over deres praksis og sikre kvaliteten af samtalerne.

o De to ovenstdende lgft i kvaliteten i samtalerne er opnaet via falgende faglige Igfte-
steenger:

e Medarbejderne raddgiver om konkrete jobdbninger. Medarbejdernes viden om
det lokale arbejdsmarked er forbedret via kurser og et styrket samarbejde med
virksomhedsservice. De er derfor i stand til at levere en mere konkret og malrettet
radgivning til borgerne fx om jobdbninger i lokalomradet og hvilke brancher, der er
i vaekst.

2 Michael Rosholm & Michael Svarer (2010) Effekter af samtaler i den aktive arbejdsmarkedspolitik
3 Michael Rosholm, Kenneth Lykke Sgrensen, Lars Skipper (2017) Sagsbehandlerens betydning for udsatte borgeres jobchancer



Introduktion til jobrettet samtale 2

e Medarbejderne skaber ejerskab hos borgeren: P3 tveers af de medvirkende
kommuner er der sket en stigning i anvendelsen af inddragende samtaleteknikker i
projektperioden. Undervisningen og den kollegiale feedback og supervision har sik-
ret, at inddragelse ikke bare er noget, man taler om, men noget man ggr bevidst
ved reflekteret brug af metoder og teknikker.

e Medarbejderne benytter Joblog mere systematisk. Dette giver en bedre for-
beredelse og radgivningen om jobsggningen bliver mere konkret og malrettet, hvil-
ket borgerne kvitterer for. Borgernes anvendelse af Joblog er ligeledes gget i pro-
jektperioden fra 63 til 74 pct. for jobparate kontanthjaelpsmodtagere og fra 87 pct.
til 89 pct. for forsikrede ledige.

e Borgerne booker selv og tager mere ejerskab. Anvendelse af selvbooking er
gget markant fra et udgangspunkt pa kun 3 pct. til 56 pct. Til sammenligning er
gennemsnittet for landets gvrige kommuner 21 pct. Selvbooking er et vigtigt red-
skab til at understgtte samtalerne. Det skaber gget engagement og ejerskab hos
borgerne i samtalerne.



Hvad er den jobrettede samtale?

HVAD ER DEN JOBRETTEDE SAMTALE?

I dette afsnit praesenterer vi den jobrettede samtale. Praesentationen bygger pa observationer og
analyser af jobrettede samtaler, interviews med jobkonsulenter og borgere samt erfaringerne fra
gennemfgrslen af projektet.

Vi praesenterer fgrst formalet med den jobrettede samtale. Herefter praesenterer vi en konkret
model med fire faser i den jobrettede samtale og de vigtigste handlinger i hver fase. Endelig
beskriver vi mindset, rolleforst3else og de kompetencer, som jobkonsulenten bgr have for at
gennemfgre jobrettede samtaler.

FORMALET MED DEN JOBRETTEDE SAMTALE

Vi beskriver her formal, fokus og udbytte af de jobrettede samtaler for borgeren og jobcentret.

Veaerdi for borgeren

Det overordnede formal med den jobrettede samtale er at medvirke til, at flere ledige kommer i
job. Forskning har tidligere dokumenteret, at jobrettede, radgivende samtaler har en god effekt.
Det er derfor ogsa fastlagt i LAB-loven, at samtalerne skal veere individuelt tilrettelagt og
meningsfulde for borgerne.

Vores observationer af samtaler og interviews med borgere og jobkonsulenter har tydeliggjort, at
ledige p& kontanthjzelp og dagpenge omfatter en bred gruppe af mennesker med forskellige
situationer og behov. Der er fx stor forskel pd at skulle give sparring pa jobsggning til en
topmotiveret nyuddannet akademiker, en ufaglaert som er blevet afskediget efter mange &8r i job
eller en udenlandsk borger uden uddannelse og erfaring p& det danske arbejdsmarked.
Evalueringen viser sdledes, at de jobrettede samtaler skal kunne rumme og skabe resultater i
mange forskellige situationer. Det fordrer, at jobrettede samtaler ikke standardiseres
indholdsmaessigt, men tilretteleegges individuelt fra borger til borger.

Samtidig kan vi p8 baggrund af evalueringen udpege nogle centrale spgrgsmal og fokusomader,
som gar pa tvaers af de mange forskellige borgere og samtaler: Hvad vil du, hvad kan du, og
hvordan sgger du? Det gaelder seerligt i starten af borgernes ledighedsforlgb, hvor der er behov for
at saette retning og realistiske mal for jobsggningen. Herefter arbejdes der Isbende med skabe
progression i form af kvalitet og volumen i jobsggningen. Nedenst3ende figur giver et overblik over
disse tre centrale temaer, de tilknyttede IT-vaerktgjer, og de gnskede resultater pa borgerens
jobsggning

Figur 2: Centrale fokusomrader i den jobrettede samtale
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Hvad er den jobrettede samtale?

Figuren viser, at i de gode jobrettede samtaler gar borgeren ud af dgren med et konkret udbytte,
som knytter sig til de centrale spgrgsmal, og som kan styrke borgerens jobsggning. Borgernes
store forskellighed betyder, at det vil variere fra situation til situation, hvilket spgrgsmal og fokus,
der er mest behov for at arbejde med for at styrke jobsggningen. Nogle borgere har brug for hjzelp
til afklaring for at fa retning og fokus i deres jobsggning. De star maske overfor at skulle skifte
branche og er usikre pd, hvad de gerne vil, hvad de har af muligheder, og hvad de har af
kompetencer, som kan bruges pa arbejdsmarkedet. Her er spgrgsmalene, "hvad vil du?”, og "hvad
kan du?” szerligt centrale.

Der kan ogsd vaere nogle jobsggende, som har brug for at blive udfordret pd deres jobmal, fordi
deres kompetencer ikke matcher kravene pa arbejdsmarkedet, eller fordi der er begraenset
efterspgrgsel efter medarbejdere pd omradet. Andre ledige ved godt, hvad de kunne taenke sig,
men er usikre pd, hvordan man griber jobsggningen an. De har i stedet brug for konkret
radgivning for at ga ud af déren med viden om god jobsggning og inspiration til konkrete
handlinger.

Fokusomraderne i figuren fungerer sdledes som pejlemaerker for jobkonsulenten. Dette kan
eksemplificeres ved Per pa 42 &r, der har veeret stilladsarbejder de sidste 15 &r. Han har en
laegeerklaering om, at han pa grund af helbredsmaessige forhold (iszer rygproblemer) ikke laengere
kan arbejde som stilladsarbejder. Per har fire bgrn og interesserer sig for bgrns udvikling. I "Jeg
sgger job som” har Per af gammel vane angivet stilladsarbejder som sit gnskejob. Men jobloggen
viser, at Per isaer sgger paedagogmedhjaelperjob, og af CV kan man se, at Per ikke har erfaring
med paadagogisk arbejde.

I forberedelsen til samtalen undersgger jobkonsulenten jobmulighederne for peedagogmedhjaelpere
og finder et par relevante jobopslag. Hun beslutter, at samtalen bl.a. bgr rumme en drgftelse af
uoverensstemmelsen mellem, hvad Per angiver som sit jobgnske, og hvad han i fglge Joblog fak-
tisk sgger. Hun beslutter ogsd at tale med Per om mulighederne for, at Pers CV kan suppleres med
erfaringer fra bgrneomradet. For at sikre Pers ejerskab til samtalen beslutter hun endelig, at hun
fgrst vil tale med Per om, hvad han selv gnsker sparring pa.

Figur 2: Eksempel med Per
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Hvad er den jobrettede samtale?

Evalueringen har vist, at i de gode samtaler er jobkonsulenten i stand til i dialog med borgeren at
afklare, hvilket fokus og hvilke spgrgsmal det er szerligt relevante at behandle i samtalen. Vores
interview med jobkonsulenter peger pa, at den jobrettede samtale sikrer progression i borgerens
jobsggningsforlgb, da samtalerne i hgjere grad bliver jobrettet og har fokus p& borgerenes gnsker
og kompetencer sammenholdt med mulighederne pa arbejdsmarkedet.

Derudover giver jobkonsulenterne udtryk for, at deres samtalepraksis bliver mere kvalificeret, pro-
fessionel og ensartet. Det kommer til udtryk ved, dels at jobkonsulenter er mere velforberedte,
dels at borgerne ikke skal starte forfra ved hver samtale, og dels at der er en mere ens tilgang til
den enkelte borger pd tvaers af jobkonsulenter. Dertil oplever borgerne og medarbejderne, at
jobrettede samtaler er med til, at borgerne far gget grad af indflydelse i samtalen og
jobsggningsforigbet, idet flere opgaver bliver deres ansvar, sasom at booke naeste samtale, szette
dagsorden og opsummere samtalen.

Vaerdi for jobcentret

Foruden vaerdi for borgerne viser evalueringen, at implementeringen af jobrettede samtaler ogsa
har vaerdi for jobcenteret. Fgrst og fremmest oplever jobcentrene mere tilfredse borgere. Bade
borgere og sagsbehandlere oplever desuden i hgjere grad en fzelles tilgang, et faelles sprog og en
faelles forstdelse af formalet med samtalerne og veerktgjerne, som fremmer dette. Evalueringen
viser endvidere, at det for mange medarbejdere ikke er nyt at have et jobrettet fokus for samta-
lerne, men at implementeringen af jobrettede samtaler medvirker til, at de far sat ord og redska-
ber pa det, de ggr, og at de ggr det i endnu hgjere grad end tidligere. Det medfgrer en bedre dia-
log med kollegaer omkring samtalepraksis.

I relation hertil er jobrettede samtaler ogsd med til at skabe et gget kendskab til egen samtale-
praksis hos den enkelte sagsbehandler. At have arbejdet med jobrettede samtaler betyder, at
sagsbehandlerne i hgjere grad kan vurdere deres samtaler op imod kerneelementerne i jobrettede
samtaler og fa et laeringsperspektiv ind i hverdagen, hvor de kan evaluere deres egne samtaler.
Endelig er jobrettede samtaler med til at styrke laeringskulturen i et jobcenter, da kollegial spar-
ring, supervision og leeringsgruppemgder skaber rammer for laering og refleksion over egen prak-
sis. Tilstedeveerelsen af en leeringskultur sikrer, at nye indsatser nemmere og hurtigere kan imple-
menteres, da laeringskultur er med til at understgtte medarbejdernes nysgerrighed og motivation
til at styrke egne kompetencer og forbedre egen samtalepraksis.



2.2

Hvad er den jobrettede samtale?

FASERNE OG HANDLINGERNE I DEN JOBRETTEDE SAMTALE

Den jobrettede samtale kan deles ind i fire grundlaeggende faser: Forberedelsen af samtalen
samtalens opstart, samtalens gennemfgrelse og samtalens afrunding. Den fglgende figur viser de
fire faser i den jobrettede samtale, de centrale handlinger og gnskede resultater.

Figur 3: Den jobrettede samtale
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Hvad er den jobrettede samtale?

Forberedelse

Observationer fra samtalerummet - den gode og mindre gode forberedelse

Vores observationer og interviews viser, at jobkonsulentens forberedelse har stor betydning for
kvaliteten i samtalen. I velforberedte samtaler har jobkonsulenten inden samtalen sat sig ind i bor-
gerens jobsggning og efter behov undersggt mulighederne p& arbejdsmarkedet.

I mindre velforberedte samtaler har jobkonsulenten ofte pa forhdnd Iast sig fast pa emner til sam-
talen, som jobkonsulenten synes er relevante, og glemmer efterfglgende at afklare borgerens re-

elle behov for hjeelp i starten af samtalen. Dette falder til dels tilbage pad jobkonsulentens mindset
og rolleforstaelse.

Forberedelsen skaber fundamentet for en malrettet samtale

Det centrale, jobkonsulenten skal lykkes med i forberedelsen, er sdledes at szette sig ind i borge-
rens sag og forberede, hvordan jobkonsulenten kan bidrage til borgerens jobsggning. Forberedel-
sen ggr samtalen malrettet og fremadrettet og skaber fundamentet for en kvalificeret radgivning
0g sparring, der styrker borgerens jobsggning.

Jobkonsulentens tre centrale opgaver i forberedelsen er derfor:

e Laese borgerens "“Jeg sgger job som”, CV og sggehistorik
Denne forberedelse ggr, at jobkonsulenten kan give sparring pa borgerens jobsggning, herun-
der ssammenhangen mellem borgerens gnsker til job, kompetencer og jobsggningsaktiviteter.
Herudover giver det mulighed for at kunne give konkret feedback pa borgerens CV og evt. an-
dre uploadede materialer.

e Finde viden om arbejdsmarkedet, fx via Jobnet og virksomhedsoverblikket
Jobkonsulenten har seerlig viden om det lokale arbejdsmarked og vaerktgjer til at finde viden,
der kan kvalificere borgerens jobsggning. Dette kan vaere alt fra konkrete jobopslag fra Jobnet,
viden fra virksomhedsoverblikket, til lokale oversigter og lister i jobcentret og information fra
virksomhedskonsulenterne om mulige praktiksteder.

e Forberede dagsordenspunkter, der kan styrke borgerens jobsggning
Endeligt forbereder jobkonsulenten, hvordan han/hun kan bidrage til at styrke borgerens job-
sggning. Dette kan bygge pa forberedelsen ovenfor, noter fra sidste samtale eller anden viden
om borgeren. En central opmaerksomhed er, at jobkonsulenten bevarer en abenhed over for
borgerens gnsker til dagsorden. Jobkonsulenten forbereder sdledes mulige emner, men husker,
at borgeren har indflydelse og ejerskab pa samtalens dagsorden.

Opstart

Observationer fra samtalerummet - den gode og mindre gode opstart

Evalueringen viser, at en god indledning og start pd samtalen har en helt central betydning for
samtalens forlgb. Den gode opstart var karakteriseret ved, at borgerens behov for hjaelp og gnsker
til job kom i centrum, hvormed borgeren engagerede sig i samtalen og efterfglgende gav udtryk
for virkelig at veere blevet hjulpet.

Nar opstarten lykkedes mindre godt skyldtes det ofte, at borgerens behov for hjzelp ikke blev af-
klaret ordentligt, eller at jobkonsulenten styrede samtalen ud fra sine egne ideer om, hvad der ville
veere hjeelpsomt for borgeren. Inddragelsen af borgeren blev derved til “"Har du ellers noget, vi skal
tale om” i slutningen af opstarten eller sidst i samtalen. Interviewene med borgere viste, at bor-
gerne i disse tilfaelde oplevede, at samtalerne primaert blev gennemfgrt for jobcenterets skyld.



Hvad er den jobrettede samtale?

Vi sd ofte et meget positivt skift i samtaler med en god opstart. Det er vores vurdering, at en styr-
kelse af opstarten, saerligt afklaringen af borgerens behov for hjzelp, er et af de vigtigste emner at
fortsat arbejde med i jobcentrene for at styrke udbyttet af de jobrettede samtaler.

Den gode opstart setter fokus pad de emner, der vil skabe veerdi for borgeren

I opstarten skal jobkonsulenten skabe en rammeszetning, som borgeren har lyst til at deltage i, og
afklare, hvad borgerens reelle behov for hjzelp er. Selv ndr borgeren ikke ngdvendigvis ved det fgr
under selve samtalen.

Evalueringen viser at de tre centrale handlinger i opstarten er, at:

1. Rammesatte formdlet med samtalen - at hjalpe borger i job
Den fgrste opgave er at skabe klarhed om, hvad rammerne for samtalen er. I den fgrste sam-
tale kan det indebzere en dialog om formal (at hjselpe borgeren med sin jobsggning), roller
(borgeren er ansvarlig for sin egen sag, jobkonsulenten kan bidrage med viden om arbejds-
markedet og god jobs@gning) og tidsrammen. I de fglgende samtaler kan rammesaetningen
blot veere en enkelt kommentar om formalet og tidsrammen. Den gode rammesaetning saetter
den overordnede retning for samtalen og skaber tryghed for borgeren.

2. Afklare borgers behov for hjalp og gnsker til samtalen
Det helt centrale i opstarten er at undersgge og afklare borgerens behov for hjaelp. Dette krae-
ver typisk lidt mere tid og flere spgrgsmal, end der blev brugt pa det i de samtaler, vi observe-
rede. Hvis borgerne ikke kan svare pa "Hvad vil du gerne have hjzelp til?”, hvilket ofte er tilfzel-
det, bgr jobkonsulenten spgrge videre ind til borgerens jobsggning ("Hvad kunne du godt
teenke dig at arbejde med” og "Hvor er du henne i din jobsggning?”) og lytte efter de temaer,
som borgeren kunne have behov for sparring pa, maske uden selv at vaere klar over det. Job-
konsulenten bidrager her ogsa med emnerne fra forberedelsen (”Jeg teenker ogsa, at det
kunne veere relevant at tale om dit CV. Hvad siger du til det?”). Punkterne bgr italeseettes som
mulige emner, der kan veelges til eller fra. Hvis borgeren ikke finder et emne relevant, skal det
som udgangspunkt ikke indga i samtalen.

3. Aftale falles dagsorden
Opstarten afsluttes med, at jobkonsulenten opsummerer de emner, som de to har aftalt at
tage op. Dette skaber overblik for borgeren over, hvad samtalen skal handle om. Det kan ofte
veere en god ide at skrive emnerne ned, s& samtalens forlgb er tydeligt for borgeren, og s
jobkonsulent og borger begge kan holde overblikket i Igbet af samtalen.
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Gennemfgrelse

Observationer fra samtalerummet — den gode og mindre gode gennemfgrelse
Observationerne viser, at ndr gennemfgrelsen lykkedes godt, far borgeren konkrete refleksioner,
inputs og feedback med fra samtalen. Dette var seerligt tilfaeldet, ndr samtalen bergrte bade det
strategiske niveau (gnsker og motivation til job, kompetencer, muligheder p8 arbejdsmarkedet) og
det praktiske (den gode ansggning, at falge op efter jobsamtaler). Det skete ligeledes, nar Jobkon-
sulenterne brugte coachende spgrgsmal og kvalificeret r&dgivning, samt en dialogisk inddragelse af
IT til fx at drgfte jobmuligheder ud fra Arbejdsmarkedsbalancen. I de tilfaelde gik borgeren fra
samtalerne med ny motivation efter at veere blevet klar over nye ressourcer og handlemuligheder.

N&r gennemfgrelsen lykkedes mindre godt, skyldtes det ofte, at samtalerne primaert blev praktiske
(fx at bringe borgeren i en hvilken som helst virksomhedspraktik) uden at det blev tydeligt for bor-
geren, hvordan det koblede sig til borgerens gnsker til job og muligheder pa arbejdsmarkedet. I
visse samtaler s8 vi 0ogsa generel rddgivning og information, som ikke var relevant for borgeren,
eller at jobkonsulenten lagde planer og tog beslutninger pa vegne af borgeren, hvilket virkede til at
mindske borgerens ejerskab og motivation.

Gennemfgrelsen giver borgeren ny viden om vejen til job
Jobkonsulentens vigtigste opgave i gennemfgrelsen er at coache og radgive borgeren i forhold til
de spgrgsmal og temaer, som de sammen har aftalt i opstarten af samtalen.

De tre centrale handlinger i gennemfgrelsen er:

1. Facilitere samtalen ud fra den faelles dagsorden
Jobkonsulenten skal holde fokus og styre samtalen ud fra den dagsorden, som er aftalt i feel-
lesskab, og sikre, at hvert enkelt punkt &bnes, drgftes og afrundes. Jobkonsulenten skal sikre,
at borgeren kan fglge med undervejs, og at coachingen/rddgivningen opfylder borgerens be-
hov. Jobkonsulenten bruger her sine gamemaster-faerdigheder og spgrger fx "hvis vi skal
runde det her punkt af, hvad konkluderer du sa?”.

2. Sparring pad borgerens gnsker til job og kompetencer koblet til viden om arbejdsmar-
kedet
Samtaleforlgbene vil ofte starte med sparring og afklaring af den lediges jobgnsker og kompe-
tencer set i forhold til mulighederne pa arbejdsmarkedet. Det handler om at szette retning pa
jobsggningen, og mange jobkonsulenter anvender ABC-jobplanen for at sikre, at borgerens
plan omfatter bdde gnsker, kompetencer og arbejdsmarkedet. ABC-jobplanen sikrer ogsa, at
borgeren ikke kun overvejer drgmmejobbet, men ogsa alternative jobmal. Jobkonsulenten bru-
ger sin rolle som coach til at stille spgrgsmal og sikre borgerens ejerskab. Rollen som radgiver
bruges til at give viden om arbejdsmarkedet, effektiv jobsggning, praktik og opkvalificering,
samt feedback pad kvaliteten af borgerens jobsggningsstrategi. Myndighedsrollen bruges til at
vejlede om mulighederne og reglerne.

3. Sparring pa konkrete jobsggningsaktiviteter
N&r borgeren har sat retning pa sin jobsggning handler den jobrettede samtale primaert om at
give sparring pa borgerens jobsggningsaktiviteter, herunder CV, ansggninger, sggekanaler,
netvaerk og jobsamtaler. Mange borgere er ikke erfarne i at sgge job og skal lzere dette som en
ny disciplin. Jobkonsulenten skal derfor b&de coache og radgive borgerne, s& der kommer volu-
men og kvalitet i deres jobs@ggning. Her er det vigtigt, at jobkonsulenten tager afsaet i viden
om arbejdsmarkedet og fx kan fortaelle borgerne hvordan virksomhederne rekrutterer og hvad
de laegger vaegt pa i ansggninger, CV og uopfordrede henvendelser.
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Afrunding

Observationer fra samtalerummet - den gode og mindre gode afrunding

I de samtaler, hvor jobkonsulenten faciliterede en god afrunding, gik borgeren fra samtalen med
afklaring om, hvad han/hun skulle ggre for at komme naermere job. Borgeren havde ejerskab til
handlingerne, og vi fik indtrykket af, at borgeren ville fgre dem ud i livet.

N&r afrundingen var fraveerende eller mindre god, var det uklart, hvad borgeren tog med fra sam-
talen, og om borgeren ville kunne huske de ting, der blev drgftet i samtalen. I andre samtaler s
vi, at jobkonsulenten definerede hvad borgerens naeste handlinger skulle vaere, og hvor det derfor
var uklart, om borger var enig og reelt ville udfgre dem.

Afrundingen hjzelper borgeren med at blive klar til at tage handling

I afrundingen er jobkonsulentens vigtigste rolle at hjaelpe borgeren til at bringe de nye indsigter fra
samtalen videre ud i borgerens efterfglgende jobsggning. Planleegningen af nzeste skridt og op-
summeringen af samtalen understgtter, at borgeren bliver afklaret om hans/hendes naeste skridt.

De to vigtigste handlinger i afrundingen er:

1. Hjeelpe borgeren med at planlaagge naeste skridt
Jobkonsulenten coacher borgeren til at seette ord pa, hvad de naeste skridt er som fglge af de
nye indsigter i samtalen, og hvordan borgeren vil udfgre dem i praksis. Forskningen viser,
sandsynligheden for, at borgeren reelt udfgrer handlingerne efterfglgende gges, hvis borgeren
selv beslutter handlingerne, samt hvis borgeren beslutter konkret hvad han/hun vil ggre, hvor-
dan det skal forega og hvornar det skal ske.

Det er sdledes borgeren selv, der skal planlaagge naeste skridt, men jobkonsulenten kan hjzelpe
med at fa det gjort konkret. Jobkonsulenten kan ogsa komme med forslag til yderligere hand-
linger, som borgeren kan vaelge til eller fra. Handlingerne kan noteres i Min Plan, sa der kan
spgrges ind til dem ved efterfalgende samtaler. Det kan vaere en fordel at foresld borgeren at
skrive handlingerne ned, s& han/hun kan huske dem i de efterfslgende dage.

2. Lade borgeren opsummere samtalen
Opsummeringen af samtalen sikrer, at borgeren ikke blot har besluttet konkrete handlinger,
men ogsa bedre husker de nye informationer og opmaerksomheder fra samtalen. Igen bgr bor-
geren veere den aktive part i opsummeringen (“Vil du opsummere, hvad du tager med fra sam-
talen her?”), mens jobkonsulenten efterfglgende kan tilfgje ting, borgeren ikke har husket.

Opsummeringen kan ogsa indeholde en evaluering af samtalen, hvor jobkonsulenten spgrger
ind til, hvad der var hjeelpsomt i samtalen samt hvad borgeren evt. kunne have gnsket sig
mere af, eller hvad jobkonsulenten kunne have gjort anderledes. P& denne made lzerer jobkon-
sulenten af den enkelte samtale og bliver bedre til at radgive borgeren i kommende samtaler
og at rddgive andre borgere fremadrettet.
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Figur 4: Hvad gor jobkonsulenten i darlige, middelgode og rigtig gode samtaler?

Figuren her viser de centrale kendetegn ved jobkonsulenternes handlinger i den mindre gode, middelgode og rigtig gode samtale.

Figuren bygger pa analyser af samtaler samt interviews med borgerne. Vi har vurdereret kvaliteten af samtalerne ud fra, om borgeren gar
motiveret ud af deren med kvalificeret input til jobsggningen, der tager afsset i deres behov.

Darlige samtaler

Middelgode samtaler

Manglende rammesastning, dagsorden og
struktur

God indledende rammesaetning, dagsorden
og struktur i samtalen, men med tab af
fokus undervejs

God rammesaetning, dagsorden og
struktur, og Igbende fastholdelse af fokus
undervejs i samtalen

Borgeren inviteres ikke ind i samtalen

Invitation til inddragelse i samtalen.

Dog uden reel undersggelse af, hvad
borger har mest brug for hjaelp til, og hvad
der er mest relevant at tale om

Dialog om, hvad borger har brug for hjselp
til, og hvad der er mest relevant at tale om

Jobkonsulenten overtager ejerskabet over
samtalen og borgerens sag

Kontrol og rapportering til jobcentret

Samtale mest pa jobcentrets preemisser.

Mest rapportering, opfelgning og
smajustering af jobsggning

Medarbejderen bemyndiger hele tiden
borgeren i forhold til beslutninger og
samtalens forlgb. Jobkonsulenten tager
ikke over

Lukkede spgrgsmal. Ingen nysgerrighed.
Giver rad uden inddragelse af borgeren.
Laver aftaler pd vegne af borgeren

Afklarende spargsmal.

Ingen nye perspektiver eller stgrre
refleksioner pa det strategiske niveau.
Der indgas aftaler mellem borger og
jobcenter

z<m@m_._‘_m_._mn_ og refleksionsskabende
spgrgsmal.

Samtalen lgfter sig op over den praktiske
radgivning med strategiske og personlige
refleksioner om bl.a. gnsker og motivation.
Borger formulerer selv de naeste handlinger

IT anvendes ikke dialogisk

IT anvendes i dialogen, dog stadig primaert
som jobkonsulentens veerktgdj

IT anvendes som feelles dialogredskab
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MINDSET, ROLLER OG KOMPETENCER I DEN JOBRETTEDE
SAMTALE

Evalueringen viser, at udfgrelsen af jobrettede samtaler stiller hgje krav til medarbejderne. Det
kreever et szerligt mindset, en klar rolleforstdelse og de rette kompetencer hos medarbejderne at
gennemfgre samtaler, som giver udbytte for borgerne. Det beskriver vi i dette afsnit.

Mindset - empowerment

Vores analyser af samtalerne i projektet har gjort det tydeligt, at den gode samtale ikke blot hand-
ler om at mestre en raekke teknikker. Vi har saledes set, at borgerne far stgrst udbytte (i form af
viden og motivation til jobsggning) i de samtaler, hvor jobkonsulentens mindset og rolleforstaelse
har fokus pd& empowerment af borgeren.

Det sker, ndr borgeren er i centrum og har ejerskab over sin egen sag og samarbejdet med job-
centret. Borgeren oplever, at samtalen er til for hans/hendes skyld og ikke for jobcentrets. Borge-
ren oplever herudover, at der bliver talt om de ting vedrgrende jobsggning, som borgeren gnsker
og har behov for frem for generelle ting, som jobcentret har bestemt p& forhand. Empowerment
betyder sdledes, at jobkonsulenten bemyndiger borgeren til at tage ejerskab over samtalens ind-
hold og de beslutninger, som treeffes i samtalen.

Jobkonsulentens tre roller

Na&r vi kigger naermere pd samtalerne, ser vi, at jobkonsulenten mestrer tre forskellige roller, som
alle er hjeelpsomme for borgeren og kan skabe empowerment. Nedenstdende figur viser jobkonsu-
lentens tre roller.

Figur 5: Jobkonsulentens tre roller

Myndighed
Skaber klarhed om rammer i systemet

Coach
Hjeelper til refleksion, motivation og handling

- Afklarer borgerens behov for hjzelp

« Bygger pd borgerens gnsker og ideer

+ Skaber mening og refleksion med spgrgsmal
» Fjerner barrierer i dialog med borger

» Hjzlper med at planla=gge handlinger

Skaber mening om mulighederne
+  Vejleder om lovgivning og pligter
+ Vejleder i IT-veerktejer

Jobkonsulent

Stiller krav ved manglende rddighed
+ Stiller krav og sanktionerer

Radgiver
Bidrager med viden om arbejdsmarkedet

« Giver viden om arbejdsmarkedet og virksomhederne
+ Kvalificerer jobmal og jobs@gningsstrategi

+ Giver sparring pd jobsggningsmaterialer

- R&dgiver om opkvalificering og praktik

Evalueringen viser, at i de saerligt vellykkede samtaler, fylder isaer coachrollen og rgdgiverrollen. Vi
ser saledes, at jobkonsulenten i coachrollen stiller gode spgrgsmal, som skaber refleksion og nye
handlemuligheder for borgeren, og vi ser, at jobkonsulenten anvender radgiverrollen til at traede
frem med viden om arbejdsmarkedet og vejledning i effektiv jobsggning. Myndighedsrollen er ogsa
vigtig for den jobrettede samtale, og vi kan i de gode samtaler se, hvordan den bliver brugt pa en
positiv made, som hjeelper borgeren til at forsta de krav og muligheder, der er i lovgivningen og
jobcentrets procedurer. Myndighedsrollen far her karakter af en hjselperolle.

Evalueringen viser dog ogsa, at empowerment-tilgangen med fokus pa coaching og radgivning ikke
altid kan lykkes. Empowerment kan ses som en invitation til borgeren, og tilgangen fungerer kun,
hvis borgeren kan og vil spille med. Vi ser sdledes ogsa enkelte samtaler, hvor jobkonsulenten er
ngdt til at agere ud fra myndighedsrollen og dermed ogsa stille tydeligere krav til borgeren. Vi ser
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dog jobkonsulenter, der er for hurtige til at traede ind i den kontrollerende myndighedsrolle og som
fortsat skal gve sig i at invitere borgerne til et ligeveerdigt samarbejde (empowerment).

Kompetencer

Som en del af evalueringen er det blevet undersggt, hvilke kompetencer medarbejderne skal vaere
i besiddelse af for at gennemfgre jobrettede samtaler med god kvalitet. Dette er belyst via obser-

vation samt interviews med ledere, projektledere og medarbejdere i de medvirkende kommuner. I
det fglgende beskriver vi dette naermere for de tre kerneelementer i den jobrettede samtale: Ind-

dragende samtaleteknikker, viden om arbejdsmarkedet og IT-veerktgjer.

A: Inddragende samtaleteknikker
P& baggrund af evalueringen kan vi udpege fem centrale samtalekompetencer:

[y

Relationskompetence: At skabe kontakt, tillid og etablere en samarbejdsrelation

2. Gamemaster-faerdigheder: At inddrage borgeren, facilitere samtalen og Igbende af-
stemme samtalens mal og fokus med borgeren

3. Spgrge- og lytteteknikker: At kunne skabe refleksion og handlemuligheder ved at lytte
aktivt, bruge nggleord og stille spgrgsmal

4. Ressourcefokus og Igsningsorienteret tilgang: At kunne spotte borgerens ressourcer
og kompetencer og stille konstruktive spgrgsmal, som hjzaelper borgeren til selv at finde
Igsninger pa barrierer

5. Ra&dgivning: At undersgge borgerens behov for viden og information og at give denne pa

en made, som giver mening og bliver anvendelig for borgeren.

Samtalefaerdighederne er ngdvendige for at etablere et samarbejde, hvor borgeren oplever empo-
werment og fgler sig hjulpet i forhold til sin konkrete situation. Teknikkerne knytter sig isaer til
coachrollen, men ogsa til radgiverrollen. Eksempelvis kan vi i de gode samtaler se, hvordan job-
konsulenterne bruger samtaleteknikker til at ggre bade radgivning og myndighedsinformation
hjaelpsom og vedkommende for borgerne. Vi ser ogsa at IT bliver brugt mere dialogisk, og at sam-
taleteknikkerne ggr IT relevant i samtalen.

Ud over disse generelle kompetencer skal jobkonsulenterne ogsa veere i stand til at handtere van-
skelige samtaler, som enten kan handle om fglsomme personlige emner, modstand eller mang-
lende motivation og tro p& mulighederne.

B: Viden om arbejdsmarkedet

Pa baggrund af de gennemfgrte interviews og observationer kan vi se, at den gode jobkonsulent
har viden om arbejdsmarkedet, virksomhederne og jobsggning. Vi ser sdledes, hvordan jobkonsu-
lenten fungerer som radgiver og hjeelper borgeren til at kvalificere sin jobsggning med afszet i vi-
den om arbejdsmarkedet, virksomhedernes rekruttering og effektiv jobsggning.

Ud fra evalueringen kan vi fremhaeve fglgende omrader, som jobkonsulenten bgr have viden om og
veaere i stand til omsaette i samtalen:
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1. Udbud og efterspgrgsel: Hvor er der gode og mindre gode jobmuligheder i forskellige
brancher og sektorer?

2. Lokalt erhvervsliv: Hvilke virksomheder, brancher og netvaerk findes der, og hvad sker
der aktuelt, som kan vaere relevant for jobsggere?

3. Virksomheders kultur og rekrutteringsadfaerd: Hvilke kanaler anvender virksomheder
til rekruttering, og hvad forventer de af jobsggerne i forhold til kompetencer og jobsgg-
ning? Hvorndr er det fx en god idé at sgge uopfordret, og hvorndr er det en god idé at kon-
takte virksomhederne telefonisk?

4. Effektiv jobsggning: Hvad viser erfaringer og undersggelser om effektive sggestrategier,
kanaler og jobsggningsmaterialer? Hvor meget skal man sgge? Hvilke kanaler skal anven-
des og hvad er et godt CV og en god ans@gning?

5. Muligheder for opkvalificering: Hvilke muligheder er der for kurser, uddannelse, vok-
senleering? Hvad kan der gives stgtte til? Hvordan kan praktik og Igntilskud bruges til at
styrke faglige og personlige kompetencer?

C: IT-vaerktgjer

Evalueringen viser, at der blandt jobkonsulenter er meget forskellig brug af IT-vaerktgjer, bade i
forhold til, hvilke der bruges, og hvordan de bruges. Ud fra vores observationer har vi identificeret
fglgende fire kompetencer, som jobkonsulenter bgr besidde i forhold til brug af IT-vaerktgjer:

1. Seette sig ind borgerens jobsggning: Som en del af forberedelsen til samtalen skal job-
konsulenten kunne danne sig overblik over borgerens jobsggning. Jobkonsulenten skal her
vurdere omfanget, retningen og kvaliteten af jobsggningen ved at kigge p& sggehistorikken
i Joblog og Jeg s@ger job som. Jobkonsulenten skal ogsa vurdere Jobnet CV'et for at af-
klare, om det er relevant og fyldestggrende i forhold til de gnsker til job, der er angivet i
systemet.

2. Indhente viden om arbejdsmarkedet: Det er en central kompetence for jobkonsulen-
ter, at de kan bruge IT til at indhente viden om arbejdsmarkedet. Her skal jobkonsulen-
terne bl.a. kunne bruge Jobbarometret og Arbejdsmarkedsbalancen til at danne sig over-
blik mulighederne pa arbejdsmarkedet i forhold til borgerens jobgnsker og til at identificere
relevante andre jobmuligheder, som matcher borgerens kompetencer. Det kan ogsd veere
relevant at indhente viden om muligheder for uddannelse og kompetencelgft pd UG.dk og
andre hjemmesider.

3. Bruge IT dialogisk under samtalen: Vores observationer af samtaler har ogsa vist, at
det er vigtigt, at jobkonsulenterne under samtalen kan anvende vaerktgjerne samt rele-
vante hjemmesider som aktiv del af dialogen med borgeren. Det gzelder b&de Jobloggen og
hjemmesider som Arbejdsmarkedsbalancen og Jobnet. Den dialogiske brug af IT under
samtalen er med til at ggre radgivningen konkret og den styrker borgerens evne til selv at
bruge hjemmesiderne. I de samtaler, vi observerede, fungerede dette szerlig godt, ndr job-
konsulenten og borgeren kiggede sammen pa skaermen og drgftede indholdet pa siden.

4. Bruge IT til opfglgning. Jobrettede samtaler finder sted som samtaleforlgb med samar-
bejde mellem jobcenter og a-kasse og ofte med skiftende jobkonsulenter. Derfor er det
vigtigt, at jobkonsulenten er i stand til at fgre notater i aftalesystemet, som bade giver me-
ning for borgeren, og som ggr, at kolleger kan saette sig ind i sagen og tage over, hvis de
bliver booket af borgeren. I de gode samtaler ser vi, at jobkonsulenterne involverer bor-
gerne i at formulere aftaler og konklusioner, som noteres. Det giver ejerskab og ggr det
mere anvendeligt for borgeren i forhold til opfglgning pd samtalen.
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HVORDAN IMPLEMENTERES DEN JOBRETTEDE
SAMTALE?

I dette afsnit praesenterer vi, hvordan den jobrettede samtale implementeres. Jobrettede samtaler
en beskeeftigelsesfaglig metode, der stiller store krav til jobkonsulenterne. Jobkonsulenterne skal
fx @endre samtalepraksis, gge inddragelsen af viden om arbejdsmarkedet i samtalen og have stgre
o . o . . o

abenhed om egen samtalepraksis. Dette pavirker jobkonsulenternes selvforstaelse, vaner og nor-
mer, og fordrer, at jobcentret som helhed, gennemgar en stgrre forandringsproces som led i imple-
menteringen af indsatsen.

Evalueringen af projekt Jobrettet Samtaler 2 viser, at to forhold er af afggrende betydning i denne
forandringsproces og implementering af indsatsen:

> De organisatoriske forudsaetninger i form af /okale forhold i jobcenteret, som har ind-
flydelse pd, om implementeringen af jobrettede samtaler kan lykkes. Disse forhold varierer
fra jobcenter til jobcenter.

> Implementeringsgreb i form af konkrete aktiviteter, som bidrager til at understgtte im-
plementeringen af jobrettede samtaler.

Evalueringen viser, at lokale forhold har stor betydning for udbyttet af implementeringsaktiviteter i
form af fx kurser eller lseringsgruppemgder. Selvom alle medvirkende kommuner i projektet har
deltaget i de samme implementeringsaktiviteter, s er der stor forskel p&, hvor langt der er kom-
met i implementeringen af jobrettede samtaler.

Et af evalueringens hovedbudskaber er sdledes, at implementeringen af jobrettede samtaler kree-
ver en dedikeret ledelse, der arbejder malrettet med motivation af medarbejderne, jobcenterets
kompetencer og laeringskultur samt samarbejdet mellem virksomhedsservice og jobkonsulenter.

I de fglgende afsnit beskriver vi fgrst de organisatoriske forudsaetninger og dernzest de konkrete
implementeringsgreb, som det er illustreret i figur 1.

Figur 6: Organisatoriske forudsaetninger og implementeringsgreb
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3.1

Hvordan implementeres den jobrettede samtale?

ORGANISATORISKE FORUDSATNINGER FOR JOBRETTEDE
SAMTALER

Inden implementeringen af jobrettede samtaler, er det er vigtigt, at jobcenteret vurderer egen pa-
rathed og organisatoriske forudsaetninger for implementeringen. Denne vurdering influerer tilrette-
laeggelsen af implementeringsgreb, da behovet for et mere intenst opkvalificeringsforlgb enten
gges, hvis medarbejderne ikke har de rette kompetencer, eller mindskes, hvis medarbejderne i
forvejen har kendskab til vaerktgjerne og teknikkerne i den jobrettede samtale. Vi gennemgar nu
de vigtigste organisatoriske forudsaetninger.

Dedikeret ledelse
Evalueringen af projekt Jobrettet Samtale viser, at dedikeret ledelsesfokus er det vigtigste forhold i
implementeringen af indsatsen. Uden dedikeret ledelse lykkes implementeringen ikke.

De gennemfgrte interviews med ledere og medarbejdere viser, at ledere bade skal prioritere for-
andringsledelse og driftsledelse.

Evalueringen viser at tydelig og motiverende forandringsledelse har veeret til stede i de kommu-
ner, der har haft succes med implementering af jobrettede samtaler. Forandringsledelse handler
ifslge medarbejdere og projektledere i disse kommuner om, at ledelsen gar forrest, og formidler
formalet og veerdien af tilgangen. Det fremhaeves endvidere, at ledelsen skal szette retning og for-
klare, at jobrettede samtaler er den made, man arbejder eller vil arbejde pd i jobcenteret. Det
handler ogsa om konstant bevdgenhed og kontinuerlig italeszettelse af formalet med indsatsen, da
medarbejderne ellers risikerer en gradvis tilbagevenden til gamle vaner og nedprioritering af akti-
onslaeringsaktiviteterne.

Driftsledelse handler om at friggre og sikre tilstraekkeligt med tid og ressourcer til, at sagsbe-
handlerne kan treene teknikkerne og metoderne i indsatsen. Erfaringen fra projekt Jobrettet Sam-
tale 2 er, at implementeringen af jobrettede samtaler ikke kan implementeres i den daglige drift
uden prioritering af tid og ressourcer til afholdelse af aktionslzaeringsaktiviteterne.

De interviewede fremhaever endvidere at ledelsen skal sikre, at nogen varetager funktionen som
tovholder/nggleperson. Tovholderens funktion er fx at fglge op pa status for implementeringen,
agere faglig sparringspartner i de inddragende samtaleteknikker og at koordinere og planlaegge af-
holdelsen af aktionslaeringsaktiviteterne. Erfaringen er, at den Igbende opfglgning er vigtig, og at
aktionslzeringsaktiviteterne bedst koordineres fra centralt hold, da de ellers risikere ikke at blive
afholdt, hvis medarbejderne selv er ansvarlige for koordineringen.

Motivation

En anden organisatorisk forudsaetning for implementeringen af den jobrettede samtale er motiva-
tion blandt medarbejderne. Motivation handler dels om motivation til at treene metoderne og veerk-
tgjerne i den jobrettede samtale, og dels motivation til aktivt at bruge det i samtalerne med bor-
gerne. At sikre en hgj grad af motivation blandt medarbejderne forudsaetter dedikeret ledelse, da
motivation saerligt pz‘ivirkes af tre forhold:

1) At medarbejderne kan se formalet og meningen med projektet

2) At medarbejderne oplever, at ledelsen gar forrest og stgtter aktivt op om implementerin-
gen

3) At medarbejderne oplever, at der er tilstraekkeligt med tid og ressourcer til at implemen-
tere indsatsen

Disse forhold er drivende for medarbejdernes motivation og i sidste ende implementeringen af den
jobrettede samtale.
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Kompetencer og laeringskultur

En forudsaetning for, at den jobrettede samtale kan implementeres er, at medarbejderne har de
forngdne kompetencer og kendskab til de forskellige metoder og veerktgjer i den jobrettede sam-
tale. Uden dette vil medarbejderne forsaette med nuvaerende samtalepraksis.

Alt afhaengigt af udgangspunktet i jobcenteret, vil det i nogle jobcentre fordre kompetenceudvik-
ling af medarbejderne i metoderne og veerktgjerne, mens det i andre vil vaere tilstraekkeligt med et
enkelt dags kursus i de centrale metoder og veerktgjer. Som led heri er det ogsa afggrende, at der
er fokus pd oplaering af nye medarbejdere ved nyansaettelser, sa nye medarbejdere tidligt introdu-
ceres til metoderne og vaerktgjerne.

Erfaringen fra jobrettet samtale 2 er endvidere, at kurser ikke kan sta alene. Medarbejdernes kom-
petencer udvikles over tid. Det er afggrende for en vellykket implementering, at der i jobcenteret
etableres en feelles laeringskultur i form af en faelles kultur og et feelles gnske om at forbedre og
udvikle egne kompetencer, en tryghed til at 8bne samtalerummet for ledere og kollegaer, og en
kultur, der understgtter refleksion over egen samtalepraksis. Udgangspunktet vil variere meget fra
jobcenter til jobcenter, men som det fremgar evalueringen, sd er seerligt aktionslaeringsaktivite-
terne drivende i forhold til at etablere denne lzeringskultur.

Samarbejde mellem fagteams

Endelig udggr velfungerende samarbejde og vidensdeling mellem job- og virksomhedskonsulenter
den sidste organisatoriske forudsaetning for en vellykket implementering af den jobrettede sam-
tale. Erfaringen fra projekt Jobrettet Samtale 2 er, at samarbejdet i mange jobcentrene ikke er til-
straekkeligt velfungerende, og at der mangler klare aftaler for vidensdeling om det lokale arbejds-
marked mellem job- og virksomhedskonsulenter.

De kommuner, som projekt i Jobrettet Samtale 2 saerligt lykkes med at etablere et velfungerende
samarbejde, er karakteriseret ved, at ledelsen aktivt har prioriteret faelles aktiviteter mellem de to
faggrupper. Fx ved, at virksomhedskonsulenterne deltager pa laeringsgruppemgder med jobkonsu-
lenter eller nar jobkonsulenterne tager med virksomhedskonsulenterne pa virksomhedsbesgg. End-
videre understgtter fysisk placering af de to fagteams tzet pd hinanden samarbejdet.

Hvad er jeres parathed?

Brug fglgende spgrgsmal til at vurdere jeres egen parathed. Hvis du kun kan svare “i nogen grad”
eller “slet ikke” til flere spgrgsmal, sa kan du forvente en mere udfordrende implementeringsproces.
Ledelsen ma derfor forberede sig pa at prioritere mere tid, ressourcer og energi i at fa succes med
de jobrettede samtaler.

I hvilken grad vurderer du, at:

1. Ledelsen gar forrest og forklarer, hvorfor implementeringen af jobrettede samtaler er vigtigt for
jobcenteret?

2. Ledelsen har afsat og frigjort tilstraekkeligt med ressourcer og tid til at jobrettede samtaler kan
implementeres?

3. Der er klare aftaler om, hvordan sagsbehandlere/jobkonsulenterne og virksomhedskonsulenter
deler viden om det lokale arbejdsmarked?

Medarbejderne er motiverede til at ggre jobrettede samtaler til en fast del af deres daglige virke?
Medarbejderne er overbevist om, at jobrettede samtaler vil aendre praksis til gavn for borgerne?
Medarbejderne har et feelles gnske om at forbedre og udvikle egne kompetencer?

N o u &

Medarbejderne er &bne for at invitere kollegaer og ledere ind i samtalerummet?
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3.2

Hvordan implementeres den jobrettede samtale?

IMPLEMENTERINGSGREB

Som en del af evalueringen er det undersggt, hvilke implementeringsgreb der har veeret velegnede
og effektive i forhold til at understgtte kommunernes implementering af jobrettede samtaler. Ana-
lysen viser, at kommunerne har szerligt gode erfaringer med fem forskellige implementeringsgreb.
Det drejer sig om opkvalificering, laeringsgruppemgder, kollegial sparring, supervision og lgbende
monitorering. Den konkrete tilrettelzeggelse og anvendelse af grebene skal tilpasses jobcenterets
organisatoriske udgangspunkt. Fx afhaenger behovet for opkvalificering af medarbejdernes forud-
gdende erfaring og kompetencer med kernelementerne i den jobrettede samtale. Her vil nogle job-
centre og medarbejdergrupper have stor erfaring med coaching og empowerment fra andre indsat-
ser eller projekter, hvorfor evt. kompetenceudvikling kan fokusere pa brugen af IT-vaerktgjer og
viden om arbejdsmarkedet.

I fglgende afsnit beskrives de forskellige implementeringsgreb, herunder hvordan de tilrettelaegges
mest hensigtsmaessigt.

Opkvalificering

For det fgrste bgr medarbejderne opkvalificeres i metoderne og teknikkerne i den jobrettede sam-
tale. Opkvalificering af medarbejderne er vigtig, da mange medarbejdere udvikler deres egen form
for samtalepraksis, som ikke ngdvendigvis harmonerer med teknikker og veerktgjer i den jobret-
tede samtale, samt den nyeste viden pa omradet om, hvad der virker i samtaler. Evalueringen vi-
ser, at opkvalificering kan vaere med til at understgtte en bedre samtalepraksis efter den nyeste
viden, og samtidig sikre en mere ensrettet samtalepraksis pa tveaers af medarbejdere.

Opkvalificering kan tilretteleegges forskelligt alt afhaengigt af behovet. Kurser vil vaere relevant, sa-
fremt stgrstedelen af medarbejderne har begraenset eller ingen kendskab til teknikker og vaerktg-
jer i den jobrettede samtaler. Evalueringen af projekt Jobrettet Samtale viser, at det i den forbin-
delse kan veere hensigtsmaessigt, at opkvalificeringen omfatter bade job- og virksomhedskonsulen-
ter.

Er der derimod tale om nye medarbejdere eller medarbejdere, der skifter teams, kan opkvalifice-
ring komme i form af sidemandsoplaering fra en erfaren kollega. Flere jobcentre har udviklet mate-
rialer hertil, som kan findes pd STAR.dk.

Kollegial sparring og supervision

Foruden undervisning er efterfglgende traening af teknikkerne og metoderne i den jobrettede sam-
tale afggrende for, at teknikkerne bliver en fast del af medarbejdernes samtalepraksis. Dette un-
derstgttes af hhv. kollegial sparring og supervision.

I kollegial sparring observerer en kollega en anden kollegas samtale med en borger, og giver her-
efter feedback pa samtalen. Formalet med kollegial sparring og feedback er at ggre medarbejder-
nes forskellige samtalepraksisser synlige, s& medarbejderne kan lzere af hinanden gennem et di-
rekte kendskab til hinandens tilgange. Aktiviteten skaber et rum for en konstruktiv dialog og faelles
refleksion, hvor det faglige niveau styrkes.

I supervision er det teamlederen, der observerer en medarbejders samtale med en borger og her-
efter giver feedback pa samtalen. Formalet med supervision er, at teamleder og medarbejderne
har et faelles afszet for en diskussion af, hvordan metoderne benyttes bedst i konkrete samtalesitu-
ationer. Supervision skal sdledes fremme lzeringen, men fungerer ogsd som en kvalitetssikringsak-
tivitet, ndr teamleder superviserer.

Evalueringen viser, at medarbejdernes motivation og jobcenterets laeringskultur har stor betydning
for arbejdet med kollegial sparring og motivation. Nogle medarbejdere oplever det som meget

19


https://star.dk/indsatser-og-ordninger/kontaktforloeb/jobrettede-samtaler/vaerktoejskasse/

Hvordan implementeres den jobrettede samtale?

graenseoverskridende at have kollegaer eller ledere med til samtaler. Dette kan vaere s stor en
barriere for nogle medarbejdere, at det der ikke opnds et fagligt udbytte af aktiviteterne. Her ma
ledelsen traede til og arbejde med den lokale lzeringskultur ved at italesaette formalet med aktivite-
terne, spilleregler, samt finde individuelle Igsninger, der kan sikre en tryg opstart.

Udbyttet af bade kollegial sparring og supervision er betinget af en klar forventningsafstemning
mellem feedbackgiver og -modtager, faste rammer for maden at give feedback pa og kemien mel-
lem de to. Feedbackmodtageren skal vaere af den oplevelse, at formalet er sparring og feedback
frem for at vedkommende bliver overvdget og modtager kritik. Hvis ikke, viser erfaringerne fra
projekt Jobrettet Samtale 2, at feedbackmodtageren kan blive utryg. Det kan overskygge den po-
tentielle lzering, der ligger i at gennemfgre sparringen og feedbacken.

Derudover spiller formen pa feedbacken en rolle. Feedbackmodtager og -giver skal modtage og
give feedback efter de samme principper, s& begge parter fastholder fokus pa selve laeringen og
indholdet i feedbacken frem for rammerne. I den forbindelse er det vigtigt, at feedbacken er aner-
kendende frem for kritisk.

Endelig afhaenger effekten af grebet af, at feedbackmodtageren har tiltro til sin kollegas eller le-
ders faglige kompetencer, og fgler sig tryg ved at tage imod feedback af feedbackgiveren. Hvis
ikke feedbackmodtageren oplever at kunne lzere noget af kollegaen, mindskes effekten af imple-
menteringsgrebet, da feedbackmodtageren vil vaere tilbgjelig til ikke at tage imod feedbacken.

Laeringsgruppemgder

Sidelgbende med kollegial sparring og supervision bgr der ogsa afholdes Igbende lseringsgruppe-
mgder, hvor medarbejderne i faellesskab sparrer om udfordringer i arbejdet med den jobrettede
samtale. Formalet er at skabe et forum, hvor medarbejderne Igbende kan tage en status pa og re-
flektere over, hvordan det gdr med implementeringen af metoderne og teknikkerne i projektet.
Derudover bidrager laeringsgruppemgderne til i hgjere grad at ensrette samtalepraksis i jobcente-
ret.

For at laeringsgruppemgderne bliver en succes, skal der vaere klare rammer for, hvordan laerings-
gruppemgderne afvikles, og hvilket udbytte leeringsgruppemgderne skal give de deltagende. Det
indebzerer faste dagsordenspunkter, og at der udnaevnes en ordstyrer til at fastholde fokus i mg-
derne. Dertil skal dagsordenen udsendes pa forhand, s& deltagerne har mulighed for at forberede
sig pa temaet for laeringsgruppemgdet. Ordstyren har som mgdeleder en vigtig rolle i at sikre, at
de faglige drgftelser har fokus pd anvendelse af samtaleteknikkerne i praksis, da lseringsgruppe-
mgderne ellers hurtigt kan fa karakter af at veere en sagsgennemgang af borgerne.

Endelig er variation i indhold og format for laeringsgruppemgderne vigtige, sa motivation til aktiv
deltagelse i lzeringsgruppemgderne fastholdes.

Lobende monitorering

Endelig er et vigtigt implementeringsgreb Igbende monitorering af implementeringen af indsatsen.
Formalet er at f8 overblik over implementeringen af indsatsen, og derigennem kunne szette ind
der, hvor behovet er stgrst. Samtidig kan Igbende monitorering ogsa indgd som et aktivt element i
forandringsledelse, hvor resultaterne er udgangspunkt for at fejre succeser og anerkende medar-
bejdernes indsats for at implementere indsatsen. Derudover kan data fra den Igbende monitorering
aktivt indgd i leeringsgruppemgderne, som udgangspunkt for faglige drgftelser om, hvorfor medar-
bejderne fx vurderer, at det er sveert at arbejde med én eller flere af teknikkerne i den jobrettede
samtale.
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