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Forord

En lang reekke personer skal have tak for at have gjort tilblivelsen af dette speciale muligt. For det
farste er det vores vejleder, Thomas Bredgaards, skyld, at vi til at starte med blev opmarksomme
pa, at der eksisterer et videnshul i forhold til den aktive arbejdsmarkedspolitiks efterspgrgselsside,
som vi kunne bidrage til at udfylde. | forleengelse heraf har Thomas hjulpet os til at kunne navigere
i litteraturen pa dette omrade og har naturligvis ogsa bistaet med generel vejledning. Desuden har
Henrik Lolle og Stine Rasmussen varet behjelpelige i forbindelse med de forskellige statistiske
beregninger, som vi undervejs er blevet klogere pa. Derudover har forskellige jobcentermedarbejde-
re og personer i vores netveerk, hjulpet os med at skaffe cases til vores kvalitative interviews. Disse
interviewpersoner fra virksomheder og jobcentre skal have en stor tak for at ville stille op til inter-

views, som i hgj grad har muliggjort tilblivelsen af dette speciale.



Resume

This master thesis examines firms’ participation in the Active Labor Market Policies (ALMP) in
Denmark. In this context is participation understood as (1) hiring people on ordinary terms using the
Public Employment Services and (2) having different training and activation programs on the
workplace. This study focuses on the characteristics of participating firms and also examines the
motives that make these firms participate. The characteristics of participating firms are examined
through binary logistic regression regarding four dependent variables; (1) recruiting through job
centers, (2) recruiting through jobnet.dk, (3) having employees in wage subsidy jobs and (4) having
employees in flexible jobs. Contrary to this quantitative approach the motives for firms’ participa-
tion are studied mainly through qualitative interviews with the representatives of six firms and two

job centers.

In the quantitative analysis the included independent variables were trade, size, ownership, marked,
the educational level of the employees, the share of employees covered by a collective agreement
and the economic situation of the firm. Out of these variables the participating firms regarding job-
net.dk, wage subsidy jobs and flexible jobs had the biggest chance to be in public administration,
education or health. In addition participating firms concerning these same three parameters had a
high share of employees covered by a collective agreement. Furthermore the quantitative analysis
showed that participating firms regarding jobnet.dk, wage subsidy jobs and flexible jobs also had
different characteristics; participating firms concerning the wage subsidy jobs typically have a large
share of employees who are unskilled, have a vocational education or a short higher education. By
comparison participating firms regarding jobnet.dk and flexible jobs don’t have a large share of
employees with a certain educational level. In addition it is hard to characterize participating firms
regarding recruiting through job centers, which can be explained by the ascertainment that recruit-
ing through job centers can happen on ordinary terms and with the inclusion of many different Ac-
tive Labor Marked Programs, why the firms who use these programs to a high extent can differenti-

ate.

Two of the statistic results are also used to examine the firms’ motives. First the result that partici-
pating firms concerning jobnet.dk, wage subsidy jobs and flexible jobs had a significant tendency to
have a high share of employees covered by a collective agreement. This finding makes it probable
that firms are pressured by unions to participate in ALMP, which can be deduced as a thesis from

Power Ressource theory. The other result is that there is no significant correlation between firms’



economic situation and their participation measured on the four parameters. This finding makes it
improbable that participating firms are economically motivated, which is deduced from Neoclassic
Economic theory. The qualitative analysis does however indicate that none of these predictions are
true. Overall the interviews with the representatives of firms and job centers suggest that the follow-
ing motives have influence regarding firms’ participation; employers are lemons and have trouble
finding labour (theory of Double-sided Asymmetric Information), firms want to take a social re-
sponsibility (theory of Corporate Social Responsibility), firms want to reduce transaction cost and
wage cost (Neoclassic Economic theory), firms participates as a part of a marketing strategy (Eco-
nomic Micro theory), firms can access relevant human capital (theory of Human Capital), the em-
ployees who are in charge of recruiting know people working in the PES and trust them (Social
Exchange theory). Of these motives the ones deduced from Neoclassic Economic theory, the theory
of Human Capital and Social Exchange theory seem to have the biggest impact on the participation
of the six firms involved in this study. Two motives are not supported as being important for partic-
ipation on the basis of the interviews; as already indicated that unions pressure firms to participate
(Power Resource theory) and that employers’ organizations pressure firms to participate (Institu-

tional theory).

On the basis of the above-mentioned it is illustrated that participating firms can have more than one
motive for using PES and that their not exclusively economically motivated although the motive
deduced from Neoclassic Economic theory seems to have a big impact. These findings can in future
research be examined in other contexts to make them more trustworthy. Furthermore such studies
can focus on the role of unions, because quantitative studies suggest that they affect participation

positively.
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1. Indledning

Fra omkring starten af 1990°erne er der i en raekke europ@iske lande, herunder Danmark, sket et
skifte fra en passiv til en mere aktiv arbejdsmarkedspolitik (Bredgaard, Forthcoming: s. 2). Siden
den aktive arbejdsmarkedspolitiks begyndelse har der veret stor fokus pa at opkvalificere og moti-
vere de arbejdslgse (arbejdsmarkedets udbudsside), mens betydningen af arbejdsgiverne (efter-
spargselssiden) for beskaftigelsesindsatsen til sammenligning har veeret overset bade politisk og
forskningsmassigt (Bredgaard, Forthcoming: s. 2). | de seneste ar har der dog veret en voksende
interesse for arbejdsgivere og deres indflydelse pa beskaftigelsespolitikken i en reekke europaiske
lande, herunder eksempelvis Danmark, Norge, Frankrig, Storbritannien og Holland (Bredgaard,
Forthcoming: s. 3). Som en konsekvens heraf er der lavet flere komparative kvantitative studier,
som tyder pa, at deltagelsen i beskeftigelsesindsatsen er starre blandt virksomheder i Danmark end
blandt virksomheder i Storbritannien og Tyskland (Martin 2004; Martin & Swank 2012; Nelson,
2013; Ingold & Valizade, 2015).

Deltagelsen hos danske virksomheder har desuden i de seneste ar veret stigende, nar deltagelse
forstas som ansattelser i stottet beskeeftigelse. Dette fremgar af nedenstaende figur udarbejdet af
SFI, der illustrerer udviklingen i andelen af virksomheder med en eller flere personer ansat i stottet
beskaftigelse® fra 1998 til 2013.

Figur 1: Virksomheders brug af stattet beskeeftigelse ud fra registeroplysninger?

30

25

- -f.
.‘._-_"rljfr‘u__

20
s r'r’
[= [
(1]
g 15 /
o 4

-
10 e

4]

1998 199920002001 2002 20032004 20052006 2007 200820092010 2011 2012 2013

Kilde: (Jakobsen m.fl., 2015: s. 175)

! Stattet beskeftigelse omfatter i denne sammenhang ansattelse med lgntilskud, jobrotation, fleksjob, skénejob, ser-
vicejob, voksenlarling og revalidering (Jakobsen m.fl., 2015: s. 175).

? Data stammer fra den Registerbaserede Arbejdsstyrkestatistik, RAS, fra Danmarks Statistik og indeholder oplysninger
om alle hoved- og bibeskaftigede lgnmodtagere i Danmark ansat i den sidste uge af november og alle arbejdssteder,
disse lenmodtagere har veeret ansat i i den uge (Jakobsen m.fl., 2015: s. 212-213). P4 baggrund af RAS kan lgnmodta-
gerne inddeles efter, om de har veeret i stgttet eller ordiner beskeaftigelse. Figuren illustrerer desuden, at RAS blev
revideret tilbage til november 2008, og at der for perioden 2008 til 2012 er to versioner af RAS (Jakobsen m.fl., 2015: s.
174-175).



Stigningen i andelen af deltagende virksomheder fra 1998 og indtil 2010 underbygges af tidligere
SFl-undersggelser (Holt m.fl., 2013; Holt m.fl., 2011). Herefter illustrerer figuren, at andelen af
virksomheder med ansatte i stattet beskeeftigelse har veeret mellem 23 og 25 procent. Udviklingen
kan forklares ved, at der siden artusindeskiftet har veret et voksende politisk fokus pa at fa virk-
somheder til pa forskellige mader at deltage i beskaftigelsesindsatsen (Bredgaard, Forthcoming: s.
9) samt med baggrund i den gkonomiske udvikling.

Det starre fokus pa at forgge virksomheders deltagelse i beskaftigelsesindsatsen har fra slutningen
af 2000’erne affort til en raekke politiske aftaler, og i 2009 blev det et krav til store virksomheder?,
at de i arsrapporter skal redegare for deres CSR-politik med hensyn til blandt andet deres medarbej-
dere og arbejdstagerrettigheder (Holt m.fl., 2011: s. 33). | 2010 blev refusionssystemet desuden
endret sadan, at der er et gkonomisk incitament for kommuner til at sende ledige i virksomhedsret-
tet aktivering i stedet for at give vejledning eller uddannelse (Holt m.fl., 2011: s. 32). Sidenhen har
en reekke reformer haft fokus pa at understgtte denne bevaegelse mod mere virksomhedsrettede til-
bud, herunder Fartidspensions- og Fleksjobreformen fra 2012, Kontanthjelpsreformen fra 2013,
Sygedagpengereformen fra 2014 og Beskeftigelsesreformen fra 2014 (Jakobsen m.fl., 2015: s. 34).
Af disse aftaler har sarligt Beskaftigelsesformen haft fokus pa at styrke og systematisere samarbej-
det mellem jobcentre og virksomheder, selvom det ogsa i hgj grad har vaeret malet med reformen at

genintroducere uddannelse som en made at fa ledige i arbejde (Beskaftigelsesministeriet, 2014).

Fokus pa virksomhedsrettede tiltag har blandt andet baggrund i Arbejdsmarkedskommissionens
rapport fra 2009, hvor virksomhedsrettede indsatser ud fra forskning anbefales for at fa ledige hur-
tigere i arbejde (Arbejdsmarkedskommissionen, 2009: s. 13). Sadan forskning har Rosholm og Sva-
rer i 2011 underbygget, da de her kommer frem til, at anseettelser i virksomhedspraktikker og priva-
te lgntilskud i signifikant hgjere grad farer til en starre indkomst og beskaftigelse end aktiviteter
udbudt af jobcentre eller uddannelsessystemet (Rosholm og Svarer, 2011). Derudover anbefaler
Carsten-Koch-Udvalget i deres rapport fra 2014 med titlen ’Veje til Job” generelt at styrke fokus pa
virksomheders behov og at lave en indgang til jobcentre for starre virksomheder med rekrutterings-
behov (Carsten-Koch-Udvalget, 2014). Efterfalgende er det konkrete forslag blevet til virkelighed
med Jobservice Danmark (Beskaftigelsesministeriet, 2016A).

® Barsnoterede virksomheder, virksomheder i regnskabsklasse C og statslige aktieselskaber i regnskabsklasse D. Virk-
somheder i regnskabsklasse C skal opfylde mindst to af de fglgende kriterier: har en balancesum pa mere end 143 mio.
kr., har en omsatning pa mere end 296 mio. kr. eller har mere end 250 heltidsheskaftigede medarbejdere (Holt m.fl.,
2011: s. 33).



Hvordan udviklingen har veret i den aktive arbejdsmarkedspolitik, samtidig med at fokus er vokset
pa at fa virksomheder til at deltage i beskeftigelsessystemet, kan aflaeses af nedenstaende figur, der
viser antallet af fuldtidsaktiverede i forskellige tilbud fra 2007 til 2015.

Figur 2: Deltagelse i den Aktive Arbejdsmarkedspolitik* (Fuldtidsdeltagere)
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Kilde: (Jobindsats.dk, 2016A; egne beregninger)

Ud fra figuren kan det ses, at antallet af fuldtidsdeltagere i forhold til den samlede aktive arbejds-
markedspolitik steg kraftigt fra omkring den gkonomiske krises start og indtil 2011, hvorefter antal-
let har veeret faldende. Det samme gar sig ikke helt praecist geldende med hensyn til virksomheds-
praktik, hvor antallet af fuldtidsdeltagere er vokset markant fra omkring 2008 og indtil 2011, men
herefter er stagneret omkring 19.000. Ved narmere beregninger viser det sig, at denne forggelse
hovedsageligt udgeres af en stigning i antallet af fuldtidsdeltagere i private virksomhedspraktikker,
der fra 2007 til 2015 er vokset med 9.400 personer (Jobindsats.dk, 2016A; egne beregninger). Inte-
ressant er det ogsa, at antallet af fuldtidsdeltagere i lgntilskud efter at veere steget fra 2008 og til
2011 nu ligger omkring samme niveau som i 2007. Samlet betyder dette, at den virksomhedsrettede
aktivering® fra 2007 til 2015 er steget med 12.000 fuldtidsdeltagere og pr. 2015 udger en markant

starre andel end i 2007 af den samlede aktive arbejdsmarkedspolitik. Desuden er det bemaerkelses-

* Den aktive arbejdsmarkedspolitik i alt udger her antallet af fuldtidsdeltagere i vejledning og opkvalificering, virksom-
hedspraktik, lgntilskud, nytteindsats, voksenelever og jobrotationsvikarer (Jobindsats.dk, 2016A). Antallet af fuldtids-
deltagere i nytteindsats, som er voksenelever og jobrotationsvikarer vises ikke i figuren, da der ikke for hele den viste
periode er blevet mélt pa antallet af fuldtidsdeltagere i disse ordninger (Jobindsats.dk, 2016A).

> Her beregnet som summen af fuldtidsdeltagere i virksomhedspraktik og lgntilskud (Jobindsats.dk, 2016A; egne bereg-
ninger).



veerdigt, at vejledning og opkvalificering omfatter omkring det samme antal fuldtidsdeltagere i 2015
som i 2007, og at denne type aktivering stadig udger starstedelen af den aktive arbejdsmarkedspoli-
tik i 2015.

En tredje made at undersgge virksomheders deltagelse er via den sakaldte Samarbejdsgrad mellem
virksomheder og jobcentre, der omhandler jobcentrenes kontakt til virksomheder vedrgrende lgntil-
skud, virksomhedspraktik, jobrotationsvikarer, skanejob, fleksjob, mentorer og nyttejob. Udviklin-
gen i andelen af virksomheder, der samarbejder med jobcentre i Danmark fra 2011° og til 2015,

fremgar af nedenstaende tabel.

Tabel 1: Virksomheders samarbejde med lokale jobcentre og andre jobcentre (hele landet)

Samarbejdsgrad’
2011 2012 2013 2014 2015
39,20 % 37,70 % 37,30 % 37,70 % 37,80 %

Kilde: (Jobindsats.dk, 2016A; egne beregninger)

Tallene viser, at 39,2 procent af danske virksomheder i 2011 samarbejdede med deres lokale job-
centre eller et andet jobcenter, mens Samarbejdsgraden for 2015 var 37,8 procent (Jobindsats.dk,
2016A; egne beregninger). Andelen af samarbejdende virksomheder er altsa faldet med 1,4 pro-
centpoint, hvorfor det ggede politiske fokus ikke ser ud til have medfert en starre deltagelse i be-
skeeftigelsessystemet fra virksomhederne. Det samme viser sig som tidligere beskrevet med hensyn
til udviklingen i andelen af virksomheder med mindst en medarbejder i stattet beskeeftigelse, der er
stagneret fra 2010 til 2013, ligesom den virksomhedsrettede aktivering i 2015 udger en mindre an-

del af den aktive arbejdsmarkedspolitik end i 2011.

Pa trods af et stort politisk fokus har graden af virksomheders deltagelse altsa ikke veret stigende i
2010’erne pa de tre beskrevne parametre. Dette er problematisk, da forskning, som tidligere beskre-
vet, tyder pa, at virksomhedsrettede aktiviteter har en stor effekt med hensyn til at gge beskeftigel-

sesmulighederne for ledige. Derfor kunne en sterre deltagelse fra virksomheder vaere med til at flyt-

® Der er blevet mélt p& Samarbejdsgraden siden 2011 (Jobindsats.dk, 2016A).

" Mere pracist vedrarer Samarbejdsgraden kontakter i kommunens virksomheder, der er faciliteret af det lokale jobcen-
ter eller jobcentre fra andre kommuner. Virksomheder, som samarbejder med bade lokale jobcentre og jobcentre uden
for kommunen, indgér kun én gang i den samlede Samarbejdsgrad. Malingen omfatter virksomheder, der har udbetalt
lan gennemsnitligt én gang i maneden i den valgte periode og inkluderer ikke selvstendige og firmaer med kun agte-
feeller ansat. Data kommer fra Amfora, resultatdata, Amanda, jobplanmodulet, DJO (din jobplan online), eindkomst og
cvr-registret (Jobindsats.dk, 2016B).



te nogle af de omkring 550.000° personer, der i Danmark er i udkanten af arbejdsmarkedet (Car-
sten-Koch-Udvalget, 2015: s. 27-28). Omkring en femtedel af den erhvervsaktive befolkning har
saledes staet uden for arbejdsmarkedet i en laengere tidsperiode i Danmark pa samme made som i en
reekke andre lande® (Carsten-Koch-Udvalget, 2015: s. 27-28). Dette udger ifslge Carsten-Koch-
Udvalget et gkonomisk, udbudsmaessigt og menneskeligt problem (Carsten-Koch-Udvalget, 2015:
s. 21-25), hvilket starre deltagelse blandt virksomheder altsa kan vaere med til at afhjzlpe.

Pa baggrund af ovenstaende har det vaeret intentionen med dette speciale at bidrage med starre vi-
den om virksomheders motiver for at samarbejde med jobcentre, pa et omrade med ikke-omfattende
forskning, da det forhabentligt kan medvirke til at fa flere virksomheder til at deltage i den aktive
arbejdsmarkedspolitik. Relevansen af denne undersggelse underbygges af, at sadan viden efterspar-
ges af forskere pa omradet (Ingold & Stuart, 2014A; Bredgaard & Halkjer, 2016).

1.1. Problemformulering

Forskellige komparative undersggelser introducerer flere forklaringer pa, hvorfor arbejdsgivere del-
tager i beskeftigelsessystemet, og hvorfor deltagelsen er forskellig fra land til land (Martin 2004;
Martin & Swank 2012; Nelson, 2013; Ingold & Valizade, 2015). Som beskrevet ovenfor beskriver
flere forskere pa omradet dog et behov for yderligere research pa omradet, herunder kvalitative stu-
dier af arbejdsgivere om deres rolle i implementeringen af den aktive arbejdsmarkedspolitik (Ingold
& Stuart, 2014A; Bredgaard & Halkjeer, 2016). Det er malet for dette speciale at bidrage med sadan
viden, der kommer i dybden med baggrunden for virksomheders deltagelse og hjelper til med at
karakterisere arbejdsgivere, som deltager i den aktive arbejdsmarkedspolitik. Pa denne baggrund er
fglgende problemformulering udledt:

“Hvad kendetegner deltagende virksomheder i forhold til den aktive arbejdsmarkedspolitik, og

hvorfor veelger virksomheder at deltage?”

® Her indgér antallet af fuldtidspersoner pa fartidspension, fleksjob, ledighedsydelse, ressourceforlgb, revalidering,
forrevalidering, uddannelseshjelp, kontanthjelp, sarlig uddannelsesydelse, arbejdsmarkedsydelse og sygedagpenge
(Carsten-Koch-Udvalget, 2015: s. 27-28). Fra januar 2004 til december 2013 har antallet af fuldtidspersoner pa disse
ydelser svinget fra mellem 491.000 og 561.000, og antallet er beregnet som antallet af uger, hver enkeltperson har mod-
taget en given ydelse inden for den valgte periode divideret med det antal uger, hele perioden dakker (Carsten-Koch-
Udvalget, 2015: s. 27-28). Fuldtidspersoner pd dagpenge er desuden ikke inkluderet, da der ellers er store udsving i
tallene (Carsten-Koch-Udvalget, 2015: s. 27-28).

° Det skal bemarkes, at omkring en femtedel i den erhvervsaktive alder pd samme méde i Sverige, Norge, Holland,
Tyskland og Storbritannien har staet uden for arbejdsmarkedet i en laengere tidsperiode (Carsten-Koch-Udvalget, 2015:
s. 20-21). Dette er altsa ikke en serlig dansk udfordring (Carsten-Koch-Udvalget, 2015: s. 27-28).
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For at besvare problemformuleringen er det ngdvendigt at preecisere, hvad det indebzerer at deltage i
den aktive arbejdsmarkedspolitik. SFI beskriver i deres arsrapporter om virksomheders sociale en-
gagement tre mader, hvorpa virksomheder kan udvise engagement; ved forebyggelse, fastholdelse
0g ansettelse (Jergensen, 2004: s. 7). For det forste kan virksomheder forebygge sociale problemer
hos medarbejdere ved at lave personalepolitikker og vaere opmaerksomme pa fravaer samt kriser. For
det andet kan virksomheder fastholde medarbejdere pa arbejdspladsen gennem eksempelvis anset-
telser i fleksjob, hvorved medarbejdere undgar marginalisering. For det tredje kan virksomheder
veaere socialt engagerede ved at ansztte nye medarbejdere fra grupper, der traditionelt har sveert ved

at komme i beskeeftigelse.

Bredgaard (Forthcoming) giver en anden definition pa, hvordan virksomheder deltager i den aktive
arbejdsmarkedspolitik. Pa den ene side kan virksomheder ansztte medarbejdere, og hvad enten det-
te gares gennem jobcentre, private leverandgrer eller forskellige jobdatabaser udger dette deltagel-
se. Pa den anden side kan virksomheder deltage gennem direkte kontakt med jobcentre og ved at
have trenings- eller aktiveringsforlgb pa arbejdspladsen, hvilket omfatter stattet beskeftigelse, for-

skellige uddannelsesforlgb og understgttende ordninger som mentorordningen.

Af de to ovenstaende definitioner er Bredgaards taettest pa at udgere forstaelsen af, hvad det inde-
beerer at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik i dette speciale. | det kommende underafsnit vil

det blive uddybet, hvordan deltagelse defineres i denne undersggelse.

1.2. Definition af deltagelse

Som beskrevet ligner Bredgaards definition den form for deltagelse, der undersgges i dette speciale.
| opposition til Bredgaards definition betragtes ansettelser uden interaktioner med jobcentre eller
jobnet.dk dog ikke som deltagelse. Deltagelse indeberer i denne undersggelse; (1) rekruttering gen-
nem jobcentre, herunder jobnet.dk, pa ordinare vilkar og (2) forskellige treenings- samt aktiverings-
forlab pa arbejdspladsen, der ofte er stattet gkonomisk af det offentlige. | dette underafsnit beskri-
ves nermere, pa hvilke mader virksomheder kan deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik, herun-

der de trenings- og aktiveringsforlgb der udger deltagelse.

En made at deltage pa, som virksomhed, er i forhold til fast arbejde. | denne sammenhzng kan re-
praesentanter fra et jobcenter tage samtaler med ledige, som passer bedst til virksomhedens jobbe-
skrivelse. Herefter vil jobcentret sende de bedst egnede ud til virksomheden, hvor der sa kan afhol-

des jobsamtaler. Fordelen for virksomheden er, at virksomheden slipper for omkostninger til opslag
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af jobannonce, samt at jobcentret har kendskab til jobsggerne og brancher. Desuden kan firmaer
ogsa benytte jobnet.dk til at sla et gratis jobopslag op og komme i kontakt med ledige jobsggere
(Jobnet.dk, 2016).

Derudover kan virksomheder som beskrevet deltage ved at afholde treenings- og aktiveringsforlgb
pa arbejdspladsen, der kan besta i anszttelser i forskellige typer af stgttet beskaftigelse. De tre mest
anvendte former for stattet beskaftigelse i Danmark er fleksjob, virksomhedspraktik og lgntilskud
(Danmarks Statistik, 2016; Egne beregninger), hvorfor disse ordninger far stor opmaerksomhed i
denne undersggelse. Anvendelsen af disse typer af stattet beskaftigelse kan afleeses af nedenstaende

figur:
Figur 3: Fuldtidsmodtagere af stgttede ordninger'® (sesonkorrigeret)
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Kilde: (Danmarks Statistik, 2016; Egne beregninger)

Af figuren fremgar det, at fleksjob i en arraekke har veeret den markant mest anvendte form for stat-
tet beskeftigelse. Ved en sadan ansattelse skal virksomheden kun betale for det arbejde, som per-
sonen i fleksjob kan levere. Dette betyder, at hvis en fleksjobber er ansat 10 timer om ugen, men

kun kan arbejde med en arbejdsintensitet pa 50 %, sa skal virksomeden kun betale lgn for fem ti-

10 Antallet af fuldtidsmodtagere er som udgangspunkt inddelt efter kvartaler i Statistikbanken, men i ovenstaende figur
er der beregnet gennemsnit af de forskellige kvartaler for at kunne inddele efter &r (Danmarks Statistisk, 2016; Egne
beregninger). Derudover er Stattet beskeeftigelse i alt her beregnet som summen af fuldtidsmodtagere i fleksjob, lgntil-
skud, virksomhedspraktik, skanejob, jobrotation, nytteindsats, servicejob (ordning er blevet stoppet) og voksenlarlinge
(Danmarks Statistik, 2016).
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mer. Den resterende lgn betaler det offentlige (Jobnet.dk, 2016). For at man kan blive godkendt til
fleksjob, skal man veere under pensionsalderen, ens arbejdsevne skal veere permanent nedsat og alle
muligheder for ansattelse pa normale vilkar skal veere udtemt. Det er desuden ikke kun ledige, der
kan ansettes i fleksjob, men ogsa nuveaerende medarbejdere. Dette kreever dog, at man har veeret
ansat pa virksomheden i tolv maneder under overenskomstens sociale kapitel eller pa sarlige vilkar.
Hvis man er blevet ramt af alvorlig sygdom eller en arbejdsskade, sa er man dog undtaget for disse
krav (Beskeftigelsesministeriet, 2016B). Fra 2013 &ndres reglerne desuden sadan, at man kun kan
blive bevilliget fleksjob fem ar ad gangen, hvorefter kommunen skal vurdere, om borgeren stadig
opfylder kravene til at veere i fleksjob (STAR, 2016A).

Virksomhedspraktik er i 2015 den stettede ordning, der er naestmest benyttet. Ved en sadan type
anszttelse kan en virksomhed fa en ledig i praktik uden, at virksomheden skal betale Ign eller for-
sikring til praktikanten, mens han eller hun er tilknyttet virksomheden (Jobnet.dk, 2016). Virksom-
hedspraktikker kan bade forega i private og offentlige firmaer, dog ikke i den virksomhed som man
sidst var ansat i (STAR, 2016A). Efter virksomhedspraktikken kan virksomheden velge at ansatte
den ledige i ordineer beskaftigelse, men det er ogsa muligt at komme i en lgntilskudsordning efter
praktikperiodens opher. For dagpengemodtagere eller kontanthjeelpsmodtagere kan praktikperioden
vare fire uger, men hvis det er en kontanthjeelpsmodtager, som ikke har erhvervserfaring, eller som
har veeret langvarigt ledig, kan perioden vare op til 13 uger med mulighed for yderligere forleengel-
se. Kravene for at kunne komme i virksomhedspraktik er desuden, at man er ledig og har behov for
at fa afklaret sine beskaftigelsesmal, eller hvis man har faglige, sociale eller sproglige problemer i
forhold til at komme i beskaftigelse. Derudover skal der vaere et rimeligt forhold imellem medar-
bejdere ansat pa ordinere vilkar og medarbejdere ansat pa searlige vilkar pa virksomheden for at fa

ansatte i virksomhedspraktik.

Lantilskud er den form for stettet beskeeftigelse, der er tredje mest anvendt. Ved brug af denne ord-
ning kan en virksomhed ansette en medarbejder i op til 6 maneder, hvor virksomheden far stgtte pa
op til 50 % af medarbejderens lgn. Nar man ansetter en medarbejder i lgntilskud, sa skal der vere
tale om en nettoudvidelse i antallet af medarbejdere pa virksomheden, og firmaet skal samtidig have
et rimeligt forhold imellem medarbejdere, der er ansat pa ordinare vilkar og medarbejdere, som er
ansat pa serlige vilkar. Legntilskudspladsen skal kunne bruges til, at den ledige eventuelt efterfal-
gende kan blive ansat pa ordinzre vilkar i den pagaldende virksomhed eller inden for samme fag-

omrade (Jobnet.dk, 2016). | forleengelse heraf skal man have varet ledig i 6 maneder for, at man
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kan blive godkendt til at komme i lgntilskud, men for personer over 50 ar, enlige forsgrgere samt
personer uden almen uddannelse, er det muligt at komme i lgntilskud, far man har veeret ledig i de 6
maneder (STAR, 2016A). Desuden kan man ikke komme i lgntilskud i den virksomhed, man sidst

arbejdede i.

Udover fleksjob, virksomhedspraktik og lgntilskud udger en raekke andre tilbud hos jobcentrene
deltagelse i denne undersggelse. Disse ordninger er nermere beskrevet i Bilag 1 og inkluderer
voksenlerlingeordningen, jobrotationsordningen, nytteindsats, mentorordningen, traineeindsats,
hjelp til massefyringer, seniorjob, skanejob og opkvalificeringsjob. Desuden spiller tidsdimensio-
nen en rolle i forhold til, hvornar noget udger deltagelse i denne undersggelse. Derfor beskrives det

konkret forskellige steder i analysen, hvilket tidsperspektiv der arbejdes med.

1.3. Neermere om undersggelsen og specialets opbygning

Dette speciale indeholder bade en kvantitativ analyse og en kvalitativ analyse. | farste analysedel
anvendes kvantitativ metode til at give en mere generel beskrivelse af virksomheder, som deltager i
den aktive arbejdsmarkedspolitik i forhold til (1) at have rekrutteret gennem jobcentre, (2) at have
rekrutteret gennem jobnet.dk, (3) lgntilskud og (4) fleksjob. Med udgangspunkt i disse karakteristi-
ka vil det desuden ved hjelp af teori blive forsggt at give et indblik i, hvilke motiver virksomheder
har for at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik. Pa grund af blandt andet begraensninger i den
anvendte spgrgeskemaundersggelse og en forventet kompleksitet i virksomheders baggrunde for at
deltage anvendes desuden i anden del af analysen kvalitativ metode til en mere dybdegaende motiv-
analyse. Konkret gares dette med udgangspunkt i seks interviews med reprasentanter fra deltagen-
de virksomheder og to interviews med repraesentanter fra jobcentre. Som en afslutning pa analysen
diskuteres det desuden, hvilken betydning de fundne resultater vedrgrende virksomheders motiver

skal tillegges.

Med hensyn til struktur vil det efterfalgende kapitel 2 beskrive, hvad tidligere forskning er kommet
frem til, at der kendetegner deltagende virksomheder. | kapitel 3 praesenteres specialets teoretiske
fundament. Ud fra teorier vil der her blive udledt forskellige motiver for, hvorfor virksomheder del-
tager i den aktive arbejdsmarkedspolitik. | kapitel 4 beskrives specialets forskningsdesign, empiri
og metode. Den farste del af kapitlet omhandler Obel-undersggelsen fra 2013, der udger specialets
empiri i analysedel 1, og logistisk regression, som er anvendt til at analysere denne empiri. | anden

del af kapitlet beskrives de deltagende virksomheder og jobcentre, som medvirker ved de semi-

' Alle bilag er pa den vedlagte CD. For en oversigt over bilag se kapitel 8.
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strukturerede interview. Derudover indeholder kapitel 5 analysen, der, som tidligere beskrevet, er
delt ind i tre dele. Farste del beskriver deltagende virksomheder i Danmark pa et reprasentativt
grundlag og undersgger i en vis grad forskellige motivers forklaringskraft, mens anden del belyser
virksomheders motiver pa baggrund af interviews med reprasentanterne fra de seks deltagende
virksomheder og to jobcentre. | tredje del af analysen diskuteres, hvilken betydning de fundne resul-
tater vedrgrende firmaers motiver for at deltage skal tilleegges. | kapitel 6 fremstilles specialets kon-

klusion.
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2. Deltagende virksomheders karakteristika i Danmark

| dette kapitel praesenteres eksisterende forskning om, hvilke typer af virksomheder der ud fra for-
skellige definitioner deltager i den aktive arbejdsmarkedspolitik i Danmark. | afsnittet beskrives
ikke egentlige forklaringer pa, hvorfor nogle typer af virksomheder deltager. Safremt sarlige karak-
teristika for deltagende virksomheder kan ses som en indikator for et teoretisk udledt motiv, vil det
blive preesenteret i kapitel 3.

| 1998 forsggte SFI at ggre op med en grundleeggende mangel pa viden om virksomheders sociale
ansvar'? ved at kortleegge danske virksomheders sociale ansvar (Holt, 1998: s. 33). Med serlig rele-
vans for dette speciale anvendes i rapporten betegnelsen eksternt afhjeelpende ansvar om virksom-
heders ansettelse af personer med nedsat funktionsevne i stettet beskaftigelse og afholdelse af job-
treeningsforlgb for langtidsledige (Holt, 1998: s. 130). Virksomheder, som udviser denne type an-
svar, er typisk offentlige, store (har mere end 50 medarbejdere), har i de forudgaende tre ar oplevet
mange organisatoriske forandringer, har ikke-maskinintensiv produktion, er servicevirksomheder,
er mands- eller kvindedomineret, er i en darlig gkonomisk situation og har flere medarbejdere end
for et ar siden (Holt, 1998: s. 132-133).

Resultaterne af komparative undersggelser af virksomheders deltagelse i forskellige lande kan des-
uden veere med til at give en karakteristik af deltagende virksomheder i Danmark. Cathie Jo Martin
kommer i sin undersggelse fra 2004 frem til, at virksomheders sandsynlighed for at deltage®® i den
aktive arbejdsmarkedspolitik i Danmark er signifikant sterre, nar de er sma (malt pa omszatning),
giver lave gennemsnitlige lgnninger, er medlem af en arbejdsgiverorganisation og har faerre white-
collar workers (Martin, 2004: s. 65). Man kan dog stille spargsmalstegn ved generaliserbarheden af
disse resultater, da der ved undersggelsens strukturerede interviews forekom udvalgelsesbias, sadan
aktive og starre virksomheder i hgjere grad indgik end andre typer virksomheder (Martin, 2004;
Bredgaard, Forthcoming).

12 vVirksomheders sociale ansvar skal i denne sammenhzang forstés bredt. Holt (1998) differentierer mellem internt og
eksternt socialt ansvar, hvor internt socialt ansvar omhandler personalepolitikker samt personalegoder for egne medar-
bejdere og eksternt ansvar vedrgrer involvering i lokalsamfundet og interaktion med personer uden for arbejdsmar-
kedsmarkedet.

13| undersagelsen blev deltagelse operationaliseret ved at lave en femtrinsskala, hvor deltagelse i forskellige ordninger
og holdninger til disse ordninger sammen blev anvendt som mal. Mere specifikt omhandlede undersggelsen i Danmark
betalt ferie, jobrotation, fleksjob og skanejob for funktionsnedsatte borgere (Martin, 2004: s. 62; Nelson, 2013: s. 37).
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Moira Nelsons undersggelse fra 2013 tager blandt andet udgangspunkt i data fra Martins undersg-
gelse og viser, at virksomheder i Danmark i signifikant hgjere grad vil deltage®®, hvis de er medlem
af en arbejdsgiverorganisation, har fa white-collar workers, ikke har en hgj tilstedeveerelse af fag-
foreninger pa arbejdspladsen, er store (malt pa omsztning) og udbetaler hgje gennemsnitlige lgn-
ninger (Nelson, 2013: s. 42). Hverken resultaterne udarbejdet af Martin eller Nelson tilleegges dog
stor betydning i dette speciale, da der i forbindelse med udveelgelsen af data har varet en bias, som

tidligere beskrevet, hvorfor det er problematisk at generalisere resultaterne.

Jo Ingold og Danat Valizade kommer derudover i deres komparative undersggelse fra 2015 frem til,
at den mest betydende variabel for virksomheders deltagelse'® i Danmark er, at medarbejderne er
daekket af en kollektiv overenskomst (Ingold & Valizade, 2015: s. 7). | forleengelse heraf viser de
med udgangspunkt i deres statistiske resultater, at det at veere medlem af arbejdsgiverorganisationer
ikke har betydning for deltagelse i Danmark, ligesom det heller ikke har indflydelse pa deltagelse,
om virksomheder har CSR-politikker (Ingold & Valizade, 2015: s. 7).

Desuden er der i SFIs rapport fra 2013 om virksomheders sociale engagement fokus pa, hvad der
kendetegner virksomheder, som har én eller flere personer ansat i stattet beskaftigelse'® (Holt m.fl.,
2013). Disse virksomheder er typisk uden for Region Hovedstaden, er offentlige, har mere end 50
medarbejdere, beskaftiger sig med CSR og er i brancherne Offentlig administration, Uddannelse,
Sundhed og Velferd (Holt m.fl., 2013: s. 83). Derudover har sadanne virksomheder typisk arbejds-
stillinger, som en nyansat hurtigt kan laere at udfylde. 1 2015 kom SFI endvidere frem til, at mindre
virksomheder forholdsmaessigt tager et starre socialt ansvar vedrgrende langtidsledige og personer
med nedsat arbejdsevne (Jakobsen m.fl., 2015: s. 11).

Ovenstaende underbygges i en vis grad af resultaterne fra en undersggelse udarbejdet af Thomas
Bredgaard og Jon Lystlund Halkjer (2016), hvor deltagelse forstas som, hvorvidt arbejdsgivere har
én eller flere ansat i lgntilskud. Deres undersggelse viser, at deltagende virksomheder typisk er of-

fentlige, primert danskejede, i en darlig skonomisk situation, har fa medarbejdere med en leengere-

4 Operationaliseringen af deltagelse er den samme som Martins femtrinsskala (Nelson, 2013: s. 37).

' Ingold og Valizade undersgger deltagelse vedrgrende hjelp til besettelse af stillinger (vacancy-placements), under-
stgttede ordninger (funded programmes), placeringer i arbejde (work placement), specielle ordninger (special schemes),
brug af HR-relaterede servicer leveret af jobcentre og rekruttering gennem det offentlige (specifikt at have mindst en
medarbejder ansat herigennem) (Ingold & Valizade, 2015: s. 6).

18 Defineret som job med offentlig stette, aftalebaserede skénejobs (ansettelser efter de sociale kapitler) og uformelle
skanejobs (Holt m.fl., 2013: s. 83).
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varende uddannelse og til sidst mange medarbejdere ansat under en kollektiv deekket overenskomst
(Bredgaard & Halkjeer, 2016: s. 9).

Samme forfattere har desuden i 2015 anvendt to dimensioner til at skelne mellem arbejdsgivere;
holdninger*” og deltagelse™® (Bredgaard & Halkjzr, 2015: s. 199). Dette blev blandt andet gjort for
at tydeliggere, at holdninger og adfeerd med hensyn til den aktive arbejdsmarkedspolitik ikke altid
haenger sammen, hvilket kan ses som en kritik af Martin og Nelson, der anvender holdninger og
deltagelse sammen til at definere virksomheders deltagelse (Bredgaard, Forthcoming). P4 denne
baggrund fremstar fire typer af arbejdsgivere; den engagerede arbejdsgiver, som bade er positiv og
deltager, den skeptiske arbejdsgiver, som er negativ men alligevel deltager, den passive arbejdsgi-
ver, der er positiv men ikke deltager, samt den afvisende arbejdsgiver, som bade er negativ og hel-
ler ikke deltager (Bredgaard & Halkjeer, 2015: s. 191). Andelen™® af arbejdsgivertyper kan ud fra en
stikprave pa 1.499% virksomheder aflases af nedenstdende figur:

Figur 1: Andele af arbejdsgivertyper

Positiv Holdning

Den passive arbejdsgiver (35 %) Den engagerede arbejdsgiver (11 %)

Deltager ikke Deltager

Den afvisende arbejdsgiver (46 %) Den skeptiske arbejdsgiver (8 %)

Negativ Holdning
Kilde: (Bredgaard & Halkjer, 2015: s. 201)
Arbejdsgivere er altsa oftest afvisende (46 %) eller passive (35 %) og i mindre grad engagerede (11
%) eller skeptiske (8 %). Desuden fremgar det, at 81 % ud fra figuren ikke deltager i den aktive
arbejdsmarkedspolitik.

" Er blevet operationaliseret ved at sparge; i hvilken grad virksomheden har tiltro til, at jobcentrene hjelper arbejdsgi-
vere med at rekruttere arbejdskraft (Bredgaard & Halkjeer, 2015: s. 199).

18 Er blevet operationaliseret gennem fire spargsmal; (1) hvor ofte arbejdspladsen har rekrutteret medarbejdere gennem
jobcentre, (2) om arbejdspladsen har ansat medarbejdere i Igntilskud, (3) i fleksjob og (4) og om arbejdspladsen har
ansat tidligere langtidsledige (Bredgaard & Halkjeer, 2015: s. 199).

9 Hvorvidt virksomheder er deltagende er her beregnet som gennemsnit af svarene pé de fire spgrgsmél, der operationa-
liserer deltagelse (Bredgaard & Halkjeer, 2015: s. 201).

2 Svarene fra disse virksomhedsreprasentanter er blevet vagtet for at kunne generalisere (Bredgaard & Kongshgj Mad-
sen, 2015: s. 306). Det er desuden samme datasat, dette speciale tager udgangspunkt i i den kvantitative analyse.
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Samlet set ser der ud til inden for den eksisterende forskning, nar Nelson og Martins resultater ikke
indkalkuleres pa grund af bias, at veere konsensus om, at deltagende virksomheder typisk er danske,
offentlige, i brancherne offentlig administration, uddannelse, sundhed og velfaerd, er i en darlig
gkonomisk situation og har mange ansatte daekket ved kollektiv overenskomst. Derudover er der en

vis uenighed om betydningen af stgrrelse og af at have en CSR-politik i forhold til deltagelse.
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3. Mulige motiver for virksomheders deltagelse

| dette kapitel preesenteres teoretisk udledte motiver for, hvorfor virksomheder deltager i den aktive
arbejdsmarkedspolitik i Danmark. Fokus er altsa pa den enkelte arbejdsgivers motiver og saledes pa
mikroniveau. Fraveer af disse forskellige motiver hos virksomhederne kan i forleengelse heraf vaere
forklaringer pa, hvorfor virksomheder ikke deltager. Teorierne er udvalgt pa baggrund af en gen-
nemgang af den eksisterende forskning pa omradet. Bredgaard og Halkjeer (2016) fremhaever pa
baggrund af deres gennemgang af litteraturen falgende teorier som indeholdende motiver for delta-
gelse; Neoklassisk gkonomisk teori, teori om Kollektive Handlinger, teori om Corporate Social Re-
sponsibility, Institutionel teori, Magtressourceteori og Varieties of Capitalism-perspektivet. Af disse
teorier udledes der i dette kapitel ikke motiver fra teorien om kollektive handlinger eller perspekti-
vet vedrgrende Varieties of Capitalism. Dette skyldes, at teorien om kollektive handlinger blandt
andet differentierer mellem gkonomiske, sociale og moralske selektive incitamenter (Olson, 1965:
s. 61). Disse typer af incitamenter overlapper med motiver, der kan udledes af andre teorier anvendt
i specialet. Derudover har det med hensyn til VVoC-perspektivet (Hall & Soskice, 2001) vist sig
sveert at operationalisere forskellige udledte motiver, som det ellers geres af Bredgaard og Halkjeer

(2016)?*, hvorfor heller ikke denne type litteratur inddrages i denne undersagelse.

Pa baggrund af gennemgangen af litteratur i forbindelse med dette speciale kan der ogsa udledes
motiver for deltagelse fra teorien om Dobbeltsidet Informationsasymmetri, Human Capital tilgan-
gen og Social Exchange teori. Teorien om dobbeltsidet informationsasymmetri har umiddelbart til
hensigt at forklare virksomheders manglende deltagelse (Larsen & Vesan, 2012), men det vurderes,
at den ogsa kan bidrage med et ellers overset motiv for deltagelse. Derudover inddrages Human
Capital tilgangen (Mincer, 1993; Becker, 1964) for ogsa at undersgge, om jobcentre er i stand til at
skaffe kandidater til virksomheder med den rigtige humane capital. Social Exchange teori inklude-
res desuden i forbindelse med denne undersggelse, da nyere forskning fra Storbritannien viser, at
sociale relationer mellem arbejdsgivere og medarbejdere i jobcentre i Storbritannien har spillet en

afgerende rolle i forhold til virksomheders deltagelse (Ingold & Stuart, 2014B).

2 Bredgaard og Halkjeer udleder det blandt andet ud fra VoC-litteraturen som et muligt motiv for virksomheder, at de
vil ansatte personer gennem jobcentre med industri- og virksomhedsspecifikke ferdigheder for at forkorte deres ledig-
hedsperiode, sddan at personer i fremtiden ogsa vil erhverve sig disse kvalifikationer (Bredgaard og Halkjeer, 2016).
Undersggelsen bekreeftede dog ikke forklaringskraften i dette motiv (Bredgaard og Halkjeer, 2016). Ved interviewun-
dersagelsen i forbindelse med dette speciale oplevedes motivet desuden som sveert at operationalisere og virkeligheds-
fjernt for interviewpersonerne.
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De praesenterede motiver er generelt blevet operationaliseret i de forskellige interviewguides, der
anvendes ved de semistrukturerede interviews med reprasentanter for deltagende virksomheder og
jobcentre. Disse spergsmal preesenteres ogsa i underafsnittene. Hvis motiverne er blevet undersggt
kvantitativt, vil det desuden konkret blive beskrevet i de forskellige underafsnit. Hvorvidt teorier
undersgges kvantitativt haenger i gvrigt sammen med om det ud fra den anvendte spgrgeskemaun-
dersggelse har veeret muligt at undersgge sammenhange imellem de forskellige teorier og virksom-

hedernes adferd.

| forhold til struktur starter dette kapitel med at beskrive og udlede motiver fra sakaldte mikroteori-
er?? (dobbeltsidet informationsasymmetri, Corporate Social Responsibility, Neoklassisk skonomisk
teori, Human Capital tilgangen og Social Exchange teori). Desuden inddrages i denne sammenhang
en artikel af Flemming Ibsen, hvor det ud fra hovedsageligt gkonomisk mikroteori undersgges, om
det kan veere gkonomisk rationelt for virksomheder at tage et socialt ansvar (Ibsen, 1999: s. 1). Der-
efter udledes der motiver ud fra de udvalgte makroteorier (Magtressourceteori og Institutionel Teo-
ri), som altsa kan bruges pa mikroniveau. Til sidst i kapitlet vil der blive samlet op p4, hvilke moti-
ver arbejdsgivere kan have for at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik. I denne sammenhang
reflekteres der ogsa over, om disse forklaringer skal betragtes som supplerende eller konkurrerende.

3.1. Dobbeltsidet Informationsasymmetri

| forbindelse med udviklingen af offentlige rekrutteringssystemer i det 20. arhundrede var det ople-
velsen i en rekke lande, at andre rekrutteringskanaler i markant hgjere grad blev anvendt ved anseet-
telser (Larsen & Vesan, 2012: s. 1-2). Den vaesentligste forklaring givet pa dette har historisk veret,
at arbejdsgivere sterkt associerer offentlige rekrutteringssystemer med administrering af gkonomisk
understgttelse til ledige og altsa ikke som en egentlig rekrutteringskanal (Larsen & Vesan, 2012: s.
1-2; Clasen & Clegg, 2012: s. 138). Denne forklaring arbejder Christian Albrekt Larsen og Patrik
Vesan (2012) videre med i deres forsgg pa mere udtgmmende at besvare, hvorfor offentlige rekrut-
teringssystemer i begraenset omfang anvendes ved ansettelser.

Denne besvarelse gives med udgangspunkt i begrebet dobbeltsidet informationsasymmetri, der ved-
rgrer ansattelser gennem det offentlige, hvor arbejdsgivere pa den ene side mangler trovardig in-

formation om de lediges evner og motivation, og arbejdslgse pa den anden side har svert ved at

22 Teorier som giver forklaringer p&, hvorfor den enkelte arbejdsgiver valger at deltage modsat makroteorier, der har til
hensigt at forklare differentierende deltagelse i forskellige lande med baggrund i institutionel opbygning og type af
markedsgkonomi (Bredgaard & Halkjeer, 2016).
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stole pa potentielle nye arbejdsgiveres fremstillinger af virksomheden (Larsen & Vesan, 2012: s. 4-
5). Ud fra Rational Choice teori kan en tredje person med troveerdig information normalt blive ind-
draget til at lgse sadanne problemer. Ifglge Larsen og Vesan er der dog fire grunde til, at jobcentre
og andre offentlige rekrutteringskanaler ikke kan udfylde en sadan trovaerdig rolle, hvilket praesen-
teres herunder (Larsen & Vesan, 2012: s. 5-7).

For det farste skal jobcentre hjelpe alle arbejdslgse med at finde arbejde og samarbejde med alle
virksomheder, der vil ansztte arbejdskraft gennem jobcentret, hvorfor ingen kan stole pa kvaliteten
af det, jobcentret prgver at salge til den pageldende. For det andet skal arbejdslgse registrere sig
hos jobcentret for at modtage understgttelse. Derfor kan arbejdsgivere ved ansattelse gennem job-
centre risikere at fa de verste ledige anvist; de betegnes i denne sammenhang som lemons. For det
tredje er arbejdslgse opmarksomme pa den darlige status, det giver at blive ansat gennem jobcentre,
hvorfor de steerkere ledige vil forsgge ikke at gare brug af jobcentrene. De gar det ogsa, fordi de pa
den made kan undga typen af arbejdsgivere med darligt ry, ringe lgn og ansattelsesvilkar, der ogsa
kan betegnes som lemons. For det fjerde og sidste kan problemerne med den dobbeltsidede infor-
mationsasymmetri undgas ved at ansatte gennem netveerk. Rekruttering gennem jobcentre indehol-

der altsa problemer sammenlignet med andre rekrutteringskanaler.

Med baggrund i beskrivelsen af nogle arbejdsgivere som lemons, der har et darligt ry og tilbyder
darlige arbejdsvilkar for medarbejderne, kan fglgende motiv udledes for, hvorfor virksomheder del-
tager i den aktive arbejdsmarkedspolitik; virksomheder gar brug jobcentres tilbud, da de er lemons
og har sveert ved at finde arbejdskraft. Kvalitativt vil dette motiv blive undersggt i interaktionerne
med repraesentanter fra jobcentre, da arbejdsgivere naeppe vil beskrives sig selv som lemons.

3.2. Corporate Social Responsibility

Corporate Social Responsibility (CSR) eller pa dansk Virksomheders Sociale Ansvar (VSA) har sin
oprindelse 1 1930’erne 1 USA, hvor blandt andet den ekonomiske depression skabte et behov for at
tage sadant ansvar, og forskellige topmedarbejdere i firmaer begyndte at tale om, at direktarer hav-
de et ansvar for andre end aktionarerne (Frederick, 1994: s. 151). Efterfglgende skabte anden ver-
denskrig et stort behov for filantropi og i 1950’erne samt 1960’erne blev det i offentligheden i hgj
grad opfattelsen, at virksomheder skal tage et socialt ansvar (Frederick, 1994: s. 151; Bredgaard,
2004: s. 140).
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Fra 1930’erne og frem er der blevet fremfort en raekke definitioner af CSR, hvor litteraturen vedrg-
rende social-responsivitet®® indeholder de mest relevante forsgg med fokus p& de konkrete sociale
handlinger og ikke moralen bag disse handlinger (Bredgaard, 2004: s. 147). Et af disse forsgg

I* som inde-

kommer fra Carroll (1979), der har udarbejdet en sakaldt Social-Performance-mode
holder en definition af CSR. Denne definition kan anvendes uafhangigt af tid samt velferdsstatslige
regimer og omhandler fire typer af ansvar for virksomheder; gkonomisk, legalt, etisk og viljebe-
stemt ansvar (Carroll, 1979: s. 500). @konomisk ansvar refererer til de krav, der er til en virksom-
hed, med hensyn til at udbyde varer og/eller tjenester for at mgde markedets efterspgrgsel. Legalt
ansvar indebeerer, at virksomheder skal overholde loven og reguleringer. Etisk ansvar omhandler
uklare krav fra omverdenen, der ikke er lovgivet i forhold til. Det sidste ansvar er viljebestemt, og
her forventes det ikke fra samfundet, at virksomhederne tager et ansvar pa sig. Af disse fire former
for ansvar kan man argumentere for, at de to sidste udger socialt ansvar, da der inden for den inter-
nationale litteratur er en vis enighed om, at CSR starter, hvor loven slutter, og indebarer frivillighed
(Bredgaard, 2004: s. 149, 159). Disse fire typer af ansvar skal ifglge Carroll desuden ikke betragtes
som gensidigt udelukkende (Carroll, 1979: s. 499-500). Intentionen er, at de skal indikere, hvordan
evolutionen er i opfattelsen af at tage forskellige typer af ansvar, hvor virksomheder starter med at
teenke pa gkonomi samt overholdelse af regler og senere tenker pa at tage et socialt ansvar (Carroll,

1979: 5. 499-500).

Desuden differentierer tilgange til CSR i forskellige arbejdsmarkeds- og velferdsstatsregimer. |
Danmark har regeringen, offentlige myndigheder og arbejdsmarkedets parter stor betydning for
udviklingen vedrgrende CSR, og disse aktgrer forsgger at fa virksomheder til at fastholde og rekrut-
tere personer fra svage grupper (Bredgaard, 2004: s. 143). Fokus er altsd i Danmark pa virksomhe-
ders ansvar pa social- og arbejdsmarkedsomradet, mens fokus eksempelvis i USA mere bredt er pa
virksomheders samfundsmaessige engagement, og initiativer forekommer her i hgjere grad bottom-
up end top-down (Bredgaard, 2004: s. 143). Disse forskelle med hensyn til CSR kan i hgj grad for-
klares ved, at det offentlige i disse lande har forskellige traditioner og sociale ordninger ved ulyk-

ker, sygdom og arbejdslgshed (Bredgaard, 2004: s. 143).

% Inden for denne litteratur stilles der spargsmalstegn ved tekniske og gkonomiske méder at méle fremgang pé (Acker-
man & Bauer, 1976). | stedet er fokus pa livskvalitet og pd at finde nye mader at male social performance, sddan sam-
fundet kan blive mere humanistisk (Ackerman & Bauer, 1976: s. 5).

2 Relaterer sig ikke til gkonomiske resultater, men i stedet til aktiviteterne inden for en virksomhed (Carroll, 1979).
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Som en konsekvens af ovenstaende er det et muligt motiv for som virksomhed at deltage i den akti-
ve arbejdsmarkedspolitik i Danmark, at man faler et socialt ansvar. Dette motiv vil udelukkende
blive inddraget i den kvalitative analyse, hvor repraesentanter fra virksomheder og jobcentre sparges

ind til betydningen af CSR-politikker og af at tage et socialt ansvar.

3.3. Den Neoklassiske virksomhedsopfattelse

| slutningen af 1800-tallet blev gkonomisk teori splittet op i to retninger, hvor den ene retning var
den historiske institutionelle teori og den anden var den markedsorienterede neoklassiske gkonomi-
ske mikroteori (Jespersen, 2004: s. 14-15). Med introduktionen af Neoklassisk gkonomisk teori
skete der pa denne tid en omfattende matematisering af den gkonomiske teori, hvilket kan ses som
et kendetegn ved Neoklassisk gkonomisk teori, der ellers ofte er en uprecist anvendt betegnelse
(Den Store Danske Encyklopadi, 2009A). Et andet typisk feellestraek for neoklassiske teoretikere er,
at de tager udgangspunkt i individets handlinger, som de antager, er rationelle (Den Store Danske
Encyklopzdi, 2009A). Desuden antages det typisk, at forbrugere eftersperger varer og tjenester i
det omfang, det giver dem starst nytte, ligesom virksomheder vil udbyde varer og tjenester sadan,

de far starst mulig profit (Den Store Danske Encyklopaedi, 2009A).

Inden for Neoklassisk gkonomisk teori er det generelt opfattelsen, at virksomheder skal tenke pa
deres gkonomiske samt legale ansvar og i mindre grad eller slet ikke pa deres etiske samt viljebe-
stemte ansvar, som Carroll beskriver i sin Social-Performance-Model. Dette udtrykkes blandt andet
af en af de mest anerkendte Neoklassiske teoretikere, Milton Friedman?, der har argumenteret for,
at det eneste en virksomhedsledelse skal tenke pa er at pleje aktionarernes interesser (Friedman,
1962: s. 133). Dette gares ved at skabe sa stor profit som muligt inden for de lovgivningsmaessige
rammer, hvilket Friedman ikke mener opnas ved at tage et socialt ansvar, da han forbinder det med
udgifter (Friedman, 1962: s. 133).

Det samme syn pa, om virksomheder skal tage et socialt ansvar, kommer til udtryk gennem den
sdkaldte Frikonkurrencemodel (Varian, 2006), der tilleegges stor betydning inden for Neoklassisk
gkonomisk teori. Modellen skildrer et sakaldt perfekt marked, der er en konsekvens af en rakke
antagelser, som sjeldent er opfyldt i virkeligheden (Ibsen, 1999: s. 4). Her er mange sma virksom-

heder i indbyrdes konkurrence, prisen pa varer er markedsbestemt, der er fuld gennemsigtighed og

% Betegner sig selv som liberalist, som det forstds i en europeisk kontekst (Friedman, 1962). Inden for gkonomisk teori
betragtes han som neoklassiker, da han blandt andet udviklede den monetaristiske inflationsmodel, som blev en integre-
ret del af neoklassisk gkonomisk teori (Jespersen, 2004: s. 18).
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der er mobilitet med hensyn til produktionsfaktorer og varer. Desuden forudsettes det, at firmaer
har fuld information, at der ikke er barrierer for at komme ind pa markedet og at der szlges stan-
dardvarer. Arbejdskraften har i forlengelse heraf homogene kompetencer, og alle arbejdstagere er
lige produktive og samt omkostningstunge. Derfor er det inden for disse rammer ikke muligt for
firmaer at tage et socialt ansvar ved at ansztte mindre produktive ledige, hvilket ogsa haenger sam-
men med, at modellen kun tillader rationel, profitmaksimerende adfeerd fra virksomheder (Ibsen,
1999: s. 4).

Neoklassisk gkonomisk teori kan altsa, som illustreret af ovenstaende, i hgj grad bidrage med for-
klaringer pd, hvorfor virksomheder ikke bgr tage et socialt ansvar. Teorien kan dog ogsa bruges til
at udlede et motiv i forhold til, hvorfor firmaer deltager i den aktive arbejdsmarkedspolitik. Dette
skyldes, at det pa markeder med ikke-perfekt konkurrence, som langt sterstedelen af alle markeder
reelt er, kan veere i aktionzrernes interesser at ggre brug af jobcentres tilbud, da der her er lave
transaktionsomkostninger i forbindelse med ansattelser, og der gives stgtte ved serlige typer af
beskaftigelse. Desuden overser Friedman pointen fra Carroll om, at virksomheder pa samme tid

kan tage et gkonomisk ansvar og et socialt ansvar.

Pa denne baggrund kan det udledes som motiv, at virksomheder deltager i den aktive arbejdsmar-
kedspolitik ud fra et skonomisk motiv, da rekruttering gennem det offentlige indeberer lave trans-
aktionsomkostninger og kan inkludere gkonomisk statte ved sarlige typer ansettelser. Kvantitativt
undersgges forklaringskraften i dette motiv ved at kigge pa, om virksomheder i darlige gkonomiske
situationer er mere tilbgjelige til at deltage end virksomheder i gode gkonomiske situationer. Bag-
grunden for denne deltagelse kan vere de lavere transaktions- og lgnomkostninger, der pa kort sigt
for skonomisk pressede firmaer kan reducere udgifter. Desuden kigges der i denne sammenhang
pa, hvorvidt deltagelsen i hgjere grad ger sig geldende med hensyn til lgntilskud sammenlignet
med deltagelsen i forhold til de andre parametre. Kvalitativt operationaliseres dette motiv derudover
ved at spgrge repraesentanter fra virksomheder og jobcentre ind til betydningen af de gkonomiske

tilskud ved stottet beskeeftigelse, og af at det er gratis at gere brug af services fra jobcentre.

3.4. Markedsfgringsstrategien
Med baggrund i hovedsageligt skonomisk mikroteori’® argumenterer Flemming Ibsen?’ for, at en

virksomhed i visse situationer kan tage et socialt ansvar og pa samme tid tage hensyn til aktione-

%% Har rgdder i den neoklassiske skole fra slutningen af 1800-tallet (Den Store Danske Encyklopzdi, 2016).
" Tidligere Arbejdsmarkedsforsker ved Aalborg Universitet og ikke egentlig skonomisk mikroteoretiker.
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rens interesser (Ibsen, 1999). At tage et socialt ansvar er dog hovedsageligt gkonomisk rationelt,
ifalge Ibsen, i forhold til virksomhedens egne ansatte og ikke for de borgere, der allerede er udsted-
te og befinder sig pa kanten af arbejdsmarkedet. Dette haenger sammen med, at der i forhold til den-
ne gruppe eksisterer et free-rider problem, hvor det er en fordel for en virksomhed, at det er konkur-
renten, der ansetter disse mindre produktive arbejdstagere (Ibsen, 1999). Derudover kan nuvarende
medarbejdere modseette sig ansattelser af ledige i stattet beskaftigelse, da de kan frygte at blive
erstattet af medarbejdere til en lavere lgn, hvilket har baggrund i Insider-Outsider teori (Ibsen, 1999;
Lindbeck & Snower, 1986). Ud fra teorien kan de nuveerende medarbejdere (insiderne) veelge at
chikanere ledige (outsidere), som er blevet ansat i lgntilskud. Dette kan fare til konflikter og dermed
tab af profit. Desuden kan nuvarende medarbejdere besidde en form for monopolstatus, da disse
insidere er ngglepersoner inden for firmaet og transaktionsomkostningerne derfor er store ved ud-

skiftning.

Pa trods af disse reservationer prasenterer lbsen flere typer af virksomheder, hvor det kan vaere
gkonomisk rationelt at anseette personer pa kanten af arbejdsmarkedet (Ibsen, 1999: s. 42). En af
disse typer virksomheder er en arbejdsplads, der vil bruge deres sociale ansvar i en markedsfgrings-
strategi overfor forskellige stakeholders; medarbejdere, kunder, lokalsamfundet, leverandarer, le-
delsen osv. Dette gares ud fra den overbevisning, at et bedre omdgmme kan maksimere en virk-
somheds profit (Ibsen, 1999: s. 42). P& denne baggrund udledes det som motiv for at deltage i den
aktive arbejdsmarkedspolitik, at virksomheder gar det som led i en markedsfaringsstrategi. Dette er
udelukkende blevet undersggt kvalitativt ved at spgrge repraesentanter fra virksomheder og jobcen-

tre, om ledige ansattes i stattet beskaftigelse som en del af en PR-strategi.

3.5. Human Capital

Den moderne udvikling af human Capital tilgangen har de to gkonomer Jacob Mincer og Gary S.
Becker hovedsageligt staet for i 1960’erne og 1970’erne (Den Store Danske Encyklopadi, 2009B).
De tager blandt andet udgangspunkt i Adam Smiths betragtning om, at investeringer i menneskelig
kapital ud fra et gkonomisk synspunkt pa mange mader ligner investeringer i fysisk kapital (Mincer,
1993: s. 69). Investeringer i menneskelig kapital eller human capital kan i denne sammenhang for-
stas som aktiviteter, der har betydning for blandt andet den fremtidige moneteere indkomst ved at
forgge ressourcerne i mennesker (Becker, 1964: s. 1). Disse ressourcer relaterer sig til menneskers
viden, erfaringer, evner og helbred (Mincer, 1981; Becker, 1964: s. 1), som kan udvikles og skabes

ved formel og uformel uddannelse hjemme og i skole, jobtraning, legebehandling, mobilitet pa
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arbejdsmarkedet osv. (Becker, 1964: s. 1). Ifglge Becker bidrager denne tilgang pa svar pa en reekke
empiriske resultater, der tidligere havde undret forskere, eksempelvis at eldre medarbejdere far

hgjere lgnninger end yngre ansatte (Becker, 1964: s. 16).

Senere er Human Capital tilgangen blevet inddraget i kampen om at definere, hvad Workfare bety-
der (Torfing, 2004: s. 41). Workfare er et vagt defineret begreb, der grundlaeeggende vedrarer flyt-
ning af ledige fra forsgrgelse til beskeeftigelse (Torfing, 2004: s. 41). I USA har Human Capital
tilgangen saledes udgjort en af to hovedretninger i kampen om at udfylde indholdet vedrgrende
workfare-begrebet, hvor den anden hovedretning er blevet udgjort af tilgangen med hensyn til Work

First (Peck, 1998). Disse tilganges indhold fremgar af nedenstaende tabel:

Tabel 2: Tilgangene vedrgrende Work first og Human capital

Work First Human Capital
Fokus Snaevert fokus pa de ledige Bredere fokus pa hele arbejdsstyrken
. Hurtig formidling af ordinere job Gradvis udvikling af de lediges humane
Mal .
kapital
Mindre, tidsbegraensede og svarere til- | Vedligeholdelse og opgradering af kvali-
Midler geengelige ydelser samt lavere og mere fikationer og kompetencer gennem ud-
fleksible lgnninger dannelse og jobtreening

Opfattelse af ledige | Ledige er Rationelle nyttemaksimerende | Ledige er sociale ressourcebarende akte-
og midler til at h&nd- | individer, der skal motiveres, kontrolleres |  rer, der skal megtig- og myndiggeres
tere dem og straffes
Relationen mellem Workfare erstatter welfare Workfare supplerer welfare
welfare og workfare

Kilde: (Torfing, 2004: s. 41)

I en dansk kontekst har den aktive arbejdsmarkedspolitik i 1990’erne desuden i hgj grad taget ud-
gangspunkt i Human Capital tilgangen®, mens den i 2000’erne i et storre omfang har baret preeg af
Work First tilgangen (Bredgaard, Forthcoming: s. 8). Med udgangspunkt i denne forstaelse af Hu-
man Capital, der i hgj grad tager udgangspunkt i Becker og Mincers arbejde, udledes det som motiv
for som virksomhed at gare brug af jobcentres tiloud, at de her kan fa kandidater med den humane
capital, som de har behov for. Derfor omhandler interviewene med jobcenter- og virksomhedsre-
praesentanter betydningen af, at virksomheder kan fa adgang til ledige med den rigtige humane capi-

tal gennem jobcentre?.

8 Bemaerk at human capital i en dansk kontekst er blevet benavnt social integration, mens work-first kaldes social
disciplinering (Larsen, 2009: s. 23).

 Human Capital teorien er farst blevet udvalgt til dette speciale efter interviewene er blevet udfart. Derfor er der ikke
specifikke spgrgsmal vedrgrende denne teori i de to interviewguides. Det er dog blevet vurderet, at motivet godt kan
undersgges ud fra de stillede spgrgsmal.
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3.6. Social Exchange teori

Perspektivet vedrgrende Social Exchange blev udviklet inden for den sékaldte operante psykologi®
og er i de seneste artier i hgj grad blevet udbygget (Bredgaard m.fl., Forthcoming: s. 8). | dag geres
der blandt andet brug af perspektivet inden for politologien (Bredgaard m.fl., Forthcoming). To
antagelser er feelles for teoretikere inden for dette perspektiv; for det fgrste er motivationen for at
skabe relationer hos aktarer (organisationer og individer) steerkt afhaengig af interesser og incita-
menter/sanktioner, og for det andet indeholder nasten alle sociale interaktioner en eller anden ud-
veksling af vardier (Cook & Whitmeyer, 1992: s. 114). Veardier skal i denne sammenhang forstas
bredt og inkluderer eksempelvis: ”the provision of information, affection or approval, advice, or

more tangible things like goods and direct services” (Cook m.fl., 1983: s. 277).

Forklaringen, pa hvorfor relationer mellem aktgrer skabes og vedholdes, har baggrund i en sakaldt
norm of reciprocity; individer eller organisationer vil interagere med hinanden, da de har en for-
ventning om, at hvis de bidrager med noget positivt, vil andre gegre det samme, ligesom negative
bidrag vil fare til negative reaktioner (Gouldner, 1960: s. 171). Det bliver pa denne baggrund i hgj
grad opgaven for medarbejderne pa jobcentre gennem en udveksling af veerdier at skabe en falelse
hos arbejdsgiverne af, at de far noget ud af at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik. P& leengere
sigt kan en sadan fglelse af gensidighed resultere i tillid i relationen mellem virksomheder og job-

centre og fare til endnu starre deltagelse fra arbejdsgiverne (Bredgaard m.fl., Forthcoming).

Pa baggrund af ovenstaende udledes det som et muligt motiv for at deltage, at rekrutteringsansvarli-
ge pa virksomheder har relationer med medarbejdere pa jobcentre, de oplever som kompetente og
har tillid til. Denne form for teori er blevet operationaliseret ved at spgrge repraesentanterne fra
virksomhederne og jobcentrene ind til betydningen af personlige relationer i samarbejdet. Desuden
er virksomhedsreprasentanterne blevet spurgt ind til, om de har tillid til medarbejderne pa jobcen-

trene, og om de far noget positivt ud af relationen.

3.7. Magtressourceteori

Baggrunden for Magtressourceteorien kan spores tilbage til teoretikere som Emile Durkheim, Karl
Marx og Max Weber, der i hgj grad tillagde klasse betydning (Korpi, 2006: s. 167). Ifglge Korpi
forsvandt fokus dog fra klasse som en forklarende faktor inden for politisk teori i arene efter 2. ver-

denskrig, hvor den industrielle logik i stedet vandt indpas (Korpi, 2006: s. 167). Ud fra dette per-

% Handler om kontrollerede reaktioner i problemsituationer (Den Store Danske Encyklopadi, 2009C).
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spektiv er velfeerdsstater funktionelt komplementaere med industriel produktion, der kraever en ar-
bejdsstyrke indeholdende forskellige kompetencer og erhverv (Korpi, 2006: s. 167). Med udviklin-
gen af Magtressourceteorien fra omkring 1970’erne (Korpi, 1974) blev klasse dog igen tillagt be-
tydning (Korpi, 2006: s. 168). Ud fra denne teori er udviklingen i velferdsstater i hgj grad preeget
af, hvordan sociogkonomiske klasser relaterer sig til forskellige typer af magtressourcer kontrolleret
af borgere og sakaldte differentierende livsrisici (Korpi, 2006: s. 168). De centrale temaer er i denne
forbindelse omfordelingskonflikter mellem differentierende grupper pa arbejdsmarkedet, der bestar

af forskellige klasser, som ikke har de samme livsrisici og ressourcer (Korpi, 2006: s. 168).

Disse omfordelingskonflikter opstar, da der ikke er naturgivne love for, hvordan goder, der er pro-
duceret i samarbejde, skal fordeles (Korpi, 2006: s. 168). | disse konflikter har arbejdsgiverne deres
gkonomiske ressourcer, som de kan anvende som magtressource, mens arbejdstagerne har deres
arbejdskraft, ogsa kaldet human capital, de bruger til at forhandle med. Personer kan dog fratages
deres gkonomiske ressourcer, hvorfor denne type ressourcer i langt hgjere grad ophober sig ved fa
individer, end human capital gar. Derfor star arbejdsgiverne godt i en eventuel konflikt (Korpi,
2006: s. 172).

En made arbejdstagerne kan styrke deres position pa er ved at ga sammen i kollektive forhandlin-
ger, hvor de organiserer sig i politiske partier eller fagforeninger (Korpi, 2006: s. 172-173). Pa den-
ne made modificeres markedsfordelingsmekanismen, der ellers ifglge Korpi vil veere til virksomhe-
dernes fordel. Disse kollektive forklaringer, der sker ved hjelp af fagforeninger, kan ifglge Korpi
desuden ses som en vasentlig del af forklaringen pa, hvorfor koordinerede markedsgkonomier er
opstaet i stedet for liberale markedsgkonomier (Korpi, 2006: s. 205).

| forlengelse af ovenstaende antages det inden for Magtressourceteorien, at fagforeninger er i stand
til at presse virksomheder til at deltage i arbejdsmarkedets institutioner, hvilket sezrligt burde gare
sig geldende i Danmark, hvor fagforeningerne har relativt mange medlemmer og ressourcer (Bred-
gaard & Halkjeer, 2015: s. 189). Derfor kan et muligt motiv for virksomheders deltagelse i den akti-
ve arbejdsmarkedspolitik veere, at de oplever et pres fra de danske fagforeninger, der med deres
mange medlemmer star i en sterk forhandlingsposition (Bredgaard & Halkjeer, 2015: s. 189). Pa
denne baggrund undersgges det i den kvantitative analyse, hvor stor deltagelsen er for virksomhe-
der, hvor over halvdelen af de ansatte er deekket ved kollektiv overenskomst, da man kan have en

formodning om, at deltagelse fra virksomheder med sadan en medarbejdersammenszatning skyldes
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pres fra fagforeninger. Kvalitativt belyses motivet ved at spgrge repreesentanterne fra virksomhe-
derne og jobcentrene ind til betydningen af fagforeninger, og om de leegger et pres.

3.8. Institutionel teori

Fra midten af 1970’erne og frem er den Institutionelle teori blevet tillagt starre betydning inden for
samfundsvidenskaben (Den Store Danske Encyklopadi, 2009D), hvilket kan ses som et modsvar
mod den dominerende position, som Neoklassisk gkonomisk teori og Rational Choice teori har haft
i en lang periode (Nielsen, 2005: s. 11). Saledes opleves Institutionel teori fra 1800-tallet nu igen
som relevant, ligesom en raekke nyinstitutionelle teorier er blevet udviklet (Nielsen, 2005: s. 13). |
forleengelse heraf eksisterer der i dag institutionelle tilgange inden for politologi, sociologi, gkono-
mi samt retsvidenskab, hvorfor der er mange forskellige definitioner af, hvad institutioner er. En
bred definition er, at institutioner bade er formelle handgribelige organisationer, sdsom daginstituti-
oner, men ogsa handlemegnstre, love og moralske forskrifter, der afgrenser individers adferd (Niel-
sen, 2005: s. 14-16).

En forsker, der har inddraget et institutionelt teoretisk perspektiv i forhold til virksomheders moti-
ver for at deltage, er Cathie Jo Martin. Hun fokuserer pa de formelle institutioner og tager udgangs-
punkt i institutionelle teoretikere, der beskriver holdninger som noget uklart og ikke-fast (Martin,
2005: s. 133). Holdninger kan derfor pavirkes af den institutionelle kontekst, hvilket henger sam-
men med, at aktgrer har begraenset rationalitet® (Martin, 2005: s. 133). Forskellige organisationer
kan pa denne baggrund have betydning for holdningsdannelse, da de i hgj grad har kontrol over,
hvilken information de pagaldende aktarer far stillet til radighed (Martin, 2005: s. 133). Desuden
kan institutioner skabe tillid til, at andre aktarer vil samarbejde og laegge et stort forventningspres,
som resulterer i, at aktgrer tvinger hinanden til at deltage i s&rlige aftaler, hvorved kollektive hand-
linger muliggeres (Martin, 2001: s. 30). Pa denne baggrund formulerer Martin det som en hypotese,
at virksomheder kan pavirkes af arbejdsgiverorganisationer, sadan at de tager et socialt ansvar for
svage ledige (Martin, 2005: s. 133).

Pa et makroniveau tillegger Martin desuden institutionelle forskelle mellem Storbritannien og
Danmark forklaringskraft i forhold til, hvorfor danske virksomheder i hgjere grad er deltagende end

britiske firmaer (Martin, 2004). Martin fremhaver i denne sammenhang, at danske arbejdsgiverfor-

%1 Begrebet blev oprindeligt beskrevet af Herbert A. Simon og omhandler, hvordan beslutninger ofte treeffes under tids-
pres, uden fuld information om handlingsalternativer og uden stor viden om de mulige konsekvenser af valg (Simon,
1945; Howard Grgn & Foss Hansen, 2011: s. 62-70).
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eninger typisk er korporative, mens arbejdsgiverorganisationer i Storbritannien er pluralistiske
(Martin, 2004, s. 63-65). Korporative grupper er i denne sammenhzang kendetegnet ved at veere
centraliserede, har ikke overlappende ansvarsomrader mellem sig, er hierarkisk organiserede og
deltager ofte i politikudviklingen. Til sammenligning er pluralistiske grupper ikke hierarkiske, har
overlappende ansvar mellem sig for serlige grupper og er normalt ikke deltagende ved politikud-
vikling (Martin, 2005: s. 131; Schmitter, 1981).

Korporative arbejdsgiverorganisationer kan ifglge Martin fa virksomheder til at tage et socialt an-
svar (Martin, 2005: s. 131), som ansattelser af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet gennem jobcen-
tre kan ses som. Dette skyldes for det farste, at der inden for korporative arbejdsgiverorganisationer
er mange forskellige interesser, og at fokus derfor bliver pa at finde delte, kollektive og starre ud-
fordringer at lgse. For det andet kan korporative arbejdsgiverorganisationer bidrage til at lgse sam-
fundsmaessige udfordringer, fordi de kan kontrollere overholdelsen af forhandlede aftaler og pavirke
virksomheders kulturer. For det tredje er korporative arbejdsgiverorganisationer desuden bedre end
pluralistiske organisationer til at skabe kontakter og formidle informationer mellem virksomheder
og politikere. Pa denne made lerer virksomheder om de korporative systemer og fgler samtidig, at
de har indflydelse (Martin, 2005: s. 131).

Pa baggrund af ovenstaende udledes det som motiv for virksomheders deltagelse, at de korporative
danske arbejdsgiverorganisationer pa forskellige mader presser virksomheder til at ansette ledige
pa kanten af arbejdsmarkedet og dermed til at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik. Dette
bliver undersggt ved, at der i de kvalitative interviews spgrges ind til, om virksomhederne har ople-
vet pres fra arbejdsgiverorganisationer i forhold til at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik.

3.9. Opsamling pa de forskellige motiver

| de foregdende underafsnit er der blevet gennemgaet en reekke mulige motiver for som virksomhed
at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik. For at skabe et overblik er motiverne og teorierne,
disse motiver er udledt af, samlet i figur 5 nedenfor. Desuden fremgar det, hvilke motiver der un-
dersgges kvantitativt i analysedel 1. Derudover undersgges alle motiver, som tidligere beskrevet,
kvalitativt.
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Figur 5: Arbejdsgiveres mulige motiver
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Med udgangspunkt i ovenstaende figur er det endvidere vigtigt at forholde sig til, om disse motiver
opfattes som supplerende eller konkurrerende forklaringer pa, hvorfor virksomheder deltager i den
aktive arbejdsmarkedspolitik. | dette speciale betragtes de beskrevne motiver saledes i hgj grad som
supplerende; arbejdsgiverorganisationer og fagforeninger kan eksempelvis laegge et pres pa en virk-
somhed pa samme tid, som resulterer i, at det pageeldende firma rekrutterer gennem det lokale job-
center. Konkret med hensyn til motiv 2, 3 og 4 kan man imidlertid stille spargsmalstegn ved, om
virksomheder pa samme tid kan deltage for at tage et socialt ansvar pa den ene side og pa den anden
side for at reducere lgnomkostninger, reducere transaktionsomkostninger samt som et led i en mar-

kedsfgringsstrategi. Som Carroll (1979) beskriver, behgver gkonomisk ansvar og etisk eller viljebe-
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stemt ansvar dog ikke veere gensidigt udelukkende. Hun giver et eksempel med en legetgjsprodu-
cent, der fokuserer pa at lave ufarligt legetgj, og i denne sammenhang bade ger det for at tage gko-
nomisk, legalt og etisk ansvar (Carroll, 1979: s. 500-501). Pa denne baggrund vurderes det, at motiv
3 pa den ene side og motiv 4 samt motiv 5 kan veere supplerende, ligesom de ogsa kan veere det
modsatte. Derfor betragtes de motiver, som fremgar af ovenstdende figur, generelt som potentielt
supplerende forklaringer.
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4. Forskningsdesign, Empiri og Metode

Dette speciale er bygget op om bade et tvearsnitsdesign og et casedesign. Det farste ses ved, at data
inddraget i den kvantitative analyse er indsamlet pa et tidspunkt, og at det ud fra disse informationer
forsgges at give et generelt billede af, hvad der kendetegner deltagende virksomheder i forhold til
(1) at have rekrutteret gennem jobcentre, (2) at have rekrutteret gennem jobnet.dk, (3) at have gjort
brug af lgntilskud og (4) at have gjort brug af fleksjob. Det anvendte dataset i denne forbindelse er
Obel-undersggelsen fra 2013, og data er blevet undersggt ved hjelp af logistisk regression. I den
kvalitative analysedel belyses det mere dybdegaende, hvorfor virksomheder deltager i den aktive
arbejdsmarkedspolitik. Dette gares blandt andet gennem interviews med reprasentanter fra 6 delta-
gende virksomheder. | denne sammenhang anvendes et komparativt casedesign, hvor deltagende
virksomheder med forskellige karakteristika er udvalgt som cases (Antoft & Houlberg Salomonsen,
2012: s. 46). Derudover er to jobcenterrepraesentanter blevet interviewet, hvor jobcentrene betragtes
som cases. Pa denne baggrund metodetrianguleres der i dette speciale, hvilket betyder, at kvantitati-
ve og kvalitative resultater kan sammenlignes og skabe en stor sikkerhed i forhold til undersggel-
sens konklusioner (Jick, 1979: s. 608). | nedenstaende beskrives den anvendte empiri og metode i

forhold til de kvantitative og kvalitative analyser, hvor der startes med den kvantitative.

4.1. Obel-undersggelsen

Obel-undersggelsen er en landsdaekkende spgrgeskemaundersggelse, der blev udfgrt af Danmarks
Statistik i september 2013 (Bredgaard & Kongshgj Madsen, 2015: s. 305-306). Obel-undersggelsen
omhandler lgnmodtagere og arbejdsgivere, men i dette speciale anvendes kun arbejdsgiverdelen.
Denne del af Obel-undersggelsen havde som mal at belyse arbejdsgivernes holdning til sikkerheden
og fleksibiliteten i flexicurity-modellen (Bredgaard & Kongshgj Madsen, 2015: s. 305-306). Resul-

tatet af Obel-undersggelsen vedrgrende arbejdsgivere blev et dataset, der er at finde i bilag 2%.

| arbejdsgiverundersggelsen er respondenter udvalgt ud fra erhvervsregisteret, hvor virksomheder
med mere end fem ansatte har haft mulighed for at blive en del af stikprgven (Bredgaard & Kongs-
hgj Madsen, 2015: s. 306). Stikprgven er stratificeret pa baggrund af branche, sterrelse samt om
virksomheden er offentlig eller privat ejet. | alt blev 5.101 virksomheder udvalgt, men efter fjernel-
se af virksomheder med fejlinformationer, for eksempel manglende kontaktinformation, kom stik-

praven ned pa 4.520 virksomheder. Disse virksomheder er blevet ringet op med det formal at fa

% Desuden indeholder dette bilag ogsé syntax fra SPSS, s beregningerne foretaget i den kvantitative analyse kan efter-
proves.
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kontaktoplysninger pa den relevante personaleansvarlige medarbejder. En tredjedel af disse medar-
bejdere har svaret pa et webbaseret spgrgeskema, hvorfor den endelige stikpreve udgeres af 1.499
virksomheder, hvilket giver en svarprocent pa 33,2 i forhold til nettostikprgven (Bredgaard &
Kongshgj Madsen, 2015: s. 306). Efterfalgende er disse svar blevet veegtet af Danmarks Statistik pa
baggrund af branche og antal medarbejdere, hvorved stikprgven er generaliserbar for virksomheder
I Danmark med seks eller flere ansatte (Bredgaard & Kongshgj Madsen, 2015: s. 306).

Datasettet er blevet anvendt i tidligere analyser til at beskrive deltagende virksomheder og give et
indblik i de bagvedliggende motiver for deltagelse (Bredgaard & Halkjer, 2015; Bredgaard & Halk-
jeer, 2016). | dette speciale gares Obel-undersggelsen dog ogsa til genstand for analyse, da det vur-
deres muligt at udlede ny viden fra datasattet. Dette gares ved at sammenligne karakteristika for
deltagende virksomheder i forhold til at have rekrutteret gennem jobcentre, at have rekrutteret gen-
nem jobnet.dk eller specifikt at have gjort brug af Igntilskud eller fleksjob.

4.1.1. Logistisk regression

Regressioner giver mulighed for at undersgge, i samme udregning, om flere uafhangige variable
har indflydelse pa den afhangige variabel (Tufte, 2000: s. 1). Inden for regressionsregning findes
flere forskellige metoder, hvor logistisk regression bruges ved kategoriske afhaengige variable (Ag-
resti & Finlay, 2009: s. 483). Da alle fire afhaengige variable, som inddrages i regressionsberegnin-
ger i dette speciale, er af denne type, ggres der saledes brug af logistisk regression. Disse fire vari-
able omhandler (1) rekrutteing gennem jobcentre,®, (2) rekruttering gennem jobnet.dk**, (3) delta-
gelse med hensyn til lgntilskud® og (4) deltagelse vedrarende fleksjob®. To ud af de fire afhengige
variable (afhangig variabel 3 om lgntilskud og 4 om fleksjob), er derudover dikotome variable, og
da dette er kravet til den afhangige variabel ved bingr logistisk regression (Hosmer & Lemeshow,
2013: s. 1), anvendes denne metode i forhold til disse to variable. De sidste to afhaengige variable
(afhaengig variabel 1 og 2) er desuden ordinalskalerede og kan undersgges ved hjelp af en raekke

logistiske regressionsmodeller®’. I denne sammenhang tages der ligesom ved de andre afhangige

% (1) Hvor ofte har arbejdspladsen rekrutteret medarbejdere gennem jobcenter (altid, ofte, ind i mellem, sjeldent,
aldrig).

% (2) Hvor ofte har arbejdspladsen rekrutteret medarbejdere gennem jobnet.dk (altid, ofte, ind i mellem, sjaldent, al-
drig).

% (3) Har arbejdspladsen for tiden ansat én eller flere medarbejdere i lgntilskud (nej, ja).

% (4) Har arbejdspladsen for tiden ansat én eller flere medarbejdere i fleksjob (nej, ja).

¥ Ordinalskalerede variable kan bade analyseres via binar logistisk regression, multipel logistisk regression, linesr
regression og ordinal regression.
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variable udgangspunkt i den binere logistiske regressionsmodel. Den konkrete rekodning af disse
variable, sadan de ogsa bliver dikotome, fremgar af den kvantitative analyse.

Til at undersgge, om der findes sammenhange i regressionsanalyserne, anvendes Odds Ratio, der
som regel tolkes pa i forbindelse med logistiske regressioner (Hosmer & Lemeshow, 2013: s. 52).
Denne vardi er et mal for, hvor sandsynligt det er, at det, der er kodet som succes i forhold til den
afhaengige variabel, gor sig geldende ved specifikke kategorier (Hosmer & Lemeshow, 2013: s.
52). Odds Ratio kan desuden antage veerdier imellem 0 og uendelig, og ved hjalp af et eksempel
kan det forklares, hvordan forskellige veerdier skal fortolkes. Eksemplet, der tages udgangspunkt i,
er en dikotom afhangig variabel om, hvorvidt respondenter har lungekraft®®, og en uafhangig vari-
abel med fokus pa, om respondenter er rygere® (Hosmer & Lemeshow, 2013: s. 52). En Odds Ratio
pa 1 for kategorien for rygere vil i denne sammenhang betyde, at det at ryge ikke gger eller mind-
sker risikoen for lungekreaft. En Odds ratio pa 2 indebarer, at rygere har dobbelt sa stor risiko for at
have lungekraft som ikke-rygere. En Odds Ratio pa 0,5 betyder i forleengelse heraf, at rygere har
halv sa stor en risiko for lungekraeft som referencekategorien. Udover Odds ratio anvendes p-
veerdier til at vurdere, om der er signifikante sammenhange ved logistisk regression. Sammenhzn-

ge skal i forlengelse heraf vere signifikant pa mindst 0,05 niveau for at blive betragtet som valide.

Desuden gares der i den kvantitative analyse brug af maleinstrumentet Nagelkerke. Denne psedu-
R2-veerdi kan bruges til at beskrive, hvor meget regressionsmodellen forklarer af variationen pé den
afhaengige variabel (Bredgaard & Kongshgj Madsen, 2015: s. 308). Derudover er det undersggt, om
de uafheangige variable er udtryk for den samme bagvedliggende variabel, hvilket kaldes for mul-
tikollinearitet (Bacher m.fl., 2013: s. 2). Dette kan gares ved at kigge pa Variance Inflation Factor
(VIF) (Bacher m.fl., 2013: s. 4). Ud fra beregninger vurderes det ikke, at der er sddanne problemer

med de valgte uafhangige variable til regressionsudregningerne i dette speciale®.

Ved regressionsberegninger har vaegten, som Danmarks Statistisk har lavet, varet slaet fra, da po-
pulationsveegte gar stort set alle ssmmenhange signifikante ved regression. Ved ikke at have slaet
veegt til ligner analysen i forbindelse med dette speciale undersggelsen, der blev lavet af Bredgaard
og Halkjeer (2016). Effekterne, disse resultater viser, er desuden generaliserbare*. Til sidst inddra-

% At have lungekraft betragtes i denne sammenhang som succes. Med andre ord er det at have lungekraft kodet som 1,
mens ikke at have lungekraft er kodet som 0 og er referencekategori.

% Det at vaere ryger er kodet som 1, og modsat er ikke-rygere kodet som 0 og er referencekategorien.

“ Disse VIF-vardier kan, s&fremt det har interesse, udregnes ud fra syntaxer, der fremgar af bilag 2.

*! Efter samtale med Henrik Lolle, Associate Professor pd Aalborg Universitet, vurderes det, at effekterne kan generali-
seres, mens man ikke kan sige noget om N. Dette skal forstas saledes, at man kan sige noget om, at virksomheder inden
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ges dog resultater fra binzere logistiske regressioner foretaget med vores egen veegt sldet til*2, da der
inden for litteraturen pa omradet er en vis uenighed om, hvorvidt sddanne beregninger skal laves
med eller uden veegt slaet til (Gelman, 2007). Vores egen vegt er derudover slaet til i starten af den
kvantitative analyse, der har til formal at beskrive omfanget af deltagelsen blandt virksomheder i

Danmark.

4.2. Udvaelgelse af cases

| forbindelse med det komparative casedesign har strategien for udvelgelse af cases veeret praeget af
et mest uens casedesign. Kendetegnende for denne strategi er, at der udveaelges en raekke cases, som
er ens i forhold til den afhaengige variabel, men ellers adskiller sig (Antoft & Houlberg Salomonsen,
2012: s. 48). Pa denne made kan det undersgges, om forskellige uafhzngige variables forklarings-
kraft er gennemgaende pa trods af forskellige karakteristika ved casene (Antoft & Houlberg Salo-
monsen, 2012: s. 48). Derfor er en raekke deltagende virksomheder udvalgt til denne undersggelse,
der differentierer i forhold til antal af medarbejdere (starrelse), branche, uddannelsesniveau for an-
satte, dansk eller internationalt ejerskab, offentlig eller privat ejet og hvorvidt virksomheden har
produktion. Desuden er reprasentanter fra to jobcentre blevet interviewet for at fa et indblik i kon-
teksten for virksomheders deltagelse og for at give en anden vinkel pa, hvilke motiver firmaer kan
have for at gare brug af jobcentres tilbud. Selve medarbejderne fra jobcentrene er valgt ud fra, at de
skal have en stor viden om de virksomheder, som jobcentret samarbejder med, hvorfor det er blevet
forsggt at komme i kontakt med forskellige ledere og mellemledere i jobcentrene. | forhold til de

udvalgte virksomheder har fokus varet pa at kunne interviewe de rekrutteringsansvarlige.

Helt konkret startede udveelgelsen af cases med kun i mindre grad at veere udtryk for strategiske
overvejelser. Ved en virksomhedsmesse blev der saledes taget kontakt til en raekke virksomheder
for at hare, om de ville medvirke ved interviews. Af disse firmaer blev der indgaet aftaler med to
store virksomheder, henholdsvis en dagligvarekade og en teknologivirksomhed. Til messen deltog
desuden flere kommuner, og det lykkedes at indga en aftale med et jobcenter fra en af de sterste
kommuner i Danmark malt pa indbyggertal. En virksomhedskonsulent fra dette jobcenter tilbgd

samtidig, at vedkommende ville kontakte en reekke virksomheder, de samarbejder med, for at hare,

for en branche er mere tilbgjelige til at deltage, mens man ikke kan sige noget preecist om, hvor mange af virksomhe-
derne inden for denne branche, som deltager.

“2 \Vgten blev lavet efter samtale med Henrik Lolle. Vagten er beregnet ved at dividere veaerdierne i vagtvariablen med
antallet af respondenter ud fra populationsveaegten (74.887) og derefter gange veerdierne med antallet af respondenter
uden veegt (1.499). Pa denne made er kun en mindre andel af veegtvardierne over 5, hvilket er det mest hensigtsmaessi-

ge.
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om de vil stille op til interviews. Igennem denne medarbejder blev der etableret kontakt med to
virksomheder yderligere, henholdsvis en energivirksomhed og en laborantvirksomhed. De forskel-
lige virksomheder og jobcenter, der medvirker ved denne undersggelse, preesenteres nermere sene-

re i dette kapitel.

Efter virksomhedsmessen forekom der en refleksion over, hvilke typer af virksomheder der mang-
lede for at have adgang til uens virksomhedscases pa de forskellige beskrevne parametre, og hvil-
ken anden type af jobcenter der skulle skabes kontakt til. Da der allerede var lavet en aftale med en
jobcenterreprasentant fra en stor kommune, blev der saledes lavet en aftale med en repraesentant for
et jobcenter i en mindre kommune malt pa indbyggertal. Desuden blev der lavet en aftale med en
produktionsvirksomhed fra samme kommune, da der ikke pa davarende tidspunkt var skabt kontakt
til virksomheder, som i hgj grad baserer sig pa produktion og har mange ufaglerte medarbejdere.
Denne aftale blev lavet uden hjeelp fra det lokale jobcenter i kommunen. Derefter blev det vurderet,
at det ville veere interessant at interviewe en reprasentant for en offentlig virksomhed, hvorfor der
blev taget kontakt til flere offentlige organisationer, og af disse virksomheder indvilligede et han-

delsgymnasium i at deltage.

| forlengelse af ovenstaende er det i forbindelse med denne undersggelse i hgj grad lykkedes at
komme i kontakt med deltagende virksomheder, der differentierer pa de forskellige parametre, som
blev beskrevet tidligere. Som ved andre kvalitative undersggelser er der dog begraensninger i for-
hold til, hvor bredt et udsnit af forskellige typer af cases, der kan udvelges. Konkret er der en reekke
brancher, som denne undersggelse ikke indeholder virksomheder fra. Eksempelvis indgar der ikke
virksomheder fra branchen Erhvervsservice, som ellers i den kvantitative analyse (afsnit 5.1.2.) vi-
ser sig at vaere den branche, der er nastmest deltagende ud fra flere parametre. Der er altsa be-
greensninger ved den kvalitative undersggelses reprasentativitet af virksomheder, ligesom der ty-
pisk er i forbindelse med kvalitative undersggelser. | forleengelse heraf er det ikke muligt statistisk
at generalisere resultaterne pa samme made som i den kvantitative analysedel (Antoft & Houlberg
Salomonsen, 2012, s. 49). Der er dog mulighed for at lave en analytisk generalisering, hvor man
undersgger, om ens analyseresultater stemmer overens med allerede eksisterende teori (Yin, 2011:
s. 99-102). I diskussionen, der afslutter analysen, vil der netop blive reflekteret over, om resultater-
ne af den kvalitative analyse analytisk kan generaliseres.

Endvidere er de jobcentre og virksomheder, der er udvalgt som cases, anonymiserede. Dette er ble-

vet gjort ud fra en forventning om, at informanterne saledes vil tale mere frit i interviewene. Ek-
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sempelvis kunne det veere problematisk for en medvirkende reprasentant for en virksomhed, sa-
fremt der ikke blev givet anonymitet, at forteelle, at de tager et socialt ansvar som led i en markeds-
faringsstrategi, hvis de ikke gnsker det offentligt kendt. Pa denne made vurderes det, at chancen
gges for, at informanter giver deres reelle holdning til kende. Under interviewene har enkelte infor-
manter desuden beskrevet det som vigtigt, at de og deres virksomhed anonymiseres. Pa grund af
anonymiteten vil den uddybende beskrivelse af casene, som kommer i de nedenstaende afsnit, ogsa

veere pa et generelt niveau, sdan det ikke er muligt at finde ud af, hvem casene er.

4.2.1. Jobcentre udvalgt som cases

Det farste jobcenter befinder sig i en af Danmarks sterste kommuner malt pa indbyggere. Informan-
ten fra dette jobcenter er leder af den virksomhedsrettede del af jobcentret, der bestar af flere for-
skellige afdelinger, herunder virksomhedsservice, som har den primere rekrutteringsopgave i for-
hold til virksomheder. Derudover er der forskellige afdelinger, som arbejder med den virksomheds-
rettede indsats for forskellige grupper af ledige. | disse forskellige afdelinger er der ansat ca. 120
virksomhedskonsulenter, og desuden er der ogsd medarbejdere, som har en kombineret funktion
som bade radgivere og virksomhedskonsulenter (Bilag 3: s. 1-2). | den kvalitative analyse vil dette

jobcenter blive kaldt Det Store Jobcenter, og det transskriberede interviews fremgar af bilag 3.

Det andet jobcenter er fra en kommune med lidt mere end 30.000 indbyggere. Informanten fra dette
jobcenter er leder for en afdeling, der har de mest jobparate ledige samt virksomhedsservice. Virk-
somhedsservicedelen har to underafdelinger, hvor den ferste er erhvervsservice, der har fokus pa
virksomhederne og deres behov. Denne afdelings hovedopgave er at finde ud af, hvilken type ar-
bejdskraft virksomhederne har brug for. Den anden underafdeling har ansvar for at finde virksom-
hedspraktikker for borgere pa kanten af arbejdsmarkedet, og det er her starstedelen af virksomheds-
konsulenterne er ansat. Jobcentret har i alt 17 virksomhedskonsulenter ansat, og ud af disse er fire i
den afdeling, der kalder erhvervsservice (Bilag 4: s. 1-2). | den kvalitative analyse vil dette jobcen-

ter blive kaldt Det Lille Jobcenter, og det transskriberede interviews fremgar af bilag 4.

4.2.2. Virksomheder udvalgt som cases

Den forste udvalgte virksomhed er en privat, danskejet Energivirksomhed, der laver lgsninger til
kunder vedrgrende vedvarende energi (Bilag 5: s. 1,3). Virksomheden startede for fa ar siden og var
oppe pa at have 12 fuldtidsansatte medarbejdere, men pa grund af politiske nedjusteringer har virk-
somheden nu kun to fastansatte udover en reekke monterer, som er studerende (Bilag 5: s. 1-2).

Virksomheden er derudover entreprengr for forskellige byggevirksomheder, er en enggrosvirksom-
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hed og har ikke produktion (Bilag 5: s. 1,14). Informanten fra denne virksomhed er medstifter samt
medejer, og vedkommende har staet for driften af virksomheden siden 2013. Informanten star for alt
det tekniske, gkonomiske, salgsmassige og for rekruttering af nye medarbejdere (Bilag 5: s. 3).
Kontakten til virksomheden er desuden opstaet ved, at en medarbejder fra Det Store Jobcenter har
spurgt den pagaldende arbejdsgiver, om vedkommende var interesseret i at stille op til interview, da
virksomheden tidligere har rekrutteret arbejdskraft igennem dette jobcenter. Det transskriberede

interviews fremgar af bilag 5.

Den anden case er en Laborantvirksomhed, der arbejder med at analysere forskellige prover. Virk-
somheden blev stiftet i slutningen af 1990’erne og havde dengang tre medarbejdere. | dag har fir-
maet over 35 ansat, der hovedsageligt er laboranter (Bilag 6: s. 1-2). Administrative opgaver vare-
tages af laboranterne inden for virksomheden, hvorfor der ikke er ansat administrativt personale
(Bilag 6: s. 7). Informanten fra denne virksomhed er desuden stifter og majoritetsejer, hvorfor den-
ne case ligesom det farste er en privat danskejet virksomhed (Bilag 6: s. 1-2). Derudover er det stort
set kun informanten inden for virksomheden, som star for rekruttering af nye medarbejdere (Bilag
6: s. 1-2). Denne virksomhed er lige som den fgrste virksomhedscase fundet gennem en medarbej-

der pa Det Store Jobcenter. Det transskriberede interviews fremgar af bilag 6.

Den tredje virksomhed er en Produktionsvirksomhed, der laver og salger forskellige typer af be-
slag. Danmark er et stort marked for virksomheden, men firmaet eksporterer ogsa i hgj grad til Ir-
land og England (Bilag 7: s. 1). Inden for firmaet er omkring 150 medarbejdere ansat pa nuveerende
tidspunkt og ud af disse er cirka 100 produktionsmedarbejdere (Bilag 7: s. 1). Cirka 15 af disse pro-
duktionsmedarbejdere er fagleaerte, mens resten er ufaglerte. De sidste 40 medarbejdere er ansat i
funktioneerstillinger (Bilag 7: s. 1). Virksomheden er desuden ejet af en dansk familiefond (Bilag 7:
s. 2). Derudover forventes der inden for firmaet et drastisk fald i ordretilgangen til september, hvor-
for informanten lige nu arbejder sammen med det lokale jobcenter (Det Lille Jobcenter) om masse-
afskedigelser (Bilag 7: s. 10). Denne Informant fik ansvar for rekrutteringsdelen fra 1. januar 2016,
da vedkommende blev produktionschef i virksomheden (Bilag 7: s. 2-3). Det transskriberede inter-

views fremgar af bilag 7.

Den fjerde case er et Handelsgymnasium, der adskiller sig fra de andre cases ved at veere en offent-
lig selvejet institution (Den Store Danske Encyklopadi, 2013). Der er ansat cirka 65 laerere pa han-
delsgymnasiet og i mindre grad kontorpersonale og pedeler ansat (Bilag 8: s. 1). Den pageldende

informant er uddannelsesleder, og vedkommende er sammen med resten af ledelsen med til at an-
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sette nye medarbejdere (Bilag 8: s. 1). Derudover er handelsgymnasiet i veekst, hvilket kommer til
udtryk ved, at der sidste ar blev ansat 18 nye lerere (Bilag 8: s. 2). Desuden er Handelsgymnasiet
beliggende i samme kommune som Det Store Jobcenter. Det transskriberede interviews fremgar af
bilag 8.

Den femte virksomhed er en stor kompleks Teknologivirksomhed, der star for produktion og salg af
varer og services til en reekke lande. Virksomheden har mere end 20.000 ansatte medarbejdere pa
verdensplan, og medarbejderne er bade ufaglerte, faglarte, elever, ingenigrer, studerende og admi-
nistrative medarbejdere (Bilag 9: s. 1). Hovedparten af virksomhedens aktier er ejet af en dansk
fond, og hovedkontoret ligger i Danmark (Virksomhedens egen hjemmeside) og hverken i kommu-
nen, hvor Det Lille Jobcenter er, eller Det Store Jobcenter ligger. Informanten fra denne virksomhed
er leder af en rekrutteringsafdeling, som star for at skaffe medarbejdere til virksomhedens forskelli-
ge afdelinger i Danmark (Bilag 9: s. 1). Desuden har informanten veeret ansat siden starten af 2016

(Bilag 9: s. 2). Det transskriberede interviews fremgar af bilag 9.

Den sjette og sidste virksomhed er en stor international Dagligvarekeede, der udskiller sig fra de
andre cases ved at veere udenlandsk ejet. Denne case er repraesenteret i flere europaiske lande her-
under Danmark, hvor kaeden har mere end 200 butikker og cirka 20.000 medarbejdere (Virksomhe-
dens hjemmeside). Keden har desuden bade butikker i kommunerne, hvor Det Lille Jobcenter er,
og Det Store Jobcenter ligger. Informanten arbejder i forleengelse heraf som personalechef i en af
tre regioner, som virksomheden i Danmark er inddelt i, og har tidligere veaeret distriktschef (Bilag
10: s. 1-3). Virksomheden har forskellige medarbejdergrupper, herunder ufagleaerte lagermedarbej-
dere, studerende, lastbilchauffgrer og administrative medarbejdere (Bilag 10: s. 1-2). Blandt det
administrative personale er der bade medarbejdere, der er uddannet til kontor, men ogsa medarbej-
dere med lange videregaende uddannelser. Derudover er nogle af virksomhedens medarbejdere ogsa
uddannet i virksomheden som elever (Bilag 10: s. 1-2). Det transskriberede interviews fremgar af
bilag 10.

4.2.3. Kvalitative interviews

| forbindelse med den kvalitative undersggelse er der blevet lavet semistrukturerede interviews, der
indeberer en hgj grad af fleksibilitet, men samtidig en stor sikkerhed i forhold til at fa stillet de
ngdvendige spargsmal, da disse vil vaere noteret i ens interviewguide (Bryman, 2012: s. 471). To
interviewguides er blevet udarbejdet i forbindelse med dette speciale; et til repraesentanter for delta-

gende virksomheder (Bilag 11) og et til repraesentanter for jobcentre (Bilag 12).
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Til at starte med i interviewene med de deltagende virksomheder er informanterne blevet bedt om at
beskrive virksomheden og personens egen rolle inden for denne organisation. De naste spgrgsmal
omhandler virksomhedens brug af jobcentret. Her bliver der undersggt, hvor meget virksomheden
har samarbejdet med jobcentret, herunder hvilke ordninger virksomheden har anvendt. Efter disse
afklarende spgrgsmal kommer interviewets hovedfase, der belyser virksomhedernes motiver for at
samarbejde med jobcentre. Her blev farst stillet et abent spargsmal om, hvorfor virksomheden sam-
arbejder med jobcentre i den grad, de gar. Dette gares for at give informanten mulighed for selv at
komme ind pa de emner, han eller hun finder mest relevant. Derefter er der blevet spurgt ind til be-
tydningen af de forskellige motiver, som beskrevet i kapitel 3. Det er desuden blevet forsggt at af-
klare, hvorfor virksomheder samarbejder i forhold til specifikke ordninger og/eller medarbejderty-
per og ikke med hensyn til andre. Til sidst er repraesentanterne fra de deltagende virksomheder ble-
vet spurgt, hvilke andre rekrutteringskanaler de anvender, og hvorfor de ger det. Derudover har
informanterne faet stillet spargsmalet, om jobcentre generelt hjelper virksomheder med at finde
arbejdskraft. Det sidste spargsmal stilles sadan casene kan sattes i forhold til holdningsdimensio-

nen, som Bredgaard og Halkjaer har gjort (kapitel 2).

Den anden interviewguide for repraesentanter for jobcentre ligner interviewguiden for deltagende
virksomheder i forhold til struktur. Til at starte med spgrges informanten ind til vedkommendes
rolle pa jobcentret. Derefter omhandler interviewet de forskellige motiver for at samarbejde med
jobcentret, hvor der startes med at sperge abent ind som i interviewene med reprasentanter fra del-
tagende virksomheder. Desuden spgrges informanterne fra jobcentrene ind til de overordnede stra-

tegier for virksomhedskontakt.
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5. Analyse

Analysen i dette kapitel er tredelt. Ferst undersgges kvantitativt og mere generelt, hvor stor delta-
gelsen i den aktive arbejdsmarkedspolitik er, hvad der kendetegner deltagende virksomheder, og i
en vis grad hvorfor firmaer ger brug af jobcentres tilbud i Danmark. Dette er blevet gjort med ud-
gangspunkt i Obel-undersggelsen fra 2013 og ved hjelp af logistisk regression. | anden del foreta-
ges en mere dybdegaende kvalitativ analyse af firmaers motiver for at deltage i den aktive arbejds-
markedspolitik, hvilket gares pa baggrund af de seks interviews med reprasentanter for deltagende
virksomheder og to interviews med repraesentanter for jobcentre. Til sidst i denne analyse samles
der op pa resultaterne i forhold til virksomheders motiver og reflekteres over, hvilken betydning de
forskellige fund skal tillegges, herunder om de analytisk kan generaliseres.

5.1. Kvantitativ undersggelse af deltagelsen blandt virksomheder

Denne del af analysen starter med en karakteristik af omfanget af virksomheder, der deltager i den
aktive arbejdsmarkedspolitik i Danmark. Derefter undersgges det ved hjelp af logistisk regression,
hvilke kendetegn virksomheder har, (1) der rekrutterer gennem jobcentre, (2) rekrutterer gennem
jobnet.dk, (3) som benytter lgntilskud og (4) der gar brug af fleksjob. | forbindelse med de logisti-
ske regressioner bliver det ogsa belyst, hvilke motiver der kan udgere baggrunden for disse typer af

deltagelse. De forskellige motiver, der indgar i denne sammenhang, blev beskrevet i kapitel 3.

5.1.1. Omfang af deltagelse

Med hensyn til virksomheders deltagelse i den aktive arbejdsmarkedspolitik blev der i indledningen
praesenteret flere mader at male omfanget af deltagelse. Ifglge SFls arsrapport fra 2015 om virk-
somheders sociale engagement havde 25 % af virksomhederne i Danmark i 2013 mindst én medar-
bejder ansat i stattet beskaftigelse**. Et lignende mal for virksomhedernes deltagelse i Danmark kan
beregnes ud fra resultaterne af Obel-undersggelsen, hvilket nedenstaende tabel illustrerer:

*® Stattet beskeftigelse omhandler, som ogsé tidligere beskrevet, i denne sammenhang ansettelse med lgntilskud, job-
rotation, fleksjob, skanejob, servicejob, voksenlarling og revalidering (Jakobsen m.fl., 2015: s. 175).
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Tabel 3: Arbejdspladser med én eller flere medarbejdere i lgntilskudsjob og/eller fleksjob

Lontilskud Fleksjob lgntilskud og/eller fleksjob
Ja 23 % 31 % 41 %
Nej 77 % 69 % 59 %

Note: Obel-undersggelsen fra 2013. Lantilskud: “Har arbejdspladsen for tiden ansat én eller flere medarbejdere i lgn-
tilskud?”. Fleksjob: “Har arbejdspladsen for tiden ansat én eller flere medarbejdere i fleksjob? . Lantilskud og/eller
fleksjob: ansatte i begge eller en af disse typer stattet beskeftigelse = ja. Virksomheder med ingen ansatte i disse typer

af stattet beskeeftigelse er = nej. Beregnet med egen vagt slaet til. Valid N for begge = 1.492.

Tabellen viser, at 41 % af virksomheder i Danmark har mindst én medarbejder ansat i lgntilskud
og/eller fleksjob, hvilket er bemarkelsesveerdigt hgjere end resultatet af SFI-undersggelsen, der
anvender en bredere definition af stattet beskaftigelse. Dette kan imidlertid forklares ved, at data-
grundlaget samt beregningsmetoden for SFIs undersggelse og denne del af den kvantitative analyse
i hej grad differentierer*®. Specifikt kan den egentlige forklaring vare, at virksomheder med mindre
end seks medarbejdere ikke medtages i Obel-datasattet, som de gar i SFIs undersggelse, og det kan
veere, at denne gruppe af virksomheder i mindre grad er tilbgjelige til at have medarbejdere ansat i

stottet beskeeftigelse.

En anden made at undersgge virksomheders deltagelse er ved at se pa, hvor ofte virksomheder i
Danmark rekrutterer gennem jobcentre, hvilket netop er et af de stillede spgrgsmal i Obel-
undersggelsen. Her blev der ogsa spurgt ind til, hvor ofte forskellige andre formelle rekrutterings-

kanaler anvendes. Dette fremgar af nedenstaende tabel:

“ Som tidligere beskrevet (Afsnit 4.1.) udgeres data i denne kvantitative undersggelse af den del af Obel-
undersggelsen, der fokuserer pa arbejdsgivere. Stikprgven indeholder 1.499 virksomheder, som alle har mere end fem
medarbejdere. Desuden er egen vaegt slaet til ved de mere bekrivende tabeller i dette underafsnit. SFls beregninger er til
sammenligning, som ogsa tidligere beskrevet, baseret pa registerdata (den Registerbaserede Arbejdsstyrkestatistik,
RAS) fra Danmarks Statistik og indeholder oplysninger om alle hoved- og bibeskaftigede lgnmodtagere i Danmark
ansat i den sidste uge af november og alle arbejdssteder, disse lanmodtagere har veeret ansat i i den uge (Jakobsen m.fl.,
2015: s. 212-213). Pa baggrund af RAS kan lgnmodtagerne inddeles efter, om de har veret i stattet eller ordineer be-
skeeftigelse.
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Tabel 4: Hvor ofte har arbejdspladsen rekrutteret medarbejdere gennem...

Altid Ofte Ind i mellem Sjeeldent Aldrig
A-kasser og/eller Fagforeninger 1% 1% 7% 15% 76 %
Jobcentre 2% 5% 18 % 25% 50 %
Jobnet.dk 10 % 10 % 17 % 15% 48 %
Private jobformidlere 3% 7% 12 % 17 % 61 %
Andre jobdatabaser pa internettet 10 % 14 % 19 % 14 % 44 %

Note: Obel-undersggelsen fra 2013. “Har arbejdspladsen haft brug for at rekruttere nye medarbejdere inden for det
seneste dr?”. Hvis ja: "Hvor ofte har arbejdspladsen rekrutteret medarbejdere gennem... ”. Beregnet med egen veegt
sldet til. Valid N = 1.079.

Tabellen illustrerer, at virksomheder i Danmark af de beskrevne muligheder mest hyppigt gar brug
af Jobnet.dk (20 % ger altid eller ofte) og andre jobdatabaser pa internettet (24 % ger altid eller
ofte). Jobcentre anvendes til sammenligning ikke ligesa ofte (7 % ger altid eller ofte). Generelt illu-
strerer tabellen, at disse formelle rekrutteringskanaler i mindre grad anvendes. | stedet kan man for-
vente, at virksomheder vil gare brug af mere uformelle rekrutteringskanaller som netveerk og uop-

fordrede ansggninger, som Larsen & Pedersen viser (2009).

Ud fra tabellen kan det ogsa aflaeses, at 25 % af virksomheder i Danmark altid, ofte eller ind i mel-
lem rekrutterer arbejdskraft med hjeelp fra jobcentre, og at 37 % af virksomheder i Danmark altid,
ofte eller ind i mellem rekrutterer gennem jobnet.dk. Desuden fremgik det af tabel 3, at 41 % af
virksomheder i Danmark i 2013 havde mindst én medarbejder ansat i lgntilskud eller fleksjob. Af-
haengigt af definition af deltagelse og datagrundlag kan der altsa veere stor forskel pa, hvor stor den

malte deltagelse er blandt virksomheder i Danmark.

5.1.2. Karakteristik af deltagende virksomheder og motivanalyse

| denne del af den kvantitative analyse undersgges det, hvad der karakteriserer deltagende virksom-
heder, og i en vis grad hvorfor firmaer deltager i den aktive arbejdsmarkedspolitik. Dette bliver
gjort ved at analysere resultaterne af fire forskellige binare logistiske regressioner, hvor falgende
spargsmal er blevet anvendt som afhangige variable; (1) Hvor ofte har arbejdspladsen rekrutteret
medarbejdere gennem jobcenter® (aldrig, sjeldent = 0 ind i mellem, ofte, altid = 1), (2) gennem

jobnet.dk* (aldrig, sjeldent = 0 ind i mellem, ofte, altid = 1), (3) Har arbejdspladsen for tiden an-

“> Som beskrevet i farste del af denne kvantitative analyse indgér kun virksomheder her, der i forbindelse med undersg-
gelsen har svaret, at de har haft brug for at rekruttere arbejdskraft i det seneste ar.

* | denne variabel indgar ogsa kun virksomheder, der i forbindelse med undersggelsen har svaret, at de har haft brug for
at rekruttere arbejdskraft i det seneste ar.
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sat én eller flere medarbejdere i lgntilskud (nej=0, ja=1) og (3) i fleksjob (nej=0, ja=1). Ved de to
farste afhaengige variabel betragtes virksomheder, der aldrig eller sjeeldent rekrutterer via jobcentre
eller jobnet.dk, som ikke-deltagende, mens firmaer, der ind i mellem, ofte eller altid rekrutterer
gennem disse kanaler, opfattes som deltagende. Dette haeenger sammen med, at sjeldent opfattes
som en negativ svarkategori ligesom aldrig. Med hensyn til tidsperspektivet maler de farste to af-
hangige variable pa respondenternes opfattelse af, hvor ofte de over tid har rekrutteret gennem job-
centre. | denne sammenhang er der desuden kun inkluderet virksomheder, som har rekrutteret det
seneste ar. Til sammenligning maler de to andre afhangige variable, hvorvidt respondenter pa sper-
getidspunktet har mindst én medarbejder ansat i lgntilskud eller fleksjob. Der er altsa forskel i for-
hold til det tidsperspektiv, som undersgges.

Ved at anvende disse fire variable som afhangige variable er det muligt at sammenligne deltagende
virksomheder i forhold til rekruttering gennem jobcentre, deltagende virksomheder vedrgrende job-
net.dk, deltagende virksomheder i forhold til Igntilskud og deltagende virksomheder med hensyn til
fleksjob. I de fire binaere logistiske regressioner indgar desuden en reekke uafhangige variable med
fokus pa; brancher, virksomhedsstarrelse, ejerskab, marked, andel af medarbejdere med forskellige
uddannelsesniveauer, andel ansatte med kollektiv overenskomst og firmaers gkonomiske situatio-
ner’. Disse uafhangige variable inkluderes, da de af de forskellige variable, der indgar i Obel-
undersggelsen, er de mest relevante til at karakterisere deltagende firmaer. Selve resultaterne af de
binzre logistiske regressioner fremgar af nedenstadende tabel. Disse udregninger er, som tidligere
beskrevet, foretaget uden veegt.

*" Disse uafhangige variable er ligesom de afhangige naermere beskrevet i bilag 13.
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Tabel 5: Karakteristika for virksomheder der (1) rekrutterer gennem jobcenter, (2) rekrutterer gen-
nem jobnet.dk, (3) har medarbejdere ansat i lgntilskud og (4) har medarbejdere ansat i fleksjob

Regression 1 | Regression 2 | Regression 3 | Regression 4
Rekruttering | Rekruttering
gennem gennem Lontilskud Fleksjob
jobcentre jobnet.dk
Branchegrupper
Bygge og Anlaeg Baseline Baseline Baseline Baseline
Landbrug, Skovbrug og Fiskeri 0,422 0,851 1,233 3,377
Industr_l, Ras_tofmdvmdmg og 1,483 1,087 1,700 3,245%*
Forsyningsvirksomhed
Handel og Transport mv. 1,116 1,162 2,045% 3,763***
Information og Kommunikation 0,212 0,578 0,405 0,789
Finansiering og Forsikring 0,198* 0,826 0,481 1,984
Erhvervsservice 0,976 2,974** 2,133* 4,504***
Oft. Adm., Undervisning og oo o oo
Sundhed/Uoplyst Aktivitet 1,595 4,576 4,195 7,637
Kultur, Fritid og Anden Service 1,071 0,970 1,449 3,666**
Virksomhedsstarrelse
6-10 medarbejdere Baseline Baseline Indgar ikke*®
11-20 medarbejdere 1,592 1,110 - -
21-50 medarbejdere 0,853 1,044 - -
51-100 medarbejdere 1,192 1,292 - -
100+ medarbejdere 1,331 1,612 - -
Primeert ejerskab
Udenlandsk ejerskab Baseline Baseline Baseline Baseline
Dansk ejerskab 1,401 1,403 1,614 1,233
Marked
Internationalt marked Baseline Baseline Baseline Baseline
Dansk marked 1,023 0,719 0,826 1,452
Andel medarbejdere med for-
skellige uddannelsesniveauer
0, -

Over 50 % med en lengerevaren Baseline Baseline Baseline Baseline
de uddannelse
Over 50 % med en professionsud-
dannelse/mellemlang uddannel- 1,529 1,314 1,740 0,895
se/bacheloruddannelse
Over 50 % med en erhvervsud-
dannelse eller kort videregdende 2,248* 1,630 1,940* 1,057
uddannelse
Over 50 % ufagleerte 3,155** 1,728 2,176** 0,901

“8 3 grund af formuleringen af spargsmélene vedrarende de afhangige variable om lgntilskud og fleksjob kan starrelse
ikke anvendes som uafhangig variabel i de binzre logistiske regressioner vedrgrende lgntilskud og fleksjob. Helt logisk
ville store virksomheder som en konsekvens af spgrgsmalsformuleringerne have en starre chance for at vaere mere del-
tagende.
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Andel ansatte deekket med
kollektiv overenskomst

Under 50 % af medarbejderne Baseline Baseline Baseline Baseline
Over 50 % af medarbejderne 1,154 1,522* 2,324%** 2,577%**
@konomisk situation

Forveerret Baseline Baseline Baseline Baseline
Hverken forveerret eller forbedret 1,093 0,984 1,066 0,736
Forbedret 0,817 0,741 0,813 0,982
Nagelkerke 0,085 0,193 0,162 0,170

Note: Obel-undersggelsen fra 2013. P-veerdier: *** <0.001; ** <0.01; * <0.05.

| forhold til rekruttering gennem jobcentre viser tabellen ved den farste uafhaengige variabel, bran-
chegrupper, kun én signikant forskel. Firmaer i Finansierings- og Forsikringsbranchen deltager i
signikant lavere grad (0,198*) end virksomheder i Bygge- og Anlegsbranchen, der er referenceka-
tegorien. Med hensyn til jobnet.dk har virksomheder i brancherne Offentlig Administration, Under-
visning og Sundhed starst chance (4,576***) for at veere deltagende. Det samme ger sig geeldende i
forhold til lgntilskud (4,195***) og fleksjob (7,637***). Pa den made er odds-ratio-veerdierne med
hensyn til den farste uafhaengige variabel i hgj grad i overensstemmelse med resultaterne fra SFls
arsrapport fra 2013 (Holt m.fl., 2013: s. 83), som ogsa blev beskrevet i kapitel 2. Desuden fremstar
Erhvervsservice, som den branche, der nastmest deltages inden for med hensyn til jobnet.dk
(2,974**), lgntilskud (2,133*) og fleksjob (4,504***),

Den anden uafhangige variabels betydning for virksomheders deltagelse, som prasenteres i tabel-
len, er virksomhedens starrelse malt pa antallet af ansatte. Denne uafhangige variabel er kun inklu-
deret i de to bineere logistiske regressioner omhandlende rekruttering gennem jobcentre og rekrutte-
ring ved hjelp af jobnet.dk, hvilket dog ikke resulterer i nogen signifikante forskelle imellem base-
line og de andre kategorier. P4 den made er det ikke muligt at tydeliggere om starre eller mindre
virksomheder er de mest deltagende, som der ogsa er en vis uenighed om inden for litteraturen (Ka-
pitel 2).

Den tredje og den fjerde uafhangige variabel, som har indgaet i regressionerne, vedrarer det prima-
re ejerskab af virksomhederne og markedet, som virksomhederne udbyder services eller varer pa.
Disse uafhaengige variable og kategorierne herunder viser sig gennem de insignifikante odds-ratio-
veerdier ikke at have nogen serlig betydning i forhold til de fire undersggte former for deltagelse.
Disse resultater kan ses i modsatning til resultaterne af Bredgaard og Halkjeers undersggelse fra

2016, der viser, at danskejede virksomheder i signifikant hgjere grad deltager end udenlandsk ejede
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firmaer (Kapitel 2). Forskellen i resultater er interessant, da begge undersggelser gar Obel-
undersggelsen til genstand for analyse og i gvrigt anvender samme afhangige variabel vedrgrende
lentilskud. Forskellen kan imidlertid forklares ved, at der i de to undersggelser er blevet inddraget
forskellige uafhangige variable®. Bredgaard og Halkjer kommer desuden frem til i deres undersg-
gelse, at der ikke er nogen signifikant sammenhange med hensyn til deltagelse, nar det handler om,
hvorvidt virksomheder agerer pa danske eller internationale markeder, hvilket er i overensstemmel-

se med dette speciales resultater.

Den femte uafhangige variabel, som indgar i tabellen, omhandler uddannelsesniveauet for ansatte i
virksomhederne. Her fremgar det, at de mest deltagende virksomheder i forhold til rekruttering
gennem jobcentre, nar der sammenlignes med baseline, har over 50 % ufaglerte (3,155**), hvilket
ogsa ses med hensyn til Igntilskud (2,176**). De nastmest deltagende virksomheder med hensyn til
rekruttering gennem jobcentre (2,248*) og anseettelser i lgntilskud (1,940%*) har desuden over 50 %
med en erhvervsuddannelse eller kort videregaende uddannelse. De deltagende virksomheder i for-
hold til fleksjob og rekruttering gennem jobnet.dk adskiller sig i forleengelse heraf ved ikke i signi-

fikant hgjere grad at have ansatte med et sarligt uddannelsesniveau sammenlignet med baseline.

Den sjette uafhaengige variabel, der bliver gjort brug af til at undersgge baggrunden for virksomhe-
ders deltagelse, er andelen af medarbejdere daekket af kollektiv overenskomst. Dette kan samtidig
ses som et forsgg pa at operationalisere motivet udledt af magtressourceteorien om, at fagforeninger
kan presse virksomheder til at deltage (kapitel 3). Motivet operationaliseres pa samme made af
Bredgaard og Halkjeer (2016). Resultaterne i ovenstaende tabel viser i forleengelse heraf, at virk-
somheder med en stor andel af medarbejdere med kollektiv daekket overenskomst deltager i den
aktive arbejdsmarkedspolitik, nar det vedrgrer rekruttering via jobnet.dk (1,522%*), lgntilskud
(2,324***) eller fleksjob (2,577***), men ikke i forhold til rekruttering gennem jobcentre (1,154).
Eksistensen af disse statistiske sammenhange underbygges endvidere af tidligere forskning (kapitel
2). Da der dog ikke er spurgt direkte ind til, om virksomhederne deltager pa baggrund af pres fra
fagforeninger, kan det ikke samtidig konstateres, at fagforeninger presser virksomheder til at delta-
ge i den aktive arbejdsmarkedspolitik. Eksempelvis kan den reelle forklaring veere, at virksomheder,

som vil sikre ordentlige vilkar for deres ansatte via kollektive overenskomster, samtidig ensker at

* Sammenlignet med undersggelsen af Bredgaard og Halkjar er den uafhangige variabel vedrerende starrelse ikke
medtaget i regressionen om lgntilskud i dette speciale, og derudover er uddannelsesvariablen anderledes kodet.
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ansatte ledige fra svagere grupper i lgntilskud, fleksjob eller gennem jobnet.dk. Hvad der er den
egentlige forklaring vil blive videre undersggt i den kvalitative analyse.

Den syvende og sidste uafhangige variabel, der indgar i regressionsanalyserne, er virksomheders
gkonomiske situation. Dette kan ses som et forsgg pa at operationalisere det tidligere prasenterede
gkonomiske motiv om, at virksomheder bruger jobcentres tilbud for at reducere transaktions- og
Ilgnomkostninger (Kapitel 3), hvilket er samme made som Bredgaard og Halkjeer (2016) har opera-
tionaliseret motivet. Ingen af de fire binaere logistiske regressioner indeholder dog signifikante
odds-ratio-veerdier med hensyn til denne uafhangige variabel, hvorfor det ikke underbygges af den-
ne kvantitative analyse, at virksomheder deltager ud fra et gkonomisk motiv. Forekomsten af disse
insignifikante sammenhange mellem deltagelse og en gkonomisk sveer situation underbygges desu-
den ikke af tidligere forskning (kapitel 2). Selve motivets forklaringskraft vil blive videre undersagt

i den kvalitative analyse.

Den sidste del af tabellen illustrerer de uafheangige variables forklaringskraft ved hjelp af Nagel-
kerke. Nagelkerke-verdien med hensyn til regression 1 er pa 0,085, hvilket illustrerer, at det kvanti-
tativt er sveert at forklare, hvorfor virksomheder rekrutterer gennem jobcentre. Dette kan hange
sammen med, at der kan rekrutteres gennem jobcentre pa en reekke forskellige mader; bade pa ordi-
nare vilkar eller i en af mange former for stgttet beskaftigelse, der beskrives i afsnit 1.2. Karakteri-
stika for firmaer kan derfor i hgj grad adskille sig, nar det geelder disse forskellige typer af ansettel-
ser. Derudover er de uafhangige variable ud fra Nagelkerke-verdierne i hgjere grad i stand til at
forklare, hvorfor virksomheder rekrutterer via jobnet.dk (0,193), deltager med hensyn til lgntilskud
(0,162) og fleksjob (0,170). Forklaringen pa denne relativt hgje Nagelkerke-veerdi for regression 2
sammenlignet med regression 1 kan vere, at ansattelser via jobnet.dk i hgjere grad sker pa ordinz-

re vilkar™.

Alt i alt illustrerer tabellen, at deltagende virksomheder med hensyn til jobnet.dk, lgntilskud og
fleksjob typisk er i brancherne Offentlig Administration, Undervisning og Sundhed, og at firmaer
med en hgj andel af ansatte med en kollektiv overenskomst i signifikant hgjere grad deltager end
virksomheder med en lav andel af ansatte daekket ved overenskomst i forhold til disse parametre.
Resultaterne differentierer dog ogsa i hgj grad i regression 2, 3 og 4, nar det kommer til den de an-
sattes uddannelsesniveau. | forhold til lgntilskud har deltagende virksomheder typisk en hgj andel af

 Ud fra segning pa jobnet.dk er vilkérene for ansattelse ved over 95 % af stillingerne ordinzre pr. 27/06/2016:
(11.083/11.607)*100=95,49 %.
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medarbejdere med en erhvervsuddannelse, kort videregaende uddannelse eller som er ufaglerte. Til
sammenligning viser der sig ingen signifikante sammenhange med hensyn til ansattes uddannelses-
niveau og deltagelse i regressionerne vedrarende jobnet.dk og fleksjob. Der er altsa en vis forskel i,
hvilke karakteristika der ger sig geldende for deltagende firmaer i forhold til jobnet.dk, lentilskud
og fleksjob. Det er derudover svart at karakterisere virksomheder, der rekrutterer gennem jobcen-
tre, selvom et mgnster viser sig med hensyn til de ansattes uddannelsesniveau, der ligner resultater-
ne i regression 2 om lgntilskud. Virksomheder, som rekrutterer gennem jobcentre, har saledes ty-
pisk en hgj andel af medarbejdere med en erhvervsuddannelse, kort videregaende uddannelse eller

der er ufaglarte.

Desuden er der en vis usikkerhed forbundet med resultaterne. For det farste er det et kendetegn ved
tveersnitsdesignet, at der ikke er en tidsdimension, hvorfor det ikke er sikkert, at statistiske sam-
menhange ogsa er udtryk for kausale forhold (de Vaus, 2001: s. 177; Bryman, 2012: s. 59). For det
andet andrer en anden kodning i forhold til de forskellige kategorier under de uafhangige variable i
hgj grad p-veerdierne og odds-ratio-veerdierne med hensyn til de binare logistiske regressioner. |
forlengelse heraf @ndrer en anden kodning af de afhangige variable om rekruttering gennem job-
centre og jobnet.dk ogsa i hgj grad resultaterne. For det tredje og sidste har det betydning, om der er
slaet veegt til ved sadanne beregninger, hvilket der er en vis uenighed om skal gares inden for litte-
raturen pa omradet (kapitel 4). Safremt der slas veegt til ndrer odds-ratio-veerdierne og p-verdierne
sig i en vis grad i de binare logistiske regressioner>".

5.2. Kvalitativ undersggelse af deltagelsen blandt virksomheder

Denne kvalitative analyse starter med at beskrive de seks virksomhedsrepraesentanters holdninger til
rekruttering gennem jobcentre og det differentierende omfang af deltagelse blandt disse virksomhe-
der. I denne sammenhang er der blevet udarbejdet en tabel, der bruges til at inddele de forskellige
virksomheder med hensyn til graden af deltagelse. Det overordnede formal med denne analyse er
dog, som tidligere beskrevet, at besvare, hvorfor firmaer deltager i den aktive arbejdsmarkedspoli-
tik, og dermed hvilken betydning de forskellige praesenterede motiver har for deltagelse. Dette for-
sgges gjort med udgangspunkt i en reekke temaer, der ud fra forskellige teorier og interviewudsagn
er fundet interessante. Her undersgges (1) om der er relevant arbejdskraft for virksomheder i job-
centrene, og om jobcentremedarbejdere er behjeelpelige med at understgtte firmaers behov for den-

ne arbejdskraft, (2) om virksomheder pa samme tid kan have et gkonomisk motiv og tage et socialt

*! Se bilag 14.
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ansvar, (3) hvilken betydning virksomheders identitet og omdgmme har og (4) hvilken indflydelse
arbejdsmarkedets parter har pa firmaers deltagelse i den aktive arbejdsmarkedspolitik. | denne for-
bindelse indgar udsagn fra repraesentanterne for de seks virksomheder, der medvirker i denne un-

dersggelse, men ogsa fra de to jobcenterrepraesentanter.

5.2.1. Holdninger og omfang af deltagelse

Alle seks virksomheder, udvalgt i forbindelse med dette speciale, deltager i en eller anden grad i
den aktive arbejdsmarkedspolitik. Dette betyder dog ikke ngdvendiges, at alle disse firmaer ogsa
har positive holdninger til jobcentre, som Bredgaard (Forthcoming) ogsa pointerer. For at undersgge
nermere, hvordan holdningsdimensionen hanger sammen med deltagelse, er repraesentanterne fra
de seks virksomheder, som beskrevet i afsnittet om kvalitative interviews, blevet spurgt, om jobcen-
trene hjeelper virksomheder med at finde arbejdskraft. Ud fra svarene pa disse spergsmal (Bilag 5: s.
17; Bilag 6: s. 9; Bilag 7: s. 18; Bilag 8: s. 14; Bilag 9: s. 8; Bilag 10: s. 16) kan de forskellige med-
virkende virksomheder placeres i Bredgaard og Halkjeers figur vedragrende de fire arbejdsgivertyper,

der blev praesenteret i kapitel 2.
Figur 6: Typer af arbejdsgivere i forhold til de seks cases
Positiv Holdning
Den passive arbejdsgiver Den engagerede arbejdsgiver
Energivirksomhed
Dagligvarekade

Produktionsvirksomhed
Laborantvirksomhed

Deltager ikke Deltager

Den afvisende arbejdsgiver Den skeptiske arbejdsgiver

Teknologivirksomhed
Handelsgymnasium

Negativ Holdning

Selvom alle medvirkende cases i denne undersggelse er deltagende, betyder det desuden ikke, at
omfanget af deltagelse er ens for de seks virksomheder. Laborantvirksomheden er det firma, som i

hgjst grad benytter det offentlige i forbindelse med deres rekruttering. Cirka halvdelen af virksom-
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hedens medarbejdere er blevet ansat ved hjelp af det lokale jobcenter, hvilket bade er sket pa ordi-
nare og stettede vilkar (Bilag 6: s. 2). Der gares derudover brug af jobnet.dk ved opslag af stillin-
ger, men ikke forskellige rekrutteringsbureauer, hvorfor det offentlige fungerer som primaer rekrut-

teringskanal for denne virksomhed:

Vi beder jo bare jobcentret om, eller jobnet.dk ogsa, at fa én sendt ud der, og sa forekommer det
da sikkert, at der kommer nogen fra jobcentret, nogen ude fra, og sa kigger vi pa dem og veelger
nogen ud, men det er ikke ngdvendigvis jobcentret, der er inde over dem, der sgger den ledige stil-
ling, som er slaet op pa jobnet.dk” (Bilag 6: s. 9).

Energivirksomheden har ligesom Laborantvirksomheden gjort brug af det lokale jobcenter som
primer rekrutteringskanal, men dog ikke for alle medarbejdergrupper. Specifikt ved ansattelse af

studerende som montgrer anvendes ikke-offentlige internetportaler:

”De studerende har vi ikke brugt jobcentret til. Der har vi lavet et opslag ude pa universitetet. Der
er to-tre forskellige portaler, men det er ogsa lige, hvor man gar efter dem henne. Der har vi faet en
del henvendelser udefra. Det har vi klaret selv”’ (Bilag 5: s. 11).

| sin korte levetid har firmaet faet formidlet omkring 20 personer gennem jobcentret (Bilag 5: s. 7).
Disse personer har haft forskellige stillinger og har typisk farst veeret i virksomhedspraktik, derefter
Igntilskud, og hvis de blev fundet kvalificerede, ordinaer ansattelse (Bilag 5: s. 3-4). Pa nuveerende
tidspunkt har virksomheden én medarbejder ansat, som de har faet kontakt til gennem jobcentret
(Bilag 5: s. 11).

Produktionsvirksomheden har ligesom Laborantvirksomheden og Energivirksomheden over en ar-
reekke i hgj grad samarbejdet med det lokale jobcenter, hvilket blandt andet er sket i forhold til re-
kruttering af produktionsmedarbejdere (Bilag 7: s. 3). Dette er specifikt sket med hensyn til jobrota-
tionsvikarer, ordinaere ansettelser, praktikker og uddannelsesforlgb (Bilag 7: s. 5). Pa nuverende
tidspunkt samarbejder de med det lokale jobcenter i forhold til masseafskedigelser pa grund af en
nedgang i ordrer (Bilag 7: s. 10). Dette samarbejde har til formal at skabe kontakt til andre virk-
somheder for at fa de afskedigede i beskaftigelse og betragtes desuden i dette speciale som en made
at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik. I modsetning til repraesentanterne for Laborantvirk-
somheden og Energivirksomheden er det dog ikke fremmed for den rekrutteringsansvarlige for Pro-
duktionsvirksomheden at gare brug af rekrutteringsbureauer (Bilag 7: s. 12), hvilket uddybes neer-

mere senere i analysen.
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De resterende virksomheder ger alle pa nar én brug af forskellige rekrutteringsbureauer udover
jobcentrets tilbud. Inden for Dagligvarekeeden geres der brug af et rekrutteringsbureau ved anset-
telser af butikschefer, distriktschefer og ved mere specialiserede stillinger (Bilag 10: s. 13). | for-
leengelse heraf er det inden for Dagligvarekaeden hovedsageligt butikspersonale, der rekrutteres
gennem jobcentre pa ordinzre og stgttede vilkar (Bilag 10: s. 3). Disse anszttelser foretages enten
af distriktschefer eller butikschefer, hvorfor omfanget af deltagelse kan differentiere fra omrade til
omrade og butik til butik (Bilag 10: s. 2). Pa et generelt plan vurderer informanten fra Dagligvare-
kaeden dog, at der eksisterer et vist samarbejde med jobcentre, men at anvendelsen af jobcentres

tilbud, seerligt virksomhedspraktik, tidligere har veeret mere omfattende:

Vi benytter os naturligvis af de her ordninger. Tidligere hen for tre ar siden brugte vi praktikanter
rigtigt meget. Der havde vi rigtigt mange praktikanter, og vi havde ikke rigtigt noget overblik over,

hvor mange vi havde inde. Det var lidt blevet en fast del af butikschefernes arbejdsdag, at de havde
praktikanter. [...] vi (har) ogsd startet lidt op igen, og det er meget forskelligt fra distriktschef til
distriktschef, hvor meget de bruger det, men der er mange, der bruger det. Ja, har et samarbejde,

men ikke i ligesa hgj grad, som vi havde fer” (Bilag 10: s. 3-4).

Den store Teknologivirksomhed og Handelsgymnasiet adskiller sig fra de andre cases ved i et min-
dre omfang at gare brug af jobcentres tilbud (Bilag 8: s. 2; Bilag 9: s. 1-3). Teknologivirksomheden
samarbejder kun med jobcentre i forbindelse med CSR-projekter, ved et akut behov for arbejdskraft
eller til kompetenceudvikling (Bilag 9: s. 1-3,10). Det er i hgjere grad forskellige bureauer, der be-

nyttes ved rekruttering:

Vi har en fast aftale med et eksternt bureau, der hjalper os med at rekruttere til stillinger pa funk-
tionzrsiden. Pa produktionsmedarbejdersiden har vi et vikarbureau, som vi typisk ansatter via i
den farste periode, derefter kan de overga til fastansattelser. Det er den made, vi ansatter pa. Og

nej, vi bruger ikke jobcentrene ret meget” (Bilag 9:s. 1).

Handelsgymnasiet har til sammenligning i de seneste 2-3 ar haft omkring én person i virksomheds-
praktik om aret (Bilag 8: s. 4). P4 nuvaerende tidspunkt er en person ansat i ordinaer beskaftigelse,
der tidligere har veeret i virksomhedspraktik (Bilag 8: s. 6). De ledige leerere, der gerne vil i virk-
somhedspraktik, kontakter typisk selv Handelsgymnasiet, og det sker ikke ifglge repraesentanten for

virksomheden, at der direkte rekrutteres gennem det lokale jobcenter:
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Det gor jeg faktisk ikke. Man kan sige, at det vi sadan har oplevet er, at vi slar nogle annoncer op
forskellige steder, og sa sgger folk hos os selv. Der kommer ogsa jevnligt uopfordrede ansggnin-
ger, som vi selvfglgelig ogsa tager med ind over. Sa vi har egentligt ikke veeret inde og sgge efter

folk pa den made” (Bilag 8: s. 2).

For at give et overblik over omfanget af deltagelse blandt de seks virksomheder, er der i forbindelse
med dette speciale blevet lavet en tabel, der inddeler virksomheder med hensyn til, i hvor hgj grad
jobcentres tilbud er blevet benyttet i de seneste ar. Desuden inddrages holdningsdimensionen ikke i
tabellen, som eksempelvis Ingold ellers gar i forbindelse med sin figur (Bredgaard & Ingold, 2016).

Tabel 6: Omfang af deltagelse™

Ikke-deltagende Svag/moderat deltagelse Steerkt deltagende
Kun andre rekrutteringskanaler an- Det offentlige bruges ad hoc eller Det offentlige er den primere rekrut-
vendes end det offentlige som sekundeer rekrutteringskanal ved teringskanal ved nogle eller alle
nogle eller alle medarbejdergrupper. medarbejdergrupper. Derudover
Desuden er benyttelsen af treenings- anvendes forskellige traenings- og
og aktiveringsforlgb ikke-omfattende aktiveringsforlgb i hgj grad
Handelsgymnasium Laborantvirksomhed
Teknologivirksomhed®? Energivirksomhed
Produktionsvirksomhed

Som det fremgar af tabellen, er Dagligvarekeeden ikke placeret med hensyn til omfang af deltagelse.
Dette hanger sammen med, at anvendelsen af jobcentres tilbud varierer fra omrade til omrade,
hvorfor Dagligvarekaeden nogle steder vil deltage svagt/moderat og andre steder deltage steerkt.
Blandt de resterende virksomheder er Laborantvirksomheden den mest deltagende. Det offentlige
anvendes her som primeer rekrutteringskanal ved alle medarbejdergrupper, mens Energivirksomhe-
den kun har anvendt det offentlige som primeer rekrutteringskanal for nogle medarbejdergrupper.
Desuden har denne virksomhed i hgj grad gjort brug af forskellige treenings- og aktiveringsforlab.
For Produktionsvirksomheden er det endvidere svert pa nuveerende tidspunkt at se, at de i hgj grad
er deltagende, da de som beskrevet er i gang med masseafskedigelser. Ud fra interviewet vurderes

det dog, at de tidligere i hgj grad har brugt forskellige traenings- og aktiveringsforlgb, hvorfor Pro-

%2 Tabellen er inspireret af Ingolds figur, hvor der differentieres mellem anvendelse af det offentlige som primaer rekrut-
teringskanal og brug af det offentlige i kombination med andre rekrutteringskanaler (Bredgaard & Ingold, 2016).

> Deltagere i CSR-projekter betragtes ikke som en medarbejdergruppe, hvorfor Teknologivirksomheden kun ger se-
kundaert brug af jobcentres tilbud.
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duktionsvirksomheden i tabellen betragtes som steerkt deltagende. Til sammenligning har Handels-
gymnasiet og Teknologivirksomheden kun benyttet det offentlige som en sekundar rekrutterings-
kanal og har i mindre grad gjort brug af offentlige treenings- og aktiveringsforlgb. Ved desuden at
koble ovenstaende tabel til den tidligere praesenterede figur 6 i denne del af analysen viser der sig et
interessant mganster; de steerkt deltagende virksomheder har alle positive holdninger, mens de
svagt/moderat deltagende firmaer har negative holdninger. Omfanget af deltagelse og holdninger

ser altsa ud til at heenge sammen.

Udover overordnet at besvare, hvorfor virksomheder deltager i den aktive arbejdsmarkedspolitik,
vil den resterende kvalitative analyse ogsa omhandle denne opdeling mellem svagt/moderat delta-
gende virksomheder og sterkt deltagende virksomheder for at se pa, om motiverne for disse typer af

virksomheder adskiller sig.

5.2.2. Om at forsta virksomheders behov for arbejdskraft

For de tre sterkt deltagende virksomheder differentierer det i hgj grad, hvilken type af arbejdskraft
der efterspgrges, som ogsa indikeret i den ovenstaende farste del af denne kvalitative analyse. Labo-
rantvirksomheden har et behov for laboranter, som der ifglge den pdgaldende informant ikke er

problemer med at skaffe:

“Altsa som sagt, da jeg startede var der 50 laboratorier, og nogen de lukker sadan jeevnligt og an-
dre skaerer ned. Der er ogsa nogen fra industrien, fadevareindustrien, som mister deres job” (Bilag
6:s. 6).

| forleengelse heraf beskriver repraesentanten for Laborantvirksomheden ikke noget problem med at
skaffe denne type arbejdskraft gennem det lokale jobcenter (Bilag 6), som de i hgj grad rekrutterer
igennem. Energivirksomheden eftersparger til sammenligning ikke ledige fra en serlig branche,
men i stedet pa et seerligt uddannelsesniveau. Repraesentanten fra den pagaldende virksomhed for-
klarer saledes, at de gerne vil ansatte akademikere i forskellige positioner inden for firmaet, da de
befinder sig pa et kompliceret omrade, hvor det er ngdvendigt at forklare mulige kunder, hvordan
det kan vare positivt for dem i hgjere grad at basere sig pa vedvarende energi (Bilag 5: s. 1). Re-
preesentanten mener, at akademikere har evnerne til at sette sig ind i kompliceret stof og derfor ev-
ner at formidle dette videre til virksomhedens kunder (Bilag 5: s. 1). Derudover er der pa nuveren-
de tidspunkt ud fra den pagaldende virksomhedsreprasentants udsagn et stort udbud af ledige med

et hgjt uddannelsesniveau, hvilket betyder, at der er mange dygtige akademikere, som potentielt kan
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rekrutteres gennem det lokale jobcenter (Bilag 5: s. 11). Disse akademikere skal desuden ideelt set
kvalificere sig til virksomhedspraktik og lgntilskud, hvilket kan ses som gkonomisk motiveret og
vil blive uddybet senere (Bilag 5: s. 3). | forlengelse af ovenstaende mener informanten fra Energi-
virksomheden endvidere, at uddannelse kan fungere som screening mod at ansztte darlige medar-

bejdere, hvilket uddybes af nedenstaende citat:

”De (akademikere) har en ballast. Det er lidt ligegyldigt, hvilken uddannelse de har taget, sa har de
en ballast med sig, og de har ogsa et ansvar, for det kraever noget at tage en videregaende uddan-
nelse. Det kraever noget disciplin, og det kraever ogsa, at man kan satte sig ind i nogle informatio-
ner, og man kan forsta nogle koncepter eller noget materiale, og det kan de fleste akademikere, og
derfor tror jeg ogsa, at mange akademikere sagtens kan omstille sig til at lave noget andet pa no-

genlunde samme niveau” (Bilag 5: s. 11).

Det skal i denne sammenhang bemeerkes, at det kun er informanten fra Energivirksomheden af de
forskellige virksomhedsreprasentanter, der tenker pa uddannelse som en form for som screening
mod darlig arbejdskraft. Den tredje sterkt deltagende virksomhed, Produktionsvirksomheden, er,
som beskrevet tidligere i denne kvalitative analyse, pa nuvarende tidspunkt i gang med masseaf-
skedigelser. Behovet for arbejdskraft er derfor begrenset, men pa lengere sigt har den rekrutte-
ringsansvarlige fra denne virksomhed et klart billede af, hvilke stillinger der skal besgttes gennem

jobcentre, og hvilke som skal besattes af andre kanaler:

Hvis jeg skulle ud og fastansatte én, jeg har ansat en strategisk indkgber for eksempel, sa vil jeg
ikke tage fat i jobcentret. Sa vil jeg ga igennem et rekrutteringsbureau, fordi sa er det hgjest sand-
synligt én, der er i arbejde, jeg ender med at fa. Der skal hvert fald veere mulighed for, at det er én,
der er i arbejde, jeg far. Men hvis jeg skal ud og have en midlertidig ansat, sa vil det omvendt vare
helt naturligt for mig at henvende mig til jobcentret, fordi vi ved jo godt, at verden er skruet sddan

sammen, at der er mange, der ogsa er kvalificerede og dygtige, som er ledige” (Bilag 7: s. 12).

Citatet illustrer, at det pa den ene side at vere i arbejde og pa den anden side at veere ledig skaber
forskellige forventninger til menneskers ressourcer. Det lokale jobcenter kan pa leengere sigt opfyl-
de Produktionsvirksomhedens behov for arbejdskraft, nar det geelder midlertidige stillinger, og, som
vedkommende efterfalgende fortzller, specifikt i forhold til ansattelser i produktion og pa kontor
(Bilag 7: s. 12-13). Omvendt rekrutteres der med hensyn til lederstillinger igennem rekrutteringsbu-

reauer (Bilag 7: s. 12-13).
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For de sterkt deltagende virksomheder er der altsa i en vis grad arbejdskraft i jobcentrene med rele-
vant human capital. Spergsmalet er dog i forleengelse heraf, om jobcentermedarbejdere har evnet at
seette sig ind i disse behov fra Laborantvirksomheden, Energivirksomheden og Produktionsvirk-
somheden, og om relationen mellem virksomhedskonsulenter og de rekrutteringsansvarlige i firma-
erne er kendetegnet ved tillid®*. Med hensyn til Laborantvirksomheden er svarene pé disse spargs-
mal bekraftende (Bilag 6: s. 1,3), hvilket kommer til udtryk i nedenstaende citat omhandlende fir-

maets kontaktperson fra det lokale jobcenter:

”Det er meget rart, at det er den samme person, for han kender jo os, og vi kender ham. Det funge-
rer rigtig godt, det er vi rigtig godt tilfredse med. [...] (samarbejdet) er meget hurtigt. Vores kon-
taktperson er meget hurtig derinde, og det er vi rigtige glade for” (Bilag 6: s. 1,3).

Pa samme made har Energivirksomheden én kontaktperson, de faler, i hgj grad forstar deres behov
(Bilag 5: s. 15). Dette giver repreesentanten for virksomheden en fglelse af, at der en mindre risiko
for, at de far en kandidat ud, der ikke er motiveret eller kvalificeret (Bilag 5: s. 15). Der har dog
ikke altid veeret en hgj grad af tillid i relationen mellem den pagaldende arbejdsgiver og medarbej-
dere fra det lokale jobcenter, hvilket repraesentanten fra Energivirksomheden forklarer ved hjelp af

en analogi til maden at arbejde pa inden for dagligvarebutikker som Netto:

”Det er lidt ligesom i Netto, hvis man skal s&lge malken, og du skal fylde op pa hylderne, sa sgrger
du lige for at skubbe de &ldre varer forrest pa hylden, sadan der ikke skal smides mad ud, ikke. Og
sadan var det her ogsa lidt med dem, der var tettest pa at ryge ud af dagpenge, selvom vi kunne
have faet nogen, der ikke have gaet ledig sa lang tid, sa fik vi nogle, der havde gaet ledig i nasten
to ar, og det var altsé op ad bakke. De var svare at danse med. Der var et eller andet, enten psykisk

eller noget andet” (Bilag 5: s. 15).

Efterhanden opstod der dog en personlig relation med tillid mellem den pagaeldende rekrutterings-
ansvarlige og det lokale jobcenters medarbejdere. Dette haenger sammen med, at det ifglge infor-
manten fra Energivirksomheden ikke er i jobcentrets interesse at sende ledige ud, der er en stor risi-

ko for ikke far fastansattelse:

Det lgser sig ved, at nu har vi gjort det her en 10 - 20 gange ikke, sa det lgser sig ved, at de selv-

falgelig ogsa bliver traette af og skulle gentage gvelsen, og de vil ogsa hellere have, at nar de sender

* Med hensyn til Laborantvirksomheden og Energivirksomheden var det forventningen far interviewene, at der ville
veere en relation med en hgj grad af tillid, da det netop er disse virksomheders kontaktpersoner, der har faet repraesen-
tanterne for disse firmaer til at medvirke i denne undersagelse.
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nogen ud til os, at de sa ogsa bliver der. For det er jo ikke kun et spargsmal om at skubbe den ald-
ste meelk frem, det er ogsa et spgrgsmal om, at folk ikke kommer tilbage med melken. Den skulle

gerne forsvinde ikke, og det er de jo ogsa med pa, sa det er jo sadan en balance” (Bilag 5: s. 16).

Produktionsvirksomheden har ligesom Laborantvirksomheden og Energivirksomheden én fast kon-
taktperson pa det lokale jobcenter (Bilag 7: s. 3-4). Den pageldende informant beskriver flere gange
under interviewet, uden direkte at blive spurgt ind til det, hvordan den personlige relation til denne
jobcentermedarbejder i hgj grad har indflydelse pa, at virksomheden ger brug af jobcentrets tilbud
(Bilag 7). Dette begrundes i nedenstaende citat:

”Noget jeg tror, er, at personlige relationer, at det betyder rigtigt meget. Det er rigtigt meget, hvem
du har som kontaktperson, fordi hvis du har en kontaktperson, som du ikke ser de kompetencer i, s&
er det jo et marked ligesom alt muligt andet. Selvfalgelig er der nogle ting, hvor man skal samar-
bejde, men der hvor man kan vaelge andre samarbejdskilder, der er det virkeligt vigtigt, at du har
en kompetent medarbejder, som jeg synes, vi har haft kontakt med. Jeg synes, at det har meget med

hende at gore... altsd det er jo et konkurrenceparameter som alt muligt andet” (Bilag 7: s. 4).

Alle tre steerkt deltagende virksomheder har altsa faste kontaktpersoner, der har sat sig ind i firma-
ernes behov vedrgrende arbejdskraft, som i en vis grad kan opfyldes ved rekruttering gennem job-
centre. Til sammenligning har ingen af de rekrutteringsansvarlige for de svagt/moderat deltagende
virksomheder faste kontaktpersoner ud fra interviewene. Dette ses blandt andet i forhold til Han-
delsgymnasiet, hvor hverken Uddannelseslederen eller ledelsesgruppen har kontakter pa jobcentre
ud fra det pagaeldende interview (Bilag 8: s. 4). Denne manglende personlige relation beskrives af
repraesentanten for Handelsgymnasiet som en del af forklaringen pa, hvorfor de ikke samarbejder
med det lokale jobcenter (Bilag 8: s. 11), ligesom mangel pa relevant arbejdskraft tillegges betyd-

ning:

Det er fordi, vi ved, at vi skal have nogen, der er akademikere. Jeg tror maske, og det har jeg ma-
ske selv en oplevelse af, at dem, der er i jobcentret, der er maske ikke s mange akademikere. Sa
vores grundlag der er maske ikke sa stort. Og vi har jo nogle gode forbindelser til universitetet i

forvejen, sa det er nok, fordi man bruger de forbindelser, man har i forvejen” (Bilag 8: s. 4).

For Handelsgymnasiet kan den svage/moderate deltagels altsa i hgj grad forklares ved mangel pa
personlige kontakter og en opfattelse af, at der ikke er arbejdskraft med relevant human capital pa
det lokale jobcenter. Omvendt kan man dog argumentere for, at Handelsgymnasiets begraensede
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deltagelse skyldes, at ledige akademikere selv kontakter dem og bliver ansat, hvorfor deltagelsen
netop hanger sammen med, at der er arbejdskraft med den rigtige humane capital i jobcentret. Sa-
fremt virksomheden blev kontaktet af det lokale jobcenter ser den pagealdende informant endvidere

positivt pa et potentielt fremtidigt samarbejde (Bilag 8: s. 11).

Det andet svagt/moderat deltagende firma, Teknologivirksomheden, bruger, som tidligere beskre-
vet, jobcentre i forbindelse med CSR-projekter og ved et akut behov for arbejdskraft. | disse sam-
menhange rekrutteres der typisk til produktion eller administrative funktioner ud fra en tankegang
om, at personer i sadanne brancher kan have sveert ved selv at sgge arbejde, hvorfor de skal have
hjelp fra jobcentre (Bilag 9: s. 7). Pa den baggrund kan man i en vis grad argumentere for, at job-
centre har arbejdskraft med relevant human capital for Teknologivirksomheden. Som det senere vil
blive illustreret, er motivet for denne virksomheds deltagelse dog i markant hgjere grad at ville tage

et socialt ansvar.

En anden faktor med stor betydning for denne virksomheds deltagelse er den service, der gives af
jobcentermedarbejdere. Safremt informanten fra Teknologivirksomheden oplevede servicen fra
jobcentermedarbejdere som kompetent, ville virksomheden formentligt samarbejde med jobcentre i
et stgrre omfang (Bilag 9: s. 2). Dette kommer til udtryk i nedenstaende citat, hvor den pagealdende
informant Kritiserer preesentationen af kandidater:

”Det, jeg oplever, er, at man far en masse CV er sendt ud pd mail, der ikke er scerligt fyldestgaren-
de. Det er lidt for maskinelt. Noget er tastet ind, og sa er det trukket ud. Sa er det rigtigt sveert at
vurdere ud fra det. S& hvis jeg skulle bruge det mere, sa skulle det veere et andet system. Eventuelt
et system, hvor man kan ga ind og se den nye medarbejder udtale sig eller vedlaeegge en motiveret

ansggning. Det er simpelthen for statisk og for anonymt, det vi far” (Bilag 9: s. 2).

Endvidere beskriver repraesentanten for Teknologivirksomheden jobcentres arbejde som ikke-
moderne og ikke-konkurrencedygtigt sammenlignet med andre rekrutteringskanaler (Bilag 9: s. 2).
Det er altsa en oplevelse af manglende kvalitet i det arbejde, som jobcentermedarbejdere udfarer,
som i hgj grad kan forklare det begreensede samarbejde med jobcentre. Det er i forlengelse heraf
ikke manglende kontakter i jobcentre, som er problemet. Dette kommer til udtryk i nedenstaende

udsagn fra den pagaeldende informant, der beskriver samarbejdet i forbindelse med CSR-projekter:

”Der er servicen god, men det afhaenger ogsa rigtig meget af det netvark, vi har her i huset og lo-

kalt, der kender de forskellige medarbejdere pa jobcentre, i kommuner og offentlige instanser. Det
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er tit der, at man er et skridt foran, fordi man kender dem i forvejen. [...] Des bedre netveerk man
har, hvad enten det er i jobcentre eller pa et universitet eller i en kommune, sa er det bade lettere

og hurtigere. Det giver et bedre samarbejde” (Bilag 9: s. 3).

Den sidste virksomhed, Dagligvarekaden, har pd samme made som de sterkt deltagende virksom-
heder faste kontaktpersoner i jobcentre, der interageres med (Bilag 10: s. 7). Dette ger sig geldende
for distriktschefer samt butikschefer inden for kaeden, vurderer den pageldende informant:

”Det tror jeg 0gsa, at der er mange af distriktscheferne rundt omkring og butikscheferne, der har.

Nogle faste relationer de kender. Bade nar relationen fra jobcentret ringer til en af vores distrikts-
chefer; jeg har lidt faet én ind i vores system, som har haft ti ars erfaring i en anden detailvirksom-
hed og nu skal i arbejdsprgvning. Der skal ud og visiteres til fleksjobordningen. At man sa samar-

bejder. Sa det har vaeret et ganske fornuftigt samarbejde” (Bilag 10: s. 7).

Disse relationer hjalper, som beskrevet tidligere, hovedsageligt til ved rekruttering af butiksperso-
nale. Ved ansattelser af butikschefer, distriktschefer og mere specialiserede stillinger bruges rekrut-
teringsbureauer, da det pa denne made er opfattelsen, at der opnas starre sikkerhed i forhold til kan-

didaters egentlige kvalifikationer:

”Maden, de arbejder pa, det er bade med kendskab til markedet og branche. De bruger LinkedIn,
de bruger netvaerk til at spotte dem. Det er ogsa noget med at sette sig ned med de her rekrutte-
ringsbureauer, som vi bruger, og finde en profil pa den her medarbejder. Hvad er det for en person,

vi kigger efter. Det er maske en DISC-profil; hvordan passer vores typer ind?” (Bilag 10: s. 13).

Samlet kan det ses ud fra ovenstaende, at de mest deltagende virksomheder har én kontaktperson pa
det lokale jobcenter, de har tillid til, og som har sat sig ind i firmaernes behov. Alle seks virksom-
heder betoner desuden betydningen af at have en personlig relation til medarbejdere pa jobcentre,
og hvis Handelsgymnasiet blev kontaktet, ville de veere positive i forhold til at skabe et samarbejde.
For alle firmaer ger det sig derudover geeldende, at de i en eller anden grad har adgang til arbejds-

kraft med relevant human capital gennem jobcentre.

Repraesentanterne fra de to jobcentre laegger ligesom de seks virksomhedsreprasentanter vaegt pa
betydningen af personlige relationer i forhold til deltagelse (Bilag 3: s. 13; Bilag 4: s. 10). Dette ses
ved, at den overordnede strategi for Det Lille Jobcenter er at veaere en egentlig HR-partner for virk-

somheder (Bilag 4: s. 10), mens fokus i Det Store Jobcenter er pa at virke professionelle (Bilag 3: s.
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13), hvilket serligt opleves som vigtigt ved farste interaktion med rekrutteringsansvarlige fra virk-
somheder:

”Jeg teenker, at det er nok den der farste kontakt, der er mest afggrende, for hvis mine folk har for-
beredt sig ordentligt, nar de kommer ud til virksomhederne farste gang. Ger et godt indtryk og vi-
ser, at de har sat sig ind i virksomhedernes behov. Det er noget af det, vi har valgt som strategi”
(Bilag 3:s. 19).

Pa denne baggrund vurderes det, at personlige relationer kan have stor betydning for, om virksom-
heder deltager, og i hvor hgj grad de ger det. Dette underbygges af eksisterende forskning fra Stor-
britannien, der tilleegger personlig kontakt og opbygningen af tillid stor forklaringskraft med hensyn
til virksomheders engagement (Ingold & Stuart, 2014B). Endvidere opfatter de to jobcenterrepree-
sentanter det i hgj grad som deres opgave at bidrage med relevant arbejdskraft til virksomhederne
og at forudsige forskellige fremtidige mangler pa arbejdskraft (Bilag 3; Bilag 4: s. 20), som de gen-
nem opkvalificering kan sgrge for at undga. Derfor opfattes det i hgj grad som en praemis for, at
virksomheder vil samarbejde med jobcentre, at de her har adgang til arbejdskraft med relevant hu-

man capital, hvilket generelt underbygges af de resterende informanters udsagn.

5.2.3. Foreneligheden af et gkonomisk motiv og det at tage et socialt ansvar
For de tre sterkt deltagende virksomheder er det ogsa i hgj grad ud fra et gkonomisk motiv, at de
deltager. Dette afspejler sig i svaret fra repraesentanten for Laborantvirksomheden pa det overord-

nede spargsmal, om hvorfor virksomheden anvender jobcentret som rekrutteringskanal:

”Det har vi gjort, fordi det er gratis. [...] det er ogsa med i overvejelserne, at det er en billigere
startlgn (ved ansattelser i stattet beskaftigelse), fordi det er meget specielt, det vi laver. Det kraever

nogle gange noget tilveenning eller indleering” (Bilag 6: s. 2).

Pa den ene side er det altsa meget lave transaktionsomkostninger, og pa den anden side er det til-
skuddet i forbindelse med stattet beskaftigelse, der motiverer Laborantvirksomheden til at samar-
bejde med det offentlige. Desuden beskriver reprasentanten for Laborantvirksomheden forskellige
former for gkonomisk statte som en hjalp i en periode, hvor nye medarbejdere er mindre produkti-

ve, hvorved en fordel ved brug af jobcentre ogsa er lavere oplaringsomkostninger.

Repraesentanten for Energivirksomheden tillegger det pa samme made betydning i forhold til deres

deltagelse, at der er lave transaktionsomkostninger ved rekruttering gennem det offentlige sammen-
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lignet med forskellige bureauer (Bilag 5: s. 17). De to virksomheder ligner derudover hinanden ved,
at deres repraesentanter beskriver tilskud som en hjelp i en periode, hvor nye medarbejdere er under

oplaering:

Vi har sa sagt til vores kontaktperson derinde, at det skal veere nogle, der kvalificerer sig til prak-
tikker. Og det skal veere nogle, der kvalificerer sig til lgntilskud. Fordi vores erfaring er, at der gar
minimum et halvt ar i vores virksomhed fer, folk har fundet nogenlunde ud af, hvad der er op og
ned i det her. Fordi det er ret kompliceret, det vi sidder og har med at gare. Der er ret meget viden,
man skal tilegne sig og kende til. Sa vi ser det ogsa sadan, at man kan fa et tilskud i den periode,

hvor man skal opleere folk” (Bilag 5: s. 3).

Produktionsvirksomheden adskiller sig fra de to andre virksomheder, der i hgj grad er deltagende,
ved ikke at beskrive tilskud ved ansettelser i stattet beskaftigelse som en form for kompensation
under en opleringsperiode (Bilag 7: s. 15). Dette betyder ikke, at firmaet ikke benytter jobcentre ud

fra et gkonomisk motiv, hvilket nedenstaende citat fra den pageeldende informant illustrerer:

»Jamen risikoen for at tage den forkerte medarbejder er ikke sa stor (ved stattet beskeftigelse). Du

kommer ikke til at betale s meget, og du kan komme af med vedkommende rimelig snildt. Og om-

vendt sa kan du pa en rigtig smart made fa set pa, om medarbejderen dur, for hvis jeg normalt vil
ansatte en i fastansattelse, sa laver jeg jo personlighedstest og bruger flere ressourcer sammen
med rekrutteringsbureauet eller konsulenten for at sikre mig, at den medarbejder passer pa for-

hand. Vi screener vedkommende pa en anden made” (Bilag 7: s. 15).

For Produktionsvirksomheden har det altsa ligesom for Laborantvirksomheden og Energivirksom-
heden i hgj grad betydning for samarbejdet med det lokale jobcenter, at firmaet begreenser omkost-
ningerne til at vurdere kvaliteten af kandidater. Pa denne made er de tre sterkt deltagende virksom-
heder alle motiveret af gkonomi. For disse virksomheder er det dog modsat i meget begrenset om-
fang, at de samarbejder for at tage et socialt ansvar. Dette illustreres her ud fra et udsagn fra repree-

sentanten for Energivirksomheden, nar vedkommende stilles spgrgsmal vedrgrende CSR:

Virksomheder, som kemper med tallene pa bundlinjen. Som skal have gkonomien til at haenge
sammen og skal have nogle ordrer ind og helst fa dem effektueret. De har tankerne alle mulige an-
dre steder end pa sadan noget der. Fordi det er et spargsmal om overlevelse. Om vi kan ansatte

nogle flere til naeste ar” (Bilag 5: s. 5).
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Dette betyder ikke, at der inden for Energivirksomheden ikke tages et socialt ansvar. Dette ansvar
vedrgrer dog kun de allerede ansatte medarbejdere og er ikke nedskrevet i en CSR-politik (Bilag 5:
s. 5). Produktionsvirksomheden har heller ikke formuleret en CSR-politik, men pa lengere sigt,
safremt denne virksomhed far en ordreropgang, haber den pagaldende informant dog, at der kan
laves politikker om at tage et socialt ansvar ved at rekruttere svage ledige (Bilag 7: s. 6). Pa nuve-
rende tidspunkt er de dog inden for Produktionsvirksomheden opmarksomme pa at tage et socialt
ansvar over for deres ansatte ligesom inden for Energivirksomheden. Dette ses blandt andet ved, at
virksomheden har sat fokus pa det psykiske arbejdsmiljg (Bilag 7: s. 7). Derudover har Produkti-
onsvirksomheden haft et samarbejde omhandlende flygtninge, som dog ikke har resulteret i anseet-

telser:

Vi har ogsa haft et samarbejde med flygtningehjemmet herude, sprogskolen naermere bestemt,
hvor vi har haft grupper inde og se, og den ene har vi snakket om at rekruttere til noget midlerti-
digt. Sa vi teenker pa det, og vi er altid abne. Man kan altid henvende sig, hvis vi har ressourcerne,

sa vil vi altid gerne gd ind i tingene og ind i nermiljget” (Bilag 7: s. 7).

For Laborantvirksomheden, som er den sidste af de steerkt deltagende virksomheder, er det pa sam-
me made i meget begranset grad eller slet ikke, at der er sket en kombination af et gkonomisk mo-
tiv og et motiv i forhold til socialt ansvar. Dette tolkes ud fra hele interviewinteraktionen, hvor den
pageeldende informant ikke artikulerer et sadant motiv (Bilag 6). Repraesentanten fra Laborantvirk-

somheden fortaeller dog, at de har ansat en medarbejder, der var syg, i et fleksjob (Bilag 6: s. 4).

I modsatning til repraesentanterne for Laborantvirksomheden, Energivirksomheden og Produkti-
onsvirksom beskriver repraesentanten for Dagligvarekaden, at man kan tage et socialt og gkono-

misk ansvar pa samme tid (Bilag 10: s. 6):

”Det ved jeg ikke, om det koster ekstra (at tage et socialt ansvar). De ordninger til flygtninge, jeg
ved ikke, om det er 50 kr. i timen. Det er elevlgn, de far, sa vidt jeg husker. 50 kr. eller elevlgn, det
vil sige, at det er vaesentligt billigere end det er at have andre medarbejdere. Sa hvis du har jobs, de

kan varetage, og du har organisationen til at handtere det, s& er det jo sddan set billigere at tage
det her sociale ansvar. Fleksjob er jo ogsa en god made at fa medarbejdere ind. Du betaler jo ikke
fuld len. Hvis de arbejder 10 timer i ugen, sa betaler du for 10 timer, og resten betaler kommunen.

Sa det er jo ikke, fordi omkostningen er tung ved det” (Bilag 10: s. 6).
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Det er dog ikke tydeligt, at der i forhold til Dagligvarekaedens deltagelse forekommer en kombina-
tion af motiverne vedrgrende socialt ansvar og gkonomi. Dette kan ses ved, at den pageeldende virk-
somhedsrepraesentant siger, at det kan veaere for at tage et socialt ansvar, at der nogle steder inden for
kaeden rekrutteres gennem jobcentre (Bilag 10: s. 4). Derudover fokuserer Dagligvarekaedens CSR-

politik endnu ikke pa rekruttering af svage grupper:

»Jeg ved, at det er noget, vores CSR-afdeling vil kigge pa fremadrettet i forhold til eksempelvis
handicappede, flygtninge. [...] Men det er ikke noget, vi decideret har ordninger med pa nuvcerende
tidspunkt” (Bilag 10: s. 4).

Det skal dog bemarkes, at de i den region, som informanten arbejder i, pa nuvearende tidspunkt har
ansat medarbejdere med forskellige baggrunde sasom flygtninge eller handicappede (Bilag 10: s. 4).
Pa den anden side er det mere tydeligt, at der inden for Dagligvarekeden samarbejdes med jobcen-
tre ud fra et gkonomisk motiv. Dette ses ved, at det beskrives af den pagaldende virksomhedsre-
preesentant som attraktivt at rekruttere gennem det offentlige, fordi transaktionsomkostningerne er

hgjere ved andre rekrutteringskanaler:

Altsa det er ikke, fordi det koster mange penge at ansatte en medarbejder. Det er mere processen,

der er lang. Man skal til at leese alle de her ansogninger. [...] der kommer rigtig mange ansognin-

ger ind, hver eneste gang der er en stilling, og det tager tid at lzese dem. Der er mange der skal lee-
ses, og man skal til at have samtaler og finde den rigtige” (Bilag 10: s. 13).

Udover at vaere motiveret af lave transaktionsomkostninger ger Dagligvarekaden ligesom Labo-
rantvirksomheden, Energivirksomheden og Produktionsvirksomheden ogsa brug af jobcentres til-
bud pa grund af de gkonomiske tilskud (Bilag 10: s. 2). Reprasentanten for Dagligvarekaden be-
skriver dog ikke tilskuddene som havende en stor betydning i forhold til firmaets motivation for at
deltage pa nuveerende tidspunkt, da der inden for den pagaldende Dagligvarekeade er et lgnsystem
med fokus pa, hvor mange timer de ansatte har, hvorfor det betyder mindre ifglge den pagaldende
informant, at lgnomkostningerne er lavere (Bilag 10: s. 2). Tidligere har Dagligvarekaeden dog i hgj
grad ansat ledige i virksomhedspraktik, som beskrevet tidligere i denne analyse, hvilket havde ud-

viklet sig til egentlig udnyttelse:

’Det var ligesom blevet en del af den daglige drift i butikken. Sa vi sagde stop for det. Konsekvent
stop for det. Simpelthen fordi det ikke var meningen, at vi skulle bruge det til gratis arbejdskraft.
Det var det, det havde udviklet sig til” (Bilag 10: s. 2).
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De to resterende virksomheder ger i kontrast til Laborantvirksomheden, Energivirksomheden, Pro-
duktionsvirksomheden og Dagligvarekeeden ud fra interviewene ikke brug af jobcentres tilbud ud
fra gkonomiske motiver. Dette kan med hensyn til Teknologivirksomheden tolkes ud fra nedensta-

ende udsagn fra repraesentanten for det pagaeldende firma:

»Jeg tror ikke, at der er en gkonomisk fordel, nar alt kommer til alt. Fordi der skal enten en anden
kollega pa og hjeelpe eller det tager leengere tid med den opgave, de sidder med. Det gar man, fordi
man tror pa CSR, mangfoldighed og diversitet. Det er bare en del af det veerdisat virksomheden
har, at selvfglgelig skal vi det. Det er ikke noget som sadan, at vi tjener penge pa. Det er ikke der-

for, at vi gar det” (Bilag 9: s. 4).

Reprasentanten for Handelsgymnasiet beskriver pa samme made ikke noget gkonomisk motiv til at
deltage. Nar ledige ansettes i virksomhedspraktik som lerere, far de en del vejledning fra fastansat-
te leerere, hvorved virksomhedspraktikanter egentligt udger en udgift for Handelsgymnasiet:

”Hvis man kommer i praktik, sa falger man egentlig to leerere. Det vil sige, at man hele tiden er
med nogen, man far ikke noget, som man selv skal lave. Det er bestemt ikke, fordi vi teenker, at vi
kan spare nogle penge. Sa det er maske mere en udgift for os, fordi vi har nogle lerere, der skal

bruge nogle timer pa dem” Bilag 8: s. 8).

Kun Teknologivirksomheden af disse to firmaer ger desuden brug af jobcentres tilbud for at tage et
socialt ansvar. Pa Handelsgymnasiet er det begranset, i hvor hgj grad de kan tage et socialt ansvar
ifelge den pageeldende informant. Dette begrundes med, at de har et ansvar for de unge mennesker,
som er elever pa Handelsgymnasiet, og at de derfor skal vaere helt sikre pa, at de far en lerer ind,
der fungerer, da det ellers vil ga ud over eleverne (Bilag 8: s. 14). Det er altsa ikke ved ansattelser i
leererstillinger, der udger sterstedelen af stillingerne pa Handelsgymnasiet, at denne virksomhed

potentielt kan tage et socialt ansvar (Bilag 8: s. 14).

For Teknologivirksomheden er det dog i hgj grad for at hjelpe svage ledige og som en konsekvens
af deres CSR-politik, at de samarbejder med jobcentre (Bilag 9: s. 1-3). Undervejs i det pagealdende
interview karakteriseres det desuden som ikke-gkonomisk fordelagtigt at lave disse CSR-projekter,
hvorfor det er langt fra at vere et gkonomisk motiv, der motiverer den pagaldende virksomhed til
at gare brug af jobcentres tilbud (Bilag 9: s. 4). Konkret har Teknologivirksomheden lige nu et pro-
jekt for flygtninge (Bilag 9: s. 3) og en reekke andre CSR-projekter for svage ledige, der karer over

en arraekke:
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Vi har blandt andet haft et projekt med tidligere kriminelle /.../ Pd samme mdde har vi nogle unge
under 30, som har specielle behov maske. Der har vi en god dialog med kommunen og jobcentret,

som ogsa er med inde over” (Bilag 9: s. 3).

Dagligvarekaden er ud fra ovenstaende den eneste virksomhed, hvor et gkonomisk motiv kan tol-
kes som havende betydning for deltagelse i kombination med motivet om at ville tage et socialt an-
svar. Det er dog uklart, om de egentligt tager et socialt ansvar, og da det er tydeligt ved de andre
virksomheder, at de ikke kombinerer et gkonomisk motiv med et motiv vedrgrende socialt ansvar,
illustrerer denne analyse vedrgrende de seks virksomheder i hgjere grad uforeneligheden af disse
motiver end deres forenelighed. Modsat mener repraesentanten fra Det Lille Jobcenter dog, at de to
motiver kan og bliver kombineret (Bilag 4: s. 8-9). Informanten forteller i denne sammenhang om
virksomheden ISS, som vedkommende mener, tager et stort socialt ansvar vedrgrende blandt andet
flygtninge, men samtidig ger det ud fra et gkonomisk motiv, da virksomheden har erfaring med, at
der i denne gruppe potentielt er meget loyale og effektive medarbejdere (Bilag 4: s. 8-9). Den anden
jobcentermedarbejder beskriver til sammenligning ikke under interviewet, at de to motiver kan

kombineres (Bilag 3).

Generelt tilleegges det gkonomiske motiv desuden forklaringskraft med hensyn til, hvorfor virk-
somheder deltager i den aktive arbejdsmarkedspolitik, da det har betydning for de tre meget delta-
gende virksomheder og Dagligvarevarekaden. Dette underbygges ud fra interviewene med reprae-
sentanterne for de to jobcentre. Informanten, der er ansat ved Det Store Jobcenter, beskriver lave
transaktionsomkostninger som det overordnede motiv for ansettelser i ordinger beskeftigelse gen-
nem jobcentre (Bilag 3: s. 5). | forhold til stgttet beskaftigelse differentierer motiverne ifglge den
pagaldende informant i hgjere grad, men ogsa i denne sammenhzng er anszttelser gennem jobcen-

tre motiveret af gkonomi (Bilag 3: s. 7).

Reprasentanten for Det Lille Jobcenter lgger pa samme made vagt pa et gkonomisk motiv som en
af flere forklaringer pa, hvorfor virksomheder gar brug af jobcentres tilbud (Bilag 4: s. 16). Begge
informanter beskriver desuden, hvordan nogle virksomheder ansetter gennem det offentlige med
tilskud uden nogen intention om fastansattelse (Bilag 3: s. 7; Bilag 4: s. 7). Pa begge jobcentre for-
spger medarbejdere at undga at samarbejde med sadanne virksomheder, og pa det Det Lille Jobcen-
ter kan virksomheder som udgangspunkt ikke fa en virksomhedspraktikant uden en fast samarbejds-
aftale (Bilag 4: s. 5).
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Samlet tyder lave transaktions- og lgnomkostninger pa at have en stor betydning. P4 den made er
resultaterne af den kvalitative analyse ikke i overensstemmelse med resultaterne af den kvantitative
analyse vedrgrende det gkonomiske motiv, hvor der ikke viste sig en sammenhang mellem en dar-
lig skonomisk situation og tilbgjelighed til at ansaette medarbejdere i Igntilskud. Dette illustrerer det
problematiske i at tolke motiver ud fra sadanne statistiske resultater. Omvendt kan man dog argu-
mentere for, at de kvantitative resultater giver et generelt billede, mens udvelgelse af andre cases

kunne &ndre resultaterne af denne undersggelse.

Derudover tyder det ogsa pa, at motivet vedrgrende socialt ansvar har en vis forklaringskraft. Dette
kan ses ved, at de store virksomheder, Teknologivirksomheden og i mindre grad Dagligvarekaeden,
deltager af denne grund. | forleengelse heraf tilleegger begge jobcenterrepraesentanter det betydning i
forhold til virksomheders deltagelse, at nogle vil tage et socialt ansvar (Bilag 3: s. 11; Bilag 4: s. 8-
9). Dette beskrives her klart af repraesentanten for Det Lille Jobcenter:

“Altsa jeg er egentlig forblgffet over sa mange virksomheder, der ogsa faler en eller anden form for
ansvar, sa kan det vaere i en lille by, eller det kan vaere i deres kommune, eller ogsa sa har de en i
familien, der engang var et eller andet. Altsa der er faktisk, altsa det er ikke kold kapitalisme det

hele” (Bilag 4: s. 8-9).

Derudover mener ingen af de to repraesentanter, at det er afggrende at have en CSR-politik i forhold
til at tage et socialt ansvar eller for generelt at rekruttere gennem jobcentre (Bilag 3: s. 11; Bilag 4:
s. 8).

Pa baggrund af denne undersggelse tyder det pa, at socialt ansvar kan veare et motiv for virksomhe-
ders deltagelse. Dette underbygges blandt andet af SFls arlige undersggelse vedrgrende virksomhe-
ders sociale engagement fra 2015, hvor virksomheder med én eller flere ansatte medarbejdere med
nedsat arbejdsevne er blevet spurgt, hvorfor de har ansat denne medarbejder. Hertil svarer ca. halv-
delen af virksomhederne, at et gnske om at biddrage til samfundet, ogsa selvom det medfarer sgede
omkostninger, har veeret med til at fremme disse anseettelser (Jakobsens m.fl., 2015: s. 96-97). Tre
fjerdele af virksomhederne svarer dog ogsa, at gkonomisk stgtte har vaeret med til at fremme disse
anszttelser, hvorfor et gkonomisk motiv ogsa kan have haft betydning (Jakobsens m.fl., 2015: s.
97). Dette stemmer i forleengelse heraf overens med dette afsnits pointe om, at det gkonomiske mo-

tiv i hgj grad har betydning for deltagelse.
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5.2.4. Virksomheders identitet og omdgmme

Som illustreret indtil videre i denne kvalitative analyse, kan virksomheder deltage for at skaffe rele-
vant arbejdskraft, fordi de har en personlig relation til medarbejdere pa jobcentre, ud fra et gkono-
misk motiv og for at tage et socialt ansvar. Disse motiver kan desuden veere i spil pa samme tid og
er i hgj grad med til at definere, hvilke typer af virksomheder der er tale om. Udover disse motiver
kan ogsa motiver, der ikke er udledt fra teori, udgare en del af forklaringen for virksomheders del-
tagelse. Dette gar sig geeldende i forhold til Handelsgymnasiet, der kan tolkes som svagt/moderat
deltagende. Her er der en sarlig selvforstaelse, som har betydning for deres deltagelse. Dette haen-
ger sammen med, som tidligere beskrevet, at ledige fra jobcentre med relevant human capital selv

kontakter dem:

Vi synes, det er meget positivt, at man selv er udfarende og opsggende. Nu er vi ogsa et handels-
gymnasium, sa vi er ogsa sadan meget virksomhedsorienteret og den adfzerd, kan vi egentlig godt
lide. At man selv viser noget initiativ og engagement og siger, at jeg gerne vil ud til jer” (Bilag 8: s.
7).

Virksomheders identitet har altsd betydning for deres deltagelse, hvad enten motiverne er teoretisk
udledte eller ej. Desuden er det relevant at undersgge, om nogle firmaer ger brug af jobcentres til-
bud for at veerne om deres omdgmme. Ingen af de seks virksomheders repraesentanter beskriver dog
deres samarbejde med jobcentre og ansattelser af svage ledige som et led i en markedsfaringsstra-
tegi (Bilag 5; Bilag 6: s. 5; Bilag 7: s. 11; Bilag 8: s. 12; Bilag 9: s. 5; Bilag 10: s. 5). Reprasentan-
ten fra Handelsgymnasiet taler ikke desto mindre om, at virksomheden gennem mund-til-mund-
metoden, som en konsekvens af deres ansattelser af ledige i virksomhedspraktikker, kan profilere

virksomheden:

Vi teenker den der mund-til-mund-metode. Det har vi ogsa oplevet i andre af vores brobygningsfor-

lgb med skoler og folkeskoler osv., at jo flere, der far kendskab til os, jo bredere bliver feltet. Det vil

sige, at hvis man har vaeret i praktik her og har haft en god oplevelse og fortaller om det, s kan det
ogsa vere, at der er nogle af ens studiekammerater, der ogsa sggte hos os. S& pa den made er det

kun en fordel for os” (Bilag 8: s. 12).

Udover mund-til-mund-metoden har Handelsgymnasiet dog ikke profileret sig via andre kanaler,
hvorfor dette ikke betragtes som at rekruttere gennem jobcentre som led i en markedsferingsstrategi

(Bilag 8: s. 12). Det generelle fraveer af motivet vedrgrende PR underbygges af nedenstaende ud-
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sagn fra repraesentanten for Teknologivirksomheden, der beskriver det som en bevidst strategi ikke
at lave CSR-projekter for at markedsfere firmaet:

”Hvis du gar ind og slar vores virksomhed op i medierne, sa vil du se, at der ikke er meget i forhold
til, at vi arbejder med CSR, og det er ikke noget vi sddan gar ud og brander som sadan. Det er bare
en del af vores hverdag. Bilka har for eksempel udtalt sig i TV-avisen, at de kunne fa fat pa sa og sa
mange medarbejdere. Det ger vi ikke. Det er en del af vores strategi, at vi pa den made ikke bran-
der vores navn, fordi vi arbejder med diversitet. Det er bare en del af vores hverdag” (Bilag 9: s. 5).

| modseetning til udsagnene fra de seks virksomhedsrepraesentanter beskriver de to jobcenterreprae-
sentanter motivet vedrgrende PR som en del af forklaringen pa, hvorfor virksomheder deltager i den
aktive arbejdsmarkedspolitik. Dette vurderes konkret her af repraesentanten for Det Lille Jobcenter,
der svarer pa, om der er virksomheder, som ansztter svagere ledige som led i en markedsfarings-

strategi:

Det tror jeg da ogsa, der er. Nu kan man sige, at vi har noget med Fatex og Dansk Supermarked.
De ligger jo ikke skjul pa, at de gerne vil veere en rummelig arbejdsplads, og de bruger de ogsa i en
PR-sammenhzng, altsa det ligger i deres strategi, og det er helt fair. De tager gerne flygtninge og
folk med handicap, og det vil de gerne, fordi de vil gerne i deres butikker signalere, at der er en
mangfoldighed” (Bilag 4: s. 8).

Pa samme made mener reprasentanten for Det Store Jobcenter, at nogle virksomheder forsgger at
ansztte flygtninge for at profilere virksomheden (Bilag 3: s. 12). Samlet tyder det altsa pa, at nogle
virksomheder pa et generelt plan tager et socialt ansvar som led i en markedsfgringsstrategi, selvom

ingen af de seks virksomheder, der deltager i denne undersggelse, giver udtryk for et sddant motiv.

Markedsfaringsstrategien kan desuden tages i brug for at @ndre et darligt ry hos en virksomhed. |
forlengelse heraf kan det ifzlge de to jobcenterreprasentanter® i en vis grad ogsé vare et motiv for
at deltage, at en virksomhed er en sakaldt lemon og derfor har sveert ved at finde arbejdskraft. Dette
illustreres gennem nedenstaende svar fra repraesentanten for Det Lille Jobcenter pa, om vedkom-
mende oplever arbejdspladser med darlige ry og arbejdsforhold, der ser sig ngdsaget til at rekruttere

gennem det offentlige:

*® Som beskrevet i kapitel 3 er det kun de to jobcenterrepraesentanter, der spgrges ind til dette motiv.

70



“Altsa jeg vil jo ikke sige, at det har vi slet ikke oplevet. Altsa jeg kan jo godt have, jeg kan hvert
fald huske, at jeg har en konsulent, der er kommet og sagt om sadan et sted, hvor de er nogle fleks-
jobbere; aha jeg ville ikke kunne holde ud at veere der. Der bliver rabt og skreget. Det er et kakken,

den branche raber og skriger man vist meget” (Bilag 4: s. 16).

Informanten fra Det Store Jobcenter giver ogsa udtryk for, at der kan veere virksomheder, som vil
bruge jobcentres tilbud, da de er sakaldte lemons og har sveert ved at finde arbejdskraft (Bilag 3: s.
17). Vedkommende giver dog ogsa udtryk for, at virksomheders chancer for at tjene penge er starst,
hvis de er ordentlige firmaer, hvorfor det er et fatal af virksomheder, der har darlige arbejdsforhold
(Bilag 3: s. 17). Pa denne baggrund vurderes det, at motivet om, at arbejdsgiverne er lemons, kan
have en eller anden grad af forklaringskraft i forhold til deltagelse for nogle virksomheder. Derud-
over illustrerer denne del af den kvalitative analyse, at det ogsa i en eller anden grad kan veare som
et led i en markedsfaringsstrategi, at virksomheder samarbejder med jobcentre. Dette vurderes ud
fra de to jobcenterrepraesentanters udsagn, da ingen af de seks virksomhedsreprasentanter beskriver

et sadant motiv for deltagelse.

5.2.5. Arbejdsmarkedets parters indflydelse

Udover de allerede beskrevne motiver kan det potentielt have betydning, at arbejdsgiverorganisati-
oner og fagforeninger leegger pres pa virksomheder for at samarbejde med jobcentre. Det sidste
sandsynliggeres af de statistiske beregninger, der viser en sammenhaeng mellem det at have en hgj
andel af medarbejdere daekket gennem kollektiv overenskomst, og virksomheders anszttelser i lgn-
tilskud, fleksjob og gennem jobnet.dk. Af de steerkt deltagende virksomheder har Produktionsvirk-

somheden i en arreekke haft et samarbejde med fagforeningen 3F:

Vi har ogsa taget rigtig mange igennem 3F. Men det betyder jo ogsa, at nar vi samarbejder begge
veje, med jobcentret og 3F, sa har vi jo ogsa et bedre samarbejde, nar vi skal til de lidt mere dystre
ting som f.eks. starre afskedigelser. For vi har et samarbejde og respekt for hinanden, men min op-
levelse er ogsa, nu har jobcentret og 3F jo veeret sat sammen her ogsa i forbindelse med stgrre af-

skedigelser og fornemmer, at det fungerer fint” (Bilag 7: s. 9-10).

Dette samarbejde med 3F, men ogsa brugen af det lokale jobcenters tilbud, har ifelge den pagel-
dende virksomhedsreprasentant dog ikke baggrund i et pres fra den pagealdende fagforening. Sa-
fremt Produktionsvirksomheden ikke tidligere havde ansat medarbejdere gennem disse kanaler eller
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ikke havde gjort en indsats for at samarbejde, kunne det dog muligvis ifelge denne virksomhedsre-
preesentant have fart til et pres:

Jeg har ikke oplevet eller hart tidligere, at vi er blevet presset pa, men det er, fordi vi selv gar ind i
det. Vi ger det jo. Hvis der er nogen, der ringer, jeg tror vi har taget hvert fald seks praktikanter
ind her inden for de sidste, sa hvis der er nogen, der ringer med praktikanter, sa undersgger vi mu-
lighederne” (Bilag 7: s. 9).

For de andre steerkt deltagende virksomheder, som ikke ud fra interviewudsagnene har noget sarligt
samarbejde med fagforeninger, har der dog ikke veeret noget pres fra fagforeninger for at rekruttere
gennem jobcentre (Bilag 5: s. 9; Bilag 6: s. 1). Dette beskrives af repreesentanten for Laborantvirk-
somheden, hvor medarbejderne generelt er organiseret i fagforeninger (Bilag 6: s. 1), og repraesen-
tanten for Energivirksomheden, der forklarer det manglende pres med udgangspunkt i firmaets star-
relse:

Vi er sa lille og ubetydelig, at vi holder os under radaren” (Bilag 5: s. 9).

AT disse tre steerkt deltagende virksomheder er det desuden kun Produktionsvirksomheden, der er
medlem af en arbejdsgiverorganisation (Bilag 7: s. 8). Dette betyder dog ikke, at repraesentanten for
denne virksomhed oplever noget pres fra arbejdsgiverorganisationer om at arbejde sammen med
jobcentret (Bilag 7: s. 8-9), ligesom heller ikke repraesentanterne for Laborantvirksomheden (Bilag
6: s. 4) og Energivirksomheden (Bilag 5: s. 8-9) beskriver et sadant pres. Pa denne baggrund vurde-
res det, at de mest deltagende virksomheder, i dette speciale, ikke er motiveret af pres fra arbejds-

markedets parter.

Som det fremgar af seneste citat, mener repraesentanten for Energivirksomheden, at det er firmaets
lille starrelse, som er grunden til, at fagforeninger ikke har fokus pa deres virksomhed. Dagligvare-
kaden og Teknologivirksomheden, der er de to stgrste virksomheder blandt de udvalgte cases, har
dog heller ikke oplevet et pres fra fagforeningerne (Bilag 9: s. 4; Bilag 10: s. 8). Med hensyn til

Teknologivirksomheden illustreres dette ud fra nedenstaende udsagn:

”Nej, det synes jeg ikke, at der har varet (et pres for at skulle gere brug af jobcentres tilbud). Der
er ogsa en rigtig god dialog (med fagforeninger). Det handler ofte om at finde den rette kandidat.
Hvis man siger, at der er en man gerne vil have, sa finder vi ud af, hvad der kreaves for at fa dem i

ansattelse, hvis de har et eller andet behov” (Bilag 9: s. 4).
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Teknologivirksomheden og Dagligvarekaden er desuden medlemmer af arbejdsgiverorganisationer,
men har ikke oplevet pres herfra for i hgjere grad at skulle samarbejde med jobcentre (Bilag 9: s. 3;
Bilag 10: s. 7). Dette uddybes i nedenstaende citat af repraesentanten for Dagligvarekaeden, der sva-

rer pa, om deres arbejdsgiverorganisation har lagt et sadant pres:

”Nej, det gor de ikke, det har jeg aldrig hort. Vi har meget samarbejde med dem [ ...] Vi bruger dem
meget. Vi har ofte kurser ved dem, som de afholder. Vi far nyhedsbreve fra dem flere gange om
ugen, hvor vi bliver opdateret om alt i forhold til forskelsbehandlingsloven i forhold til anszttelse
af medarbejdere og ogsa flygtninge. Der har vi mange, der sidder og laser pa dette hver eneste

uge, men der har aldrig mig bekendt vaeret opfordret til brug af jobcentre” (Bilag 10: s. 7-8).

For de to store virksomheder ser det altsa ikke ud til, at arbejdsmarkedets parter laegger et pres for at
gge samarbejde med jobcentre. Det samme ger sig geeldende for Handelsgymnasiet, der hverken
oplever et pres fra arbejdsgiverorganisationer eller fagforeninger (Bilag 8: s. 8-9). Pa denne bag-
grund tyder det ikke ud fra interviewene pa, at arbejdsmarkedets parter leegger et pres pa de udvalg-

te virksomheder for at gge deltagelsen i den aktive arbejdsmarkedspolitik.

Svarerne fra informanterne fra jobcentrene underbygger yderligere, at arbejdsgiverorganisationer og
fagforeninger ikke laeegger et pres pa virksomheder for, at de skal deltage (Bilag 3: s. 14; Bilag 4: s.
11). | forhold til fagforeninger kan det ifglge repraesentanten for Det Lille Jobcenter endvidere veere,
at de presser pa for, at virksomhederne ikke skal samarbejde med jobcentrene, men i stedet med

dem:

”Maske oplever vi tvaertimod, at nogle af dem (fagforeningerne) har deres egne jobformidlinger, sa
nogle steder kan vi vere lidt en konkurrent. /...J Vi kontakter ogsa dem, hvis vi star med et job,
hvor vi synes, det er svert at finde nogen. Sa kontakter vi jo ogsa den faglige organisation” (Bilag
4:s.11).

Det er altsa et komplekst forhold, der skildres mellem fagforeninger og jobcentre, hvor de nogle
gange konkurrerer om at veere jobformidler og andre gange samarbejder ifglge den pageldende
informant. Til sammenligning beskriver repraesentanten for Det Store Jobcenter ikke, at fagforenin-
ger konkurrerer med dem om jobformidlingsrollen. I stedet vil fagforeninger ifglge denne informant
blot inddrages i forskellige samarbejdsprojekter, hvilket det forsgges at gere pa det pagaldende

jobcenter:
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”De vil i hvert fald gerne vaere med. Jeg tror mest, jeg oplever det, nar vi snakker de kommunale
arbejdspladser, men ogsa store samarbejdsprojekter, og vi forsgger jo at tenke dem ind. At gere
det s& smidigt som muligt. Altsa vi har samarbejdsaftaler med nogle af dem, og nu kan man sige, at

det er mange pladser til flygtninge, sa forsgger vi at teenke hinanden ind pa tveers” (Bilag 3: s. 14).

De to jobcenterrepraesentanters skildringer af samarbejdet mellem jobcentre og fagforeninger diffe-
rentierer altsa. Med hensyn til arbejdsgiverorganisationer er begge informanter dog enige om, at det
er sveert at vurdere, hvorvidt de presser virksomheder til at deltage (Bilag 3: s. 13; Bilag 4: s. 10-
11). Dette kommer til udtryk i nedenstaende citat fra repraesentanten for Det Store Jobcenter, der

forteeller om samarbejdet med Dansk Industri:

”Konkret i forhold til Dansk Industri kan vi sige, at samarbejdsmgderne med dem, hvor vi mgdtes

med to repreaesentanter fra DI og snakkede om bedre samarbejde med rddmand, direktgrer og job-

centerchefer [...]. Sa pd den mdde gor de noget for, at deres medlemmer har en god samarbejdsre-

lation med os. Men om de pa den made er ude at opfordre virksomheder, det har jeg ingen fornem-
melse af” (Bilag 3: s. 13).

Alt i alt sa tyder interviewene med de seks virksomhedsreprasentanter og de to jobcentrerepraesen-
tanter ikke pa, at der skulle vere et pres fra fagforeninger eller arbejdsgiverorganisationer, som far
virksomheder til at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik. Pa denne baggrund kan man stille
spgrgsmalstegn ved, om den paviste sammenhzang i den kvantitative analyse mellem andelen af
kollektivt deekkede medarbejdere og deltagelse, som desuden i hgj grad underbygges af tidligere
forskning (kapitel 2), er et udtryk for, at virksomheder presses af fagforeninger. En alternativ for-
klaring kunne veere, at nogle virksomheder ser sig selv som ordentlige arbejdsgivere, og at de selv
definerer en ordentlig arbejdsgiver som en virksomhed, der har ordentlige lgn- og arbejdsvilkar,
hvilket kan sikres via kollektive overenskomster. Herudover kan de se en ordentlig arbejdsgiver
som en virksomhed, der samarbejder med det offentlige, hvilket kan vaere forklaringen p&, at man
kan finde en sammenhang imellem andelen af medarbejdere, der er dakket af kollektiv overens-

komst, og deltagelse i den aktive arbejdsmarkedspolitik.

Desuden kan et manglende pres fra fagforeninger potentielt forklares ved hjeelp af insider-outsider-
teorien, som blev prasenteret i teoriafsnittet. Udover at have medlemmer, som star uden for ar-
bejdsmarkedet, har fagforeninger ogsa medlemmer i arbejde, der kan frygte at blive erstattet af bil-

ligere arbejdskraft gennem stattet beskaftigelse. Reprasentanten for Det Store Jobcenter beskriver
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dog ikke under interviewet, at fagforeninger har en sadan frygt i forhold til jobcentre (Bilag 3), lige-
som pastanden heller ikke underbygges af interviewet med repraesentanten for Det Lille Jobcenter,

hvilket illustreres af nedenstdende citat:

»Jeg har da ogsa kunnet marke, at der har varet den der med, hvad ger vi med praktikker, men jeg
oplever egentlig, at vi har et godt forhold til de faglige organisationer, og de ved, hvordan vi bru-
ger den ordning. Og sa kan der selvfglgelig veere nogle gange, hvor de kontakter os i et konkret
tilfeelde, men det kan jeg faktisk ikke engang mindes. De ved, hvad det er for en politik, vi gar ud
med, og det har de tillid til, og de ved, at der hvor vi laver virksomhedscentre, der ved de godt, at de

fortreenger ikke noget som helst arbejdskraft” (Bilag 4: s. 12).

Pa denne baggrund tyder det manglende pres fra fagforeninger ikke pa at kunne forklares ud fra
insider-outsider-teori. Generelt illustrerer denne del af den kvalitative analyse et behov for yderlige-
re undersggelser af fagforeningers indflydelse pa virksomheders deltagelse i den aktive arbejdsmar-
kedspolitik. Sadanne undersggelser kan ogsa fokusere pa arbejdsgiverorganisationer, som Martin
(2004) i sin undersggelse kommer frem til har betydning for virksomheders deltagelse. Som tidlige-
re beskrevet er det dog problematisk at generalisere resultaterne af Martins undersggelse pa grund
af udveelgesbias. Dette speciales resultater er desuden i overensstemmelse med det, som Ingold og
Valizade (2015) kommer frem til i deres undersggelse, hvorfor arbejdsgiverorganisationer ikke ty-
der pa at have forklaringskraft med hensyn til deltagelse.

5.3. Diskussion af de forskellige motivers betydning for deltagelse

Et neerliggende spargsmal pa baggrund af den kvalitative, men ogsa den kvantitative analyse vedrg-
rende motiver, er, hvilken betydning de forskellige resultater skal tilleegges. | forhold til de statisti-
ske beregninger kan effekterne generaliseres. Det er dog begreenset i hvor hgj grad, at de fundne
statistiske sammenhange kan bruges til at vurdere forklaringskraften af de to inddragede motiver i
den kvantitative analyse; at virksomheder deltager for at begraense transaktions- og lgnomkostnin-
ger (motiv 3), og at fagforeninger leegger pres pa virksomheder (motiv 7). Selvom virksomheder
med en hgj andel af ansatte deekket ved kollektiv overenskomst i signifikant hgjere grad deltager i
den aktive arbejdsmarkedspolitik i forhold til lgntilskud, fleksjob og jobnet.dk sammenlignet med
firmaer med en lavere andel af overenskomstdaekkede medarbejdere, betyder det ikke ngdvendigvis,
at forklaringen har baggrund i fagforeningers pres pa virksomheder. P4 samme made kan motivet

udledt fra Neoklassisk gkonomisk teori ikke afvises som en konsekvens af, at de fire binare logiske
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regressioner ikke viser nogen statistiske sammenhang mellem det at vere i en gkonomisk presset

situation og at deltage ud fra de forskellige malte parametre.

Disse to motiver undersgges yderligere i den kvalitative analyse, hvor de seks resterende motiver
ogsa inddrages. Her viser tre motiver sig i hgjere grad end de andre at have betydning for de seks
virksomheders deltagelse; motivet vedrgrende human capital, motivet om personlige relationer og
motivet om billigere transaktions- og lgnomkostningerne. Desuden viser det sig, at kun Teknologi-
virksomheden og i mindre grad Dagligvarekaden, altsa de store firmaer med CSR-politikker, delta-
ger for at tage et socialt ansvar. Derudover beskriver ingen af de seks virksomhedsreprasentanter,
hverken at de deltager som et led i en markedsferingsstrategi, eller at de er blevet presset af fagfor-
eninger eller arbejdsgiverorganisationer til at deltage. Dog illustreres det ud fra jobcenterrepraesen-
tanternes udsagn, at det kan skyldes en markedsfaringsstrategi, at nogle virksomheder samarbejder
med jobcentre. | forleengelse heraf er de eneste to motiver, som informanterne fra virksomhederne
ikke naevner, og som jobcenterrepraesentanterne ikke kan genkende med hensyn til at deltage, at

fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer leegger pres pa virksomheder.

Pa denne baggrund kommer det til udtryk, at deltagende virksomheder kan have flere motiver for at
deltage, og at de ikke udelukkende er motiveret af profitmaksimering, som det ellers ofte antages
inden for gkonomisk teori. Dette beskrives ogsa i forbindelse med Bredgaard og Halkjeers undersg-
gelse (2016). Omvendt kan man dog argumentere for, at motivet om at begraense transaktions- og
lgnudgifter har stor indflydelse pa deltagelsen for flere af de seks virksomheder, der medvirker i

dette speciale, hvorfor dette speciale netop illustrerer virksomheders store fokus pa gkonomi.

Med udgangspunkt i det spegrgsmal, dette afsnit startede med, er udvelgelsesprocessen vedrgrende
Laborantvirksomheden og Energivirksomheden interessant. Det er disse virksomhederes kontakt-
personer pa det lokale jobcenter, der har kontaktet disse to virksomheder og faet dem til at medvirke
i denne undersggelse. Inden interviewene var der derfor en forventning om, at ville tilleegge deres
personlige relation pa det lokale jobcenter betydning med hensyn til deltagelse. Alle otte informan-
ter beskriver dog dette motiv som havende betydning for deltagelse, hvorfor maden disse to cases er
kommet til at medvirke i denne undersggelse ikke opfattes som en grund til at undlade at vurdere, at

dette motiv i den konkrete kontekst har stor betydning for deltagelse.

Desuden kan tankegangen om analytisk generalisering (Yin, 2011) bidrage med svar pa, hvilken

betydning de forskellige resultater skal tilleegges. Ifelge Yin er det i forbindelse med casestudier
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undersggers rolle at sammenligne resultaterne af casestudier med de forventninger, der beskrives
inden for de anvendte teorier (Yin, 2011: s. 99-102). | forleengelse heraf skal det vurderes, hvordan
de teoretiske forventninger og empiriske resultater ligner hinanden/adskiller sig. | den konkrete un-
dersggelse beskrives alle motiver som havende en eller anden grad af forklaringskraft vedrgrende
deltagelse undtagen motiverne om pres fra fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer. Pa den
baggrund er de empiriske resultater i overensstemmelse med de teoretiske forventninger i forhold til
motiverne om, at arbejdsgivere er lemons og har sveert ved at finde arbejdskraft (motiv 1), at virk-
somheder vil tage et socialt ansvar (motiv 2), at firmaer vil begranse transaktions- og lenomkost-
ninger (motiv 3), at virksomheder deltager som led i en markedsfgringsstrategi (motiv 4), at firmaer
gennem jobcentre kan finde ledige med den rigtige humane capital (motiv 5) og at de rekrutterings-
ansvarlige har sterke personlige relationer til jobcentermedarbejdere (motiv 6). Desuden adskiller
de teoretiske forventninger og de empiriske resultater sig, som beskrevet, med hensyn til motiverne

om, at fagforeninger laegger pres (motiv 7) og at arbejdsgiverorganisationer leegger pres (motiv 8).

Safremt empiriske resultater underbygger teoretiske forventninger, skal det i forbindelse med case-
studier, ifglge Yin, vises, hvordan resultaterne kan generaliseres til andre kontekster end den under-
segte (Yin, 2011: s. 99-102). | forleengelse heraf kan det veere, at virksomheder i andre typer af
kommuner end de to, som dette speciale i hgj grad omfatter, deltager ud fra de samme motiver, som
beskrives af disse informanter. Desuden kan det veere, at de motiver, som har betydning for de ud-
valgte virksomheder til dette speciale, ogsa har forklaringskraft for andre typer af virksomheders
deltagelse. Fremtidig forskning ma saledes naermere belyse, hvilke motiver der ogsa har forkla-
ringskraft i andre kontekster. Dette beskrives endvidere af Yin som en made at gge generaliserbar-
heden af resultater af casestudier (Yin, 2011: s. 99-102). Fremtidige undersggelser kan desuden,
som tidligere beskrevet, fokusere pa fagforeningers rolle i forhold til deltagelse. Resultater fra sa-
danne undersggeler ma tydeliggere, om fagforeninger laegger pres pa firmaer for at deltage, som

resultaterne af dette speciale ikke tyder pa, at de ger, eller hvad fagforeningers rolle reelt er.
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6. Konklusion

Dette speciale undersgger virksomheders deltagelse i den aktive arbejdsmarkedspolitik i Danmark.
Deltagelse indebarer i denne sammenhang (1) rekruttering gennem jobcentre, herunder jobnet.dk,
pa ordinare vilkar og (2) treenings- samt aktiveringsforlgb pa arbejdspladsen, der ofte er stettet
gkonomisk af det offentlige. Disse forlgb involverer i hgj grad ansettelser i fleksjob, virksomheds-
praktik og lgntilskud. Formalet med specialet er pa den ene side at karakterisere deltagende virk-
somheder og pa den anden side at undersgge, hvilke motiver virksomheder har for at deltage. Ka-
rakteristika for deltagende virksomheder belyses ved hjalp af biner logistisk regression, hvor fire
afhengige variable indgar med fokus pa; (1) rekruttering gennem jobcentre, (2) rekruttering gen-
nem jobnet.dk, (3) at have ansatte i lgntilskud og (4) at have ansatte i fleksjob. Motiverne undersg-
ges omvendt hovedsageligt ud fra kvalitative interviews med seks reprasentanter for virksomheder
og to repraesentanter for jobcentre. | denne sammenhang inddrages dog ogsa relevante kvantitative

resultater til at vurdere to motivers forklaringskraft.

De statistiske beregninger viser, at deltagende virksomheder vedrgrende jobnet.dk, lgntilskud og
fleksjob typisk er i brancherne Offentlig Administration, Undervisning og Sundhed, hvilket under-
bygger eksisterende forskning. Desuden har virksomheder, der rekrutterer gennem jobnet.dk eller
har ansatte i lgntilskud eller fleksjob, pa baggrund af regressionsudregningerne typisk en hgj andel
af ansatte deekket ved kollektiv overenskomst, hvilket underbygger eksisterende forskning. Derud-
over viser de kvantitative udregninger, at karakteristika for deltagende firmaer malt pa disse tre pa-
rametre differentierer, nar det gelder medarbejderes uddannelsesniveau. Deltagende virksomheder
vedrgrende lgntilskud har en hgj andel af ufagleerte eller i hgj grad ansatte med en erhvervsuddan-
nelse eller kort videregaende uddannelse, mens deltagende virksomheder i forhold til fleksjob og
jobnet.dk ikke i signifikant hgjere grad har ansatte med et andet uddannelsesniveau end en videre-
gaende uddannelse, som i denne sammenhzang er referencekatagori. Med hensyn til rekruttering
gennem jobcentre er det derudover sveert at lave en egentlig karakteristik af de deltagende virksom-
heder. De eneste signifikante resultater er, at virksomheder, som rekrutterer gennem jobcentre, har
en stgrre chance for at have en hgj andel af ansatte med en erhvervsuddannelse eller kort viderega-
ende uddannelse end at have en hgj andel af ansatte med en videregaende uddannelse og en endnu
starre tendens til at have hgje andele af ufagleerte medarbejdere inden for virksomheder, nar det

altsa vedrarer rekruttering gennem jobcentre. Disse forskellige praesenterede karakteristika er end-
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videre forbundet med en vis usikkerhed, da blandt andet andre kodninger af uafhangige og af-

hangige variable pavirker resultater.

Med hensyn til de statistiske beregninger inddrages resultaterne vedrgrende to af de uafhangige
variable i den kvalitative analyse. Den statistisk fundne sammenhaeng mellem det at have en hgj
andel af medarbejdere deekket ved kollektiv overenskomst og at deltage pa de malte parametre kan
tolkes som om, at fagforeninger presser firmaer til at deltage i den aktive arbejdsmarkedspolitik.
Der findes desuden ingen signifikant sammenhang mellem deltagelse og det at veere i en gkono-
misk presset situation, hvorfor det ud fra den kvantitative analyse ikke tyder pa, at firmaer i sadanne

situationer vil deltage for at begranse transaktions- og lanomkostninger.

Ud fra de kvalitative interviews med virksomheds- og jobcenterrepraesentanter illustreres det dog, at
firmaer i hgj grad ger brug af jobcentres tilbud for at begraense transaktions- og lenomkostninger. |
forlengelse heraf tyder intet pa, at fagforeninger presser virksomheder til at deltage, hvorfor der
ikke er overensstemmelse mellem de kvantitative og kvalitative resultater, nar der analyseres pa
virksomhederes motiver for at rekruttere gennem jobcentre. Dette tydeligger, at de kvantitative re-
sultater kan vaere problematiske at anvende alene til at vurdere forskellige motivers forklaringskraft.
Omvendt kan man argumentere for, at de kvantitative resultater netop giver et generelt billede,
mens udveaelgelse af andre cases potentielt kunne &ndre resultaterne af denne undersggelse.

Endvidere tyder udsagnene fra de seks virksomhedsreprasentanter pa, at netop det gkonomiske
motiv om at deltage for at begreense transaktions- og lenomkostninger i hgj grad har betydning for
deltagelse ligesom det at have steerke personlige relationer og at kunne fa arbejdskraft gennem job-
centre med den rigtige humane kapital. Desuden viser motivet om at ville tage et socialt ansvar kun
at have betydning for deltagelsen for de store virksomheder med CSR-politikker, der medvirker i
interviewundersggelsen, selvom det er mindre tydeligt for den ene af de disse stagrre virksomheder.
Derudover er der tre motiver som ikke vurderes at have forklaringskraft i forhold til nogle af de
seks virksomheders deltagelse; at virksomheder deltager som led i en markedsfgringsstrategi, eller
at de er blevet presset af fagforeninger eller arbejdsgiverorganisationer til at deltage. Disse resulta-
ter underbygges overordnet ud fra jobcenterrepraesentanternes udsagn bortset fra markedsfarings-
strategien, der af informanterne fra jobcentrene beskrives som et motiv for nogle virksomheders
deltagelse. Jobcenterrepraesentanterne svarer 0ogsa, at det kan vere arsagen til, at nogle virksomhe-
der deltager, at de er lemons og derfor kan have svart ved at finde arbejdskraft. Tilbage star to mo-

tiver som ingen af interviewpersonerne tillegger forklaringskraft i forhold til deltagelse; at fagfor-
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eninger presser virksomheder til at deltage, og at arbejdsgiverorganisationer presser firmaer til at
deltage. Pa denne baggrund illustreres det, at deltagende virksomheder kan have flere motiver for at
deltage pa samme tid, og at de ikke udelukkende er motiveret af gkonomi, som det ellers ofte anta-
ges inden for gkonomisk teori. Dette beskrives ogsa i forbindelse med tidligere undersggelser pa
omradet. Motivet om at begrense transaktions- og lgnudgifter har dog stor betydning for deltagel-
sen for flere af de seks virksomheder, der medvirker i specialet, hvorfor dette speciale ogsa illustre-

rer virksomheders store fokus pa gkonomi.

Fremtidig forskning kan endvidere undersgge om de teoretisk udledte motiver, som ud fra denne
undersggelse har betydning med hensyn til deltagelse, ogsa har forklaringskraft i andre typer af
kommuner, end de to som dette speciale hovedsageligt omhandler. Desuden kan fremtidige under-
sogelser fokusere pa, om de motiver, der for de udvalgte virksomheder til dette speciale har betyd-
ning, ogsa har forklaringskraft for andre typer af virksomheders deltagelse. Dette kan veere med til
at underbygge trovaerdigheden af dette speciales resultater. Derudover kan fremtidige undersggelser
omhandle fagforeningers rolle med hensyn til deltagelse, da denne undersggelse ikke er i stand til at
forklare, hvorfor kvantitative studier viser, at virksomheder med en hgj andel af ansatte daekket ved
kollektiv overenskomst i hgjere grad deltager end andre typer af virksomheder. | forbindelse med
sadan fremtidig forskning i forhold til, hvilke motiver virksomheder har for at deltage i den aktive
arbejdsmarkedspolitik, er det i forleengelse heraf forhabningen, at dette speciale, herunder de teore-

tisk udledte motiver og de fundne resultater, kan bruges som inspiration.

Endvidere habes det ogsa, at dette speciale opfattes som nyttigt for jobcentermedarbejdere, der ud
fra denne undersggelse kan anbefales at fa skabt kontakt til virksomheder, og i denne interaktion
virke professionelle samt trovaerdige, da personlige relationer med tillid ser ud til at pavirke virk-
somheders deltagelse i et stort omfang. Mere generelt kan det i forhold til beskeftigelsessystemet
anbefales, at der fortseettes med at veere fokus pa virksomhedskontakten, som der har veeret med
serligt Beskeeftigelsesreformen og det nye tiltag med Jobservice Danmark. Som beskrevet skal
denne undersggelses resultater dog tages med forbehold, og fremtidige undersggelser ma videre
undersgge betydningen af forskellige motiver for at gge den analytiske generaliserbarhed af dette

speciales resultater.
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