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Abstract:

In the year 1899, the employers and the unions reached an agreement, where they had
started the labor market as a new institution. This institution has lasted and is still in force
today as the labor market in Denmark. Labour market policy has continuously changed
over the last 100 years, but the basic rules are maintained. Trade unions and employers
have a common goal of getting a functioning labor market, and a functioning labor market
requires that people in the community are working. They do so for various reasons, but it
is particularly social, personal, altruistic and economic causes that underlie that people
work in today's society. However, it is not everyone who can find work and that's why
both the state and unions have taken the task on themselves - provide jobs for the unem-

ployed persons.

This master focuses on job matching and arrangement in both the public and in the unions
and is scientifically based on cases from the union 3F and the job center in Frederikshavn.
The approaches are different, but the job matching are generally characterized by coop-
eration between the organizations, since they have common goal to get the unemployed
back into work.3F uses the primarily demand-oriented labor market policy, where they
try to make their members more attractive to businesses. They do this by providing skills
and training of their members and take in calls from companies. In the job center, they
have a more supply-oriented approach, but this is a requirement from the state. The sup-
ply-side approach has its roots in an employment strategy which began in the 00s, when
it comes to making the unemployed as available as mobile and flexible as possible and to
provide a greater supply of labor. In the job center in Frederikshavn, they try however to
do demand-oriented job labor market policy where they ask the companies for their fu-
ture needs in labor. Then they try to make the unemployed available to its needs through

skills and upgrading.

Job matching and arrangement has been around since the institution was founded and
was initially started by the trade unions and the individuals network. In 1924, the first
public employment agency was founded. It was started in the local communities and fo-
cused on getting people to become self-sufficient, so they did not abuse the welfare sys-

tem. During the 20th century it changed to become a more passive system. In the 90s,
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changing the strategy itself and we saw the first step towards active labor market policies,
requiring training and activation during unemployment. 90s was marked by a human cap-
ital approach. In 00s it was a work-first approach, which came to assert itself. Reforms
intended to motivate the unemployed through economic incentives and activation that
would get people to work. In 2014 they adopted a new employment reform facing focus a
bit back to human capital, but which is still strongly influenced by the work first approach.
This has significant implications for the future job matching, as the impact happens at the

institution in the past affects the institution in the future.

This master examines why the historical development of job matching, the job matchings
current function and the reasons for why we make job matching and arrangements in

general, the unions and in the public office.
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1 Indledning

1.1 Relevans og historie

Nar en person bliver ledig pa arbejdsmarkedet, har malet altid vaeret at fa en person til-
bage i arbejde igen. Da det kapitalistiske samfund brgd igennem, og den industrielle re-
volution startede, var det ogsa pd samme tid en omveeltning af arbejdsmarkedet. Hvor
personer fgr primeert arbejdede i sjaks som bgnder eller for herremanden, blev det i hg-
jere grad et forhold mellem arbejdsgiver og lgnmodtager med penge som betaling. [ 1899,
efter generalstrejken og septemberforliget kom pa plads, 2endrede arbejdsmarkedet sig
ogsa igen. Her blev fagforeningerne og arbejdsgiverne institutionaliseret til at skulle for-
handle om, hvordan vilkarene pa arbejdspladsen skulle udformes. Dette blev gjort i sam-
arbejde med staten, som oftest blev anvendt som enten meaegler, forvalter eller admini-
strator pa visse omrader. [ 1907 indfgres dagpengene, hvor staten begyndte at yde bidrag
til arbejdslgshedskasserne. Formelt blev der indgaet en aftale, hvor Ignmodtagerne stadig
bidragede med kontingent til a-kasserne, men hvor en stgrre og stgrre del af den udbe-
talte sum var skattefinansieret. PA denne made var lgnmodtagerne sikret ved ledighed. Pa
dette tidspunkt var jobformidlingen noget, der primeert skete igennem netvaerk og ind-
imellem i a-kasserne eller fagforeningen. Dette varer ved frem til 1913, hvor arbejdsgi-
verne gnskede en offentlig arbejdsformidling, som her blev vedtaget ved lov. Det betgd et
sidelgbende samarbejde i mellem arbejdsformidlingen og lgnmodtagerorganisationerne.
[ 1969 zndres det til en egentlig monopolisering af arbejdsformidlingen, som derfra
skulle foresta alt jobformidlingen. Der var dog serlige tilfeelde, hvor privat formidling sta-
dig fandt sted under seerlige omstendigheder. I 1978 fik a-kasserne igen mulighed for
jobformidling i et begraenset omfang ved parallelanvisning. [ 1990 blev monopoliseringen
helt ophaevet, sa a-kasserne fik fuld mulighed for anvisning igen. Det samme gjaldt kom-
munerne, som skulle formidle arbejde til udsatte grupper (Den store danske, 2009). Med
gennemfgrelsen af strukturreformen i 2007 blev der udvalgt ti kommuner, der skulle
agere testkommuner i forbindelse med kommunale jobcentre, der skulle formidle job til
bade de forsikrede og de ikke-forsikrede ledige samtidig med en langt hgjere grad af selv-
formidling, da jobnet.dk i mellemtiden var blevet oprettet. [ 2009 valgte den daveerende

regering, at dette skulle indfases permanent i alle kommuner (KL, 2008). 1 2013 blev a-
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kasserne igen inddraget, da de skulle vaere med i faellessamtaler i mellem jobcenteret, a-
kassen og den ledige, hvilket er situationen i dag (Beskeeftigelsesministeriet, 2014b). Op-
gaven er dog ikke kun ved jobcentrene. Fagforeningerne formidler ogsa kontakt imellem
deres medlemmer og virksomheder, hvor de forsgger at skabe kontakt, sd medlemmerne

kan ga fra ledighed til anseettelse (3F, 2016).

For ingen af de to instanser virker indsatsen dog optimalt i rekrutteringsindsatsen for
virksomhederne. Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering (STAR) har i deres rekrut-
teringsanalyse for efterdret 2015 fastslaet, at virksomheder med rekrutteringsproblemer
i mindre omfang, anvendte de faglige organisationer og jobcenteret (dog noget oftere)
(STAR, 2015). Det var kun i 9 % af tilfeeldene, at virksomhederne tog kontakt til a-kassen
eller fagforeningen, og 25 % af tilfeldene blev der taget kontakt til et lokalt jobcenter. I
35 % af tilfeeldene slog virksomheden stillingen op pa jobnet.dk, og i 52 % af tilfeeldene

var det mindst én af de tre ting.

Hvad gjorde virksomheden ved forgeeves rekruttering
60%
50%

40%

30%
20%
10% .
0% [ -

Virksomheden slog Virksomheden tog kontakt Virksomheden tog kontakt  Virksomheden gjorde
stillingen op pa jobnet til jobcenter til a-kasse/fagforening mindst én af de tre ting

W efterar 2014 W efterar 2015

Figur 1 - Figuren er lavet med baggrund i tal fra STAR's rekrutteringsanalyse fra efterdret 14 og 15 (STAR, 2015):
http://star.dk/da/Viden-og-analyse/Overvaagning/Rekrutteringsanalyser.aspx

Figuren viser en stigning i antallet af virksomheder, som tager kontakt til enten jobcente-
ret eller a-kassen, nar der skal formidles job. Det tyder p4, at der det seneste ar derfor er
kommet mere fokus pa omradet, hvilket aktualiserer problemet omfang i mere vasentlig
grad. Man havde med jobnet.dk ogsa en idé om, at jobformidling i hgjere grad skulle indi-

vidualiseres, sd den enkelte selv skulle forsgge at finde arbejde via digitale veje. Men er
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dette blevet gjort sa meget, at det offentlige er begyndt at nedprioritere de gvrige jobfor-

midlingsmetoder mere? Dette kan der szettes spgrgsmalstegn ved.

3F er pa den baggrund gdet ind i kampen om formidling af de jobs, som arbejdsgiverne
efterlyser i aviserne. Sgren Heisel, forbundssekreteer i 3F, udtaler blandt andet fglgende

til Bgrsen i august 2015:

"Hvis man ikke engang har taget kontakt til det lokale jobcenter eller har haft fat i os, kan
man spgrge, hvor stor en indsats der egentlig er gjort for at finde en ledig. Arbejdsgiverne
kan bare ringe til os. Vi skal nok finde den arbejdskraft, de mangler” Citat (Bendsen, 27-08-
2015).

Med 3F’s udmelding melder de sig meget klart pa banen med gnsket om at formidle jobs

til deres medlemmer, nar de kommer til at sta i ledighed.

Derfor er det flere steder forsggt at optimere jobformidlingsindsatsen. Et svar fra jobcen-
trerne og fagforeningerne har i visse tilfaelde veeret at lave messer og projekter med mal
om at gge kontakten mellem virksomheder, fagforeninger og jobcentre (Nordjyske, 11-

01-16).

1.2 Afgraensning:

Den danske beskaftigelsespolitik er et af de stgrst belyste fagomrader, hvilket ogsa ggr
det seerligt vigtigt at fa afgraenset sig til et konkret undersggelsesomrade. Dette afsnit op-

ridser de seerlige karaktertraek, som projektet skal omfavne.

Projektets undersggelsesfokus er den aktive arbejdsmarkedsindsats og herunder selve
det formidlingsled, som fagforeningerne og jobcentrene agerer. Det vil sige, at det er deres
fokus pa selve formidlingen, som indebaerer, hvordan og hvorfor de agerer som formidler.
Det er som udgangspunkt ikke tiltaenkt at se pa, hvordan virksomhederne skaffer arbejds-
kraft, og hvordan den ledige sgger arbejde, pa trods af at dette ogsa kan veere relevant for

selve outputtet i en jobformidlingssituation.

Projektet skal give et bud pa, hvordan formidlingen historisk er opstéet, har udviklet sig,
og hvorfor det i dag er seerligt vigtigt, at der er en formidlingsinstitution. Der vil som ud-

gangspunkt ikke blive kigget pa selve organisationernes opbygning og struktur, selvom
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det kan blive ngdvendigt at inddrage seerlige karaktertraek, hvis det har stor betydning

for udviklingen af formidling.

Til sidst vil det som udgangspunkt heller ikke veaere den enkelte medarbejder, der kommer
i fokus, men i stedet selve institutionen og de institutionelle regler, der ligger bag, som
skal veere grundlaget for projektet. Den enkelte medarbejdes vinkel p3, hvordan instituti-

onen og dens formidling ser ud, kan dog blive et positivt bidrag til rapporten.

For at opretholde et ordentligt sammenligningsgrundlag vil det ogsa veere ngdvendigt at
afgreense, hvem der er udgangspunktet i jobformidlingen. Her vil der fgrst og fremmest
ses pa den forsikrede ledige, da det er denne type ledige, som de faglige organisationer

har.

1.3 Problemformulering:

Problemformuleringen tager udgangspunkt i det problemfelt, som tidligere er beskrevet,
og opgaven kommer ud fra dette til at tage udgangspunkt i jobformidling. Problemformu-

leringen ser saledes ud:

Hvordan har jobformidlingen i Danmark i det offentlige og faglige organisationer ud-
viklet sig, og hvilken forstdelse ligger der bag ngdvendigheden med formidling af ar-
bejde til ledige?

- Hvordan har jobformidlingen udviklet sig i Danmark historisk?
- Hvordan formidler henholdsvis fagforeningen og det offentlige jobformidlingen
til de ledige?

- Hvad er drsagerne til, at der skal formidles job til de ledige?

De enkelte problemspgrgsmal skal bruges til at uddybe og svare pa problemformulerin-
gen. Det fgrste spgrgsmal har et historisk perspektiv, sa der kan analyseres pa det omfang,
som jobformidlingen i Danmark har gennemgaet. Den historiske kontekst er vigtig, fordi
den afspejler forskellige metoder og perspektiver pa jobformidlingen. Den kan ydermere
ogsa i et historisk institutionelt perspektiv, bruges til at beskrive, hvordan institutionerne

fremadrettet kan udvikle sig pa baggrund af fortiden.
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Den fgrste problemstilling skal forsgge at give et historisk overblik over, hvordan institu-
tionen har udviklet sig fra dengang arbejdsmarkedet blev dannet som vi kender den i dag.
Den vil have et grundleeggende fokus pa, hvordan det er blevet forsggt at fa arbejdslgse i

arbejde og dermed ageret som formidlingsinstans.

Den anden problemstilling skal fremhaeve de to formidlingsindsatser, der er fra henholds-
vis jobcenteret og fagforeningen. Dette giver et billede af, hvordan jobformidlingen i dag
er skruet sammen. En sammenligning imellem de to vil samtidig kunne give et stgrre bil-

lede p3, hvor jobformidlingen er pa vej hen, og hvor den kan optimeres.

Den sidste problemstilling skal se pa, hvorfor jobformidlingen er skruet sammen som den
er i dag, og forstaelsen af ngdvendigheden for formidling af arbejde til ledige. Dette skal

vaere en viderebygning af de to gvrige problemstillinger.

Side 12 af 98



«

AALBORG UNIVERSITET

2 Begrebsdefinitioner

Begrebsdefinitioner igennem rapporten og i problemformuleringen er gennemgaet her.
Dette er dog kun de begreber, der anvendes indtil teoriafsnittet, hvor flere begreber teo-

retiseres.

Jobformidling: Der tales om jobformidling, nar en ekstern instans forsgger at veere mel-
lemled og kontakt imellem en ledig og en virksomhed med malet om, at de skal finde sam-

men, uagtet om det er i et efterspgrgsels- eller udbudsorienteret gjemed.

Ledige: Nar der tales om ledige i denne rapport, er der tale om de forsikrede ledige, der
har tilknytning til en a-kasse. I tilfeelde, hvor der ikke er tale om forsikrede ledige, vil det

fremgd som veerende ikke-forsikret ledig.

De faglige organisationer: Nar der tales om de faglige organisationer i denne rapport,
defineres det som vaerende bdde a-kasser og fagforeninger. Det er dog kun i det tilfaelde,
hvor det er samme organisation, der star bag det. F.eks. 3F, som er organiseret sammen
med 3FA pa trods af, at det teknisk set er to forskellige organisationer. Desuden vil de
faglige organisationer i denne opgave besta af de fagforeninger, der hgrer ind under LO,

FTF eller AC.

Side 13 af 98



«

AALBORG UNIVERSITET

3 Design og metode

3.1 Design:

Dette afsnit vil vise projektets opbygning og design. Figuren illustrerer, hvordan projekt-

forlgbet er tiltaenkt.
Indledningen og problemfeltet definerer omfanget af problemstillingerne.

Design- og metodeafsnittet skal danne overblik over de konkrete veerktgjer, som er arbej-
det med i projektet. Et godt design og en god metode er derfor ngdvendig, for at vise, at
det funderer pa et videnskabeligt grundlag.

Analyse I er en historisk oversigt over, hvordan formidlingen har udviklet sig i Danmark
bade for den statslige og faglige organisationers formidlingsindsats. Dette skal give grund-
lag for at kunne analysere p3a, hvordan de hver iser formidler arbejde. Tidsperspektivet

kan anvendes til at se p3, hvilke elementer der gar igen.

Analyse II skal bygge videre pa de konklusioner, som analyse I har fundet frem til, hvor-
efter der laves en analyse af de anvendelsesmetoder, som henholdsvis jobcentrene og fag-

foreningerne bruger i deres jobformidling.

Analyse III anvender bade konklusionerne fra analyse I og II. Det skal bruges til ogsa at
saette nogle refleksioner p3, hvorfor vi har jobformidling i Danmark. Det bygger p3, hvor-

for det er ngdvendigt at have arbejde og jobformidling i Danmark.

Afslutningen og konklusionen har til hensigt at svare pa problemformuleringen via de 3

analyser.
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AnalyseI:
Jobformidlings udvikler sig historisk

AnalyseIl:
Jolgformidling i dag - i det offentlige
og faglige organisationer

Analyse III:
Hvorfor formidles der arbejde?

-

-

3

Delkonklusion

Delkonklusion

Figur 2 - projektets opbygning

Delkonklusion

v

Konklusion

3.1.1 Historisk analysedesign:

Projektets analysedesign laegger op til, at der skal vaere en historisk gennemgang af job-

formidlingen og de anvendelsesstrategier, der dannes pa baggrund for dette.

Der vil derfor laves en historisk gennemgang af bade arbejdsformidlingens/jobcenterets

og de faglige organisationers jobformidling. Herefter vil der laves en sammenligning i et

komparativt casedesign af 3F’s jobformidlingsindsats og et jobcenterets jobformidling-

sindsats.

3.1.2 Komparativt casedesign:

Formalet med at anvende det komparative casedesign er at kunne sammenligne og ad-

skille de to store jobformidlingsinstanser. Fordelen ved at anvende det komparative ca-

sedesign er, at det bliver muligt at teste sammenhaenge ud fra flere synspunkter og altsa

ikke kun ét, som det sker ved en enkeltstdende case (Antoft, 2012). Med det komparative
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casedesign kan der i hgjere grad siges noget om de tendenser, der udspiller sig pa arbejds-
markedet inden for jobformidling. Antoft argumenter ogsa for, at det i hgjere grad mulig-
gar generaliseringer og samtidig udbygger de unikke tilfeelde i cases. Derudover fremhae-
ves det, at det komparative casedesign ofte kan fremsta steerkere og mere overbevisende,
end det ofte er tilfeeldet med single-cases. Det skyldes de flere vinkler, som casen kan an-
skues ud fra, og at der er et udgangspunkt, der kan testes ud fra. Ulemperne med det kom-
parative casedesign er der ogsa flere af. For det fgrste er det mere ressourcekraevende, og
det er derfor ogsa ngdvendigt med en grundig afklaring om, hvorvidt de ekstra kraefter
bidrager med ny og ngdvendig viden. Derfor skal der strategisk laegges en plan for de for-
dele og ulemper, som opstar ved at inddrage flere cases. I denne rapport fremleegges stra-
tegien i udveelgelsesafsnittene for henholdsvis et jobcenter og 3F. For det andet er der en
stgrre udfordring i at finde det unikke i en komparativ analyse. Det kan helt klart vaere en
udfordring i dette projekt, men jeg mener at have fundet en strategi, der kan opblgde
denne problemstilling ved principielt at lave to enkeltstdende cases, som forsgger at an-
skue omfanget af jobformidlingen i begge instanser. De to cases har ikke samme udgangs-
punkt, og der er ingen af de to cases, der fastlaegger udgangspunktet. P4 den made kan
man godt argumentere for, at det i princippet er to enkeltstdende cases, der analyseres pa
for til sidst at opna en differentiering og sammenligning. Sa pa trods af, at de to instanser
er meget forskellige, bgr det ses som en "most similar” strategi, da deres mdl er det samme
(Antoft, 2012). Malet er at fa formidlet job til borgere og medlemmer. Det vil muligvis have
givet stgrre mening at analysere jobcenteret i Aalborg og 3F i Aalborg, da de konkret har
samarbejdet oppe at kgre. Men efter samtaler med en embedsmand i jobcenteret i Aal-
borg, blev dette droppet, da indsatsen som udgangspunkt fgrst var ved at blive genformet.
Derudover kunne der slas to fluer med ét smak ved at interviewe jobcenterchefen i Fre-

derikshavn, der ogsa er tidligere arbejdsformidlingschef i Nordjylland.

For mange casestudier er det ngdvendigt at indsupplere en tidsfaktor for at kunne opna
de rigtige kausaliteter. De Vaus beskriver to mader, hvorpa dette er opnaeligt. Den fgrste
model er et historieperspektiv, hvor der kigges retrospektivt. Den anden model er ved et
prospektiv, hvor der kigges pa nutiden og fremtiden (de Vaus, 2001). Det er ngdvendigt i
dette projekt at kigge tilbageskuende pa bade de faglige organisationer og pa jobcente-
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ret/arbejdsformidlingen. Ud fra dette arbejdes der retrospektivt. Da bade teorien og pro-
blemet har et historisk perspektiv med en idé om, at historien har indflydelse pa fremti-

den, vil der ogsa veere et prospektivt udgangspunkt.

Det sidste element, der ogsa bgr inddrages i designet, er elementet om, hvorvidt de to
cases pavirker hinanden. Dette er uden tvivl tilfeeldet i disse cases. Jobcenteret/AF og de
faglige organisationer har pa skift veeret med til at formidle jobs. Pa nuveerende tidspunkt
har hovedopgaven veret ved jobcenteret, men de samarbejder ogsd om samme mal. Pa
den mdde er de ulgseligt forbundet i en pavirkning pa hinanden. Da de ogsa samarbejder
pa tveers af hinanden og har med samme mennesker at ggre, pavirker de naturligvis ogsa

hinanden.

Da det som udgangspunkt er to instanser, der star for jobformidlingen (hvis der ses bort
fra private profitskabende selskaber), sa er der taget udgangspunkt i henholdsvis det nu-
veerende jobcenter i Frederikshavn og den nationale beskaftigelsespolitik og 3F’s natio-
nale strategi og 3F-Aalborg. Der ses derfor samlet pa jobformidlingsindsatsen i Danmark
med fokus pa de to cases i Aalborg og Frederikshavn. Der sgges svar pa de politiske arsa-
ger, de overordnede linjer og baggrunden for, hvorfor jobformidlingen sker i et nationalt

perspektiv, mens det pa lokalt niveau skal bade ses pa udfgrelsen bevaeggrundene.

3.1.3 Videnskabsteori og metodologi

[ rapporten arbejdes der som udgangspunkt efter en kritisk realistisk tilgang, hvor ver-
den kan observeres, men hvor der ogsa findes underlaeggende strukturer i samfundet,
der pavirker adfzerden og ikke kan observeres. Fgrst ses der pa de konkrete haendelser,
der er sket i forbindelse med jobformidling for senere at dykke ned i de bagvedliggende
strukturer, der har sin egen forklaringskraft. Rapporten udarbejdes derfor abduktivt, da
der bade er en teoretisk forstdelse, men forklaringskraften sker via empirisk indhent-
ning af data. Det teoretiske forsgger derefter at udrede de strukturelle beveeggrunde og
kausaliteter imellem, hvad der kan observeres, og hvad der er en bagvedliggende faktor.

Tilgangen er dog ikke fuldsteendig arketypisk.
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3.2 Undersggelsesmetode:

Projektet indeholder bade en kvantitativ og en kvalitativ undersggelsesmetode. Der ind-
drages bade dokumentanalyse, interviews og statistik. Hvert af vaerktgjerne inddrages til
at styrke hinanden. Selve rammen af projektet bliver udarbejdet fra en dokumentanalyse
og flere (men seerligt 3F’s) statistiske undersggelser. Interviews skal bruges til at give pro-

jektet dybde.

3.2.1 Dokumentanalyse

Dokumentanalysen anvendes som et af de stgrre analyseverktgjer i rapporten. Doku-
mentanalysens primaere formal er at danne fundament for resten af analysen. Der inddra-
ges forskellige historiske dokumenter, bgger, artikler, love og strategier fra hhv. jobcenter
og 3F. Dette skal tilsammen give et indblik i jobformidlingens udvikling samt klarlegge

de konkrete veerktgjer, der anvendes.
Strategi for dokumentanalysen:

Der er i rapportens design og analysestrategi blevet opstillet en reekke anvendelsesmu-
ligheder for, hvordan rapportens udvikling skal ske. Dokumentanalysen kommer til at
folge strategien og er det primaere metodevaerktgj, der skal svare pa problemformulerin-
gen. Der er dog forskel p3, hvilke former for dokumentanalyse der tages i brug. I analyse
[ vil der primert veere dokumentanalyse med fokus pa den historiske kontekst, hvor det
har veeret ngdvendigt at kigge pa lovgivningen, politiske reformer samt fortallinger fra
offentlige anvisningsinstanser. I analyse II vil der veere fokus pa retningslinjer og frem-
gangsmetoder, som er indhentet fra forbundshuset i 3F. Det sammenlignes med den lo-
kale indsats, hvor der er foretaget interview. Til sidst i analyse III vil dokumentanalysen
belyse videre pa tidligere analysers konklusioner, men har ogsa dokumentanalyse i form

af udtalelser fra beskaftigelsesministre, interviewpersoner og statistik.
Historisk analyse med fundament i dokumentanalyse:

Den historiske analyse af jobformidlingsindsatsen tager i seerlig grad udgangspunkt i do-
kumenter. De dokumenter, der arbejdes med, er szerligt lovtekster fra arbejdsmarkedet.

Det er udgivelser om den nye lovgivning, udvalgsarbejde, regeringsfremlaeggelser og af-
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taletekster. Jo nyere teksterne er, desto lettere har det ogsa veeret at tage andre dokumen-
ter i brug (sdsom udvalgsarbejde, rapporter og tidsskrifter), men i den meget gamle litte-
ratur har det primeert veeret lovtekster og forteellinger fra anvisningsinstanserne. Udveel-

gelsens af lovene har vearet pa baggrund af fglgende to kriterier:

1) Der oprettes eller eendres i lovgivningen omkring arbejdsformidling, jobformidling
eller arbejdsanvisningen.

2) Tekst med seerlig politisk betydning for jobformidlingen. Dette kan ogsa veere ele-
menter, der far betydning senere, men som pa daveerende tidspunkt ikke ngdven-

digvis har vaeret intentionen.

Med disse kriterier er serligt de aeldre lovtekster blevet gennemgaet, men det har ogsa
haft nogle udfordringer. For det fgrste er det uklart at se pa, hvorfor lovgivningen er kom-
met og udformningen af den. For det andet er lovteksterne ikke ngdvendigvis deekkende
over implementeringen af lovgivningen. Derfor kan dokumentanalysen af lovteksterne
kun give et fingerpeg om, hvordan virkeligheden reelt har set ud. Lovteksterne siger dog

i hgj grad noget om intentionen af lovgivningen og den reelle nedskrevne lov.

Fortzellinger fra anvisningsinstanserne anvendes i et lille omfang, men det har udeluk-

kende veeret for at underbygge lovgivningen pa omradet.
Tekst og indholdsanalyse af udvalgsarbejde, udtalelser og aftaletekster

Der udarbejdes ogsa tekst- og indholdsanalyse pa szerligt udvalgsarbejde, reformudspil
og aftaletekster. Med indholdsanalysen fokuseres der derfor szerligt pa de politiske tiltag,
der er foretaget, samt proces, formal og bagvedliggende politiske faktorer. Ideen med ind-
holdsanalysen er at skabe et fundament til forklaring af, hvordan og hvorfor jobformid-
lingen er udviklet og udformet. I indholdsanalysen har det oftest veeret den samlede tekst,
der har haft betydning, hvilket ggr det en anelse mere vanskeligt at klarggre praecist me-
todiske retningslinjer. Det har dog altid veeret problemstillingsspgrgsmalene, der er ble-

vet taget udgangspunkt i.

- Analyse I anvendes det som fundament for den historiske analyse.

- Analyse II: Strategierne og fremgangsmetoder fra 3F fremlaegges
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- Analyse III: En gennemsggning af forskellige reformer og udtalelser om, hvorfor

det er ngdvendigt med jobformidling.
Interne dokumenter fra 3F

Jeg har faet udleveret interne dokumenter fra 3F med PowerPoints fra hovedbestyrelsen,
guides og fremgangsmader til lokalafdelingerne fra embedsmaendene, interne notater og
statistik. Dette er benyttet til at se pa forklaringer for jobformidling, og konkrete tiltag der
tages i brug.

3.2.2 Interviews

Interview

Afsnittet om interview skal belyse, hvordan selve processen er strategisk udvalgt og ef-
terfglgende udformet. Forskningsinterviewene er udformet semistrukturelt for at give en
blanding af egne erfaringer og en struktur, der giver mulighed for at holde sig inden for

problemfeltets emne (Kvale, 2011).

For at kunne na omkring jobformidlingen er det intentionen, at der bade bliver lavet in-
terviews med nuvarende chef i jobcenteret og tidligere chef i AF. I de faglige organisatio-
ner vil det blive den ledende person inden for jobformidlingen, den lokale politiske ledelse
og en medarbejder, der arbejder med jobformidlingen. Derudover er der udvalgt en ledig
til at fortzelle om ledighed i systemet. I alt skal det give minimum tre interviews. Jobcen-
teret er repraesenteret ved chefen for jobcenteret i Frederikshavn, som i gvrigt ogsa var
chef for AF i Nordjylland. Den lokale politiske ledelse i 3F er lederen af a-kassen og Aksel,
der er den faglige medarbejder med fokus pa jobformidling. Derudover har der veeret
samtaler med 3F’s nationale jobformidlingsembedsmand, som der ikke er lavet interview

med samt en embedsmand i jobcenteret i Aalborg kommune.

Det var som udgangspunkt hensigten, at der skulle laves et interview med flere personer,
men det var primeert ikke en mulighed, da der ikke blev svaret pd henvendelser i somme-
ren. Derudover var det hensigten at lave interview med embedsmand og politisk ledelse
forbundshuset 3F, men det blev vurderet, at det materiale og den fgrte samtale i fgrste
omgang var tilstrakkeligt, foruden at de havde utrolig travlt med trepartsforhandlinger

og kongres. Til sidst blev det overvejet at skaffe en person, der havde faet formidlet sit job
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igennem faglig organisation eller jobcenteret, men her var det sveert at fa kontakt til per-
soner, der ville stille op. I alt blev der derfor til 4 personeri 3 interviews samt to uformelle

samtaler, og de deekkede ogsd over mange af de problemstillinger, der tages yderligere
op.

Interviewguide:

Der er udarbejdet en konkret interviewguide til hver af personerne. Strategien for inter-
viewet er dog simpelt udformet, sa der startes roligt ud med relativt lette spgrgsmal for
senere at intensivere spgrgsmalene lgbende. Der bliver givet mulighed for, at interview-
personerne Igbende kan komme med betragtninger, der ligger uden for forskningsspgrgs-
malene, hvis det anses for relevant. Her hviler der et stgrre ansvar pa intervieweren, der
skal sgrge for, at det fortsat er et relevant emne, der tales om. Alle interviews er semi-
struktureret, sa der relativt set er kontrol med interviewet, men samtidig mulighed for, at
den interviewede kan komme med input, der er uden for dagsorden. Alle interviewguides,

transskribering og spgrgsmal vil vaere vedhaeftet i bilag.
Udvalgelse af personer:

Personudveelgelsen sker pa baggrund af en raekke kriterier. For det fgrste skal personen
kunne yde en uddybende og indsigtsgivende betragtning i forhold til det eksisterende. For
det andet skal personen have varet en aktiv del af det beskrevne, sa det ikke kommer fra
en sekundeer kilde. For det tredje ma der gerne veere personer, der har forskellige betragt-
ninger, eller som kan bakke hinanden op i det, der bliver sagt. P4 den baggrund har jeg

udvalgt en reekke personer.
Jobcenterchef Frederikshavn og tidligere AF-chef i Nordjylland: Flemming Sgborg

Flemming Sgborg jobcenterchef i Frederikshavn og tidligere AF-chef i Nordjylland. Et
seerligt vigtigt interview, der bade daekkede over nuvaerende og tidligere indsatser pa be-

skeeftigelsesomradet og anvendelsen af jobformidling.
3F-Aalborg - Dan Oxholm og Aksel Carlsen

Et lokalt fokus pa, hvordan jobformidlingen foregar i 3F. Dette kan szettes op i mod det

data, anskaffet fra 3F-nationalt, hvor det er interessant at se den reelle udfgrelse op i mod

Side 21 af 98



«

AALBORG UNIVERSITET

den nationale politiske intention. Her var bade den daglige ledelse repraesenteret ved a-

kasse lederen samt den faglige medarbejder, der udfgrer jobformidlingsindsatsen.
En ledig person - Benjamin Bilde

For ikke kun at se perspektivet fra systemet afsgges den lediges syn pa jobformidling. Det
blev praesenteret ved Benjamin, som er ledig i Kgbenhavns Kommune. Det var seerligt
sveert at finde ledige fra Frederikshavn eller 3F-Aalborg, der gnskede til at stille op til et
interview. Benjamin blev valgt pd baggrund af hans observationer pa systemet, der kunne
seettes et kritisk billede pa. Dette var dog ikke den perfekte lgsning, men det overholdt de

ovenstaende kriterier.

3.2.3 Statistik

Der anvendes en del statistik i rapporten for at give et billede af jobformidlingen. Der er
taget udgangspunkt i to stgrre kvantitative undersggelser. Den ene er en tillidsrepreesen-
tantsundersggelse i 3F, og den anden er tal fra 3F’s jobformidling. Foruden det anvendes
ogsa tal fra jobindsats.dk, der er det offentliges portal for statistik af beskeaeftigelsesind-

satsen.
Tillidsrepraesentantsundersggelse:

Respondenterne var fordelt efter de tillidsrepraesentanter, der svarede. Der var omkring
1300 respondenter, hvor det var sendt ud til 3274 tillidsrepreesentanter, hvilket gav en
svarprocent pa cirka 40. Alle grupper i 3F indgik i undersggelsen med undtagelse af byg-
gegruppen. Undersggelsen var udarbejdet af Analyse Danmark, mens jeg selv sammen
med arbejdsmarkedskonsulenten i 3F har veeret med til at udarbejde spgrgsmalene. Der
var desuden et stort spaend imellem geografi og grupper, som fordeler sig rimelig jeevnt,

hvilket ses i tabellen.
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Tabel 1 - fordeling af respondenter efter regioner og grupper i 3F. (Analyse Danmark for 3F, 2015)

Antal respondenter fordelt pa regioner: Antal respondenter fordelt pa grupper
Region Hovedstaden: 272 Den gregnne gruppe: 51

Region Midtjylland: 337 Den offentlige gruppe: 318

Region Nordjylland: 207 Industrigruppen: 622

Region Sjzlland: 151 Privat service, hotel og restauration: 58
Region Syddanmark: 343 Transportgruppen: 260

Der var en mindre overrepraesentation i den offentlige gruppe i forhold til antal medlem-
mer og en lille underreprasentation pa privat, service, hotel og restauration. Derudover
fordeler det respondenterne sig rimeligt jaevnt. Jeg har ikke data for de gvrige 60 % af
tillidsrepraesentanterne og har derfor regnet det ud fra antal medlemmer. Men med 40 %
svar fra hele populationen er der dog en stor sandsynlighed for, at der er en ganske fin

repraesentativitet.

Tal fra 3F’s jobformidling

[ 2014 startede 3F med at registrere deres jobformidling. Alle registreringer er jeg kom-
met i besiddelse af. Dette afsnit redeggr kort for de metodemaessige baggrunde, der har
veeret for tallene. Der er blevet registreret cirka 2000 formidlinger siden 2014 i deres job-
formidlingssystem, men da det er lokalafdelingerne, der formidler jobbene har de ogsa
forskellig forstaelse for navnene af de forskellige stillinger. Derfor har det veeret ngdven-
digt at 2endre en smule i det oprindelige datasat. For det fgrste, fordi der var mange for-
skellige stillinger, der reelt var tastet ind som det samme, f.eks. hvis stillingsnavnet var
stavet forkert. Dette blev rettet op pa. For det andet er der flere af registreringerne, der
kodes ind som forskellige stillingsbetegnelser f.eks. registreringer som "industri”, “pro-
duktionsvirksomhed” og ”catering” eller "tjener”. Disse kodes sammen, hvilket danner et
bedre overblik, men ogsa et mindre preaecist billede af, hvad jobformidlingen har bestaet
af.
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Tal fra jobindsats.dk

Tallene fra jobindsats.dk er registreringer fra kommunen og statens beskaeftigelsesind-
sats. Der tages altid udgangspunkt i de forsikrede og arbejdsmarkedsparate ledige. Tal-

lene er primeert anvendet til at se pa aktiviteten pa jobnet.dk og aktiveringstilbud.

[ forhold til aktiveringstilbud er det veesentligt at bemzerke, at det ikke er alle tilbud, der
ens er blevet registreret, hvilket ggr det vanskeligt at sammenligne konkrete og enkelte

tilbud over tid.

3.2.4 Metodetriangulering

Metodetriangulering anvendes, ndr der er flere metoder i brug til undersggelse af samme
problemstilling. Rapporten bygger pa bade kvantitative og kvalitative metoder, herunder
interviews, dokumentanalyser og statistik. Med en blanding er der derfor mulighed for at
undersgge de undersggte fenomener bade bredt og dybdegdende. Statistik og den kvan-
titative del kommer til at besta af registreringer fra 3F, en spgrgeskemaundersggelse af
3F’s tillidsrepreesentanter og data fra jobindsats.dk. Dokumentanalysen og interviewun-
dersggelserne skal give de dybdegdende svar, hvor der er mulighed for at spgrge ind til
de dybere bagvedliggende faktorer og problemstillinger, der ligger til grund for jobfor-
midlingen. Dokumentanalysen skal give et historisk overblik over lovgivningen og en be-
skrivelse af de nedskrevne anvendelsesstrategier, der har vaeret pa omradet. Tanken er
derfor, at de tre primare metoder skal kunne kompensere for hinandens svagheder og
dermed styrke den samlede metode vaesentligt (Frederiksen, 2013). Samlet set burde me-
todetrianguleringen give et mere validt projekt, hvilket vil blive yderligere belyst under

afsnittet "validitet”.

3.3 Anvendelse af teori og empiri

Afsnittet her skal beskrive, hvordan teorien og empirien skal anvendes i rapporten. Dette
bliver fgrst beskrevet i en analysestrategi, og derefter uddybes referencerammen om te-
orien og empirien.

3.3.1 Analysestrategi

Analysestrategien er udarbejdet af to arsager. For det fgrste som en hjalp til at skabe

overblik over, hvordan analysen skrider frem, og hvilke delelementer der anvendes. For
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det andet giver det en stgrre reliabilitet, da det tydeligt angiver, hvorndr analysedelene
bruges, og pa hvad der besvares. Det giver derfor et strukturelt overblik, hvis andre skulle

fa lyst til at gennemga undersggelsen.

Hvordan har jobformidlingen i Danmark i det offentlige og faglige organisationer udviklet sig,
og hvilken forstaelse ligger der bag ngdvendigheden med formidling af arbejde til ledige?

Analyse I|:- Hvordan

har jobformidlingen Analyse II: - Hvordan formidler henholdsvis Analyse IlI: - Hvad er &rsagerne til
udviklet sig i fagforeningen og det offentlige at der skal formidles job til de
Danmark historisk? jobformidlingen til de ledige? ledige?
Udvikling af Hvordan Hvordan Hvordan er Hvorfor formidling
jobformidling fra  |formidler det formidler den feelles | Hvorfor skal vi |ifagl. Org. Og det
Anvendelser/Afsnit: 1899 til 2016 offentlige? |fagbeveegelsen?| indsats? arbejde? offentlige?
HI - sporafhaengighed
HI - Aktgrteori
Ledighedsparadokset

Dokumentanalyse

Arbejdslgshedsforsikringsloven 1907-2007 X X X
Arbejdsformidling og arbejdslgshedsforsikring (1976) X

Arbejdsformidling og arbejdslgshedsforsikring (1983) X

Redeggrelse af arbejdsformidlingen (1982) X

AF - Aalborg 1916-1986 X

Arbejdsmarkedsreform | X

Flere i arbejde X

Strukturreformen X

Jobcenterreformen X X X
Carsten Koch-udvalgets rapport X X X
Beskeeftigelsesreformen X X X
3F's jobformidling - guides og baggrund X

Indenrigsministeriet - statens opgaver X

Udtalelser og citater fra ministre X
Jobcenterchef/beskeeftigelsesdirektar X X X X X
3F lokalafdeling X X X X
En ledig person uden formidlet job X X X X X
Tillidsrepraesentantsundersggelse i 3F X X X X
3F's jobformidlingsregistrering X

Jobindsats.dk X X

Arbejdsliv og politik X X
Vil de gerne have et arbejde? X X

Figur 3 - Analysestrategi

Analysestrategien er fremstillet sdledes, at der kommer delanalyser, som hver iseer tager
udgangspunkt i problemstillingsspgrgsmalene. Analyse I har derfor som overordnet
spergsmal folgende: "Hvordan har jobformidlingen udviklet sig i Danmark historisk?”. Her
redeggres der for det historiske forlgb af jobformidlingen, og analyseres pa betydningen
af de forskellige tilgang. I analyse II tages der udgangspunkt i problemstillingsspgrgsma-
let: "Hvordan formidler henholdsvis de faglige organisationer og det offentlige jobformid-
lingen til de ledige?” Her analyseres der pa indsatsen i jobcenteret og i 3F, som repraesen-
terer det offentlige og de faglige organisationer, samt deres fzelles indsats. I analyse III

stilles spgrgsmalet: "Hvad er drsagerne til, at der skal formidles job til de ledige? Her s@ges
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der svar pa ngdvendigheden af arbejde fra henholdsvis systemets og institutionernes vin-
kel. Samlet set, vil strategien derfor give mulighed for strukturelt at kunne besvare pro-

blemformuleringen.

3.3.2 Anvendelse af teori:

Ved at gennemga skemaet er der blevet fremlagt en konkret strategi for, hvordan teorien
vil blive anvendt i analysen, hvilket anskueligggr projektet. Her vil den overordnede idé

med hver af teorierne fremga samt den teoretiske referenceramme.

Projektet analyseres med en rakke forskellige teorier herunder flere forskellige approa-
ches af den historiske institutionalisme. En raekke af dem er malrettet en forstaelse for
den verden, som omgiver en institution, og er dermed med til at begrebsligggre en verden,
der ellers er ret uhandgribelig at arbejde med. For institutionen @ndrer sig lgbende, og
det er altafggrende, hvilke gjne der kigger pa den. Fagforeningen har ét syn, der primaert
ser pa sine medlemmers fordele. Embedsmandene har et andet syn ud fra deres arbejde,
og den ledige kan have et helt tredje syn pa institutionen. Derfor er det vigtigt at fa fastlagt
definitionen af bade den konkrete institution, der arbejdes med, men ogsa den overord-
nede definition, som generelt afspejler institutioner. Pa den baggrund anvendes seerlig
March og Olsens definitioner af institutionen, Hall og Taylors skildring af historisk insti-
tutionalisme og Christian Albrekt Larsens inddeling af sporafthaengighed. En uddybning af

de teoretiske aspekter vil ske i teoriafsnittet.

Foruden definitionsbegrebet og forstaelsen af institutioner anvendes Hall og Taylor til at
forsta, hvordan mennesker og institution samarbejder, udfordrer og udvikler hinanden
over tid. Det betyder, at der er en reel approach til at forklare, hvorfor mennesker agerer
pa en bestemt made i institutionen, da det kan vare institutionsbestemt. P4 samme made
er der regler i institutionerne, der ggr, at det skal ga i en bestemt retning, da det pa for-
hand er fastsat. Det betyder, at det ogsa giver mening i den teoretiske referenceramme at
fastsla, at teorien primeert anvendes som forklaringskraft til at forklare, hvorfor institu-

tion og mennesker har handlet pa en bestemt made.

Teorien udggr dog ikke kun historisk institutionalisme, men ogsa et afsnit, der tager ud-
gangspunkt i "ledighedsparadokset”. Afsnittet her anvendes til at fastsla, hvordan dette

projekt har sit udgangspunkt og ser Danmark og dets problemstillinger.
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3.3.3 Anvendelse af empiri

Den empiri, der anvendes i rapporten, anvendes med henblik pa at skabe fundamentet
for en stgrre forklaringskraft til de argumenter, der Igbende sker. Der er dog forskel p3,

hvordan de enkelte empiridele skal styrke argumenterne.

Den historiske kontekst bliver skabt ud fra en gennemgaende analyse af lovgivning og
reformer for at forklare, hvordan institutionen har udviklet sig over tid og for at finde ud

af, om der er elementer, der er brugt fgr, der ogsa er hevet ud af skuffen i dag.

Statistikken anvendes til at give en bredere forstaelse for situationen i dag eller pa da-
veaerende tidspunkt. Med statistikken er der mulighed for at skabe stgrre generalisering,

end der ellers ville veere med enten lovgivningsdokumenter eller interview.

Interviews benyttes til at give argumenterne dybde og forstaelse. Det har primeert til
hensigt at forstd personernes virkelighedsopfattelse og tilgang til hverdagen. Der kan

dermed szttes ord pa, hvordan statistikken ser ud i virkeligheden.

Generelt skal empirien anvendes igennem hele analysen, men det er tanken, at den hi-
storiske kontekst primeert benyttes i fgrste delanalyse til at forstd, hvordan institutionen
skal udvikle sig, mens det i de senere analyser skal bruges til at se pa, hvorfor det har
skabt grobund for dagens situation. Interview og statistik vil derimod vare anvendt 1g-
bende i primeert anden og tredje delanalyse til at komme bredt og dybt i situationen,

som den ser ud i dag.

3.4 Validitet og reliabilitet

Dette afsnit anvendes til at beskrive de refleksioner, der er over rapportens validitet, re-

liabilitet og kildekritik.

3.4.1 Validitet:

Validiteten i et forskningsprojekt deekker over oprigtigheden i den forskning, der bliver
undersggt. Et meget validt projekt deekker over forskning, hvor det, der skal opnas, stem-
mer overens med det, der var gnsket. Det betyder, at forskningens resultater skal stemme

overens med problemformulering, det data, der undersgges, og de afsluttende konklusio-
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ner, hvilket skal vaere sammenkoblet. For at koble metoderne sammen er der lavet en me-
todetriangulering, der har den fordel, at de fleste svagheder ved bade kvantitative og kva-
litative metoder, bliver opvejet af dens modpart. Ved at anvende kvantitativt data er der
mulighed for at se generelle tendenser, og fa bredde pa projektet. Ved anvendelsen af kva-
litativ dataindsamling som interviews og dokumentanalyse dannes der mulighed for at fa
dybde pa projektet, samtidig med at det ikke ngdvendigvis "kun” er ens egne analyser, der
frembringes. Med dette udgangspunkt bgr metodetrianguleringen veere medvirkende til
at gge validiteten i projektet. Den undersggte empiri bliver dermed bredt sonderet meto-
disk. Derudover kan det undersggte data sammenlignes og saettes op i mod hinanden for-
uden at vurderes med teoretisk perspektiv, der ogsa fastsaetter rammen for, hvordan da-

taet skal tolkes.

3.4.2 Reliabilitet:

Reliabilitetsbegrebet anvendes til at male palideligheden af et forskningsresultat. De
malte resultater skal pa baggrund af de benyttede metoder vaere korrekte, og male det
samme hver gang det males pa samme made. For at undersggelsen skal kunne gentages,
er det derfor vigtigt, at hele undersggelsens fremgangsmade er fremlagt detaljeret, og ve-
jen til konklusionen vises korrekt. Det giver bade en hgj ekstern reliabilitet, men gger ogsa
validiteten af projektet, der naeppe er validt, hvis ikke dataet er palideligt (Ringgaard,
2014). Dele af undersggelsen kan veere svaere at genskabe, da det alt andet lige handler
om mennesker og deres ageren samt deres svar. I den kvalitative del er det naermest umu-
ligt at fa de praecist samme svar fra interviewpersonerne, og selve forstaelsen for kontek-
sten kan skifte ved personen pa grund af eksterne faktorer. Det er dog stadig vigtigt, at de
praecise spgrgsmal skrives ned, sa det derefter er muligt at kunne genskabe interviewet
sa meget som muligt. Ved dokumentanalysen kan det veere lettere at genetablere under-
sggelsen, safremt der laves en konkret strategi for, hvordan dokumenterne anvendes.
Dette er forsggt gjort af to grunde. For det fgrste som selvhjeelp til at kunne gennemga
dokumenterne struktureret, og for det andet for at gge reliabiliteten. Den kvantitative del
er ogsa delt op i to, hvor den ene del er en spgrgeskemaundersggelse. Spgrgeskemaun-
dersggelsen er palidelig, da der er en svarprocent pa 40 procent af tillidsrepraesentan-

terne, som ogsa er relativt godt reprasenteret pa geografi og grupper i 3F. Det ville dog
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vaere nermest umuligt at fa de samme 1309 personer til at svare, hvilket kan vanskelig-
gare en evt. reproducering af undersggelsen. Det andet dataszet bestar af registreringer
af formidlede jobs fra 3F, hvilket bgr veere palideligt. Men da dataet bestar af lokalafdelin-
gernes egne formuleringer i forhold til jobtyper, skaber det problemer med palidelighe-
den, da det er egne tolkninger, der ggr, at jobbene bliver sammenkoblet til en bestemt
profession. F.eks. er det problematisk, at jeg har veeret ngdt til at sla industri og produk-
tionsvirksomhed sammen, da det kun maske har veret intentionen fra den, der registre-

rede det. Det har dog veeret en ngdvendighed, hvis dataet skulle kunne bruges.
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4 Teori:

[ projektet vil der inddrages flere teorier og approaches. Seerlig med fokus pa nyinstituti-

onalisme og lediges tilgang til arbejdsmarkedet.

4.1 March and Olson - rediscovering institutions

Nar March og Olsen taler om institutioner inddeles de efter tre parametre: Individerne
(individuals), institutioner (institutions) og kollektivet af institutionerne, som omtales

som institutionsmiljger (environments) (March, 1989).

De forsgger fgrst at tale om, hvordan institutioner ikke forandrer sig. Det sker, fordi de
mener, at institutionen altid vil forsgge at komme tilbage til sit balancepunkt, hvis den
altsa har ét. Det beskrives blandt andet med meget gamle partier, der pa trods af store
forandringer i resten af samfundet stadig overlever. Det skyldes uddannelse, normdan-
nelse og traditioner, der videregives til efterkommerne. P4 den made kan man ogsa sige,
at en institution kan blive ved med at vaere rimelig uforanderlig, da den overlever pa
grund af overleveringen. P4 denne made forklarer de fint, hvorfor der i nogle institutioner
ikke sker stor forandring. De giver dog ogsa deres bud p3a, hvordan denne balance bliver
brudt. De beskriver blandt andet, at det sveaere i forandringerne ofte er forbundet i forhol-
det mellem individerne, institutionerne og institutionsmiljgerne, da det er denne sam-
menhaengskraft, der er sveer at aendre pa. De opstiller derfor tre teser for, hvordan det er
muligt at lave forandring her. Den fgrste er, at der er en naturlig tilpasningsevne i institu-
tionerne, som muligggr pavirkning pa processerne. Denne pavirkning skal dog ikke laves
som tvang, men mere som en pavirkning pa selve processerne. Den anden tese siger, at
intuitionerne har rimeligt fastlaste regler og rutiner, men de er aldrig feerdigudviklet, hvil-
ket muligggr en pavirkning, da der ofte er flere tvetydige normer og regler. Den tredje tese
siger, at man med chokeffekter pa institutionerne har mulighed for at skifte retning rela-
tivt hurtigt, men det er sveert at transformere sendringerne seerligt praecist. Det er dog

muligt at eendre de komplekse institutionsled.
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4.2 Nyinstitutionalisme:

Der findes forskellige former for nyinstitutionalisme. Som udgangspunkt vil dette afsnit
redeggre for de forskellige approaches, der er pa omradet. Til sidst er det tanken, at der
laves en tilpasset udgave af nyinstitutionalisme, der inddrager de forskellige teoretikeres
perspektiver til en forstaelse, der passer ind pa dette projekt. Inden for grenen af nyinsti-
tutionalisme er det primeaert den historiske institutionalisme, der anvendes i dette projekt.

Denne har dog ogsa flere forskellige grene, hvilket dette afsnit vil beskrive yderligere.

4.2.1 Hall og Taylor:

Hall og Taylor opdeler nyinstitutionalismen i tre dele: Den sociologiske, den rationelle og
den historiske institutionalisme. De anser hvert af delene som en made at se institutioner
pa. Der vil kort komme en opridsning af hver af dem og en mere dybdegdende beskrivelse

af den historiske institutionalisme, som der arbejdes videre med (Hall, 1996).

Den sociologiske institutionalisme har sine rgdder i sociologiske videnskab. Den sociolo-
giske institutionalisme (SI) bygger saerligt pa de normer og regler, der definerer instituti-
onerne. Det vil sige, at aktgrerne i institutionen er underlagt et szt af sarlige regler og
normer, som de mere eller mindre ubevidst fglger. Det er bade uformelle og formelle reg-
ler, som fremfgres af institutionerne, og det er med til at pavirke aktgrernes handlinger i

bestemte situationer.

Den rationelle institutionalisme (RI) har sine rgdder i gkonomisk videnskab og bygger
serligt pa en kalkulerende og individuel tilgang til aktgrerne. Aktgrernes primeere mal er
at egen-optimere deres egen situation, og institutionen udvikler sig herefter. De valg, der
bliver foretaget er nytteorienteret, og derfor kaldes den rationelle institutionalisme ogsa
for rational choice i mange sammenhaenge. I RI bliver institutionen mest brugt som in-

strument i et strategisk gjemed for at optimere sin egen interesse.

Historisk institutionalisme er langt hen ad vejen en blanding af de to andre retninger og
anvendes i en helt anden kontekst. Aktgrerne, der agerer i institutionerne, er stadig vig-
tige at tage hgjde for og ikke alt er defineret af normer, som det heller ikke er kalkulerende
rationaler, der definerer alt. [ HI er det seerligt den historiske udvikling i institutionen, der

danner rammerne for, hvordan aktgrerne handler. Institutionerne har stor magt over,
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hvordan den politiske historie udformer sig, og hvordan normer og rationale spiller sam-

men.

Hall og Taylors approaches er ifglge eget udsagt meget opmaerksomme pa deres analyti-
ske tilgang, hvorfor de taler om, at det er vigtigt at vide, hvor meget det enkelte individs
handlinger bliver pavirket af institutionen. Omvendt kommer der ogsa senere i teoriaf-
snittet en uddybning af, hvor meget det enkelte individ pavirker institutionen, hvilket er
mindst lige sa centralt. Ved at kunne studere begge sider bliver det muligt at analysere sig
frem til, hvordan institutions virkelighed ser ud, og hvordan det politisk former sig. Pa
den baggrund har Hall og Taylor defineret den historiske institutionalisme sdledes: “the
formal or informal procedures, routines, norms and conventions embedded in the organiza-
tional structure of the polity or political economy. They can range from the rules of a consti-
tutional order or the standard operating procedures of a bureaucracy to the conventions
governing trade union behavior or bank-firm relations. In general, historical institutional-
ists associate institutions with organizations and the rules or conventions promulgated by
formal organization.” (Hall, 1996, s. 8) Det er derfor reglerne, procedurerne og normerne,
der former institutionen. Det kan vaere nedskrevet, uskrevet eller en bestemte relationer

imellem en offentlig instans, virksomheder og organisationer.

4.2.2 Historisk institutionalisme

Historisk institutionalisme bliver af Peter A. Hall defineret som “the formal or informal
procedures, routines, norms and conventions embedded in the organizational structure of
the polity or political economy.” (Hall, 1996, s. 6) HI er derfor klassificeret ved at fokusere
pad bade de formelle og de uformelle strukturer, der er i institutionerne. De institutionelle
rammer definerer sdledes handlemulighederne for aktgrerne og gar det sveert at praesen-
tere nye initiativer, der rammer ved siden af skiven. Eksempel der kan bruges i overfgrt
betydning er fodbold. De formelle regler for fodbold er relativt klare, da det handler om
at bruge fgdderne til at fa en bold i modstanderens mal. De uformelle regler er mere bro-
get, hvor man skyder bolden tilbage til modstanderen, hvis en spiller er blevet skadet. Det
er ikke noget, som de formelt set skal, men i praksis betyder institutionen, at det altid sker
alligevel, fordi rammerne er skabt af de formelle og uformelle regler. Reglerne aendrer sig
dog engang imellem i fodbold, men det er ofte ikke de helt klare og veldefinerede regler,

sasom at du vinder, hvis du scorer flere mal end modstanderen. De sma regler @ndrer sig
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over tid, og det sker pa grund af feedback-mekanismer, eller fordi man udefra gnsker at
endre sportsgrenen i en anden retning. Det kreever derfor noget vilje at endre reglerne,
ellers spiller spillerne efter de regler, de altid har gjort. Derfor er institutionens rammer,
begransninger og politiske feedback vigtig for, hvordan aktgrer reagerer (bade interes-
segrupper, politikere og embedsvaerk) (Béland, 2005). Institutionerne kan derfor bade
vaere motoren bag endringer, men ogsa oftest veere sterkt medvirkende til, at der ikke
sker forandringer. De er sterkt medvirkende til, at den gennemfgrte politik ogsa bliver
implementeret sdledes, at det laegger sig teet pa ad den allerede fastlagte struktur. Pa den
made former institutionen fremtiden ved at kigge pa fortiden. Arsagen er, at aktgrerne far
tildelt en bestemt made at teenke pa eller en bestemt socialisering, der ggr, at det er sveert
at agere uden for boksen. Det kan ogsa sammenlignes med, hvad der sker pa de danske
universiteter, hvor man reproducerer "den rigtige akademiske made at forske pa”, som
ogsa tager udgangspunkt i en gammel tradition og socialisering. P4 denne made er insti-
tutionerne med til at reproducere egne handlingsmgnstre og indskaerper derfor mulighe-

derne for stor forandring (Torfing, 2005).

Det er dog ikke historien, der i sig selv er afggrende for institutions udvikling. Institutio-
nen bliver ofte dannet ud fra et kompromis imellem forskellige parter, som derefter bliver
en steerk og stabil institution. Et eksempel er arbejdsmarkedet, som fik udviklet sig til en
institution i 1899,med en raekke formelle og uformelle regler pa baggrund af et kompro-
mis, som begge parter var tilfredse med. | Danmark har der siden veeret en relativ hgj
stabilitet pa arbejdsmarkedet (Thomsen, 2008). Magtforholdene spiller derfor ogsa en
rolle, da det, som tidligere naevnt, er rammerne i institutionen, der ofte bestemmer, hvilke
tiltag der kommer pa dagsorden. Magten er derved ikke i selve beslutningen, men i at give
magthaverne en bestemt portefglje af valgmuligheder, som de sjeeldent bevaeger sig uden-

for (Andersen, 1998).

Hall og Taylor anskuer fire funktioner under den historiske institutionalisme. Den fgrste
funktion findes i maden historisk institutionalisme har formet konceptet omkring forhol-
det mellem institutionerne og aktgrerne, der agerer i institutionerne i en relativt bred

forstand.
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Institution og aktgrer:

Det er her vigtigt at fastsla, at det er aktgrerne i institutionen, der former det politiske
outcome, men hvordan er institutionen med til at forme de mennesker, der agerer inden
for institutionens rammer? Her beskriver Hall og Taylor to typer som henholdsvis den
kulturelle approach og det kalkulerende approach. Det kalkulerende approach beskriver
den menneskelige adfeerd som veerende instrumentel, malbestemt og egeninteressemak-
simerende. Det er derfor i den enkeltes egeninteresse at sgge bestemte mal for institutio-
nen, og det er inden for denne ramme, at aktgrerne arbejder. Deres valg athaenger derfor
af, hvad der giver mest udbytte og pa denne made formes institutionen. Da der ofte kan
veere modstridende interesse, bliver det dog ofte et kompromis, der definerer institutio-
nen. Dette skete f.eks. i 1899, hvor arbejdsgiverne og fagforeningerne havde hver deres
egeninteresse, og der derfor blev skabt et kompromis, som hele institutionen bygger pa.
Det var derfor ikke for institutionen i sig selv, at den blev skabt, men fordi der var to mod-
satrettede egeninteresser, som blev ngdt til at samarbejde for at opna sa meget udbytte
som muligt. Hvordan fungerer institutionerne og opretholdes institutionerne over tid
ifslge den kalkulerende tilgang i HI? Hall og Taylor forklarer, at institutionerne fungerer
ved at pavirke adferden pa aktgrerne igennem en raekke instrumenter. Det kan blandt
andet veere at give mere eller mindre information til bestemte individer eller sanktionere
de personer, der ikke agerer, som institutionen gnsker. Der er derfor vigtigt at angive den
bestemte kalkulation, der er imellem mennesker i institutionen. I arbejdsmarkedsoptik-
ken er der indfgrt sanktioner, hvis ikke man fglger de regler, der er opsat. Hvis f.eks. ar-
bejdsgiverne velger ikke at fglge de fastsatte normer, der er lavet, vil fagbevagelsen fglge
trop og pa den made sanktionere de illoyale. Dette bygger ogsa videre pa, hvordan en in-
stitution opretholdes over tid. Det sker pa grund af ligeveegten mellem aktgrerne, hvilket
af Hall og Taylor bliver defineret som en NASH-ligevaegt. Institutionerne kan pa denne
made ikke andres uden at stille den ene part verre, hvilket ofte far en af parterne til at

reagere ved andringer i institutionen.

Den kulturelle tilgang adskiller sig vaesentligt fra den kalkulerende tilgang. I stedet for
nyttemaksimerende individer er der tale om en rakke handlinger, der bygger pa hver-

dagshandlinger, hvilket ogsa ggr det mindre strategisk. Som institution er der nedsat en
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seerlig moral, som individerne veelger at handle ud fra, hvilket igen knytter sig til den ad-
feerd, der er i institutionen. Identiteten blandt individerne er derfor en del af den institu-
tionelle adfeerd, ligesom at institutionen bliver formet ud fra individernes egne identite-
ter, da den er formet af disse (Hall, 1996). Institutionen opretholdes over tid pa grund af de
feelles handlinger, der er inden for institutionen, hvilket adskiller sig fra de kalkulerende strate-
giske valg. Et eksempel pa arbejdsmarkedet er de kompromiser, der indgas felles, som begge
parter i feellesskab har indgaet og derfor er utroligt loyale overfor. Da det er en del af en starre
kultur, endres institutionerne sjeldent, da det er hele kulturen, der skal @ndres safremt foran-
dringer skal forega. Dette vanskeligger forandringer, da det er institutionen, der fastleegger ram-
merne for, hvilke valg der kan foregd. Det vil sige, at valgmulighederne er rammefastsat af
institutionen, hvilket giver en enorm magt til de fastsatte rammer, da en stor reekke muligheder

fratages individerne, da det vil veere uden for rammen af det, der kan veelges.

4.2.3 Forskellige typer af sporafhangighed:

Christian Albrekt og Jgrgen Goul Andersen argumenterer i magtudredningen fra 2005 for,
at der findes flere forskellige typer af sporafhaengighed. Til start definerer de ud fra Pier-
sons path-dependency begreb (Pierson, 2000), sporathaengighed som "beslutninger der
pavirker senere beslutninger”. Omvendt vil jeg ogsa argumentere for, at man ogsa kan
definere sporatheengighed som "beslutninger, der er pavirket af fortidens handelser”. Det
laegger sig meget op ad deres definition, men adskiller sig alligevel ved, at der ikke kigges
pa fremtiden, men i stedet pa nutiden. Begge definitioner er i for sig vage og har tidligere
faet kritik for dette. Det skyldes for det fgrste, at der skal ses pa de samlede mekanismer
fremfor blot enkelte begivenheder. For det andet kritiseres det for at ggre alle begivenhe-
der unikke, hvilket far Jgrgen Goul og Albrekt til at anskue flere typer af sporafthaengighed.
De opdeler det efter den statiske, den dynamiske og den ultra-dynamiske sporafhangighed
(Larsen, 2005).

Den statiske sporafhangighed anskues ofte for at veere meget fastlast og ggr institutio-
nerne til neesten uforanderlige. Det ggr ogsa, at det er meget sveert at forklare forandring
med den statiske sporafhaengighed. Overordnet betyder det, at nar der sker en forandring
i institutionen, sa vil bagvedliggende mekanismer forsgge at dreje forandringen i den
modsatte retning og derved fa sporet tilbage pa den kurs, den oprindeligt 13. Det kan vaere

bade aktgrer inden og uden for selve institutionen, der forsgger at rette kursen.
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Den dynamiske sporafheengighed har mange traek, der minder om den statiske. Instituti-
onen vil stadig korrigere for vidtgdende forandringer, men kan godt forandre sig over tid.
Forskellen er, at hver institution har et specifikt mdl, som altid arbejdes efter en tilpasning
af institutionen. Albrekt og Goul argumenterer for, at det er universalismen, som det altid
vil tilpasse sig efter, da det er kompromiset. Rammen, der ggr sig geeldende for jobformid-
lingen, kunne i sa fald veere tid, udbud- og efterspgrgselsorienteret beskaftigelsespolitik.
Forskellen er derved ikke malet, som er at fa folk i arbejde, men derimod hvordan det
sker, som der sa veksles i mellem. Hvis man endelig kommer til at ga veek fra sporet om at

fa folk i arbejde, vil institutionen korrigere for dette. Dette er illustreret i figur 4.

Udbudsorienteret - efterspgrgselsorienteret

Tid

Figur 4 - Udbud- og efterspgrgselsorienteret historisk institutionalisme

Den ultra-dynamiske sporafthaengighed er anderledes end de to foregdende, da forandrin-
gen sker med store begivenheder, hvor det ikke laengere er muligt at komme tilbage til
udgangspunktet. Her er der ikke noget fast mal for institutionen, og malene kan andre sig
over tid. Forandringer sker lgbende, uden det egentlig opdages, og pa et tidspunkt ram-
mer det "point of no return”, hvor der derfor er skiftet spor. Det er de sma sKkift, der skaber
en underliggende trend, som derigennem sndrer aktgrernes made at teenke p3a, og de sma

reguleringer far derved mulighed for at danne praecedens for hele institutionen.
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4.3 Ledighedsparadokset

Det er dog ikke kun historisk institutionalisme, der skal udggre det teoretiske udgangs-
punkt for dette projekt. HI er god til at forklare forandring, og hvordan samfundet har
udviklet sig over tid, samt hvilke pavirkninger der har veeret baggrund for forandringen.
Anvendelsesmulighederne er dog relativt sarbare, nar selve den teoretiske reference-
ramme skal fastleegges, da det er en meget stor teoretisk tilgang, der ikke kun er tilpasset
det danske arbejdsmarkedssystem. Derfor mener jeg ogsa, at det er ngdvendigt at ind-
drage teorier, der er tilpasset det system, som skal analyseres p3a, hvilket ggr "ledigheds-
paradokset” saerligt aktuelt (Larsen, 2009). Ledighedsparadokset analyserer szerligt den
rekrutteringssituation, der var i 2007. En periode, hvor ledigheden var historisk lav, og
virksomhederne havde store rekrutteringsvanskeligheder - dette pa trods af, at der sta-
dig var ledige tilbage pa arbejdsmarkedet, som dog ikke passede ind i det efterspurgte.
Ledighedsparadokset forsgger derigennem at belyse, hvordan dette kan veere tilfeeldet,

hvilket ogsa kommer til at danne ramme for dette projekt.
Arbejdsmarkedet er et ufuldendt marked

[ en kapitalistisk gkonomi, hvor arbejdsgiveren udbyder et arbejde, skal arbejdstageren
tage jobbet, og prisen er i sa fald lgnnen. Er der mange arbejdstagere, der efterspgrger et
job, vil lgnnen naturligt falde, da man kan underbyde prisen pa lgnnen. Dette sker typisk
med ufrivillig ledighed. Ved frivillig ledighed vil det veere, fordi virksomhederne har sveert
ved at finde de rette medarbejdere og anvender derfor Ilgnnen som instrument til at kunne
tiltreekke de bedst kvalificerede, hvilket far Ignnen til at stige. Det er det overordnede gko-
nomiske argument for, hvordan virksomhederne far folk i arbejde. Det er dog ud fra et
fuldsteendig abent marked, hvor alle informationer er til raddighed. Her beskriver ledig-
hedsparadokset, at det langt fra er tilfeeldet, da det langt fra er tilfeeldet pa arbejdsmarke-

det, at bade arbejdsgivere og arbejdstagere har fuld information om markedet.
Statistisk diskrimination

Nar ledige ikke kan finde arbejde, kan der som udgangspunkt veere to arsager: 1) Den
ledige er ikke i stand til at finde eller kunne varetage arbejdet, eller 2) en arbejdsgiver

gnsker ikke at ansaette de ledige. Begge statements forklarer ikke hvorfor, men er en over-
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ordnet betragtning. Der kan vaere mange arsager til, at ledige ikke er parate eller kvalifi-
cerede til at varetage et job, hvilket der senere vil redeggres for. Ledighedsparadokset
dykker dog seerligt ned i statement 2, hvor virksomheder ikke kan finde eller gnsker at
anseette de ledige. Ledighedsparadokset beskriver en rakke arsager til, at det sker. For
det fgrste tales der om en statistisk diskrimination, hvor man frasorterer folk fra en be-
stemt gruppe, fordi folk fra denne gruppe typisk har vist sig som mindre produktive. Det
kunne f.eks. veere kontanthjelpsmodtagere, hvor man har en forudindtagelse om, at de
ikke er neer sa produktive som personer i den arbejdende befolkning. Der kan sa bade
veere folk, der skiller sig ud og viser sig som virkelig produktive, og personer, som skiller
sig ud til den modsatte side. Sa pa trods af at personen kan veaere hgjtuddannet, sa falder
han under et andet praedikat, nar han er ledig, som ofte vejer hgjere. For det andet kan
der tales om smagsdiskrimination, hvor ledige afvises pa faktorer, der ikke ngdvendigvis
har noget med deres produktivitet at ggre. Sa hvor det ikke lzengere er uddannelse eller
erfaring, som ellers er relevante betragtninger, er det i stedet en anden faktor. Det kunne
f.eks. veere, at arbejdsgiver ansatte en person, der var mindre produktiv, selvom en anden
havde sggt jobbet, fordi personen havde en anden etnicitet. Det kan ogsa skyldes szerlige

krav fra medarbejderne.
Den ledige, der ikke kan finde job:

Den ledige, der ikke kan finde job, er i ledighedsparadokset karakteriseret ved at vaere en
del af daveerende arbejdsmarkedsparate ledige. Der er nogle seerlige karakteristika, der
gar sig gaeldende for, hvorfor der er personer, som er “forsat ledige” (ledige, der ikke har

fundet job inden for tre maneder).

For det fgrste viser de en steerk sammenhaeng i paradokser imellem at veere zldre ledig,
pa trods af at virksomheder angiver, at de ikke har problem med at anszette zeldre. Seerligt
ledige fra 60-65 ar havde problemer med "fortsat ledighed” med 4,06 gange stgrre sand-
synlighed, men ogsa gruppen fra 50-59 ar med 2,62 gange stgrre sandsynlighed.

For det andet er der en sammenhang mellem ledighed og uddannelse. Personer uden no-
gen uddannelse har sverere ved at finde arbejde end en person med en faglaert uddan-

nelse. Der er 1,76 gange stgrre sandsynlighed for ledighed her.
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For det tredje er der stgrre sandsynlighed for at blive ved med at vaere ledig, hvis der har
veeret en forudgdende lang periode med ledighed. Det kan skyldes, at de steerke ledige
vurderes til at forlade gruppen hurtigere og restgruppen derfor bestar af de svagere i ar-
bejdsgivernes gjne. Det kan ogsa forklares ved, at de ledige labende mister motivation ved

at veere ledige i for lange perioder.

For det fjerde vurderes det, at de personer, der har svearere ved at finde arbejde, typisk

ogsa har mindre netveerk, da netvark er szerligt essentielt i forhold til at finde nyt arbejde.

Alti alt er der mange faktorer, der spiller ind p3, hvorfor der er en gruppe ledige, der har
sveaerere ved at finde job end andre, men ledighedsparadokset forklarer disse fire ten-
denser som vaerende centrale for, hvorfor det er sveert for mange af de ledige at finde ar-

bejde.
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5 Analyse

5.1 Analyse | - jobformidling udvikler sig i historien

Jobformidlingen har udviklet sig meget i lgbet af historien. Dette afsnit vil forsgge at op-
ridse de forskellige tiltag, der er lavet i forbindelse med jobformidlingen, samt redeggre

for arbejdsformidlingen, som havde til opgave at formidle arbejde til ledige.

5.1.1 Formidling af arbejde for ar 1970:

Formidlingsindsatsen i Danmark starter ud med at veere i a-kasserne, der primeert for-
midler jobs til deres medlemmer inden for deres respektive felter. I ar 1913 oprettes den
offentlige arbejdsanvisning, der var et kommunalt anvisningsapparat med formal at for-
midle arbejde til de mange personer, der ikke var i arbejde og ikke kunne fa henvist ar-
bejde af deres a-kasse. En af prioriteringer var, at det skulle vaere lokalt samt undga kon-
kurrence med arbejdsmarkedets parters egne anvisningsordninger. En finurlig detalje er,
at der i flere lovtekster og formal er anvist samme tilgange, som det i dag ses i det lokale
jobcenter. Blandt andet var det primaert indrettet som hjelp til selvhjelp, en idé om, at
det skulle betale sig at arbejde og et lokalt udgangspunkt i anvisningen. Det ses i en lov fra
1924 om arbejdsanvisning og arbejdslgshedsforsikringen, hvor der star "at ydelsesmod-
tager altid skal vaere vaesentligt skonomisk interesseret i at have et arbejde frem for under-
stgttelse” (Pedersen, 2007). Foruden dette var a-kasserne kontrolleret af arbejdsanvisnin-
gen, der skulle sikre sig, at de ledige stod til radighed for arbejdsmarkedet. Den ledige

skulle derfor engang om ugen ind til a-kassen til kontrol (Nielsen, 1986)

Fgr ar 1970 var anvisningen af arbejde primeaert i a-kasserne. Dette bliver erstattet af AF i

ar 1969 (LO, 23-09-16).

[ ar 1969 erstattes store dele af indsatsen af arbejdsformidlingen, som i stedet var en of-
fentlig instans. Siden har det skiftevis vaeret et arbejde for a-kasserne og arbejdsformid-
lingen at formidle jobs. I dag er det bade de kommunale jobcentre og faglige organisatio-

ner, der har opgaven.
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Formidlingsindsatsen er pabegyndti denne fase og allerede tidligt startede bade regering,
fagforening og arbejdsgivere at fokusere pa en formidling af arbejde. Det var fra regerin-
gens side sarligt den gkonomiske gevinst ved at arbejde, som var i fokus, sa ledige ikke
misbrugte det nye dagpengesystem. Da anvisningen 13 ved a-kasserne, har det primeert
vaeret netveerksansaettelser, der har varet taget i brug for en egentlig beskaeftigelsesind-
sats med aktivering, og uddannelse blev fgrst skemalagt senere. Primeert fordi det var let-

test for a-kasserne at formidle job inden for deres egne fag.

Maden, hvorpa formidlingen skete i denne periode i de faglige organisationer, er ikke me-
get ulig den indsats, som ggres i dag med undtagelse af, at der er kommet mere system i
formidlingen. Ganske enkelt skete det, at de faglige organisationer tog imod henvendelser
fra virksomhederne, hvis de kontaktede og gav det videre til deres medlemmer. Ellers har
den arbejdslgse henvendt sig som ledig ved a-kassen, hvorpa en faglig medarbejder har

henvist den ledige til en virksomhed, hvor det var hgrt, at der var mulighed for anszettelse.

” Vi prover da pd og have fat i de virksomheder, som retter henvendelse til os og prgver at
folge op pd dem, og vi har ogsa vores faglige folk, der er ude pd arbejdspladserne. Dem, som
besgger arbejdspladserne, har materialer med rundt og oplyser om, at virksomheder har den

mulighed.” (3F-Aalborg, bilag, 5.20)

Indsatsen har ifglge 3F altid veeret en del af deres arbejde. Til spgrgsmalet om, hvorvidt

de altid har haft jobformidling, siger de:

”Ja, det har vi altid haft ja, men vi er forst begyndt og lave notater om at bruge vores interne
system, og det er vel 1,5 dr siden, hvor vi bruger det pd den mdde. Farhen har vi jo bare gjort

det som en del af det arbejde, der nu er i huset. Nu prgver vi pd at lave registreringer pd det.

(3F-Aalborg, bilag, s. 22)

Der har derfor altid eksisteret en formidlingsindsats i de faglige organisationer, og den
har primeaert officielt veeret bundet op p3, at virksomhederne kontaktede a-kasserne, hvis
de havde brug for arbejdskraft. Der har dog ogsa vearet en stgrre indsats ude pa virksom-
hederne, hvor tillidsrepraesentanter og folk med tilknytning til fagbevaegelsen har an-
vendt deres netvaerk, nar der har veeret tale om mangel pa arbejdskraft i virksomheden.

Det er desuden stadig her, at en stor del af virksomhederne forsgger at rekruttere arbejds-

kraft.
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Tabel 2 - Tillidsrepraesentantundersggelse. Intern 3F analyse (Kilde: 3F)

Rekruttering: Hvad har din arbejdsplads gjort for

at rekruttere nye medarbejdere inden for de 43 _ 11 — 8 17 1.921

seneste 6 maneder?

0% 25% 50% 75% 100%
Jobopslag (f.eks. i avisen eller pa Jobnet) M Gennem netvaerk (f.eks. venner eller bekendte)
Gennem fagforeningen/a-kassen (f.eks. taget kontakt til 3F) B Gennem jobcentret

M Andet (skriv venligst): Ved ikke

Min arbejdsplads har ikke s@gt nyt personale inden for de seneste 6 maneder

Det er cirka 37 % af tillidsrepraesentanterne, der siger, at deres virksomhed har anvendt
netveerk, som er den "gamle” made at formidle arbejde pa. Ellers er jobopslag i dag den

mest anvendte metode til at finde arbejdskraft ifglge 3F’s tillidsrepraesentanter.

Institutionen er derfor blevet grundlagt i starten af 1900-tallet med bade ben i det offent-
lige, hvor der oprettes en arbejdsanvisning, eller igennem a-kassen. Dette skal dog forstas
som en hjelp til selvhjeelp og er derfor ikke sat sa meget i system som senere, hvor det
offentlige er meget mere opsggende i jobformidlingsarbejdet. I stedet anses det fgrst og
fremmest for at veere de lediges eget ansvar. Blandt de faglige organisationer og a-kassen
ses det som en del af arbejdet at formidle arbejde til deres medlemmer, og denne tilgang
bibeholdes til i dag, hvor det primeert er omfanget af formidlingen, der har aendret sig

samt det offentliges rolle. Det vil de kommende afsnit belyse yderligere.

5.1.2 Formidling af arbejde fra 1970-1990:

Efter arbejdsformidlingen blev grundlagt i 1969, havde de til hovedopgave at formidle
kontakt imellem arbejdsgiver og arbejdstager, hvilket preeger den fgrste periode i 70erne
og 80erne. I samme omfang blev det forbudt at fgre privat arbejdsanvisning, hvilket ogsa
gjorde, at fagforeninger og a-kasser var tvunget til at nedlagge sin jobformidlingsindsats.
Det skyldes, at der var et politisk gnske om, at anvisningen skulle ske pa tvaers af fag og
geografi. Det var samtidig et opbrud med den lokale anvisning, der tidligere havde vaeret

(Indenrigsministeriet, 1996).
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Konkret star der i opgavebeskrivelsen om arbejdsformidlingen fra 1976 fglgende:

"§1 opgaver:

Stk1: Arbejdsformidlingen har til opgave som et neutralt landsomfattende system at fore-
tage vedlagsfri formidling af kontakt mellem arbejdssggende og arbejdsgiver og i forbin-
delse hermed at yde bistand ved valg af erhverv og uddannelse jfr. Lov om erhvervsvejled-
ning. Arbejdsformidlingen skal betjene arbejdssggende og arbejdsgivere fra alle erhverv og
stillingsgrupper.

Stk 2: Arbejdsformidlingen har endvidere til opgave som led i en aktiv arbejdsmarkedspolitik
at folge udviklingen pd arbejdsmarkedet, at tage initiativ til foranstaltninger af arbejdsmar-
kedsmeaessig betydning og at yde statslige og kommunale myndigheder bistand ved indsam-
ling og vurdering af oplysninger vedrgrende arbejdsmarkedet.” (Borgqvist, 1976)

Opgaven i AF var derfor at formidle kontakt imellem arbejdsgiver og arbejdstager pa en
effektiv made. Det kunne ske pa forskellig vis, men tog farst og fremmest udgangspunkt i,
at arbejdsgiver skulle tage kontakt til arbejdsformidlingen, og dernaest kunne arbejdsfor-
midlingen gg@re brug af jobannoncer om ledige stillinger. Desuden skulle arbejdsformid-
lingen bade tage sig af de forsikrede og de ikke-forsikrede ledige. Udover hovedopgaven,
som var selve matchningen, havde arbejdsformidlingen samtidig fokus p4a, at den enkelte
ledige skulle opkvalificeres og sgge uddannelse, hvis det var ngdvendigt — primaert med
fokus pa erhvervsvejledning og erhvervsorientering. Arbejdsformidlingen skulle yde bi-
stand til alle hverv og faglige grupper og hjelpe kommune og amter med oplysningsind-

samling samt udmgntning af arbejdsmarkedspolitikken (Indenrigsministeriet, 1996).

11978 blev det igen muligt for anerkendte a-kasser at anvise arbejde igen. Det var et led i
den statslige arbejdsformidling og blev betragtet som en parallelanvisning i et samar-
bejde. Vejledningssystemet blev ogsa her pabegyndt med en proces, hvor vejlednings- og

radgivningsopgaver blev spredt til de ledige (Indenrigsministeriet, 1996).

1 1983 var der ikke sendret pa formalet og hovedopgaverne i arbejdsformidlingen, men
opbygningen var til gengald blevet @ndret, sa a-kasserne igen indgik i jobformidlingsar-

bejdet.
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Foruden disse formidlingsindsatser blev der i 1978 pabegyndt en aktiveringsindsats, der
blev kaldt arbejdstilbudsordningen, der skulle sikre, at ledige ikke mistede retten til ar-
bejde uden fgrst at fa tilbudt et job. Ti ar senere blev forslaget revideret, s UTB ordnin-
gen, hvilket var et uddannelsestilbud, blev til en del af aktiveringsindsatsen. Ordningerne
blev udarbejdet med tilknytning til parterne og blev administreret af amterne. I UTB-ord-
ningen var det dog ikke kun arbejdsmarkedets parter, men ogsa uddannelsesinstitutio-
nerne, der var med i udvalget omkring. Ordningerne blev helt erstattet, efter Zeuthen-

udvalget kom med deres udredning til arbejdsmarkedsreformen I fra 1994.

Fagbevagelsen havde pa dette tidspunkt faet begraenset jobformidlingsansvaret i begyn-
delsen af perioden, men meget tyder pa, at de samtidig forte en uformel jobformidling.
Det var dog AF, der havde den officielle formidling. For institutionen har det betydet en
del eendringer, da AF i hgjere grad var ude og lave opsggende arbejde i forhold til at fa de
ledige i arbejde. Der var stadig tale om en nedtonet form for hjeelp til selvhjzelp, og det
individuelle ansvar for opsggning og uddannelsestilbud var blevet mindsket. Institutio-
nen har derfor i denne periode forrykket sig en anelse fra tidligere, da det individuelle
ansvar for arbejde var mindre, end da arbejdsanvisningen blev oprettet, og det handlede
i hgjere grad om at skabe efterspgrgsel efter arbejdskraft med bl.a. jobannoncer, UTB og
ATB.

5.1.3 Formidling af arbejde fra 1990-2000:

Jobformidlingen udviklede sig efter 80erne rigtig meget, da gjnene blev dbnet op for de
enorme udfordringer, som samfundet stod over for med en meget hgj ledighed. I slutnin-
gen af Schliiters periode nedseettes Zeuthenudvalget derfor til at klarlaegge en ny arbejds-
markedspolitik. Udvalget bestod af aktgrer fra bade arbejdsmarkedets parter, ministerier,
kommuner og arbejdsmarkedsstyrelsen. Det endte med en raekke anbefalinger, der blev
til arbejdsmarkedsreformerne i 90erne, og som efterfglgende har lagt et tykt institutionelt
spor i arbejdsmarkedspolitikken. Udvalget fremlagde en indsats, der skulle ggre indsat-
sen mere individuelt orienteret og samtidig fokusere mere pa det enkelte behov. Der blev
derfor lagt stor vaegt pa opkvalificering, aktivering og motivation. P4 den baggrund blev
der investeret massivt i uddannelse, og der blev lgbende igangsat nye former for aktive-
ring. Fgrste reform kom i 1994 med arbejdsreform I, der var startskuddet til i alt fire store

arbejdsmarkedsreformer i Nyrups periode (Hendeliowitz, 2003 og Torfing, 2003). En stor
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del af reformerne bestod, at et Igbende fald i dagpengeperioden og fornyelse i forhold til

aktiveringsindsatsen i den aktive arbejdsmarkedspolitik.

[ forbindelse med arbejdsmarkedsreformerne i 90erne skete der et skel i maden, der teen-
kes arbejdsmarkedspolitik i Danmark. Folk gik fra at vaere mere eller mindre passivt for-
sgrgende til at skulle veere aktivt sggende. Der inddrages to vigtige elementer, som bade
AF og a-kasserne skulle hdndhaeve. En uddannelsesdel, hvor det handlede om at fa opkva-
lificeret den ledige, sa de kunne varetage det arbejde, der var ledigt. Der blev her lavet
uddannelsesgodtggrelse, uddannelsesorlov, mulighed for uddannelse pa dagpenge og en
seerlig ungeindsats. Der var ogsa en aktiveringsdel, som skulle give omfattende jobtrae-
ning ved hjalp af individuel jobtreening, rotationsprojekter, puljejob og saerlige etable-
ringsydelser. P4 denne made udarbejdes der en helhedsorienteret indsats, hvor det i hg-
jere grad blev et mal at fa folk integreret pa arbejdsmarkedet. Ret og pligt tankegangen
blev ogsa mere udpraeget, da den ledige pligtigt skulle aktiveres efter to ars ledighed. Det
var dog ikke kun den lediges behov, der var omdrejningspunktet. Indsatsen skulle ogsa
helhedstzenkes i form af en virksomhedsretning, hvilket betyder, at de enkelte virksom-
heder i hgjere grad tilteenkes en rolle i aktiverings- og formidlingsindsatsen. Det skete, da
der var succes med at malrette indsatsen imod virksomhederne. Opkvalificeringen og ak-
tiveringen skete i samarbejde mellem de faglige organisationer, virksomheder, kommu-
ner og den ledige (Larsen, 1998). Foruden den aktiveringspreegede del, der omhandlede
uddannelse og opkvalificering, blev ogsa styringsdelen reformeret. Det gjorde, at arbejds-
markedets parter fik en mere betydelig rolle i forhold til tidligere, hvor a-kasserne og ar-
bejdsformidlingen blev tilteenkt en stgrre rolle med udarbejdelsen af de individuelle
handlingsplaner, der ogsa var en del af arbejdsmarkedsreform I (Hendeliowitz, 2003).
Parterne, som i flere ar havde haft en politisk rolle, blev inkluderet i implementeringen og
indretningen, samtidig med at de fik en betydningsfuld rolle i de nedsatte arbejdsmar-
kedsudvalg. Zeuthen-udvalget og politikerne mente herved, at det ville ggre reformerne

mere realiserbare (Jgrgensen, 2006, 36-37).

Hvor der tidligere i 80erne havde vaeret en stgrre fordeling af opgaver i forhold til jobfor-
midlingen imellem de faglige organisationer og AF, bliver der blgdt op i starten af 90erne.
De faglige organisationer fik lov til at tage stgrre del i jobformidlingsarbejdet, og der ind-

fores saerlige arbejdsmarkedsrad, hvor den arbejdsmarkedspolitiske dagsorden blev sat.
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AF fik ogsa en stgrre tilknytning til de faglige organisationer ved nedseettelsen af arbejds-
markedsudvalgene. Jobformidlingen fik pa den baggrund ogsa lov til at blomstre i bade

AF og i de faglige organisationer op igennem 90erne.

For institutionen fik det stor betydning, at parterne igen blev en stgrre del af arbejdsmar-
kedspolitikken, og at parterne blev en del af selve implementeringen. Det var med til at
udvikle et arbejdsmarked, som blev langt mere korporativt rodfeestet. Szerligt i den for-

melle og implementerende indflydelse.

5.1.4 Formidling af arbejde fra 2000-2007:

Jobformidlingen i 00erne var pa mange mader en fortsaettelse af det spor, som bliver
grundlagt i 90erne, men der sker ogsa store aendringer i maden, der generelt teenkes for-
midling. Med "flere i arbejde”-reformen skete der en rakke @ndringer, sa det i langt hg-
jere grad var op til den enkelte at finde arbejde. Formalet med indsatsen andrede sig til,
at flere skulle hurtigst muligt i arbejde. Selve indsatsen andrede sig ogsa ved, at formid-
lingsindsatsen skulle samles for de forsikrede og ikke-forsikrede. Der skete en raekke til-
tag, som var relevante for jobformidlingsindsatsen i Danmark, og som gav et nyt indtryk

af en andret situation ift. 90erne.

Formalet med arbejdspolitikken og jobformidlingsindsatsen sendrede kurs med den ny-
tiltradte regeringi 2001. Reformen "flere i arbejde” fastlagde en ny ramme - det ses blandt
andet med et @ndret formal, der i stedet blev preesenteret som: “at indrette beskaftigel-
sespolitikken med vaegt pd jobsggning og jobrettede aktiveringstilbud, sd ledige kommer
hurtigst muligt i arbejde” (Beskaftigelsesministeriet, 2002). Det betgd, at jobformidling-
sindsatsen startede med at handle om at fa ledige hurtigst muligt tilbage pa arbejdsmar-
kedet, hvor der tidligere havde veaeret fokus pa at fa folk "varigt” ind pa arbejdsmarkedet
(Ringgaard, 2014). Systemet eendrede sig ogsd, da der i reformen ogsa “at den enkelte skal
i centrum. Indsatsen skal vaere bestemt af, hvilket behov den ledige har, snarere end af, om
den ledige er forsikret eller ej. Systemet skal tilpasses den enkelte og ikke omvendt. Vejen
tilbage til arbejdsmarkedet skal vaere den kortest mulige (Beskeeftigelsesministeriet, 2002)
Det betgd, at reformen forsggte at laegge vaegt pa et enstrenget system, hvor der ikke
skulle vaere forskel pa forsikrede og ikke-forsikrede. Dette viste sig senere at fa stor be-

tydning for nedlaeggelsen af AF og oprettelsen af jobcenteret (Ringgaard, 2014).
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Pa uddannelsesomradet blev der lavet enkelte nye tiltag, der fgrst og fremmest handlede
om, at kun enkelte omrader skulle bibeholdes. 6 ugers selvvalgt kursus bliver som noget
nyt tilfgjet. Fokus var ikke pa opkvalificering, men pa at gge arbejdsudbuddet. Derfor blev
uddannelsen ogsa i hgjere grad erstattet af CV- og jobsggningskurser, sa den ledige selv

fik overdraget ansvaret for sin egen arbejdssggning (Ringgaard, 2014).

Pa aktiveringsomradet kom der en raekke nye tiltag. Regeringen var sezerligt opsat p3, at
det skulle kunne betale sig at arbejde, og at de ledige skulle hurtigst muligt tilbage pa ar-
bejdsmarkedet. Jobrotation og lgntilskud blev fastholdt, men de nye tiltag havde primeert
til mal at motivere ledige. Dette skete igennem et pligtsystem, hvor social disciplinering
blev mere anvendt, hvor det tidligere havde vaeret en passiv forsgrgelse i 80erne og social
integration i 90erne. Blandt andet harmoniseres kontanthjzelps- og dagpengereglerne i
"flere i arbejde”-reformen, og sanktions- og radighedsreglerne bliver skaerpet vaesentligt

(Ringgaard, 2014).

A-kasserne fik svaekket den position, som de havde faet igennem 90erne, da systemet for
forsikrede og ikke-forsikrede blev slaet sammen til et enstrenget system. Senere blev der
lagt op til et langt stgrre samarbejde imellem stat og kommune i strukturreformen i 2004,
hvor enkelte jobcentre skulle oprettes. Staten fastholdt dog i fgrste omgang "regningen”
for de forsikrede ledige, men det blev andret med jobcenterreformen i slutningen af

0Oerne.

AF zendrede sig ogsa i lgbet af 00erne, hvor digitaliseringen fik en langt stgrre indflydelse.

Flemming Sgborg udtalte sdledes i interviewet dette:

"Mod slutningen af AF’s levetid der havde man en tiltro til at man kunne undlade at lave

formidling og i stedet lade det gd over pa det digitale medier.” (Sgbgrg, bilag, s.5)

Formidlingsindsatsen blev mere eller mindre erstattet af digitale lgsninger, hvor job-
net.dk var blevet oprettet. Det blev den lediges og virksomhedens eget ansvar at finde
hinanden i et match. Det var derfor ogsa et effektiviseringsgnske fra politikerne, der var
medvirkende til, at AF blev nedlagt og erstattet af jobcentre. Foruden det var der ogsa et
politisk gnske om at fa fjernet noget af ansvarligggrelsen fra ministerens bord, der dog
stadig med gkonomiske incitamenter kunne styre det nye kommunale jobcenter (Ring-

gaard, 2014). Kommunen fik pd den made mere ansvar i den lokale beskaftigelsesindsats,
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hvilket ogsa opfyldte et gnske fra KL, der gerne overtog opgaven (KL, 2009). Med indfg-
relsen af de kommunale jobcentre fik a-kasser og aktgrerne i AF mindre indflydelse. Det
har haft stor betydning for institutionens jobformidlingsindsats, som derfor begyndte at
blive mere individuelt orienteret. Den ledige fik i hgjere grad selv ansvaret for at finde sit
arbejde via de digitale lgsninger, og det administrative system, som AF havde til jobfor-

midling, blev nedlagt.

5.1.5 Formidling af arbejde fra 2007-2016:

Der er sket tre store sendringer inden for de sidste otte ar, som har haft afggrende betyd-
ning for, hvordan arbejdsmarkedets formidling (for de forsikrede ledige) ser ud i dag. For
det fgrste har der veret en jobcenterreform i 2008-2009, der palagde kommunerne et
krav om lokale jobcentre. For det andet har der veeret en dagpenge- og efterlgnsreform,
der gjorde arbejdsudbuddet stgrre, men som ogsa havde konsekvenser for systemet. For
det tredje blev der udarbejdet en beskaeftigelsesreform med mere fokus pa uddannelse

og nyteenkning af refusion.

Jobcenterreformen fra 2008 var et led i strukturreformen og skete pa baggrund af en prg-
veperiode, som blev indfgrt i ti pilotkommuner. Tanken var, at AF skulle ggres lokal og
dermed indga i jobcentrene. I 2010 valgte den davaerende beskeaeftigelsesminister at ud-
mgnte pilotprojektet til alle kommuner pa trods af svingende evalueringsresultater (KL,
2009). Jobcentrene skulle bade formidle imellem ledige, beskaftigede og virksomhe-
derne. De overtog dog ogsa gvrige opgaver, som tidligere havde ligget ved AF. Det gjaldt
bade visitationer, jobplaner, virksomhedskontakt, vejledning og arbejdstilbud, der skulle
inddrages. Det var dog fortsat op til a-kasserne at sta for udbetaling af dagpenge, radgiv-

ning og radighedsvurderinger (Beskaeftigelsesministeriet, 2004).

Flemming Sgborg udtaler ogsa omkring nedlzaeggelsen af arbejdsformidlingen: “Da man sd
lavede kommunalreformen, og AF blev nedlagt og blev en del af det kommunale system, sd
er man sddan set kgrt videre med Jobnet og med det digitaliserede formidlingssystem. Som
tiden den er gdet, og som man har indset, at det der med at bruge de digitale medier det ikke
er hele lgsningen, sd er man begyndt at tale om at give det der formidlingsarbejde en renzes-

sance.” (Flemming Sgborg, bilag s. 5)
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Han henviser til, at det administrative system i AF blev nedlagt og erstattet af en ny digital
lgsning. Dette har dog veeret problematisk, sa det offentlige er igen begyndt at lave for-

midlingsarbejde.
Dagpengereformen fra 2010:

Dagpengereformen opstod som en del af genopretningspakken fra 2010, som var en re-
form, der skulle genoprette dansk gkonomi efter den finansielle krise. Venstre, Konserva-
tive, Dansk Folkeparti og Radikale Venstre stod bag aftalen, der forkortede dagpengepe-
rioden fra fire til to ar samt forggede genoptjeningsperioden fra 26 uger til 52 uger (Fi-
nansministeriet, 2010). Der var i lgbet af 90erne ogsa lavet flere dagpengereformer, men
det er fgrste gang, det blev gjort i en krisetid, hvilket gjorde, at fagbevaegelsen var yderst
kritisk over for reformen (Astrup, 25-05-10).

Carsen Koch-udvalget og Beskaftigelsesreformen fra 2014:

Beskaeftigelsesreformen fra 2014 blev indgaet i en aftale mellem Socialdemokraterne, Ra-
dikale Venstre, Dansk Folkeparti, Venstre og Det konservative Folkeparti. Reformen tog
udgangspunkt i et stgrre udvalgsarbejde, der var lavet af Carsten Koch-udvalget. Refor-
men bestod af en raekke uddannelseselementer, der tog udgangspunkt i at eendre de 6
ugers selvvalgte kurser til 6 ugers jobrettet uddannelse for at slippe for de udskaeldte
"pipfuglekurser”. Reformen skulle i hgjere grad fa folk hurtigt og varigt tilbage pa arbejds-
markedet, hvilket var et skridt tilbage til de tendenser, der sds i 90erne. Derudover blev
der indfgrt feellessamtaler mellem a-kasser og jobcentre samt stgrre refusionseendringer.
Det skulle ggres mere attraktivt for kommunerne at fa folk i arbejde frem for aktivering,
som tidligere havde givet refusion. Jobrotationsordningen blev andret, hvilket har gjort,

at ordningens brug er faldet (se figur 6 i afsnit 5.1.5) (STAR, 2016).

Foruden disse elementer af beskeeftigelsesreformen blev der udarbejdet en fornyet job-
formidlingsplan. Det blev besluttet, at kommunerne skulle lave virksomhedskontakt og
jobformidling pa en ny made. Konkret ser en af malsaetningerne i reformen saledes ud:
"Virksomhedsservice og jobformidling bliver en kerneopgave i jobcentre, sd virksomhederne
kan fd den arbejdskraft de har behov for” (Beskaeftigelsesministeriet, 2014b). Af konkrete

tiltag, der blev lavet i denne forbindelse, oprettede reformen et nationalt kontaktpunkt
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for store virksomheder, en koordineret virksomhedskontakt pa tveers af kommuner og et

styrket servicekoncept for virksomhederne.

Generelt var jobformidlingen og virksomhedskontakten et vigtigt punkt for Carsten Koch-
udvalget. Jobformidlingen var allerede en del af de fleste jobcentres indsats, men med be-
skeeftigelsesreformen blev indsatsen genindfgrt som en kerneopgave for jobcentrene. De
skulle gge virksomhedskontakten, kunne udsgge relevante CV’er, hvis det var ngdvendigt,

og undervise virksomhederne i bedre selv at udsgge relevante CV'er.

Arsagen til det virksomhedsrettede fokus var flere. For det fgrste var det for at sikre, at
der fortsat var en stor rekrutteringskanal for virksomhederne. I Koch-udvalget egen rap-
port vises det, at den stgrste rekrutteringskanal for virksomhederne var netveerk i cirka

70 % af tilfaeldene. Jobcenteret stod for cirka 30 %, og a-kasserne for omkring 5 %.

Dette illustreres i figur 5.

Figur 8.4 Hvilke rekrutteringskanaler anvender virksomhederne, nar der ansattes nye medarbejdere?
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Figur 5 - (Koch, 2014) Koch-udvalgets fremviste statistik som oprindeligt stammer fra Dansk Industri 2013.

Disse tal er ikke helti overensstemmende med den tillidsreprasentantsundersggelse, jeg
selv har udarbejdet i samarbejde med 3F og ej heller i overensstemmelse med STAR's
egen rekrutteringsanalyse. Pointen er dog, at det var dette data, som udvalget arbejdede
ud fra. Det fik betydning for den samlede indsats, hvilket ogsa gjaldt 3F, fordi udvalget s3,
at rekrutteringskanalen i a-kasser og fagforeninger var for lille. Dette bliver nzermere be-
lystianalyse II. Derneest fik det betydning for gnsket om at styrke indsatsen i jobcentrene,
hvilket farst og fremmest var for at komme paradoksproblemer til livs. Der blev ogsa pe-
get p3, at lediges kompensationsgrad var for lille til, at seerligt lavtlgnnede gnskede at ar-

bejde, men de henviste til, at skattereformen fra 2012 vil komme denne del til livs. Der-

Side 50 af 98



«

AALBORG UNIVERSITET

naest henviste udvalget til et schweizisk og et tysk studie, der pegede p3, at gget virksom-
hedskontakt havde stor betydning for, at saerligt lavtlgnnede grupper fandt arbejde. Dette

var noget af baggrunden for, at indsatsen skulle styrkes i beskeaeftigelsesreformen.

5.1.6 Delkonklusion:

Denne analyse har beskrevet, hvordan jobformidlingen har udviklet sig i Danmark siden
1899, hvor arbejdsgivere, stat og faglige organisationer blev enige om spillereglerne for
arbejdsmarkedspolitikken og pa den mdde oprettelsen af institutionen. I starten var det
serligt en individuelt praeget tankegang, der gjorde sig geeldende. Det offentlige oprettede
i 1925 arbejdsanvisningen, hvor det handlede om at skaffe arbejde til de szerligt traengte,
og det var desuden ogsa indskrevet i loven, "at ydelsesmodtager skulle vare gkonomisk
interesseret i at tage et arbejde frem for understgttelse”. Dette laegger sig meget op ad den
parole, som Venstre-regeringen i dag og siden 2001 har anvendt med, "at det skal kunne
betale sig at arbejde” (Beskaeftigelsesministeriet, 2002). Der bliver derfor set pa arbejds-
lgses situation i dag, som der gjorde for knap 100 dr siden. I 70erne og 80erne blev job-
formidlingen primeert lagt hen til Arbejdsformidlingen, der lavede jobformidling i den for-
stand, at de havde kontakt til diverse virksomheder og oprettede annoncer. Pa dette tids-
punkt var strukturen i arbejdsformidlingen rimeligt passiv i forhold til, hvordan det tidli-
gere havde set ud og situationen i dag. [ 90erne udviklede arbejdsmarkedspolitikken sig
drastisk, hvor den passive forsgrgelse blev erstattet af aktivering og opkvalificering. Det
handlede ikke lzengere om blot at sende ledige hen til steder, de var kendt af arbejdsfor-
midlingen, men i hgjere grad om at gge efterspgrgslen af ledige ved f.eks. at opkvalificere
og lave sarlige stgtteordninger sasom lgntilskud. Det betgd ogsa en stgrre drejning i in-
stitutionen, som i et eller andet format blev fornyet pa trods af, at de samlede arbejdsmar-
kedsregler stadig bestod fra 1899. Det var begyndelsen pa, at ledige skulle anskues indi-
viduelti en efterspgrgselsorienteret retning. I 00erne skiftede fokus endnu engang tilbage
til, at den ledige skulle veere selvforsgrgende og udbuddet af arbejdskraften blev gjort
central. Den ledige skulle motiveres for grundtanken, for den politiske styring var som
udgangspunkt, at den ledige ikke gnskede at arbejde. Der kom gget fokus pa digitalisering,
hvor den ledige selv skulle formidles job. De nye lokale jobcentres opgave blev derfor at
motivere ledige til selv at komme i arbejde ved aktivering eller nedseettelse af ydelser. En

handtering, der mindede meget om maden, det blev gjort pa i begyndelsen af 1900-tallet
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med de lokale arbejdsanvisninger. De ledige skulle vendes i dgren, og motivationen blev

primus motor. Dette blev der forsggt et lille opggr med i den seneste beskeaeftigelsesre-

form, der igen ville have virksomhedskontakt og jobformidling som kerneopgave. Flere

faglige organisationer har fiet startet med at strukturere deres jobformidlingsindsats, og

ifglge 3F’s egne undersggelser jobformidles der cirka lige sa meget for deres medlemmer

som hos jobcenteret. Det er blandt andet sket efter beskaftigelsesreformen, at de opstar-

tede en strukturering af jobformidling. I tabel 3 er der lavet en overskuelig oversigt over

arbejdsmarkeds- og jobformidlingsindsatsen over tid.

Tabel 3 - Arbejdsmarkeds- og jobformidlingsindsatsen over tid

Tabel over arbejdsmarkedsindsatsen i tid

A-kasse, AF eller lokale
centre

A-kasse og kommunal

Fer 1970 arbejdsanvisning
Primeert statslig AF (A-
1970-1990 kasser | sjezldne tilfazlde)
1990-2000 A-kasser og statslig AF
2000-2007 A-kasser og statslig AF
Kommunale Jobcentre og
2007-2016 a-kasser

Forsikret eller ikke
forsikret

(Forsikret ledig)

Forsikret og ikke-forsikret
ledig i AF

(Forsikret ledig i a-
kasserne og AF og ikke-
forsikrede ved
kommunen)

(Forsikret ledig i a-
kasserne og AF og ikke-
forsikrede ved
kommunen)

Forsikrede og ikke-
forsikrede ledige er ved
jobcenteret (A-kassen har
ogsa forsikrede)

5.2 Analyse lI: Formidling i dag:

Politisk mal

At det kunne betale sig at
arbejde og veere
selvforsergende

At sikre folk en indkomst
og hjzlp med at finde
arbejde

Kompetencelaft og varig
beskaftigelse

Motivation og hurtigst
muligt i beskaeftigelse

Motivation og hurtigst
muligt i varig
beskaftigelse

Efter en stgrre gennemgang af formidlingens udvikling igennem tiderne i Danmark siden

septemberforliget i 1899 kunne det konstateres, at arbejdsmarkedet er foranderligt. Det

er dog kun sa foranderligt, som institutionen tillader det, og det er sjeeldent, at der bliver

bevaeget sig uden for rammerne af det politisk mulige, pa trods af at rammen ofte bevaeger
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sig som et pendul. Denne analysedel vil i stedet fokusere p3a, hvordan jobformidlingen ser

ud i dag i henholdsvis 3F og jobcenteret.

5.2.1 Udbuds- og eftersporgselsorienteret jobformidling

Jobformidlingen ijobcenteret er tidligere blevet defineret som fglgende: ” Der tales om job-
formidling ndr en ekstern instans forsgger at vaere mellemled og kontakt i mellem en ledig
og en virksomhed med mdlet om, at de skal finde sammen, uagtet om det er i et efterspgrg-

sels- eller udbudsorienteret gjemed”.

Danmark har siden "flere i arbejde” reformen veaeret entydigt fokuseret pa en udbudsori-
enteret beskaeftigelsesstrategi, hvor det handler om at skabe sa stort et arbejdsudbud som
muligt (Bredgaard, 2005). Det kan ggres pa forskellig vis. Det offentlige kan presse de le-
dige ved at skeere ned pa ydelserne, sa de er villige til at arbejde til en lavere lgn. De kan
ogsa forhgre sig ved virksomhederne for at finde ud af, hvad de efterspgrger, og dernaest
opkvalificere ledige efter virksomhedernes behov. Det handler kort sagt om at ggre de
ledige mere mobile og fleksible, hvad angar lgn og arbejdstid. Dette er den geengse opfat-
telse af, hvordan beskeeftigelsespolitikken op igennem 0Oerne har haft et udbudsoriente-

ret beskeeftigelsesfokus (Baadsgaard, 2014).

Der kan dermed bade vere en efterspgrgselsorienteret og en udbudsorienteret jobfor-
midling. Den efterspgrgselsorienterede jobformidling bestar i, at f.eks. jobcenteret fglger
efterspgrgslen pa arbejdskraft og forsgger at opfylde de behov, som en arbejdsgiver matte
have. Dee kan ogsa gge efterspgrgslen af arbejdskraft ved f.eks. at ggre ledige billigere at

ansatte eller ggre kvalifikationerne bedre.

[ Frederikshavn forsgger de at arbejde efterspgrgselsorienteret i deres jobformidling. Det
gar de ved at indrette indsatsen for ledige efter virksomhedernes gnsker og behov. Der
laves derfor ikke tilfeeldig uddannelse og opkvalificering, men de forsgger at opkvalificere
til fremtidens arbejdskraftsmangel. Lovgivningen har dog et udbudsorienteret fokus, hvil-
ket jobcenteret i Frederikshavn ogsa er ngdt til at fglge. Et eksempel pa udbudsorienteret
jobformidling kunne veere flere former for virksomhedsaktivering eller gkonomiske inci-
tamenter, hvor jobcenteret forsgger at “piske” ledige (Bredgaard, 2005). Jobformidling er

derfor bredt defineret, da det handler om den eksternes rolle i situationen, hvor en ledig
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skal finde en virksomhed, eller en virksomhed skal finde en ledig. For at optimere match-
ningen anvendes instrumenter som aktivering, opkvalificering, motivation, jobsggning,

virksomhedskontakt og virksomhedens vilje til at tage kontakt til instanserne.

Der er overordnet tale om, at jobcenteret og det offentlige har en meget udbudsorienteret
tilgang til jobformidling, hvor jobcenteret i Frederikshavn forsgger at veere efterspgrg-
selsorienteret inden for denne ramme. Dette bliver uddybet i analyse 5.2.2 og analyse
5.3.2. 3F og de faglige organisationer har derimod primeert fokus pa at skabe stgrre efter-
spgrgsel af deres medlemmer og anvender derfor primaert efterspgrgselsorienteret job-
formidling. I tabel 4 er der lant en oversigt over, hvad de forskellige begreber deekker

over, og hvad der primeert henvender sig til den ene form for arbejdsmarkedspolitik.

Tabel 4 - Udbuds- og efterspgrgselsorienteret jobformidling (Bredgaard, 2005, s. 50)

Udbudsorienteret Efterspargselsorienteret
Malgruppe Ledige og beskeftigede Arbejdsgiverne og virksomhederne
Mals®tning Skabe mere fleksible, mobile og Skabe et mere rummeligt og
kvalificerede ledige og inkluderende arbejdsmarked
beskaftigede

Policyprogrammer

Regulative programmer Skaerpe/lempe ridighedsregler | » Skarpe/lempejobsikkerhed/

(regler) = Ret/tilbud om videre- og ansaettelses-beskyttelse
efteruddannelse * Evoteordninger
* Krav om deltagelse i aktivering | » Sociale klausuler

for kontanthj=lp/dagpenge s Arbejdsmiljeregulering

Motivationsprogrammer
(ekonomiske
incitamenter)

Have/senke forsergelsesydelser| » Have/senke lanomkostninger
Lentilskud/virksomhedspraktik | » Jobtilskud/jobskabelse

Overtalelsesprogrammer| # Individuelle handlingsplans- * Holdningsbhearbejdning
(kommunikation) samtaler (kampagner/konferencer/
» Kontaktforleb information osv.)
* Informations/afrapporterings-
pligt
Aktivitetsprogrammer = 'Hjzlp til selvhj=lp’ * Virksomhedsservice
(servicetilbud) (CV, Jobnet) * Lette administrative byrder

= Virksomhedspanel

Den efterspgrgselsorienterede arbejdsmarkedspolitik blev szerligt anvendt i 90ernes ak-
tive arbejdsmarkedspolitik, hvor det skiftede i 0Oerne til udbudsorienteret beskaeftigel-
sespolitik. Det var skyld i et skifte i institutionen, hvor retningen andrede sig fra at
handle om at fa folk "varigt i arbejde” til at fa folk "hurtigt i arbejde”, som ogsa beskrevet
i analyse 1. Fagbevaegelsen er derimod primeert funderet i den efterspgrgselsoriente-
rede jobformidling, hvilket derfor stadig anvendes bredt i Danmark i dag. Denne del be-

lyses senere i analysen.
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5.2.2 Jobformidling i jobcenteret

[ analyse I blev det fastlagt, hvordan jobformidlingen i det offentlige havde udviklet sig
over tid. Den fgrste strukturerede jobformidlingsindsats blev indfgrti 1913 med arbejds-
anvisningen og blev erstattet i 1969 af Arbejdsformidlingen. Med strukturreformen, der
blev implementeret fra 2007, pabegyndes der en prgveperiode med ti lokale jobcentre.
Disse blev implementeret i hele landet i 2008-2009 i en egentlig jobcenterreform. Det er
i dag stadig jobcentrene, der er den egentlig offentlige forvaltning af arbejde pa trods af,
at arbejdsopgaverne er sendret. Nedlaeggelsen af AF til jobcenteret skete blandt andet,
fordi der var stor tiltro til, at digitaliseringen kunne handtere jobformidlingen. Alle ledige
fik stillet krav om at skulle sgge efter stillinger pa jobnet.dk, og arbejdsgiverne blev hen-
vist til at leegge deres jobopslag herind. P4 denne made stod virksomhederne for udbud-
det af arbejdskraft, mens den efterspgrgende gruppe arbejdstagere havde pligt til at an-
sgge et bestemt antal stillinger om ugen. Formidlingen af jobbene kunne derfor ga fra AF
til det digitale jobnet.dk. De teknisk administrative systemer, som blev anvendt i AF, er
derfor blevet til det digitale system pa jobnet.dk. Det beskriver Flemming Sgborg sdledes

om formidlingsarbejdet i dag:

"De teknisk administrative systemer det er jo det digitale system. Sd pd den mdde vi laver
det er, at vi tager ud og underviser de ledige i at laegge deres CV ind og holde det ajour. Vi
underviser virksomhederne i at laegge deres job ind og i at sgge pd CV’erne. Sd gor vi det, at
vi tjekker op pd de ledige stillinger, og hvis der er nogle virksomheder, som har nogle stillin-
ger, som ikke er blevet besat, sd tilbyder vi dem at hjelpe med at udsgge nogle CV’er. For at
komme virksomhederne i mgde og hjaelpe nogle af de ledige med at komme i betragtning.

Det er den mdde, vi farer formidlingsarbejde pd i dag.” (Flemming Sgborg, bilag, s. 5)

Det bekrzeftes, at det teknisk administrative som det offentlige benytter i dag, er det digi-
tale system, hvor ledige leegger deres CV op. Samtidig forsgger jobcenteret at undervise
virksomhederne i at laegge deres jobopslag ind og i systemet sgge pa CV’erne. Safremt at
stillingerne ikke bliver besat, vil jobcenteret hjelpe med at finde de CV, der passer pa
jobopslaget. Loabende holder jobcenteret gje med udviklingen pa arbejdsmarkedet og de
opslag, der kommer op pa jobnet.dk. Det er dog kun jobnet.dk, som jobcenteret holder gje
med. Adspurgt om det kun er ved annoncer, de holder gje i lokalomradet, siger Flemming

Seborg fglgende:
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"Ja. Bruger Jobnet. Vi skal have noget kendskab til, at der er dbne jobmuligheder og kendskab
til, at de ikke er blevet besat. Det vil sige, vi gor os til et system. Vi forsgger at fd markedet til
at vaere i balance. Og ndr vi sd konstaterer, at der er en markedsfejl, og der er nogen der af

den ene eller den anden drsag ikke finder hinanden, sa tilbyder vi at vaere behjelpelige.

(Flemming Sgborg, bilag, s. 6)

Flemming beskriver, at de i jobcenteret som udgangspunkt kun skal vaere behjeelpelige i
tidspunkter, hvor der opstar markedsfejl. Jobcenteret vil dermed kun vaere behjelpelige,
hvis virksomheden har forsggt sig farst pa jobnet.dk, og ikke har kunnet finde en person.
Det viser, at systemet er bygget op om virksomhedens mangel pa arbejdskraft i hgjere
grad end det er bygget op om den ledige. Markedsfejlen er en markedsfejl for virksomhe-
derne, og da der i mange tilfeelde er et overbud af ledige, bliver ressourcerne brugt pa
efterspgrgsel ved virksomhederne. Det skyldes blandt andet, at jobcenteret ikke har gea-
ringen og det administrative system til at fgre den jobformidling, som der blev udfgrt i AF.

Flemming Sgborg siger her:

”I det gamle AF-system der havde man et teknisk administrativt system, som understgttede
den egentlige formidlingsopgave. Det har man ikke direkte nu. Der er ikke et system. Der er
ikke et teknisk administrativt system, som kan understgtte det. Du bliver ngdt til at lave sd-

dan nogle cowboy-lgsninger.” (Flemming Sgborg, bilag s. 7)

Den egentlige formidlingsopgave er derfor anderledes opbygget i dag, end den var i AF’s
tid. Det udfgres dog stadig i Frederikshavn, men de er ngdsaget til at ggre det pa andre

mader, hvilket forbliver en form for lappelgsning.
Farer efterspgrgselspolitik i udbuds-Danmark

Efter beskeeftigelsesreformen i 2014 blev jobformidlingen en kerneopgave i det offentlige.
Der stdr i aftaleteksten fglgende: ”Virksomhedsservice og jobformidling bliver en kerneop-
gave i jobcentrene, sd virksomhederne kan fa den arbejdskraft, de har behov for.” (Beskaef-
tigelsesministeriet, 2014b). Det betyder ogs3, at rollen for, hvordan beskaftigelsesindsat-
sen indrettes, har sendret sig i en ny retning. Reformen forsggte at ga vaek fra retningen
om motivering af ledige til ogsa at vaere opkvalificerende og fa folk varigt i arbejde. I Fre-
derikshavn havde de tidligere haft jobformidlingsindsatser og samarbejde med virksom-

hederne, hvilket ogsa ggr reformen vasentligt lettere at implementere. Det skyldes, at de

Side 56 af 98



«

AALBORG UNIVERSITET

allerede havde kgrt efter et princip om at fgre efterspgrgselsorienteret beskaeftigelsespo-
litik. Dette var ogsa et kerneprincip for reformen, der formulerer et andet mal sdledes:
“Uddannelsesindsatsen skal mdlrettes ledige med stgrst behov og virksomhedernes efter-
spargsel efter arbejdskraft” (Beskeeftigelsesministeriet, 2014b). Den efterspgrgselsorien-
terede indsats skulle derfor vaere et princip, som hele landet skulle fglge i takt med, at
reformen implementeres. I interviewet med Flemming Sgborg slog han flere gange fast,

at jobcenteret i Frederikshavn fgrer efterspgrgselsorienteret beskeaeftigelsespolitik.

"Altsd vi bedriver det, vi kalder for efterspgrgselsorienteret beskaeftigelsespolitik. Og hvad
betyder det? Det betyder sddan set, at vi har en mdlsatning om, at det er den efterspgrgsel,
der er ude pd virksomhederne, som vi skal respondere pd. (...) Og ndr vi siger, at vi laver
efterspgrgselsorienteret beskaeftigelsespolitik, sd bliver vi ngdt til at vaere ude ved dem og
tale med dem og ga i dialog med dem og fa at vide, hvad er det, I har brug for pad kort sigt,
og hvad er det, I har brug for pd mellem langt sigt, og hvad har i brug pd lidt leengere sigt.”
(Flemming Sgborg, bilag, s.6)

Der er altsa tale om, at jobcenteret har virksomhedskonsulenter, som primeert taler med
virksomhederne i Frederikshavn for at styrke kontakten imellem virksomhed, jobcenter

og ledig. Det ggr de for at fa sa stort kendskab til virksomhederne som muligt.

“0g det er den fordi det er via virksomhedskontakten, at vi kan fa resultaterne og kendskabet
til at kende virksomhedens behgv, og hvad de efterspgrger i forhold uddannelse med deres

nuveaerende medarbejdere.” (Flemming Sgborg, bilag, s.6)

Ved at komme ud pa virksomhederne far jobcenteret mulighed for at skabe en kontakt for
de ledige, da de kender de lokale jobsituationer, ogsa forsgger de at forudse fremtidige
jobmangelssituationer ved at fa virksomhederne til at spa fremadrettet i produktion og

planleegning.
Aktivering og formidling

Aktivering og formidling har haengt sammen siden 90erne, hvor den aktive arbejdsmar-
kedspolitik, som vi kender den fra i dag, blev indfgrt. I dag bestdr aktivering af en raekke
forskellige tiltag, som anvendes til at fa ledige i arbejde. Aktivering bliver blandt andet

brugt til at holde den ledige beskaeftiget, sa de ikke er der hjemme og anvendes derfor
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ogsa som motiveringsmetode. For at belyse, hvordan beskzeftigelsesreformen har forsggt

at skabe stgrre jobformidling, vil dette afsnit se pd, hvordan aktiveringen har udviklet sig

inden for forskellige aktiveringstilbud. Det mest anvendelige aktiveringstilbud for dag-

pengemodtagere er i dag det udbudsorienterede virksomhedspraktik.
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Antal aktiveringstilbud for dagpengemodtagere
fordelt pa hhv. opkvalificering og vejledning,
lpntilskud, virksomhedspraktik og jobrotation

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

H Vejledning og opkvalificering i alt B Anszettelse med Igntilskud i alt

Virksomhedspraktik i alt Ansattelse som jobrotationsvikar i alt

Figur 6 - Tallene stammer fra jobindsats.dk

Figur 6 angiver udviklingen i antal aktiveringstilbud, der er givet i hele landet fra 2004

(nyttejob er udelukket da det f@rst i 2014 blev implementeret). Samlet set kan det ses, at

anvendelsen af aktiveringstilbuddene er faldet siden 2011, hvilket en stor del skyldes fal-
dende ledighed.

Det mest anvendte tilbud er opkvalificering og vejledning, der daekker flere omrader og

ikke ngdvendigvis daekker over paletten af aktiveringstilbud. Virksomhedspraktik har

derudover fra 2010 veeret det mest anvendte aktiveringstilbud i hele landet. Virksom-

hedspraktik blev indfgrt i 2002 med "flere i arbejde” og var et nyt tiltag til at fa folk ud pa

arbejdsmarkedet. Virksomhedspraktik er lgnnet med dagpenge. Det samme ggr sig geel-

dende med Igntilskud, hvor der, som navnet indikerer, ogsa gives et tilskud fra virksom-

hederne. Tallene viser kun antallet af forlgb, og der er derfor flere, der er i aktivering i

perioder med stor ledighed i forhold til perioder med lav ledighed. Det er derfor vigtigt at
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skelne til forholdet imellem virksomhedspraktik, Igntilskud og jobrotation og det samlede

antal tilbud, der gives.

[ tabel 5 angives, hvor stor en andel af de samlede tilbud i hele landet og Frederikshavn,
der er vejledning og opkvalificering, lgntilskud, virksomhedspraktik, nytteindsats og job-
rotation i 2015. Frederikshavn har en stor andel af deres ledige dagpengemodtagere i job-
rotation i forhold til resten af landet og vaesentligt feerre i opkvalificeringsforlgb. Dog er

virksomhedspraktik og lgntilskud cirka det samme som landsgennemsnittet.

Tabel 5. Frederikshavns aktiveringsindsats i forhold til landsgennemsnittet. Kilde: Jobindsats.dk

Frederikshavns aktiveringsindsats vs landsgennemsnittet, malt pa
procent i forhold til alle tilbud

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% . .
0,00% . —_ —
Vejledning og Ansattelse med Virksomhedspraktik i Nytteindsats i alt Ansattelse som
opkvalificering i alt Igntilskud i alt alt jobrotationsvikar i alt

M Frederikshavn M Landet

Som det ses i tabellen, laver Frederikshavn vaesentligt mindre vejledning og opkvalifice-
ring end landsgennemsnittet i forhold til de gvrige aktiveringstilbud. Flemming Sgborg
anskuer ogsd denne problematik som en lokal tendens i interviewet, hvor han beskriver
et af Frederikshavns problemer er, at en stor del af de unge, der gar efter hgjere uddan-
nelse flytter til de stgrre byer, hvilket ggr, at mange af de tilbagevaerende unge er ufag-

leerte mennesker, der ikke har gnske om uddannelse.
Er den ledige fanget i systemet?

For den ledige, der har veeret ledig i lang periode, er det ikke altid let at veere en del af det
store beskaeftigelsessystem. Med sin seerlige work first tilgang er det blevet vaesentligt at

motivere ledige til at finde arbejde igennem gkonomiske incitamenter. Men kan der opsta
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situationer, hvor det modsatte bliver tilfseldet? Altsa at der skabes mindre motivation i
systemet pa grund af den store kontrol og manglende tillid. [ analyse III vil det kort blive
belyst, hvilke faktorer der spiller ind pa folks arbejdsmotivation. I dette kapitel kigges der
nermere pa nogle af konsekvenserne af, at ledige bliver udsat for gkonomiske incitamen-
ter og kontrol. Beskeftigelsessystemet er ifglge Benjamin Bilde kommet til at handle min-

dre om jobformidling og mere om kontrol. Han beskriver fglgende:

"Min oplevelse er, at jobcenteret ikke handler om at formidle job, men handler om at kon-
trollere at folk sgger job. Der har ikke vaeret fokus. For de ansatte handler det om at formidle
regler, og om hvordan man overholder dem. (...) hele set-uppet handler om, at man kontrol-
lerer, at der sgges job, og at ndr der er gdet 13 uger, sd kan du fa virksomhedspraktik, (...).
Det handler ikke om at sgrge for, at man fdr et job, men om at man falger de retningslinjer,
der er fra ministeriets side om, at hvis ikke man lever op til de her krav, sd kan man trakke

folk i kontanten.” (Bilde, bilag s. 45)

Benjamin beskriver to vigtige elementer her. For det fgrste, at han bliver mgdt med et
kontrollerende jobcenter, som han mener, er mere kontrollerende end egentlig formid-
lende. Derudover mener han ikke, at de instrumenter, der skal ggre ham mere attraktiv
pa jobmarkedet, er til stede, og bliver anvendt ordentligt. Det laegger sig op ad en meget
udbudsorienteret beskaftigelsespolitik. Derudover bliver der ifglge Benjamin per auto-
matik henvist til, at han kan komme i virksomhedspraktik. Benjamin understreger at han
foler det som om, at det handler mindre om at formidle og finde job til ledige end til at

overholde retningslinjerne fra ministeriet.

Den meget udbudsorienterede tankegang er derfor ogsa medvirkende til at holde Benja-
min fast i systemet, fordi der kun er fa job inden for hans felt. Han far ikke mulighed for at
fa optimeret sin efterspgrgsel og jobsggningsstrategi tilstraekkeligt via jobcenteret, og er
derfor overladt til sig selv. Dette er ifglge Flemming Sgborg ogsa en strategi der fgres i

Frederikshavn, hvor de siger, at den, der kan klare sig selv, skal klare sig selv.

Derudover er beskaftigelsessystemet ogsa bygget op om, at der skal laves et vist antal
ansggninger og dermed veere medvirkende til, at udbuddet af arbejdskraft er konstant.
Denne problematik fra virksomhederne belyses ogsa andet steds. For den ledige kan det

dog ogsa fa konsekvenser, da det kan demotivere den enkelte.
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"Jo jo, det er helt vildt. Det er treels. (...) Bdde uden at fa respons det er rigtig irriterende,
men ogsd bare at fa afslag. Altsd generiske afslag. Altsd det her med, at der er et arbejds-
marked, hvor der er mange ansggere til feerre jobs (...) Noget af det, der har vaeret demoti-
verende, har veeret oplevelsen af et arbejdsmarked, hvor du ikke kan gore noget ved den si-

tuation, du er i.” (Benjamin Bilde, bilag, s. 44)

Det giver mindre selvtillid at fa generiske afslag, og dermed er det ogsa medvirkende til,
at den enkelte far sveerere ved at sgge efter det arbejde, der giver mening. Det er seerligt
demotiverende for den ledige at std i en situation med skyldfglelse for ikke at blive ansat
pa grund af faktorer, de ikke kan ggre noget ved. Benjamin beskriver selv, hvordan han,
fgler han, bliver vraget pa arbejdsmarkedet af arsager, som han ikke selv kan have ind-
flydelse pa. Systemet er bygget op om, at det er hans eget ansvar at finde jobbet, hvilket
gar det endnu svaerere, nar det ikke lykkedes. Flemming Sgborg naevner ogsa selv pro-
blematikken omkring afslagene i interviewet. Han naevner, at det er sarligt vigtigt at op-

retholde gnisten ved den enkelte.

"Du kan vel sige det pd den mdde, at hvis man oplever at fa afslag pd afslag, sd skal man pa
et eller andet tidspunkt finde en overlevelsesstrategi ogsd kan man vel affinde sig med situ-
ationen. Ogsd er det jo sddan set systemets opgave og den pdgaldendes a-kasse og os i fel-
lesskab med den enkelte at holde fast i dremmen, motivationen engagementet og det der
frem for alt ikke ma ske er, at gnisten forsvinder fra den enkelte. For hvis gnisten fra den
enkelte forsvinder, sd er der langt at hente. For det er gnisten, der ggr, at man fdr jobbet.”

(Sgborg, bilag s. 15)

Flemming bekreaefter dermed ogsa tankegangen om, at afslag pa afslag kan have nogle
negative konsekvenser for den ledige, hvilket igen bygger videre pa hypotesen om, at
den ledige far svaerere ved at sgge job, ndr de begynder at "affinde sig med situationen”.
Her betragter Flemming det som systemets opgave at blive ved med at kunne motivere
den ledige til at holde fasti drgmmen om at finde arbejdet. Igen holdes der fast i, at det
er den enkeltes motivation, der er afggrende for at personen finder arbejdet, hvilket er
et godt eksempel p3, hvordan ledighed bliver betragtet som den enkeltes ansvar. Ud-
budstankegangen har derfor faet et sarligt indhug i arbejdsmarkedstankegangen. Pa in-
stitutionsniveau skyldes det, at der har vaeret tale om et stgrre skifte i lgbet af mange ar,

der har faet indlogeret udbudstankegangen i hele systemet og dermed er implementeret
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grundigt fra ministeriet til jobcenteret samt helt ned til den ledige selv. Selvom Benjamin
godt ved, at han ikke selv er skyld i sin ledighed, sa fgler han det stadig sddan pa grund
af systemets opbygning. Det skyldes normen i samfundet, som ogsa medvirkende til, at

flere folk bliver i systemet, da motivationen og selvtilliden svigter.

5.2.3 3F’s centrale strategi om jobformidling

Kapitlet her skal give et indblik i 3F centrale jobformidlingsstrategi. I forbindelse med, at
3F gnskede, at der skulle jobformidles i hele foreningen, blev der fra centralt hold lavet
en raekke initiativer, der blev sendt ud til lokalafdelingerne. Det var fgrst og fremmest
ment som en hjelpende hand, men beslutningerne er truffet i hovedbestyrelsen, hvor lo-

kalafdelingerne er repraesenteret.

3F udtrykker seerligt tre grunde til, at der skal jobformidles i deres praesentation af job-

formidlingsindsatsen.

1) God medlemsservice og tilbud til ledige
2) Det ufagleerte/faglige arbejdsmarked er ekstremt foranderligt
3) Den politiske dagsorden

Hvert af disse punkter beskriver ngdvendigheden af, at 3F gentenkte deres jobformid-
lingsindsats, som tidligere primeert havde veeret lokalt forankret. En uddybning af disse

vil her blive praesenteret.
God medlemsservice og tilbud til ledige

For at forsta processen omkring jobformidlingen i 3F har medlemsservice varet en vigtig
faktor for, at der fra centralt hold er lavet en serlig strategi om jobformidling. 3F mister
lgbende medlemmer og gnsket om bedre jobformidling var ogsa et led i fastholdelse og
rekruttering. De er af den opfattelse, at der med en god jobformidlingsindsats kan opret-
holdes medlemmer, da det skaber loyale og taknemmelige medlemmer. Der er derfor tale
om en stgrre service til medlemmerne, som derfor ogsa far mere lyst til at blive i 3F. 3F
udnytter sine mange lokalafdelinger til formidling af lokale job til medlemmerne. Det skyl-
des ogs3, at de ledige 3F ere meget gerne vil tilbage i arbejde, hvilket ggr dem taknemme-

lige, hvis fagforeningen henviser dem til arbejde.
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Med jobformidling er det ogsa blevet lettere for ledige at fa malrettet sine uddannelses-
muligheder. For nar en virksomheder kontakter 3F med henblik pa ansaettelser, sa viser
det, at der er stgrre lyst til at uddanne sig. Det skyldes, at der dermed vil veere efterspgrg-

sel pa specifik uddannelse til et bestemt job.
Det ufaglaerte/faglaerte arbejdsmarked er ekstremt foranderligt

Pa grund af teknologi, udflytning af arbejdspladser og stor ledighed blandt 3F’ere er der
stor brug for, at der bliver jobformidlet. Hvor foranderligt arbejdsmarkedet er for den en-

kelte fagforening er udarbejdet i tabel 6.

Tabel 6 - Jobomsatningen for forskellige fagforeninger. (Kilde: 3F’s egne tal)
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Med stor jobomsaetning er der ogsa flere fyringer, og her er 3F i top i forhold til de gvrige
fagforeninger. De fleste skal derfor oftere tilbage pa arbejdsmarkedet, hvilket oftest sker
via netveerk eller jobopslag (se tabel 2 i afsnit 5.1.1). 3F er derfor ngdt til at veere staerkere
i jobformidlingen. Desuden er 3F ere ofte presset pd grund af usikre anszettelser og vikar-

bureauer, der skaber et meget omskifteligt arbejdsmarked.
Den politiske dagsorden

Den politiske dagsorden har vearet seerligt vigtig for, at 3F startede deres jobformidling-

sindsats. Det skyldes flere ting, og med deres egne ord er det fglgende:

1) Atder kgrer historier om, at medlemmerne ikke gnsker at tage arbejdet, og derfor

skabes billeder af, at 3F’ernes medlemmer er dovne og gradige.
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2) Politisk pres fra blandt andet Carsten Koch-udvalget om, at hele beskeeftigelses-
indsatsen skulle lzegges over i jobcentrene.

3) Fremtidssikring af a-kassernes rolle

4) Dokumentation af jobformidling kan aflive myterne om, at a-kasser og fagforenin-
ger ikke er gode nok til at fa folk i arbejde. Hidtil har der stort set ingen dokumen-

tation veeret for, at man far folk i arbejde.

Pa grund af det store pres fra den politiske dagsorden fglte 3F, at det var ngdvendigt med
en stgrre indsats i dokumentationen om jobformidling. For det farste, fordi der i lang tid
havde kgrt en rekrutteringsdebat i medierne, hvor medlemmerne blev fremfgrt som vee-
rende dovne, fordi de ikke gnskede at tage arbejdet, eller fordi de hgje skatter, lgnninger
og offentlige ydelser var medvirkende til at virksomhederne har haft sveert ved at finde
arbejdskraft. Svaret fra 3F har vaeret at fremlaegge en del CV’er for virksomhederne, nar
det var oppe i debatten. Foruden det blev en jobformidlingsindsats indfgrt, hvor formid-

lingen i afdelingerne skulle dokumenteres.

Det har ikke kun veeret det store pres i aviserne, der har gjort at 3F fglte sig ngdsaget til
at dokumentere jobformidlingen. Det skyldes ogsa, at Carsten Koch-udvalget i deres ud-
redning i samarbejde med beskaftigelsesministeriet startede med at satte spgrgsmals-
tegn ved indsatsen i a-kasserne og jobcentre, fordi der ikke var et system, der registrerede
formidlingerne til ledige. Det betgd, at det var sveert at fglge op pa, hvor problemet med
manglende ansattelser har veeret, og at de derfor kunne se sig ngdsaget til at fjerne nogle
af opgaverne fra a-kassen. Pa den baggrund blev det en hastesag for 3F at starte med re-
gistrering af jobformidlingen, s omfanget kunne bevises. Dette kan vaere en af arsagerne
til, at det blev undgaet i beskaeftigelsesreformen. Sa der har derfor ogsa veeret en strate-
gisk politisk arsag til, at 3F pa nationalt plan velger at indfgre deres administrative sy-
stem "fagjob”. Det administrative system er kort sagt en oversigt over alle medlemmer og
deres CV. Det er samtidig en jobsggningsmaskine, der ikke blot inddrager jobnet.dk, men
ogsa gvrige jobportaler. Pa den made har de i 3F mulighed for at skabe matchingsituatio-
ner ved hjeelp af deres administrative system. Samme administrative system har jobcen-

teret ikke.
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Jobformidling i et nationalt perspektiv

Forbundssekretariatet har forsggt at skabe et system, der kan jobformidle de stgrre or-
drer, hvor de enkelte afdelinger ikke ngdvendigvis har kapaciteten til selv at kunne for-
midle jobs. Der er derfor oprettet en jobformidlingslinje til 3F-forbundet, der kan videre-

give stgrre ordrer, safremt det bliver ngdvendigt.

Der bliver formidlet i 3F, og det er seerligt inden for byggefagene. I tabel 7 vises der en

oversigt over, hvilke fag der formidles mest til.

Tabel 7 - Jobformidlinger fordelt efter jobfunktioner (Kilde: 3F)

Tomrer 378 26,4%
Murer 141 9,8%
Renggring og renovationsarbejde 103 7.2%
Produktionsmedarbejdere 98 6,8%
Chauffer 93 6,5%
Lagerarbejde 45 3,1%
Anlzaegsgartner 29 2,0%
Fabriksarbejder 24 1,7%
Betonarbejder 22 1,5%
Bygnings og anlaegsarbejder 21 1,5%
Gartnerimedarbejder 20 1,4%
Industriarbejder 20 1,4%

Tgmrerfaget star alene for 26,4 % af alle jobformidlinger, og murerfaget star for naest flest
med cirka 10 % af jobformidlingerne. Det kan skyldes flere ting. For det fgrste, at bygge-
rifaget har stgrre tradition for at kende til fagforeningen som en samarbejdspartner, der
kan kontaktes, hvis virksomhederne mangler folk. For det andet, fordi der har veeret
stgrre brug for tgmrere og murere, hvilket de ogsa naevner i 3F-Aalborg. Det skyldes, at
der er mange byggeriprojekter, der er blevet startet op. For det tredje, fordi de laver en
seerlig indsats i 3F TLB i Arhus (Trafik, logistik og byggeri), der star for klart flest jobfor-
midlinger, hvilket kan ses i tabel 8. Den afdeling, der har flest jobformidlinger, og som ikke

farst og fremmest er tilknyttet enkelte fag som byggefaget, er 3F-Aalborg.
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Tabel 8 - Jobformidlinger fordelt efter afdelinger (Kilde: 3F)

3F TLB Arhus 473 20%
3F BJMF 192 8%
3F Aalborg 141 6%
3F Kebenhavn a3 4%
3F Vejle 79 3%
3F Nordsj=elland @st 56 2%
3F Midtlolland 55 2%
3F Bygningsarbejdernes Fagforening 53 2%
3F Midtjylland 48 2%
3F Djursland 45 2%
I alt jobformidlinger i 3F 2311 100%

Dette har ogsa veaeret en af arsagerne til, at 3F-Aalborg ville veere en god case, da de har

mange formidlinger. Dybdegdende bliver det gennemgaet i naeste afsnit.

5.2.4 3F’s lokale jobformidlingsindsats

Den lokale indsats i 3F binder sig pa den indsats, som det landspolitiske har lagt op til.
Dette afsnit vil forsgge at vise, hvordan den konkrete jobformidlingsindsats er i 3F-Aal-

borg og forsgge at sammenligne det med den landspolitiske strategi.

For at sld det endegyldigt fast sd er der intet der peger p43, at jobformidling i 3F-Aalborg
er et nyt fenomen, og at det er en idé, som det landspolitiske har faet. Som Aksel fra 3F
udtaler, sd har de altid lavet jobformidling. Den store forskel er, at de i dag skal registrere

det. Han formulerer det sdledes pa spgrgsmalet om, hvor lang tid de har jobformidlet:

"Ja, det har vi altid haft ja, men vi er forst begyndt og lave notater om at bruge vores interne
system, og det er vel 1,5 dr siden, hvor vi bruger det pd den mdde. Farhen har vi jo bare gjort
det som en del af det arbejde, der nu er i huset. Nu prgver vi pd at lave registreringer pd det.”

(3F-Aalborg, bilag, s. 22)

Side 66 af 98



«

AALBORG UNIVERSITET

Det, som i dag er anderledes, er altsa registreringerne, som der blev pabegyndt 1,5 ar til-
bage. Denne del blev de enige om i hovedbestyrelsen i 3F, hvor det sa er blevet implemen-
teret i resten af 3F. Arsagen til registreringerne skyldes flere ting. Det skyldes for det fgr-
ste, at Carsten Koch-udvalget og dets sekretariat forsggte at tage nogle af rettighederne
fra de faglige organisationer i forbindelse med formidlingsindsatsen, fordi der ikke var
nogen oversigt over, hvor mange der kom i arbejde i fagforeningerne. For det andet var
det for at presse arbejdsgiverne, som ifglge 3F gang pa gang talte om mangel pa arbejds-
kraft uden at have taget kontakt. 3F har ment, at de altid har haft ledige, der kan tage
jobbene. Der var derfor en klar politisk arsag til, at de fglte sig ngdsaget til at registrere

deres jobformidling.

Generelt mener 3F-Aalborg ligesom forbundet, at det er god medlemsservice at lave job-
formidling for sine medlemmer, og samtidig har de mulighed for at markere sig politisk.

Helt konkret siger de saledes:

"Fgrst og fremmest at vores medlemmer fdr noget arbejde. Dagpengene ophgrer jo pad et
tidspunkt. Kan vi skaffe vores medlemmer et arbejde, sd er det ikke dem, der mister dagpen-
gene. Sd det er god medlemsservice. S placerer vi os jo ogsad i forhold til virksomhederne
som samarbejdspart, og det er jo enormt vigtigt i forhold til ... Vi kan jo ikke undgd at have
konflikter, men hvis vi i gvrigt har en god samarbejdsorganisation, sd lgser vi ogsd konflik-
terne hurtigere. Ogsd i organiseringsgjemed. Hvis vi selger folkene ud, sd har vi hdnd i hanke

med, hvem der kommer der ude.” (3F-Aalborg, bilag, s. 24)

Det er cirka de samme argumenter for jobformidling, som forbundet anvender. Medlems-
servicen, det politiske forhold til arbejdsgiverne og i organisationsgjemed, sa de er klar
over, hvem der er ansat pa de forskellige arbejdspladser. Pa den made kan det hjelpe dem
med at skaffe gode vilkar for ansatte i Aalborg. Det er dog ogsa interessant at se pa deres
udtalelse om samarbejdssituation, hvor de mener, det er vigtigt at opretholde et godt sam-
arbejde med virksomhederne, da det er den letteste made at fa deres medlemmer i ar-
bejde pa. Det skyldes, at de ved en god kontakt i hgjere grad kontakter fagforeningerne
for at fa udleveret CV’er og arbejdskraft, da de har et stgrre kendskab til deres ledige med-
lemmer. Det samme ggres i jobcenteret i Frederikshavn, hvor de ogsa lgbende har kontakt
til virksomhederne. I interviewet fortzeller 3F-Aalborg ogsa at struktureringen af jobfor-

midlingen har hjulpet p3, at flere virksomheder ringer ind.
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Hvordan fungerer jobformidlingen konkret?

I 3F-Aalborg raekker de som udgangspunkt ikke selv henvendelse til virksomhederne,
men venter til, at virksomhederne ringer til dem, hvis de mangler arbejdskraft, og de ikke
selv har mulighed for at finde en person. Det kan ogsa veere en tillidsrepraesentant eller
en medarbejder, der forteeller, at de har brug for folk, og forhgrer sig i fagforeningen, om
det er muligt at finde en person. Helt konkret forteeller 3F sdledes, da der blev spurgt ind

til, om de altid har gjort det pa denne made:

"Jaa. (...) Arbejdsgiverne eller en kollega ringer ind, som siger, vi skal bruge nogle folk, sd
sdger vi ude ved dem, vi nu mener, vi har, der kan veere relevante. Man kan sige, vi har fdet

lidt bedre sggeredskaber nu. Med fagjob.” (3F-Aalborg, bilag, s. 22)

Nar de er blevet kontaktet sgger de i deres ledighedsregister - Fagjob. Sa udveelger de selv
nogen i 3F-Aalborg, som sa kan blive sendt til arbejdsgiverne, der selv veaelger ud og tager
dem til samtale. Det er dog 3F-Aalborg, der udvelger de indledende CV, hvilket ikke er
tilfeeldet i jobcenteret i Frederikshavn. Det sker ofte pa baggrund af, at virksomhederne

ikke gnsker at have for mange ansggere, fordi det er for tidskraevende.

"Ja, nogle af de henvendelser jeg har faet fra virksomhederne, som har rettet henvendelser.
De starter ogsd med at sige, at de ikke sd gerne vil have den ude og sveeve, for de vil ikke have
300 ansggere. De vil gerne, hvis vi (3F) kan finde 5. Ogsd vil de gerne snakke med 10, som vi
synes er OK.” (3F-Aalborg, bilag, s. 25)

Jobformidlingen i 3F er derfor anderledes end jobformidlingen i jobcenteret, hvor det i
hgjere grad handler om at undervise virksomhederne i at sgge selv. Serviceniveauet er
derfor anderledes opbygget i 3F i forhold til jobcenteret. Der er pa den baggrund skabt et
system, der ggr, at virksomhederne far for mange ansggere til, at de har tid til at under-
sgge det neermere. Der kan pd den made veere tale om, at det stgrre arbejdsudbud ikke
blot har negative konsekvenser for den ledige, men ogsa for virksomhederne, der skal
bruge for meget tid pa at kigge ansggninger igennem, nar de har behov for ny arbejdskraft.
Ofte bliver det derfor virksomhederne og deres medarbejderes netvaerk, der anvendes for
at finde ny arbejdskraft. Det giver ikke ngdvendigvis den mest kompetente arbejdskraft.
Overordnet set betyder det, at 3F i langt hgjere grad benytter en efterspgrgselsorienteret
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beskaeftigelsespolitik end jobcenteret, da de ikke er fastlagt samme regler. De er som ak-

tgr derfor ogsa med til at rykke institutionen i en efterspgrgselsorienteret retning.
Virker jobformidlingen i 3F-Aalborg?

Det er angivet i tabel 8 fra tidligere afsnit, hvor mange jobformidlinger 3F har haft siden
de startede med registreringerne, hvor 3F-Aalborg var en af de afdelinger med flest job-
formidlinger. Tallene er fra slutningen af maj. Ifglge deres egne tal virker det ogsa til, at
jobformidlingen virker - her er tallet dog hgjere, da de blev trukket i starten af August.
Konkret siger 3F Aalborg fglgende:

“Ud af 160, udover den sidste, den er sd ikke lagt ind endnu, der har 156 af dem veeret afslut-
tet med, at vi har faet folk ind. Der har vi fdet 224 folk ind. Det er sdmaend meget godt.” (3F-
Aalborg, bilag, s. 34)

Der er en succesrate pa 97,5 %, nar arbejdsgiverne retter henvendelse, og de far lavet en
formidling i 3F. De formidlinger, der ikke er endt i succes, skyldes en meget specialiseret
efterspgrgsel eller arbejde med meget fa timer (3F-Aalborg, bilag). De peger derfor p3, at
deres medlemmer meget gerne gnsker arbejde, men at virksomhederne skal rette hen-
vendelse til dem, fordi de er i bedre kontakt med medlemmerne og kan udveelge en lille

mangde personer.

De er dog ogsa med i forskellige opkvalificeringsforlgb, der er steerkt medvirkende til, at
medlemmer kommer i arbejde. De har i samarbejde med AMU-centre og erhvervsskoler
forsggt at fa opkvalificeret medlemmerne i samarbejde med virksomheder, som havde job
parat efterfglgende. Dette har ogsa virket med stor succes. Bade i form af folk med anden
etnisk baggrund og folk, der har haft ledighedsproblemer. P3 et betonkursus i Hobro fik
14 ud af 16 medlemmer i arbejde efterfglgende:

"Der var 16, hvor 14 kom i gang. Og de kgrte nede i Hadsund, nej Hobro. Hvor der var én, der
ikke komme i gang pd sddan et helt hold. Det var ogsd beton. Og fortsaetter: Der var 1, der

ikke fik efterfolgende.” (3F-Aalborg, bilag, s. 31)

Derfor handler en stor del af jobformidlingen for 3F ogsa om opkvalificering. De foretraek-

ker, at det ggres ud fra arbejdsgivernes efterspgrgsel, sa der er jobs klar efter uddannel-
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sesforlgbet. Det handler derfor om at samarbejde med jobcentre, uddannelsesinstitutio-
ner og virksomheder, sa der kan laves god opkvalificering, der kan ende med arbejde. De
naevner blandt andet en positiv udvikling inden for uddannelsesomradet, som har haft
seerligt gavn for deres medlemmer. Her var betonkurset en mulighed, de hgjst sandsynligt

vil arbejde videre med.

5.2.5 Samarbejdet mellem faglige organisationer og jobcentre

[ starten af 90’erne blev de faglige organisationer inddraget vaesentligt mere i AF, politik-
udviklingen og implementering pa arbejdsmarkedet. Med de regionale arbejdsmarkeds-
rdd og AF skabes der en fzlles formidlingsindsats mellem det offentlige og de faglige or-
ganisationer. Det sndres lgbende i 00erne, hvor VK-regeringen gnskede en mere lokal
indsats og fratog dermed Igbende de faglige organisationers magt pa arbejdsmarkedsom-
radet. Dette kulminerede i 2009 med den fulde indfasning af jobcentrene. I beskaeftigel-
sesreformen fra 2014 blev der dog lavet aendringer, der forsggte at fa de faglige organisa-
tioner pa banen igen. Regeringen foreslog selv, at a-kasserne selv skulle tage sig af profil-
afklaringen med den ledige (Beskeeftigelsesministeriet, 2014d), hvilket i stedet endte i et
kompromisforslag med V, DF og K sa jobcentrene og a-kasser skulle have en indledende
feellessamtale med den ledige. Det har betydet, at jobcenteret og i denne case 3FA, de se-
neste ar har haft faellessamtaler, hvilket begge instanser har omtalt som positivt trods den

ekstra arbejdsbyrde. 3F udtaler om fzellessamtalerne dette:

“Jo altsd. Jo. Det har det. Det har hjulpet pd den mdde, at vi agerer som et system nu. Det har
gjort det nemmere. Der er en stgrre tillid mellem jobcentermedarbejdere og vores kolleger.”

(3F-Aalborg, bilag, s. 33).

Feellessamtalerne har altsa givet et stgrre samarbejde i mellem a-kasser og jobcentre. 3F

uddyber med:

”"0g det, der sker, er, at jobcenteret begynder at sige - I md gerne vere lidt fraekkere og stille
nogle stgrre krav. Det ved Aksel, da han sad i A-kassen, og det sloges vi sgu da noget om, at
vi nogengange var lidt for fremmelige i forhold til, hvad jobcenteret synes var sjovt. Nu kom-
mer de og siger til os, at vi skal lave noget mere. Det er i hvert fald en proces, der er gdet den

rigtige vej.” (3F-Aalborg, bilag, s. 33)
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3F er positive overfor den indledende samtale, fordi det giver mulighed for at fa jobcen-
teret til at se, hvad det er for et arbejde, som a-kassen laver. Samtidig er det blevet lettere
for a-kassen at kunne fa opkvalificeret deres medlemmer og finde penge til forskellige
tiltag. Generelt virker det som et gensidigt samarbejde, hvor begge parter far noget ud af

samarbejdet. Flemming Sgborg udtaler blandt andet fglgende:

”Sa vi holder mange mgder med de faglige organisationer, hvor vi taler om, hvad er det for
nogle indsatser, vi kan ggre for at hjeelpe de ledige pd vej. Sd er der nogle af kasserne som
har nogle teknisk administrative systemer. Tit og ofte kan vi jo fa hjalp til at lave nogle sgg-
ninger der, og nogle gange sd hjalper vi med at finansiere, fordi vi har nogle midler til at
saette noget i gang. Sa vi forsgger sddan set at sige, at sammen er vi bedre.” (Sgborg, bilag,

s. 13)

For jobcenteret i Frederikshavn kan de fa adgang til det administrative system, der er til
radighed i de faglige organisationer, hvilket hjeelper deres arbejde med at fa formidlet job
til den enkelte. Det hjeelper i den forstand, at der er bedre system i CV og kompetencer i
de tekniske administrationssystemer i de faglige organisationer. Han bekreaefter ogsa, at
de derved kan vaere behjalpelige med at seaette projekter i gang for de faglige organisatio-
ner, hvis de har brug for midler til det. Det er dog ikke kun i det konkrete arbejde, at Flem-
ming ser fordelene ved samarbejdet med de faglige organisationer. Han ser det ogsa som
en simplificering og anskueligggrelse for de ledige. Det skyldes, at de kan anses som ét
system frem for flere, hvilket hjeelper med koordineringen af indsatsen. Han siger konkret

folgende:

”Ja - det er jo sddan set et led i, at man kan tale om, at ndr vi leegger kraefterne sammen med
a-kasserne i forhold til den enkelte, sd er det jo for, at vi er ét system og taler med en tunge,

og vi koordinerer vores indsats.” (Sgborg, bilag, s. 9)

Den samlede indsats lader derfor til at virke godt for bade 3F og jobcenteret i Frederiks-
havn, hvilket formegentlig medfarer en generelt forbedret indsats, pa grund af barrierer
ved, at de ikke kendte hinanden tilstraekkeligt. Til sidst er det vigtigt at fastsl3, at der fra
hverken 3F eller jobcenterets side hersker et konkurrenceforhold imellem det offentlige
og de faglige organisationer. Dette understreger begge interviewpersonerne ved at sige,

at det for dem ikke er vigtigt, hvem der far "formidlingen”, men at det vigtigste er, at den
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ledige kommer i arbejde. Dette er et eksempel pa den samarbejdende institution, hvor

flere aktgrer har samme mal.

Til slut kunne koordinering forbedres de faglige organisationer imellem. Benjamin fgler i
hvert fald, at han er fanget i mellem forskellige faglige organisationer, da han sgger jobs

inden for forskellige sektorer.

”... En anden udfordring er ift. samarbejde mellem jobcenter og a-kasse er jo, at jeg sgger
jobs inden for i hvert fald 4 fagforeninger (...) mdske mere, hvis man kigger pd bredden af,
hvad jeg har sggt. Det ggr, at det er sveert at have et effektivt samarbejde om sddan en som

mig i mellem fagforeninger og a-kasser og jobcenteret...” (Bilde, bilag s. 48)

Det er en udfordring for Benjamin at fa en effektiv jobformidlingsindsats pa grund af et
manglende samarbejde pa tveers af de faglige organisationer og jobcenteret. Flere steder
har de dog haft forsggsordninger igangsat, hvor de har prgvet at samarbejde mellem flere
faglige organisationer, flere jobcentre, arbejdsgiverforeninger, virksomheder og uddan-
nelsesinstitutioner (Metal-@stjylland, 2016). Sarligt inden for smedeomradet i @stjyl-
land, hvor der kgrte et projekt med relevante virksomheder og uddannelsesinstitutioner.
Det fik gget kontakten mellem faglige organisationer og virksomheder samt gjort det
mere attraktivt for ledige at opkvalificere sig. Det har dog blot varet forsggsordninger
indtil videre, men er en made, hvorpa der kan arbejdes pa at fa jobformidlingen bredt ud

til netop at imgdekomme den problematik, som Benjamin er inde pa.

5.2.6 Delkonklusion

Denne analysedel har beskrevet, hvordan jobformidlingen i Danmark ser ud i henholdsvis
jobcenteret i Frederikshavn og 3F, herunder konkret 3F-Aalborg. For det fgrste skal det
fastslas, at det ikke giver mening i saerligt stort omfang at sammenligne jobformidlingen i
jobcenteret og 3F. For det farste, fordi de ikke har samme administrative system, og for
det andet, fordi de i jobcenteret har strammere regler, der skal fglges. Generelt forsgger
de pa tveers at samarbejde, og ser ikke hinanden som konkurrenter. Der er kommet en
serlig tendens i de sidste 15 ar, der har gjort, at efterspgrgselsorienteret arbejdsmarkeds-
politik er blevet til en beskeeftigelsespolitik med fokus pa arbejdsudbud. Pa den baggrund

har jobformidlingsindsatsen ogsa et generelt udbudsfokus, hvor det handler om at skabe
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ledige til virksomhederne blandt andet ved at ggre ledige sa fleksible og mobile som mu-
ligt. I Frederikshavn betyder det ogs3, at der generelt er et udbudsfokus, men de forsgger
inden for rammerne af beskeeftigelsespolitikken at fgre efterspgrgselsorienteret beskaef-
tigelsespolitik. De har derfor en del personer i jobrotation i forhold til landsgennemsnittet
og forsgger i samarbejde med faglige organisationer og uddannelsessteder samt seerligt
virksomhederne at finde ud af, hvilke kompetencer der er brug for blandt de ledige. De
forsgger dermed at gge efterspgrgslen pa arbejdskraften blandt deres ledige ved at ud-
bygge de lediges kompetencer ud fra virksomhedernes gnsker og har samtidig lgbende
samtaler med virksomhederne. [ 3F-Aalborg ggr de det anderledes - her er det primeert
en efterspgrgselsorienteret tilgang, der anvendes. Det skyldes, at de bruger mange res-
sourcer pa at fa deres medlemmer opkvalificeret, og jobformidlingen sker som udgangs-
punkt ved, at virksomhederne selv retter henvendelse, eller hvis de ved, at der er mulig-
hed for en jobdbning et sted. Udgangspunktet for deres jobformidlingsindsats er, at de
kun sender et fatal CV’er af sted til virksomhederne og forsgger at opretholde en lgbende
kontakt for pa den made skabe en god "tone”. For jobcenteret er det anderledes, da syste-
mets regler er bygget op omkring en digitaliseringslgsning med jobnet.dk, hvor ledige skal
sgge de arbejdspladser, der slas op. Det er dog problematisk for virksomhederne, da ud-
buddet af arbejdskraft bliver for stort, hvilket ggr, at der er nogle, der foretrakker at fa
10 udvalgte CV’er fra fagforeningen.

5.3 Analyse llI: Hvorfor formidles der arbejde?

Hvad er drsagerne til, at der skal formidles job til de ledige?

I de to foregdende analyser er der blevet kigget pa udviklingen af jobformidlingen igen-

nem tiderne.

Der er blevet set pa, hvordan indsatsen konkret ser ud i dag i henholdsvis jobcenteret og
ved 3F. Det blev fgrst og fremmest fastlagt, at de to organisationer er sveere at sammen-
ligne, da de ikke er underlagt samme regler og ikke har samme administrative system. |
jobcenteret er de blevet underlagt udbudsorienterede reformer, der har haft til formal at
fa den enkelte motiveret til et job, mens jobcenteret i Frederikshavn sa forsgger at skabe
en efterspgrgselsorienteret jobformidling inden for de udbudsorienterede rammer. I 3F

er strategien at fa opkvalificeret de ledige, der ikke har mulighed for at finde arbejde med
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det samme. Dette afsnit vil i stedet for at se pa, hvordan jobformidlingen er udviklet og
indrettet, og szette spgrgsmalstegn til drsagerne bag ngdvendigheden af job og seerligt

finde ud af, hvorfor jobcenteret, regeringen og de faglige organisationer jobformidler.

5.3.1 Regeringen og ministeriet formidler for vaekst og mennesker

Regeringen og ministeriet deekker over de skiftende ministre, der har veeret pa omradet,

og analysen vil tage udgangspunkt i dokumentanalyse og citater fra ministeriet.

Nar det skal forstas, hvorfor der udfgres jobformidling i Danmark, er det samtidig ngd-
vendigt at erkende vigtigheden af arbejde og forstdelsen bag ngdvendigheden af at ar-
bejde. Jobformidling er skabt som et instrument til at fa folk i arbejde, hvilket ggr, at der

naturligvis skal ses pa denne kausalitet.

Arbejde har altid veaeret en inkorporeret del af samfundet. Uden arbejdet har det ikke vae-
ret muligt at kunne have et fungerende samfund, hvor der kunne vere rad til mad, tgj og

husly. Det er derfor ogsa indskrevet i Danmarks grundlov fglgende:

"§ 75 Stk. 1. Til fremme af almenvellet bgr det tilstraebes, at enhver arbejdsduelig borger har
mulighed for at arbejde pa vilkdr, der betrygger hans tilvaerelse. Stk. 2. Den, der ikke kan
ernzare sig eller sine, og hvis forsgrgelse ikke pdhviler nogen anden, er berettiget til hjaelp af
det offentlige, dog mod at underkaste sig de forpligtigelser, som loven herom byder.” (Dan-

marks Riges grundlov)

Der star det bgr tilstraebes, at alle arbejdsduelige borger skal have mulighed for at arbejde,
fordi det er for "almenvellets interesse”. Dette understreger, hvordan synet pa arbejde
anskues i Danmark. Samfundet fungerer pa baggrund af, at alle arbejder, og dem, der ikke
gar skal have god grund til ikke at arbejde. Dernaest understreges det i stk. 2, at den, der
ikke kan arbejde, kan fa offentligt hjeelp, sadfremt personen underkaster sig de forpligtel-
ser, som loven byder. Der er derfor ogsa en pligt forbundet med at fa hjeelp fra det offent-
lige, og det er denne tilgang, som vores beskaftigelsessystem bygger pa. Et ret og pligt
system. Det er i dag seerligt pligtsiden, som bliver fremhaevet af politikere i de regerings-

baerende partier. Claus Hjort udtalte i 2005 det her til information:
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"Man har ret til at modtage offentlig forsgrgelse, hvis man ikke kan klare sig selv. Men man
har altsd ogsa pligt til at tage et arbejde, hvis man er i stand til det” (Information, 13-10-

05).

Udtalelsen faldt oven pa et tiltag, der skulle motivere ledige med mere kontrol og var bag-
grunden for, at der blev givet "mere pisk”. Der er derfor en form for samfundskontrakt i
mellem det enkelte individ og arbejdsmarkedet, hvor der skal bidrages, safremt det er

muligt.

Fra socialdemokraternes nuvaerende formand og tidligere beskaeftigelsesminister udtales

det ikke sa direkte, men hun udtaler i 2014 fglgende:

"Men det @ndrer ikke ved, at der stadig er for mange danskere, der mangler et arbejde at
std op til om morgenen. Det er grundleeggende vigtigt for mennesker at opleve, at der er

brug for en og ens kompetencer.” (Beskeeftigelsesministeriet, 2014a).

Her tales der om arbejdet som vaerende en vigtig faktor for at leve, hvilket giver mening,
fordi "man skal have noget at std op til om morgenen”. I den forbindelse er jobbet det der
skal til for, at livet skal give mening. Der tales derfor om, at arbejde er en szerlig veerdi for

det enkelte menneske i sig selv, og derfor ikke kun skal ses som en gkonomisk veerdi.

Den nuvaerende beskaftigelsesminister tager dog saerligt udgangspunkt i det gkonomiske

og samfundsmaessige vaekstperspektiv ved at udtale dette:

"Fremgangen i dansk gkonomi har iszer veret tydelig pd arbejdsmarkedet, mens fremgan-
gen i BNP-vaksten har vaeret forholdsvis beskeden i de seneste dr. Derfor er det helt ngdven-
digt, at vi ogsd har fokus pd, hvordan vi skaber mere per medarbejder ude i landets virksom-
heder, samtidig med at vi har konstant fokus pd, at alle, som kan, bidrager pad arbejdsmar-
kedet. Flere i arbejde og hgjere produktivitet er nemlig ngglen til fremtidens vaekst og vel-
stand.” (Beskeeftigelsesministeriet, 2016)

Igen konstateres det, at alle, som kan bidrage, skal ggre det, fordi det er for det feelles
bedste at skabe hgjere produktivitet, sa vi fremadrettet kan skabe vaekst og velstand. Den

gkonomiske tankegang om vaekst bliver sat i forbindelse med pligten til at arbejde.

Fra ministeriet og den offentlige opinion er der derfor seerligt tre arsager til, at ledige skal

i arbejde. 1) Folk skal arbejde pa grund af den inkorporerede samfundskontrakt sa du er
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selvforsgrgende. 2) Der tilleegges en seerlig menneskelig veerdi i at veere i arbejde - indi-
rekte menes det, at safremt du ikke er i arbejde, kan du ikke opfylde dit eget potentiale
for samfundet. 3) At personer skal arbejde for at sikre os veekst, produktivitet, velfaerd og
velstand i fremtiden. Det er de tre mest fremhaevede faktorer for, at det politiske system i
regeringen fremhaever arbejde som en vigtig integreret del af samfundet. Varktgjet til at
fa folk til at arbejde dermed funderet i pligten, samfundskontrakten og selve veerdien i
arbejde, hvilket jobformidlingen udspringer af, hvor det ggres muligt for en ledig og en

arbejdsgiver at matches.

Arbejde i samfundet er dog ikke ngdvendigvis en verdi for alle, og de oplever derfor et
stgrre og stgrre pres, hvilket kan skabe konsekvenser for den enkelte, der i sidste ende,
paradoksalt nok kan komme lzengere veek fra arbejdsmarkedet. Dét at have et arbejde er
normen og systemet er dermed med til institutionelt at forme befolkningen. Problemet
opstar derfor, nar en meget lille gruppe individer ikke passer ind i formatet. Jobformid-
lingen er derfor et instrument til at tilpasse folk til normen og kassen. Det er dog i sig selv
en udfordring at fa folk tilpasset kassen, og der er ogsa et etisk spgrgsmal i, hvorvidt det

bgr ggres, da det om muligt skaber flere problemer end Igsninger.

Der har veeret et stort fokus pa at fa folk motiveret til at ville arbejde ved enten gkonomi-
ske incitamenter eller ved at ggre ledighed sa uattraktivt som muligt f.eks. ved aktive-
ringsforlgb. Der er dog en lang raekke forskning, der peger pd, at de fleste mennesker
gerne vil arbejde, hvilket ogsa beskrives i interviewet med Benjamin. I SFI blev deri 2007
udarbejdet rapporten "vil de arbejde?”, der belyste, at stgrstedelen af de ledige gerne ville
i arbejde. Det er seerligt de seldre mellem 55-65, der skiller sig ud ved enten at ville have
et deltidsjob eller generelt lavere motivation for at ville finde et arbejde (Madsen, 2007).
Dette er ogsa en del af ledighedsparadokset, som tilslutter sig, at det ogsa er her, det er
mest vanskeligt at finde arbejde. Der er en meget lille del af arbejdstagerne for, hvem det
ikke kan betale sig gkonomisk at arbejde og pa trods af, at det for nogen ikke kan svare
sig at arbejde, sa er der flere der ggr det alligevel (Andersen, 2014). Pa den baggrund vir-
ker det besynderligt, at der ved skiftende regeringer har vearet fokus pa at saerligt unge
skulle motiveres til at arbejde via gkonomiske sanktioner, pa trods af at det i hgjere grad
er denne gruppe, der gnsker arbejde. @nsket om arbejdet er sa institutionelt en del af vo-

res made at leve p4, at det er en verdi i sig selv, som ogsa Mette Frederiksen besKkriver.
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Der er derfor bade gkonomiske, personlige, sociale og altruistiske arsager til, at folk ar-
bejder (Bech, 2015), men der er umiddelbart mest fokus pa den gkonomiske arsag med

enkelte undtagelser. F.eks. star der i forliget om fgrtids- og fleksjobreformen fglgende:

"Regeringen (Socialdemokraterne, Socialistisk Folkeparti og Radikale Venstre) og
Venstre, Liberal Alliance og Det Konservative Folkeparti er enige om, at det er ngdven-
digt at nytaenke fortidspensions- og fleksjobomrddet, sd flere far mulighed for at reali-
sere deres potentiale i et aktivt arbejdsliv og vare en del af faellesskabet” (Beskaefti-

gelsesministeriet, 2012, s.1).

Det viser til fulde, at der er en forstdelse for, hvordan det politiske system mener, at ar-
bejdstagerne og ledige skal vaere en del af arbejdslivet for at "realisere deres potentiale”.
Det angiver to elementer. For det fgrste, at der ogsa indtenkes en personlig arsag til, at
folk bgr arbejde. For det andet viser det, hvordan institutionen er indrettet ved at det ikke
er muligt at realisere sit potentiale og veere en del af feellesskabet uden at veere i arbejde.
Denne forstaelse kan vare skadelig for de mennesker, der ikke er i stand til at finde ar-
bejde, da de kan fgle sig marginaliseret. Det er dog ogsa problematisk for jobformidlings-
systemet, fordi der bliver brugt mange ressourcer pa et kontrolsystem, som i stedet kunne
anvendes til at finde match, og skabe efterspgrgsel pa arbejdskraften ude ved virksomhe-

derne. Dette beskriver Benjamin i sit interview:

"Min oplevelse er, at jobcenteret ikke handler om at formidle job, men handler om at kon-

trollere, at folk sgger job” (Bilde, bilag s. 45)

Han kritiserer szerligt modellen med kontrol, hvor han fgler sig efterladt af systemet, fordi
det har mere travlt med at veere sikker pd, at han overholder radighedsreglerne end
egentlig at formidle arbejde. Samme kritik af malstyring fra staten har Flemming Larsen
ogsa kritiseret (Larsen, 2013). Nar der er et sarligt fokus fra staten om, at de lokale job-
centre skal opna mal, sd er det ikke den enkelte ledige, der er i centrum. I stedet bliver der
i hgjere grad sat fokus pa at opfylde de opstillede rammemal. Malene beskriver derfor,
hvordan politikken skal opnds og implementeres i de lokale institutioner. Dette kan i sid-
ste ende betyde, at de ledige, der ikke passer ind i de opstillede kasser, ikke far noget ud

af indsatsen. Det har veeret gkonomisk attraktivt at fa de ledige i aktiveringsforlgb frem
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for at bruge ressourcer pa at fa dem i arbejde. Det blev der forsggt et opggr med i refusi-
onsreformen. Problemet ser dog ikke ud til at veere lgst endnu, hvilket Benjamin beskriver

saledes:

"Det har vaeret meget tydeligt, at de ikke har varet noget relevant for mig. Det har varet
meget mdlrettet, jeg er blevet proppet ned i en kasse, der var mdlrettet andre end mig.”

(Bilde, bilag s. 43)

Det kan veere sveert for den enkelte at veere i en situation, hvor det fgles, som om de bliver
proppet ned i en kasse, som de ikke tilhgrer. Det er omvendt ogsa sveert at lave et system,

der er tilpasset alle.

Har man for eksempel en kvadratisk kasse, sa skal kassen vare meget stor, hvis den sam-
tidig skal rumme kugler, fordi de to former ikke er tilpasset hinanden. Derfor vil jobcentre
og det offentlige helst tage sig af de personer, der er formet som kasser, da de er lettere at
handtere. Det kan dog godt lade sig ggre at tilpasse kasserne til kuglerne ved enten at ggre
kasserne mere rummelige eller ved at skeere kanterne af kassen, sa den bedre passer til
kuglerne. Det er dog utrolig sveert at forme pa rammerne, fordi kassen stort set aldrig kan
blive stor nok til at rumme alle de individuelle behov, som kuglerne har. Det ggr stadig, at
kommunerne har stgrst incitament til at fa formidlet arbejde til dem, der er formet som
kasser, hvilket ogsa gar, at vores system er indrettet efter det. Problemet opstar, nar kug-
lerne bliver set ned pa eller marginaliseret, fordi normalen er blevet for kraftigt instituti-
onaliseret, og systemet ikke passer pa sig selv, hvilket er til @rgrelse for bade individerne

og samfundet, der reelt gerne vil lgse problemet.

5.3.2 Jobcenteret formidler for lokalsamfundet og skonomien

Jobcenterets rolle er ifglge ministeriet og regeringen at skulle fa ledige motiveret til at
arbejde. Det er den enkeltes ansvar at skaffe sig et arbejde, og dem, der ikke gnsker at
arbejde, skal motiveres med enten pisk elle gulerod. Flemming Sgborg taler om, at job-

centeret skal veaere der for, at ledige kan bevare gnisten til at arbejde og siger blandt andet:

"Du kan vel sige det pd den mdde, at hvis man oplever at for afslag pad afslag sa skal man pa
et eller andet tidspunkt finde en overlevelsesstrategi ogsd kan man vel affinde sig med situ-
ationen. Ogsd er det jo sddan set systemets opgave og den pdgaldendes a-kasse og os i feel-

lesskab med den enkelte at holde fast i drammen, motivationen engagementet og det der
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frem for alt ikke mad ske er, at gnisten forsvinder fra den enkelte. For hvis gnisten fra den
enkelte forsvinder, sd er der langt at hente. For det er gnisten, der gor, at man far jobbet.”

(Sgborg, bilag s. 15)

Arsagen til, at de i Frederikshavn laver jobformidling er for, at den ledige kan finde et
arbejde. Flemming Sgborg angiver to arsager til, at de mener, det er en vigtig opgave at
lave jobformidling skaffe folk arbejde. For det farste naeves det menneskelige synspunkt,
da det igen er en del af den normale forstdelse, at alle mennesker gerne vil arbejde. Jo
leengere tid den ledige er vaek fra arbejdsmarkedet, desto sveaerere er det at finde arbejde.

Det far jobcenteret motiveret til at fgre en tidlig indsats. For det andet naevnes gkonomien:

"Sd ud fra et menneskeligt synspunkt sd kan det betale sig ogsd kan det ogsa ud fra et gko-
nomisk. Forstdet pd den mdde, at jo laengere tid du har varet ledig, jo sveaerere bliver det at
fd dig i job. Det kan man ogsa se i statistikkerne. Jo lengere tid du har vaeret jo svaerere bliver
det at fa dig i job. Du vil opleve, at nogen af dem som vi sd ivaerksaetter laengerevarende forlgb
for at fa hjelpe og understgtte, at de kommer ind i det forjeettede land.” (Sgborg, bilag, s.
15)

@konomien bliver naevnt som et eksempel p3, at det pa ogsa kan betale sig for kommunen
at skaffe ledige arbejde. For kommunens gkonomi fgler de sig derfor ngdsaget til at lave
en indsats for de ledige, og Flemming henviser selv til, at indsatsen virker, da den eller var
blevet nedlagt. Han udtalte ogs3, at det var et led i kommunens strategi for fortsaettelse af
vaekst og produktivitet. Kommunens gkonomi og virksomhedernes vaekst haenger sam-
men, hvilket ggr det centralt for kommunen. Budgetmaessigt giver det derfor mening at

udfgre jobformidling i kommunen, hvilket han beskriver saledes:

"Som svar pd dit spgrgsmal sd vil det vaere, at der budgetmaessigt, indsatsmaessigt og beskaef-
tigelsesmaessigt ting der sd helt anderledes ud (vaerre), hvis ikke vi var her.” (Sgborg, bilag

s.17)

Det er derfor et spgrgsmal om, at kommunen kunne have haft stgrre gkonomiske og men-
neskelige vanskeligheder, hvis ikke der havde vaeret en kommunal beskeaeftigelsesindsats.
Hvis ikke jobformidlingsindsatsen havde varet der, ville de lokale virksomheder muligvis
fa arbejdskraft fra andre steder, hvilket ville have vearet problematisk for lokalsamfundet.

Sa det handler derfor for kommunen om at skaffe arbejdskraft til de lokale virksomheder,
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og for kommunen, at de lokale virksomheder anvender den lokale arbejdskraft. Dette ud-

trykkes saledes:

"Sd i kampen om arbejdskraften - det er den, vi er en del af. Hvis man sd kgrer den op i et
stgrre perspektiv, er det jo en del af kampen for at skabe vaekst og forudvikle lokalsamfundet.
For hvis der ingen arbejdspladser er, sd er det jo heller ikke noget lokalsamfund.” (Sgborg,
bilag, s 19)

Alt i alt betyder jobformidlingen meget for Frederikshavns jobcenter. De ggr det for det
farste for at opfylde kravene fra staten. For det andet, fordi de vil skabe hele mennesker.
For det tredje, det er det at have arbejde er en veerdi i sig selv og dybt institutionelt inte-
greret i samfundet. For det fjerde for at skabe en god kommunal gkonomi og herigennem
vaekst. For det femte for, at virksomhederne har den arbejdskraft, de behgver. For det
sjette for at skaffe lokale arbejdskraft og for det syvende og sidste er det ogsa bundet op

p4, at det skal kunne styrke lokalsamfundet.

5.3.3 3F formidler, fordi det er forventet

[ forrige analyse blev det fastlagt, hvorfor 3F som organisation har valgt at strukturere
deres jobformidlingsindsats. Det skyldes, at de gnsker god medlemsservice til medlem-
merne, det politiske spil imod virksomheder, der pastar, at der er flaskehalsproblemer, og
fordi de i Koch-udvalget arbejdede for at laegge hele formidlingsindsatsen over i jobcen-
teret, fordi det ikke kunne bevises, hvor meget jobformidling der blev lavet i 3F. Det er
dog kun arsagen til, at jobformidlingen nu bliver hgjere prioriteret og struktureret. For
jobformidling har altid vaeret en del af de faglige organisationers arbejde, og der er derfor

en institutionelt forankret arsag til, at 3F laver jobformidling.

"Det er, fordi det er vores medlemmer, der ikke har et job. Det er den korte forklaring. Vi
mener, vi skal gare det, vi kan for at fa folk uddannet og sendt i arbejde. Alternativet er jo,
at de kommer helt bagerst i kgen og mister forsgrgelsen. Sd det er noget af det, man kan

forvente som medlem af 3F. Det tager vi ogsd med.” (3F-Aalborg, bilag, s. 28)

Institutionelt stammer jobformidlingen helt tilbage fra, da fagforeningerne startede med
at organisere sig. Maengden af jobformidling i de faglige organisationers har varieret, som
angivet i analyse I, men de ansatte i fagforeningen har, hvis de har kendt til et ledigt job

altid henvist de ledige, der har henvendt sig.
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Den mere strukturerede indsats gar ogsa ud p3, at arbejdsgiverne skal rette henvendelse
til 3F. Det gnsker de, fordi de selv mener, at de er de bedste til at handtere jobformidlin-

gen. Det beskriver 3F-Aalborg saledes:

"Vi skal have arbejdsgiverne til at rette henvendelse til os, fordi vi er det bedste til det. Vi

kender vores medlemmer.” (3F-Aalborg, bilag, s. 23)

Det uddybes med, at de kender deres medlemmer, fordi de er lokalt forankret og kender
til det pulserende arbejdsliv. Mange af de ansatte i 3F kender arbejdsgiverne og far lg-
bende tilbagemeldinger fra ansatte og tillidsrepraesentanter rundt omkring i lokalomra-

det.

"Man kan sige forskellen er jo, at vi sidder jo de fleste af os forberedte pd 3F’s omrdde og har
veeret ude i det pulserende arbejdsliv, s vi har sddan en rimelig god fornemmelse af, hvad

det er arbejdsgiverne har brug for.” (3F-Aalborg, bilag, s. 23)

De mener alts3, det er en pligt for dem, og at de bgr udfgre jobformidling for medlem-
merne. Badde fordi det er noget, de altid har gjort “Det har altid forgdet sddan” (3F-Aalborg,
bilag, s. 28), og derfor er en del af 3F’s kultur, men ogsa fordi de mener, at det er det en
fagforening ganske enkelt bgr ggre. Derfor ligger der hgjst sandsynligt en kulturel bag-
grund bagved jobformidlingen. Det er normen og traditionen for organisationen. Dette
beskriver March og Olson ogsd med, at institutionen (i dette tilfzelde jobformidling i 3F)
ikke forandrer sig, fordi der lgbende er skabt en tradition om netop dette indgroede sy-
stem. De har dog ogsa kunnet se, hvordan det lgbende har haft positive effekter for med-

lemmerne, hvilket 3F bekrafter i interviewet:

"Det giver mange positive tilbagemeldinger. Rigtig mange. Jeg far i hvert fald mange opkald,
mails og beskeder, at de har fdet jobbet og 1000 tak for hjelpen. Og det er mig, der sidder
og ringer ud til folk. Meget af tiden i hvert fald. Sa jeg far rigtig meget respons. Bdde fra
virksomheder og fra vores medlemmer. Det er ogsd derfor, de er medlemmer her oppe, sd vi

o N

kan hjzelpe med sddan nogle ting ogsd.” (3F-Aalborg, bilag, s. 27)

Generelt er medlemmerne rigtig glade for, at indsatsen bliver udfgrt af 3F, hvilket ogsa
giver ret god mening, idet de fleste mennesker, som tidligere naevnt, fgrst og fremmest

gnsker et arbejde. Nar jobcenteret sa samtidig ikke er tilstraekkeligt medvirkende til at
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afsgge jobmulighederne, og personerne er overladt til sig selv, sa bliver det formentlig
taget godt imod af medlemmerne. 3F-Aalborg beskriver ogsa i interviewet, at ledige fgrst

og fremmest vil er at komme tilbage pa arbejdet, og at 3F hjeelper med at finde det:

"Det stgrste lyst du har, ndr du er arbejdslps, det er at fd arbejdet. Og hvis ikke vi gor, hvad
vi kan for at give folk det job, sd er vi sgu ikke ordentlige. Aksel og jeg har da hver isaer haft
ledighedsperioder, og jeg har da i hvert fald faet arbejdet igennem SID dengang. Flere gange,
hvor det er dem, der faktisk har kontaktet mig. Hvor de siger - vi har et job til dig, sd kunne
du ikke lige tage der ud.” (3F-Aalborg, bilag, s. 28)

3F-Aalborg beskriver helt konkret, hvad det betyder, nar de jobformidler til deres med-
lemmer, som de altid har gjort og vigtigheden af at skaffe et arbejde til deres medlemmer,

som de ikke gnsker, skal veere ledige og pa dagpenge.

Nar 3F forsgger at beskrive, hvorfor de skal jobformidle er det dog ikke kun for selve med-
lemsservicen, men deres beskrivelse af hvorfor lzegger langt dybere i kulturen, da der bli-
ver henvist til veerdien om organisering. De beskriver, at det er den kollektive fagforening,
der skal sgrge for at skaffe arbejdspladserne ved at bakke hinanden op. Jobformidling bli-
ver dermed beskrevet som en del af det at veere en fagforening, hvor personer gar sam-
men om at stgtte hinanden, hvilket ogsa er stgtte til ledige personer, der gerne vil i ar-
bejde. PA den baggrund bestar jobformidling, fordi fagforeningernes grundlaeggende
veerdisaet laegger sig op ad en kollektiv tilgang til hjeelp med jobsggningen. 3F-Aalborg be-

skriver det saledes:

"Ja. Sa det var det, jeg var ved at sige, at ndr vi dybest set prgver at holde fast i det, at vi jo
rotter os sammen for at bakke hinanden op, og derfor md det ogsd vaere det, vi skal, ndr vi
har adgangen til arbejdspladserne og jobbene. Sd det er en helt naturlig del af det at vaere
3F’er. Det er det, man gor.” (3F-Aalborg, bilag, s. 28)

Den naturlige tilgang til jobformidling er derfor grundlagt sammen med fagforeningerne
og har siden 1800-tallet bundet sig op pa en solidarisk sammensatning af hjzelp til at finde
arbejde, hjeelp til ledighed og hjzlp til ordentlige arbejdsvilkar. Institutionelt har det der-
med forankret sig, og traditionen er blevet videregivet. | dag er opkvalificering blevet en
del af jobformidlingen, sa medlemmerne er blevet mere attraktive pa arbejdsmarkedet.

Der er dermed ogsa sket en lgbende udvikling og forandring af jobformidlingen. Det er
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sket lgbende, da de aktgrer, der har veeret i fagforeningen igennem tiderne, har fulgt med
udviklingen og har forsggt at gge efterspgrgslen pa deres medlemmers arbejdskraft. For
at kunne forklare det yderligere anvendes Hall og Taylors kulturelle approach, hvor 3F pa
mindre strategisk vis har formdet at kulturggre de felles handlemuligheder, og derfor be-
vares jobformidlingen. Pa lignende made er der ogsa en kalkuleret strategisk indsats i HI,
hvilket kan forklare udviklingen i, at en mere velkvalificeret arbejdsstyrke vil kunne ar-
gumentere for, at de skal have bedre lgn, da der er hgjere produktivitet i en uddannet
arbejdsstyrke. Det vil vaere en stor del af forklaringen p3, at jobformidlingen i dag er en
del af 3F’s arbejde og en stor del af forklaringen p4, at jobformidlingen i 3F udvikler sig i
en mere uddannelsespraeget retning. Generelt er der stor tilfredshed med indsatsen og
selv i de tilfeelde, hvor medlemmerne far afslag til jobbet er der positive tilbagemeldinger
pa, at de har veeret til samtale. 3F-Aalborg beskriver deres afslagstilbagemeldinger sale-

des:

"Ja, men der kommer ogsd positive tilbagemeldinger pd det. For sd har de typisk haft den
der. Vi fik ikke jobbet, men vi var glade for at du kontakter, og du md gerne tage mig i be-
tragtning igen, hvis der kommer noget. Jeg har lige haft et par piger, hvor jeg pravede at fa
dem ud pd Siemens, vores vindmgllefabrik. Til noget andet arbejde end vindmgllefabrika-
tion. De var da glade for at fd henvendelsen, men de fik sd ikke jobbet. Sd pd den mdde, tror

jeg ikke, de ser det som et nederlag.” (3F-Aalborg, bilag, s. 35)

Det strider en smule med det, som Flemming Sgborg og Benjamin Bilde forteeller i deres
interview, hvor de beskriver, at det kan veere sveert for den ledige at fa afslag, hvilket
egentlig kan veere en mere demotiverende end motiverende. De to ting adskiller sig dog
klart ved, at de ledige i 3F har veeret til samtale, mens der i stgrstedelen af tilfeeldene ved
henholdsvis Benjamin og Flemming er tale om en afvisning uden at have veeret til samtale
og typisk uden yderlige grund. Hypotetisk set vil der pa den baggrund kunne argumente-
res for, at det er en mere motiverende made at fgre jobformidling p3, at der bliver sendt
et mindre antal CV’er afsted til en virksomhed, der sztter folk til samtale, end radigheds-
reglerne, der siger, at der skal sendes et minimums antal ansggninger til stillinger pa Job-
net.dk. Det skyldes, at der ofte bliver sendt mellem 200-300 ansggninger til stillinger, hvil-

ket ogsa ofte er for mange for arbejdsgiverne. Der er derfor oprettet et system, hvor hver-
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ken lgnmodtagerne, der bliver demotiveret af for mange afslag uden samtale eller ar-
bejdsgiverne, der ikke gnsker den store arbejdsbyrde er, er tilfredse, fordi der er skabt et
overbud af ledige mennesker, der sgger samtalerne. Det naeste afsnit vil derfor forsgge at

belyse, hvordan den ledige agerer i dette system.

5.3.4 Den ledige vil gerne arbejde - for sin egen og andres skyld

Indtil videre har analysen handlet om, hvorfor det er ngdvendigt for systemet at skaffe job
til den ledige. Det er dog maske mere vigtigt at se pa, hvorfor det er ngdvendigt at skaffe
job til den ledige. Dette afsnit vil forsgge at navigere rundt i, hvorfor det for den ledige er
ngdvendigt at sta til radighed pa arbejdsmarkedet, og hvorfor det for den ledige er vigtigt
at fa anskaffet sig et job.

Ledighed er en situation de feerreste mennesker gnsker at sta i. Ens arbejde er for mange
forbundet med ens identitet og person. Mennesker sgger ogsa sociale fallesskaber, og
disse feellesskaber findes pa arbejdspladsen i lgbet af dagen. Det samme geelder, at der er
et ordentligt arbejdsmiljg, ledelsen, der viser respekt og forstaelse for de ansatte, og at
den enkelte kan fgle, at personen laver et ordentligt stykke arbejde. Dette bliver blandt
andet skildret i Arbejdsliv og Politik (Caraker, 2014), der i undersggelsen spgrger indtil,
hvad der betyder mest for den enkelte, hvis de frit kunne veelge arbejde. Tabel 9 er et

uddrag fra en tabel fra APL, der er lavet i et oplaeg til LO.

Tabel 9 - Uddrag af tabel fra APL. Kilde LO.dk

Hvad vil betyde mest for dig hvis du frit kunne veaelge arbejde? (pct)

LO: Alle:
At arbejdet er interessant og spaendende: 78 84
At jeg kan fgle jeg laver et godt stykke arbejde: 76 76
At der er et godt kammaratskab pa arbejspladsen: 74 65
At arbejdsmiljget er i orden: 75 66
At ledelsen viser forstaelse og respekt for ansatte: 84 81

Tabellen viser, hvad den enkelte mener, er serligt vigtigt pa deres arbejdsplads. Det er
seerligt, at ledelsen viser forstaelse og respekt for de ansatte, samt at arbejdet er interes-
sant og spandende, hvilket ogsa er forbundet med den enkeltes egen personlige identitet
(Bech, 2015). Det kan ogsa ses, at det sociale aspekt med godt kammeratskab pa arbejds-
pladsen er vigtigt med 74 % af LO’erne og 65 % af de samlede svar. Desuden skal det
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fysiske og psykiske pa arbejdspladsen vere i orden, hvor vist respekt er en szerlig faktor
for at fgle sig veerdsat pa arbejdspladsen. Den enkelte skal dog ogsa fgle, at der bliver lavet
et godt stykke arbejde, hvilket kan sammenkobles med lysten til at skabe veerdi. Der er
derfor flere arsager til, at mennesker gerne vil arbejde. Systemet laegger blandt andet der-
for ogsa op til at skaffe ledige et arbejde, men maden, det ggres pa, kan ifglge Benjamin
Bilde veere ladt meget op til den enkelte ledige selv. Jeg spurgte til, hvad der har virket

motiverende for hamiijobcenteret, og Benjamin svarede fglgende:

"Meget lidt vil jeg sige. Hvis der har vaeret noget godt, sd har det veeret 2 gange at opleve at
have nogle en til en samtaler, hvor man kunne snakke lidt om, hvad det er for nogle job man
gerne have, hvordan man sgger dem, og hvor der har vaeret en jobkonsulent, der har kunnet
give en eller anden form for respons. Min oplevelse er, at hvis man gjorde det noget mere, sd

kunne man fd mere ud af det.” (Bilde, bilag s. 43)

Det, der har virket oplgftende og motiverende for Benjamin, har ikke veeret seerligt om-
fangsrigt, men han naevner samtalerne med jobkonsulenterne som en szrlig faktor. Arsa-
gen er, at han her er blevet individuelt behandlet og har fdet sin sag gennemgaet. Han
beskriver blandt andet, at situationen er szerligt sveer i hans situation, fordi han ikke pas-

ser ned i de normale kasser. Det siger han med dette:

"Sa det der med at vaere under 30, akademisk uddannet og arbejdslgs har varet noget de
ikke har vidst, hvad de skulle ggre med, og jeg har oplevet at blive indkaldt til arrangementer
for sd at fa at vide jeg ikke skulle vaere med for sd at blive ringet op og forhgrt om, hvorfor

jeg ikke var der. Fordi man falder uden for deres normale kasser.” (Bilde, bilag s. 41)

Hans situation falder altsd uden for de normale kasser, hvilket formindsker antallet af
veerktgjer jobcenteret kan anvende til at aktivere ham. Det eneste svar, han egentlig far er
dermed, at han efter 13 uger kan komme i virksomhedspraktik. Der bliver derefter ikke
lavet en stgrre jobformidlingsindsats. Han fgler sig overladt til sig selv i sin jobsggning.
Dette passer ogsd udmaerket ind i en situation, som Flemming Sgborg beskriver: “Princip-
peter, atvi primeert skal arbejde med er, at de der kan selv de skal selv.” (Sgborg, bilag, s.10)
Den, der som udgangspunkt selv har ressourcerne til at finde et arbejde, skal selv ud og

gare det. Det er denne tendens, der haenger fast i hele den offentlige sektor, og som er
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medvirkende til, at den ledige fgler sig efterladt. Det kan dermed bidrage til at skabe de-
motiverede ledige. Det kan eventuelt ggres op med ved at lgsne den meget stringente lov-
givning og kontrol. En stgrre friggrelse og et mere tillidsfuldt system ville ifglge Benjamin
veere til gavn for hans situation og friggre ressourcer til kerneopgaverne. Han beskriver

det saledes:

"Sd kan man friggre ved at skrue ned for kravene - eller ja, ikke skrue ned for kravene, hvis
man brugte de kraefter, der sgrgede for, at folk levede op til nogen centralt fastsatte krav -
hvis man kunne friggre nogle af de kraefter til og hjaelpe folk med at sgge job, sd tror jeg, man
kunne ggre mere for, at flere folk kommer i job.” (Bilde, bilag s. 46-47)

Der bliver brugt mange ressourcer i beskeeftigelsessystemet. Det er derfor svert at ar-
bejde med den kontrollerende struktur, som geelder i dag. Det lader dog ikke til, pd nuvee-
rende tidspunkt, at veere inde for den politiske ramme at skabe mere friggrelse i beskaef-

tigelsessystemet.

5.3.5 Delkonklusion:

Analyse III forsgger at forsta, hvorfor arbejdet er en vigtig del af samfundets og individer-
nes livi Danmark, herunder at forsta, hvorfor det politiske system taler om vigtigheden af
arbejdet. Det skulle udmgnte sig i et svar pa, hvorfor jobformidlingen er ngdvendig i sam-
fundet i dag. Det skyldes, at de to elementer er koblet sammen, da jobformidlingen er et
instrument til at skaffe folk i arbejde. Det er for det fgrste indskrevet i grundloven, at folk
der kan arbejde bgr ggre det. For det andet sa er der i samfundet en seerlig status i at
arbejde, og derfor opstar der ogsa ubehagelige situationer for de personer, der ikke er i
arbejde. Tidligere og nuvaerende beskeeftigelsesministre har i tidligere udtalelser ytret tre
primeere drsager til at arbejde er vigtigt. For det fgrste et menneskeligt perspektiv, for det
andet et pligt-perspektiv og for det tredje et vaekstperspektiv. For den enkelte er der ogsa
andre faktorer, der spiller ind, herunder det sociale, det personlige, det gkonomiske og
det altruistiske perspektiv. Det er dog individuelt, hvad der teeller op og ned i denne sam-
menhaeng. Der er derfor flere grunde til, at danskerne arbejder hver dag, og det er et fatal,
der ikke gnsker at arbejde. Jobformidlingen sker i jobcenteret, fordi det virker til at fa flere
folkiarbejde. Det er medvirkende til at styrke gkonomien, lokalsamfundet og de individer

der er i samfundet. I 3F jobformidler de, fordi de fgler, at det er deres opgave, og det viser,
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hvor dybt formidlingen er inkorporeret i deres institutionelle forstaelse. De har desuden
forstaelsen af, at de kender deres medlemmer bedst, og har veeret ude pa virksomhederne,
hvor de kender til medlemmernes situation. Det er sarligt den del, som den ledige Benja-
min har sat spgrgsmalstegn ved i jobcenterets indsats. Han fgler sig efterladt og faler blot,
at de er til for at kontrollere, at han sgger job. Han ville derfor gnske, at jobcenterets ind-
sats havde stgrre fokus pa at fa ham i arbejde og arbejdede individuelt ud fra hans sag end

som en del af en kasse, han ikke passer ind i.
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6 Konklusion

Jobformidlingen har igennem tiderne udviklet sig markant, men har i et vist omfang eksi-
stereti over 100 ar. Der har bade vaeret jobformidling i de faglige organisationer og i det
offentlige. I de faglige organisationer har jobformidlingen altid eksisteret, da det som fag-
lig organisation har veret en del af arbejdet at skaffe arbejde til medlemmerne. Fra of-
fentlig side har der veeret flere forskellige modeller. Fgrst var der en lokal jobformidling-
sindsats i arbejdsanvisningen, der blev erstatteti 1969 af en mere regional og statslig ar-
bejdsformidling. I 2009 blev AF sa fuldsteaendig erstattet til fordele for igen lokale jobcen-
tre. Det betyder ogsa, at de to forskellige jobformidlingsindsatser er meget svere at sam-
menligne, og det geelder bade i jobformidlingens nuvaerende format og i jobformidlingens

tidligere formater.

Jobformidlingen er et led i en generel beskzaeftigelses eller arbejdsmarkedsstrategi, og det
er derfor svert at analysere jobformidlingen uden at have veeret omkring den generelle
strategi. | starten af 1900-tallet med indfgrelsen af dagpengesystemet var det ogsa praeget
af stor kontrol. I Igbet af arhundredet skiftede det stille og roligt til at blive mere passivt
system. I 90erne skiftede det sa format. Det skete med et aktiverings- og uddannelsesfo-
kus, hvor det blev forsggt at fa gang i beskaftigelsen ved at skabe en stgrre efterspgrgsel
efter arbejdskraften. Det lykkedes ved at opkvalificere de ledige og ved at lave ordninger,
der gjorde det billigere for virksomhederne at anseette ledige i forskellige forlgb. Et ek-
sempel pa det er anszettelse med lgntilskud. Denne udvikling gik de videre med i 0Oerne,
men der skete en drejning i arbejdsmarkedspolitikken, der skiftede fokus fra at have et
primeert arbejdsmarked med social integration til et fokus pa social disciplinering. Det
betgd, at den ledige oftere blev overladt til sig selv, og ansvarligggrelsen for ledighed blev
lagt pd de lediges skuldre, hvor det tidligere ofte havde veeret henvendt mod strukturerne.
Det fokus var dog set cirka 100 ar tidligere, hvor det ogsa var den enkeltes ansvar. Svaret
pa opggret med ledighed blev derfor til gget motivation, og AF’s og jobcentrenes opgave
blev derfor primaert henvendt til motivering af de ledige i arbejdssggningen. Med digita-
liseringen blev det realiseret, sa ledige skulle lave ansggninger hver uge pa jobnet.dk, hvor
det offentlige sa radede virksomhederne til at laegge deres opslag hen. Jobnet.dk blev der-

med jobcentrenes nye administrative jobformidlingssystem, og opgaven blev dermed at
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fa de ledige til at sgge de stillinger, der blev sldet op samt laere de ledige, hvordan et CV og
en ansggning udarbejdes. Opkvalificeringen begyndte at fylde mindre og aktiveringen
blev i hgj grad virksomhedspraktik, der i dag er det mest anvendte aktiveringsforlgb. Pro-
blemet med udbudstankegangen har veeret flere. For det fgrste har flere virksomheder
ikke leengere lyst til at sla ansggninger op pa jobnet.dk, da der kommer for mange ansgg-
ninger, hvilket uanskueligggr ansggningsprocessen. De ledige far stgrre ansvarsfglelse for
arbejdslgshed og ydelserne fjernes, nar de har vaeret ledige i for lang tid. Pisken bliver
derforihgjere grad svunget over den ledige, da de gkonomiske modeller peger p3, at mere
desperate ledige ggr dem mobile og fleksible, hvilket i det hele taget har veeret hensigten
med udbudspolitikken.

Dét at de offentlige administrative jobformidlingssystemer er blevet erstattet, har dog ab-
net mere op for, at de faglige organisationer kunne bringe deres eget jobformidlingssy-
stem i spil. I 3F har de derfor udviklet et administrativt system ved navn Fagjob, der over-
skueligggr indsatsen for de ansatte i 3F, og det gar det lettere at finde jobopslag fra ogsa
andre steder end jobnet.dk. Samtidig kan der matches med det CV-register, der ogsa er
tilgeengeligt i systemet. | Frederikshavn jobcenter anvender de derfor deres kontakt med
de faglige organisationer, hvis der er enkelte virksomheder, der henvender sig. Virksom-
hederne er ogsa i stigende grad begyndt at anvende 3F, nar de mangler arbejdskraft, hvil-
ket skaber en fordel for bade 3F, virksomhed og medlemmer. Jobformidlingsindsatsen har
dog altid eksisteret i 3F og har primeert fungeret pa den made, at ledige, der meldte sig
ledig, fik en mundtlig besked pa at ga hen til en virksomhed, hvor de ansatte havde faet at
vide, at der var mulighed for jobabninger. 3F anvendte derfor deres netvaerk til at sende
medlemmerne afsted. I dag er det blevet struktureret med Fagjob, og 3F kan dokumentere
deres formidlingsindsats. I 3F Aalborg har det fgrt til cirka 141 jobformidlinger fra slut-
ningen af 2014 til starten af 2016 og er en af de afdelinger i 3F med flest jobformidlinger.
Det er primeert i byggefagene, der sker jobformidling i det, at murere og tgmrere alene
star for cirka 35 % af alt jobformidling i 3F. Desuden har 3F en stor succesrate med at
finde ledige til de virksomheder, der henvender sig. [ 3F Aalborg har det alene veeret 160
henvendelse, hvor 156 af dem har vaeret en succes. Dermed en succesrate pa 97,5 procent
i Aalborg. I de tilfzelde, hvor det ikke har kunnet lade sig ggre, har det vaeret meget speci-

aliserede henvendelser eller henvendelser om fa timer i et deltidsjob. Det er desuden 3F-
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Aalborgs egen vurdering, at medlemmerne er yderst tilfredse med jobformidlingen, og at
det er her, de far noget ud af medlemskabet, sa det nationale mal om, at det skal vaere god
medlemsservice lader til at veere optimalt. Foruden den gode medlemsservice er arsagen
til, at 3F jobformidler ogsa politisk i og med, at de kan dokumentere, at de har ledige nar
arbejdsgiverne pastar, at de mangler arbejdskraft, og at de ikke har henvendt sig. Derud-
over handler det om, at seerligt 3F’ere har stor jobomsaetning, og at de i ministeriet under
udarbejdelsen Carsten Koch-udvalgets rapport talte om at fjerne flere opgaver fra a-kas-
serne. Til sidst formidler 3F, fordi det er sa stor en del af maden, de selv mener, de skal
drive fagforening p3, og der er derfor ogsa en institutionaliseret arsag til, at 3F bedriver
jobformidling. Det er ganske enkelt en del af den selvforstdelse, som historisk har drevet
fagforeningen. Indsatsen er blevet intensiveret med det nye system, hvilket ogsa kan skyl-
des, at det offentlige ikke bedriver jobformidling pa samme made som tidligere, og opga-
ven pa den made er blevet ubevidst udliciteret til faglige organisationer, der vil det godt
for deres medlemmer. Efterspgrgslen efter jobformidling er i alt fald tilstede, og da det
offentlige ikke laengere udfgrer opgaven i samme omfang, har det betydet, at andre har

kunnet tage over.

Grundleaeggende betyder det, at der i et eller andet omfang er behov og efterspgrgsel efter
jobformidlingen i Danmark. Det skyldes, at der i Danmark er en tradition for, at arbejdet
betyder meget for den enkelte. Identiteten er ofte bygget op omkring ens arbejde, og den
personlige udvikling pa arbejdspladsen viser sig ogsa at have stor betydning for, hvilket
arbejde folk helst gnsker. Udover det personlige plan har den sociale platform pa arbejds-
pladsen ogsa stor betydning for, hvorfor folk arbejder. Mange feellesskaber er skabt pa
arbejdspladsen og er derigennem med til at skabe motivation for, at folk gar pa arbejde
hver dag. Cirka 74 % af LO’erne i APL-undersggelsen mente, at et godt kammeratskab var
vigtigt for deres valg arbejdsplads. Udover det spiller det gkonomiske naturligvis en rolle,
da arbejdet er fundamentet for, at folk kan leve og fa mad pa bordet. Det er dog dette sted
som ministeriet i dag henviser til, nar de taler om, hvorfor det er vigtigt at vaere beskeefti-
get. Den nuvaerende beskaeftigelsesminister taler om vaekst og velstand som arsag til, at
der skal komme flere i beskaeftigelse i Danmark. Tidligere har ministeriet ogsa talt om de
menneskelige veerdier, som binder sig op pa de normer og vardier, der er forbundet med

at veere i arbejde fremfor offentlige forsgrgelse. Det samme geelder i gvrigt pligten, som
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Claus Hjort i sin beskeaeftigelsesministertid talte op. Arbejdet er derfor en ngdvendighed
for individet, fordi de opnar gkonomisk, social, personlig og altruistisk status pa arbejds-
pladsen. For samfundet er det vigtigt for at opna velfeerd, veekst og velstand samt ifglge
nogle politikere - lykkelige mennesker. Lokalt er arbejde vigtigt for kommunernes gko-
nomi og opretholdelsen af lokalsamfundet, hvilket ogsa er medvirkende til, at i hvert fald
Frederikshavn kommune prioriterer jobformidlingsindsatsen. Bade i 3F og Frederiks-
havn henviser de selv til, at indsatsen hjaelper med at fa flere i arbejde, og det derfor er en
succes, som de gnsker at udforske endnu mere. De arbejder derfor begge steder med at
tage udgangspunkt i arbejdsgivernes efterspgrgsel og vil derigennem opkvalificere deres
medlemmer og ledige til at kunne varetage de fremtidige job. Seerligt denne del lader til
at blive en endnu stgrre del i fremtiden, hvilket det ogsa virker til, at ledige tager udmeer-
ket imod. De ledige, der far hjzelp til at komme tilbage i arbejde, er ifglge 3F og jobcenteret
i Frederikshavn seerligt glade for at blive kontaktet om ledige stillinger, de kan sgge. For-
midlingen giver mindre mening, nar der ikke tages individuelle hensyn, men at den ledige
i stedet bliver puttet i en bestemt kasse som ikke giver mening, hvilket var tilfseldet for
Benjamin. Han efterspurgte mere tid til at fa serigse overvejelser i hans jobsggning og
stgrre samspil i jobformidlingsindsatsen i mellem de forskellige faglige organisationer og
jobcenteret, da han ikke kun sggte job inden for et omrdade. Derudover var han af hans
kommune aldrig blevet kontaktet med henblik pa et eventuelt arbejde, men blev derimod
henstillet til virksomhedspraktik, der efter hans opfattelse var det instrument, de ville an-

vende til ham.

Formidlingen er derigennem et ngdvendigt instrument, der kan anvendes til at hjelpe
folk ind eller tilbage pa arbejdsmarkedet, hvilket i det hele taget er arsagen til, at det fin-
des i Danmark, hvor det er blevet til en fast del af den aktive arbejdsmarkedspolitik. Der
findes dog forskellige versioner af jobformidlingen, der bade kan vaere udbudsorienteret,

efterspgrgselsorienteret, kompetenceudviklende eller aktiveringspraeget.
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7 Perspektivering

Projektet her er gdet i dybden med jobformidlingen i ét jobcenter og i én fagforening. Det
ville dog veere oplagt at gd mere i dybden med forskellige fagforeninger, hvor blandt andet
HK ogsa er startet en stgrre jobformidlingsindsats (HK, 2016). Desuden er det ikke alle
kommuner, der lader til at vaere begyndt processen med jobformidling, som det blev set i
Frederikshavn. Derfor vil det give mening at se pa, hvordan de enkelte kommuner forsg-

ger at fa startet jobformidlingen i gang.

Derudover kunne en stgrre komparativ analyse af jobformidlingsindsatserne pa tveers af
kommuner veaere interessant at se pa, samt hvad det har betydet, at der er kommet et mere
regionalt samarbejde efter beskaeftigelsesreformen og herunder en dybdegdende analyse

af, hvad feellessamtalerne har betydet for de ledige.

Det kunne ogsa veaere interessant at se jobformidlingen i et andet lys, hvor der bliver set
pa, hvor stort et omfang vikarbureauerne star for af jobformidling i dag, og hvor meget
det skyldes, at jobcentrene ikke fgrer jobformidling som tidligere. Vikarbureauerne star
for cirka 43 % af opslagene pa jobnet.dk (egen analyse foretaget pa jobnet.dk) i Nordjyl-
land af de professioner, som 3F jobformidler mest til, hvilket er en stor del. Det betyder
ogsa, at der bliver ansat mange mennesker pa baggrund af vikariater. Denne tendens er
interessant i et jobformidlings- og samfundsperspektiv, for hvilken betydning har det, nar
private aktgrer begynder at tjene penge pa jobformidling i Danmark? Atypiske ansaettel-
ser er generelt en ny trend, som kommer til at betyde, at jobformidlingen i Danmark ma-
ske far tilbagegang, da det bliver sveerere at ansztte folk pa normale anszettelseskontrak-

ter.

Til sidst kunne der vaere en interessant vinkel i at se pa, hvordan de faglige organisationer
og det offentlige kommer til at reagere under nye delegkonomisituationer, hvor det er
tydeligt, at apps som Uber og AirBNB presser fagbevaegelsen. Det samme gzlder nyere
teknologier, hvor maskiner i hgjere grad tager over. Det kan fa reelle konsekvenser for de
personer, der er i branchen. Hvordan vil de to instanser kunne holde til, at sa store grup-
per bliver ledige, og hvordan skal formidlingen skrues sammen, nar der gnskes en indivi-
duel tilgang, men med sa store grupper ledige bliver det kun sverere at handtere jobfor-

midlingen.
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