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FORORD

Denne rapport er den tredje i rakken af SFI-publikationer fra et storre
forskningsprojekt om forskellige aktorers rolle i den aktive beskaftigel-
sespolitik. SFI har tidligere undersogt de kommunale sagsbehandlere
(Stigaard et al, 2006) og de statslige AF-medarbejdere (Beer et al, 2008).
Begge undersogelser blev foretaget for strukturreformen. I nerverende
rapport ser vi pa a-kassemedarbejderne. A-kasserne har fiet en central
rolle i implementeringen af den aktive beskaftigelsespolitik og har i den
forbindelse faet en rekke nye opgaver. Denne rapport undersoger dog
ikke, om a-kasserne er i stand til at lofte deres nye opgaver, men hvordan
de lofter de nye opgaver.

Undersogelsens data stammer fra to internetbaserede sporge-
skemaer, der er blevet sendt til henholdsvis mellemledere og medarbej-
dere i 28 danske a-kasser. Dataindsamlingen blev foretaget i lobet af
sommeren 2008 af SFI-Survey. Derudover er der foretaget 15 interview
med medarbejdere og ledere i fire a-kasser. Alle takkes for deres medvir-
ken til undersogelsen.

Der er til undersogelsen knyttet en folgegruppe, som har droftet
et udkast til rapporten, som ogsd er blevet kommenteret af lektor Mikkel
Mailand, FAOS, Kebenhavns Universitet. De takkes alle for gode rad og
kommentarer.



Rapporten er udarbejdet at forsker cand.mag., ph.d. Frederik
Thuesen, af forskningsassistenterne cand.scient.soc. Helle Kloft Scha-
deman og cand.polit. Seren Jensen, af stud.scient.soc. Anders Host samt
af seniorforsker, cand.adm.pol., ph.d. Helle Holt, der ogsd har vearet
projektleder pd projektet. Cand.scient.soc. Caroline Klitgaard (i dag ansat
pa NFA - Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo) har forbe-
redt en stor del af denne undersogelse. Det hele er foregiet i afdelingen
for beskaftigelse og integration under ledelse af afdelingschef Lisbeth
Pedersen.

Undersogelsen er tinansieret af Beskaftigelsesministeriet og SFIL.

Kobenhavn, marts 2009
JORGEN SONDERGAARD



RESUME

A-kasserne har pa baggrund af iser velfzerdsreformen fra 2006 fiet en ny
rolle at spille 1 den aktive beskeftigelsesindsats. Serligt tre omrader har
veret centrale:

—  A-kasserne stir nu for den samlede gennemforelse af CV- og vejled-
ningssamtaler.

— A-kasserne atholder de lovpligtige rddighedssamtaler hver tredje
miéned med de ledige.

—  A-kasserne skal have mere fokus pé jobformidling.

Nzrvaerende rapport indeholder resultaterne fra en SFI-undersogelse af,
hvordan a-kasserne har loftet disse nye opgaver. Undersogelsen er finan-
sieret af Beskaeftigelsesministeriet og SFI.

STORT COMMITMENT

Man kunne forestille sig, at a-kasserne som private organisationer havde
et mindre ’commitment’ over for den statslige og kommunale beskefti-
gelsesindsats end fx jobcentrene, der i hgjere grad ma forventes at opleve

1. Begrebet commitment defineres nermere pa side 406.



sig som en del af den centrale indsats. Dette er imidlertid ikke tilfeldet.
Vores undersogelse viser, at bide mellemledere og medarbejdere i a-
kasserne foler et stort ansvar for implementeringen af den aktive beskeaf-
tigelsesindsats. Derudover kan vi ogsa konstatere, at mellemledere og
medarbejdere i det store og hele er enige i deres vurderinger af beskafti-
gelsesindsatsens mal og midler — herunder ogsa hvilke mal og midler, de
er grundleggende enige i, og hvilke de er lidt mere skeptiske over for. Til
det sidste horer fx brugen af okonomiske sanktioner over for ledige, som
de ikke anser som et effektivt redskab, ligesom de anser det nu afskaffe-
de krav om fire jobansegninger om ugen som direkte kontra-produktivt.

FA FORSKELLE MELLEM A-KASSER
Vi skelner i undersogelsen mellem tre typer af a-kasser: A-kasser for
medlemmer med e videregiende uddannelse, a-kasser for medlemmer med
en erhvervsfaglig uddannelse (faglert eller ufaglert) samt fverfaglige a-kasser.
De tre typer af a-kasser har en forskellig historie, hvor a-kasser for de
videreuddannede og a-kasser for ufaglerte og erhvervsfagligt uddannede
har en historisk tilknytning til bestemte fagforeninger. De tvarfaglige a-
kasser kan takke den nuverende VK-regering for deres ekspansion, idet
denne regering gav mulighed for oprettelsen af de tvarfaglige kasser. Vi
havde derfor en forventning om, at medarbejderne og mellemlederne i
de tvarfaglige a-kasser ville vere mere loyale over for den nuvarende
VK-regerings beskaftigelsespolitik end de ansatte i de to andre typer a-
kasser. Denne forventning holdt ikke stik. Bide mellemledere og medar-
bejdere 1 alle tre typer af a-kasser bakker op om beskaftigelsesindsatsen.
Derudover kan vi ogsa konstatere, at a-kassemedarbejderen ty-
pisk er en kontoruddannet kvinde. Det er dog sddan, at jo hejere uddan-
nelse medlemmerne af a-kassen har, desto hejere uddannelse har medar-
bejderne ogsa.

MEDLEMMERNES JOBCHANCER HAR BETYDNING FOR
MEDARBEJDERNES HOLDNING TIL INDSATSEN

Medarbejderne i de tre typer af a-kasser er enige om mange forhold. Det
ser derimod ud til, at der er en anden systematisk forskel i medarbejder-
nes holdning til indsatsen. Det afgorende er medarbejdernes oplevelse af
medlemmernes beskaftigelsesmuligheder. Jo ringere beskeftigelsesmu-
ligheder medarbejderne mener, at de ledige medlemmer har, desto min-
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dre enige er de i, at det blot handler om at fa de ledige i1 beskeftigelse her
og nu. Medarbejderne vil gerne kunne arbejde med at opbygge medlem-
mernes kompetencer pd lidt lengere sigt. Den gruppe, der ser deres med-
lemmer som svagest, er medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser.

VEJLEDNING OG SAMTALER ER EFFEKTIVE REDSKABER

Nogle af de vigtige redskaber 1 indsatsen er vejledning i jobsegning samt
samtaler med den ledige, bade den forste CV-samtale og de efterfolgende
samtaler hver tredje maned.

Vejledning i jobsegning og jobfokus 1 samtalerne vurderes af alle
medarbejdere uanset a-kasse til at vere effektive redskaber til hurtigst
muligt at fi den ledige i beskaftigelse. Til gengzld vurderer en mindre
andel af a-kassemedarbejderne, at brugen af skonomiske sanktioner og
radighedskontrollen i sig selv er effektive redskaber. Mange medarbejde-
re beretter dog i de kvalitative interview, at det er en fordel at kunne
anvende bdde ”pisk og gulerod”.

INDSATSEN VIRKER

Medarbejderne i samtlige a-kasser foler sig godt rustede til at varetage
indsatsen og synes godt, de kan balancere mellem at vaere den lediges
”advokat” og samtidig stille krav og kontrollere den ledige.

Hvad angir en vurdering af resultaterne af a-kassernes indsats,
mener medarbejderne, at de i meget hoj grad bidrager til, at medlemmer-
ne aktivt seger job og star til ridighed for arbejdsmarkedet. Hvad angir,
om de ledige er kommet i beskaftigelse, kan vi se, at a-kasse-
medarbejderne ogsd her mener, at indsatsen i vidt omfang bidrager til
det. De er til gengzld mindre tilbojelige til at sige, at indsatsen forbedrer
de lediges faglige kompetencer eller sociale fardigheder.

A-KASSENS SAMARBEJDE MED JOBCENTERET

Der er ikke lovmaessige krav om, at a-kasser og jobcentre skal samarbej-
de og koordinere indsatsen. Ikke desto mindre oplever medarbejderne i
a-kasserne, at manglende samarbejde mellem a-kasser og jobcentre giver
problemer med koordineringen af fx samtalerne med den ledige, hvilket i
sidste ende kan opleves som et problem for den ledige. Nogle medarbej-
dere har oplevet, at den ledige ligefrem bliver syg af stress, ligesom nogle
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af interviewpersonerne oplever den manglende koordinering som en
uhensigtsmessig brug af ressourcer. Nogle medarbejdere pointerer, at de
ved strukturreformen mistede et personligt fagligt netverk, som mange
havde opbygget med medarbejderne i de regionale arbejdsformidlinger.
Et sidan fagligt netverk tager tid at opbygge igen. Denne mulighed er
samtidig vanskeliggjort af, at det i dag er kollegaer pa 91 jobcentre mod
tidligere kollegaer pa 14 arbejdsformidlinger, man skal koordinere med.

TRE SPORGSMAL TIL EFTERTANKE

—  Det er gennemgiende i undersogelsen, at medarbejdernes opfattelse
af medlemmernes beskezftigelsespotentiale hatr afgerende betydning
for deres vurdering af den aktive beskeftigelsesindsats: Jo darlige be-
skaftigelsespotentiale, desto ringere vurdering af indsatsen. I forlen-
gelse heraf er det relevant at sporge, om det ville vere mere hen-
sigtsmeassigt med en politik, der gav mere plads til en differentieret
indsats.

—  Selvom der ikke er et krav om samarbejde mellem a-kasser og job-
centre, kan man godt stille sporgsmilet, om det ikke ville vere en
god idé at prioritere dette samarbejde. Det ville maske spare ressour-
cer 1 begge organisationer, og det vil givet vaere en lettelse for de le-
dige a-kassemedlemmer.

— Medarbejderne foler sig godt rustede til at varetage deres arbejde,
men der er ingen tvivl om, at kravene, i takt med at de skaerpes over
for den ledige, ogsa vil skaerpes over for medarbejderen. Dertil skal
legges et arbejdsmarked under hastig forandring og en lovgivning,
der lobende justeres og ikke horer til de mest enkle — ifolge medar-
bejderne. Det kunne rejse sporgsmailet, om der er en uddannelses-
maessig udfordring i at fa kledt medarbejderne bedre pa.

UNDERS@GELSENS DATA

Data til undersogelsen stammer fra internetbaserede sporgeskemaer
udsendt i forsommeren 2008 til samtlige medarbejdere med direkte med-
lemskontakt samt mellemledere i alle landets a-kasser. Derudover er der
foretaget kvalitative interview 1 fire a-kasser. Undersogelsen, der indgar 1
et storre forskningsprojekt om implementeringen af den aktive beskeefti-
gelsespolitik, er finansieret af Beskaftigelsesministeriets forskningspulje.
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KAPITEL 1

INDLEDNING,
SAMMENFATNING OG
DISKUSSION

INDLEDNING

A-kasserne er kommet til at spille en ny rolle i beskaftigelsespolitikken
gennem de senere ar. En raekke reformer har gjort dem til vigtige aktorer
i de beskaftigelsespolitiske bestrebelser pa at fa bragt de ledige ud pa
arbejdsmarkedet.

VK-regeringens reformer “Flere i arbejde” fra efteriret 2002 og i
serdeleshed velferdsreformen fra 2006 fastlagde de nye redskaber som
a-kasserne skulle anvende i forbindelse med de nye opgaver. Tre tiltag
har varet centrale: 1) A-kasserne stir nu for den samlede gennemforelse
af CV- og vejledningssamtaler 2) A-kasserne gennemforer lovpligtige
radighedssamtaler hver tredje maned med de ledige og 3) A-kasserne skal
have mere fokus pi jobformidling. Formalet med disse tiltag har varet at
vejlede de ledige om deres forpligtelser og muligheder, at skarpe kontrol-
len med at de star til ridighed for arbejdsmarkedet og at hjalpe dem til
hurtigst muligt at komme 1 beskaftigelse.

Nerverende undersogelse er ikke en evaluering af, o a-kasserne
er i stand til at lofte de opgaver, som ligger i forlengelse af reformerne.
Der er tale om et forskningsprojekt, der har til formadl at belyse, hvordan
a-kasserne lofter nogle af de opgaver, som felger af disse reformer. Det-
for ser vi pa to temaer. For det forste ser vi pd a-kassernes organisatori-
ske rammer, ledelse, medarbejdernes praksis samt medarbejdernes bag-
grunde som fx uddannelsesniveau, alder, kon og anciennitet. Dette gor vi
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for at fa nogle indikationer pd, hvad der har betydning for a-kassernes

beskeftigelsesindsats. For det andet undersoger vi a-kassernes samat-

bejdsrelationer med andre organisationer — med serligt fokus pd relatio-

nerne til jobcentrene. Samarbejdsrelationerne med andre centrale aktorer

har betydning for, hvordan opgaverne loses.

Projektets to hovedsporgsmal er séledes:

Hvordan fungerer og pavirkes a-kassernes varetagelse af nye og gam-
le arbejdsopgaver (de forskellige samtaletyper og jobformidling) af
folgende forhold (internt perspektiv):

A-kassernes organisatoriske rammer og administrative kapacitet:
Hvorledes influerer disse forhold pd varetagelsen af samtaler og job-
formidling i a-kasserne?

Ledelsespolitikker og ledelsesinstrumenter: Med hvilke redskaber og
hvotledes styres opgavevaretagelsen?

Medarbejdernes baggrund, holdninger og praksis: Hvad kendetegner
medarbejderne i a-kasserne, og hvilken betydning har det for opga-
vevaretagelsen?

Medlemmernes arbejdsmarkedsvilkdr: Hvordan influerer dette pa de

forskellige a-kassetypers opgavevaretagelse?

Hvordan fungerer samarbejdet og koordineringen af arbejdsopgaver
med jobcentrene (og evrige aktorer), og hvilken betydning har dette
for a-kassernes opgavevaretagelse (eksternt perspektiv)?

Hvordan koordineres samtaleforlobet og jobformidlingen?
Hvordan fungerer dette samarbejde, og hvilke barrierer kan evt.
udpegesr?

Det skal dog bemerkes, at tyngden i rapporten ligger i besvarelsen af

hovedsporgsmal 1.
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Nzrvarende undersogelse fokuserer pa a-kasserne. Den skulle dog gerne kunne bruges som
afset for senete sammenligninger med kommunernes og Arbejdsformidlingens (nu jobcentre-
nes) beskaftigelsesindsats. Som nzvnt er disse forhold belyst i tidligere undersogelser (Beer et al.,
2008; Stigaard et al., 2006).



TRE TYPER AF A-KASSER

Vi sondrer i rapporten mellem tre typer af a-kasser: a-kasser for med-
lemmer med en videregaende nddannelse, a-kasser for medlemmer med ez
erhvervsfaglig nddannelse (faglert eller ufaglert) samt fverfaglige a-kasser.
Denne opdeling er begrundet i, at vi har nogle forventninger om, at disse
a-kassers mellemledere, medarbejdere og medlemmer har nogle forskelli-
ge karakteristika. De tre typer af a-kasser har en forskellig historie, hvor
a-kasser for de videreuddannede og a-kasser for ufaglerte og erhvervs-
faglict uddannede har en historisk tilknytning til bestemte fagforeninger
som fx Dansk Magisterforening og Dansk Metal. Dette er ikke tilfcldet
for de tvaerfaglige a-kasser, der netop er kendetegnet ved at gi pa tvears
af faggrupper. A-kassernes medarbejdere og mellemledere afspejler til en
vis grad medlemmernes uddannelsesniveau, selvom det kan vare vanske-
ligt at sige noget entydigt om de tverfaglice a-kassers medlemmers ud-
dannelsesniveau. A-kassernes medlemmer er forskellige med hensyn til
ressourcer. Vi formoder, at de a-kasser, vi kalder de erhvervsfaglige, har
de svageste medlemmer. Endelig antager vi, at de tverfaglice a-kasser,
der i et eller andet omfang skylder den nuverende regering deres frem-
gang, har et storre ’commitment’ over for regeringens beskaftigelsespo-
litik. 45

I rapporten sammenligner vi lobende de tre typer af a-kasser.

METODE OG DATA

Undersogelsen har en kvantitativ og en kvalitativ del. Den kvantitative
del bestir af to spergeskemaundersogelser. Det ene sporgeskema er ret-
tet mod a-kassemedarbejdere i Danmark, der atholder samtaler med
medlemmerne. Det andet er rettet mod mellemledere i a-kasser med
ledelsesansvar for disse medarbejdere. Undersogelsens population er
samtlige medarbejdere og mellemledere i a-kasser i Danmark med disse
opgaver. 174 mellemledere og 728 medarbejdere har besvaret skemaet,
hvilket giver svarprocenter pa henholdsvis 72 pct. og 61 pct.

3. Begrebet commitment defineres nzermere pa side 46.

4. Det var saledes i forlengelse af regeringens Frihedspakke, at det pr. 1. okt. 2002 blev muligt for
a-kasserne selv at valge, om de ville vaere faglige eller tvaerfaglige. Indtil da havde kun Kristelig a-
kasse varet tvaerfaglig (cf. Pedersen, 2007:97).

5. Tkapitel 2 er der en nzermere beskrivelse af de tre typer af a-kasser.
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Undersogelsens kvalitative del bestér af interview med topledere
og mellemledere samt medarbejdere i fire udvalgte a-kasser. I kapitel 3
beskriver vi undersogelsens forskningsdesign, dataindsamling og analy-
semetoder.

SAMMENFATNING AF RESULTATER

LEDELSENS SYN PA MAL 0G MIDLER

Mellemlederne i a-kasserne har forholdsvis lang anciennitet med en no-
genlunde ligelig fordeling af mand og kvinder. Uddannelsesniveauet
blandt mellemlederne er lavest i de erhvervsfaglige a-kasser, noget hojere
i de tvaerfaglige a-kasser og hojest i a-kasser for medlemmer med videre-
giende uddannelse. Mellemledernes uddannelse afspejler i betydeligt
omfang medlemmernes uddannelsesniveau. A-kasserne efteruddanner
dog ogsd deres mellemledere, sa de er bedre rustede til at klare ledelses-
opgaverne.

67 pct. af mellemlederne mener, at hovedformilet med de sene-
re ars reformer er, at den ledige hurtigt far et job. Samlet mener kun 9
pct., at hovedformalet er, at den lediges beskaftigelsesmuligheder for-
bedres pd lengere sigt. Ser vi pi indferelsen af ridighedssamtaler hver
tredje mdned, vurderer 64 pct. af mellemlederne, at disse samtaler har
fremmet beskaftigelsesindsatsen. I tverfaglige a-kasser deler 94 pct. af
mellemlederne dette synspunkt, i a-kasser for videregiende uddannede er
tallet 89 pct., mens vurderingen i de erhvervsfaglige a-kasser kun deles af
41 pct. af mellemlederne. Her er der altsa betydelige holdningsforskelle.

Samme forskelle gzlder, nir vi sporger til de styrkede krav til de
lediges jobsegning. Her er erhvervsfaglige a-kasseledere ogsia mindre
positive end mellemledere fra de andre to a-kassetyper. Hvad angir a-
kassernes styrkede fokus péd jobformidling, vurderer 58 pct. af a-
kasselederne, at dette har fremmet beskaftigelsesindsatsen. Her er der
ikke de store forskelle mellem a-kasserne internt.

66 pct. af mellemlederne i alle tre typer af a-kasser prioriterer, at
medarbejderne i deres samtaler med de ledige legger vagt pia bade de
lediges egne onsker og forudsatninger og arbejdsmarkedets behov. Her
er der ogsa indbyrdes forskelle. Mellemlederne af de tvarfaglige a-kasser
legger mere vagt pa arbejdsmarkedets behov, end mellemlederne af de
erhvervsfaglige a-kasser og a-kasser for videregiende uddannede gor.
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Endelig fandt vi frem til, at langt de fleste a-kasseledere — pd tvaers af a-
kasserne — er enige 1, at ledige skal soge job bdde inden for og uden for
lokalomradet.

De interviewede mellemledere er af den opfattelse, at cv- og ra-
dighedssamtalerne giver gode muligheder for at vejlede medlemmerne,
men de oplever indskrenkede muligheder for at malrette vejledningen
mod svagere grupper af ledige, fordi de i dag skal holde samtaler med
alle.

Hvad angar radighedskontrol og sanktioner, gav mellemlederne
udtryk for, at det godt kan lade sig gore at forene service og kontrol, og
at sanktioner kan vare et nodvendigt redskab i beskaftigelsesindsatsen.
Flere nevnte dog, at de mange samtaler, kontrol og sanktioner stressede
nogle ledige, og at dette i yderste konsekvens kunne i nogle ledige til at
sygemelde sig. Endelig mente flere a-kasseledere, at de allerede var til-
strekkeligt gode til jobformidling til medlemmerne. Andre mente dog
ogsi, at dette var noget, deres a-kasse kunne blive bedre til.

LEDELSESREDSKABER
Kun 6 pct. af mellemlederne giver resultatlon til deres medarbejdere,
mens en del flere giver forskellige former for tilleg (28 pct.) Det er sar-
ligt de tvaerfaglige a-kasser, som benytter sig af disse aflonningsformer.
Et flertal pa 63 pct. af mellemlederne vurderer, at den valgte le-
delse er aktivt engageret i at formulere retningslinjer og malsxtninger for
beskeftigelsesomridet. Ifolge mellemlederne er den valgte ledelse 1 a-
kasser for videreuddannede mindst tilbejelig til at blande sig i driften,
mens den er mest tilbojelig til at gore dette i de erhvervsfaglige a-kasser.
Nazsten alle mellemledere kontrollerer, om medarbejderne vejleder om
jobsegning og drofter konkrete job med ledige, om medarbejderne af-
holder radighedssamtaler, og om de benytter sanktioner over for de ledi-
ge. Tvarfaglige a-kasser og a-kasser for videreuddannede bruger i lidt
hojere grad formel afrapportering som styringsredskab end de erhvervs-
faglige a-kasser. Samtidig kan vi dog ogsd konstatere, nir vi sammenlig-
ner med de to andre typer a-kasser, at en storre andel af de tvaerfaglige a-
kasser slet ikke kontrollerer: Om medarbejderne vejleder om jobsogning
og konkrete job (18 pct. svarer ingen kontrol), om hyppigheden af ridig-
hedssamtaler (15 pct. svarer ingen kontrol) og om brugen af sanktioner
(18 pct. svarer ingen kontrol).
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VURDERING AF INDSATSEN

Ser vi pa mellemledernes vurdering af indsatsen over for de ledige, er de
fleste af den opfattelse, at denne indsats ikke har nogen stor indflydelse
pé de lediges faglige kvalifikationer. Til gengald mener 92 pct., at indsat-
sen 1 hoj eller meget hoj grad betyder, at de ledige aktivt soger job. Et
stort flertal mener ogsa, at indsatsen resulterer i, at de ledige kommer i
ordinzrt arbejde.

I vores interview gav top- og mellemledere udtryk for, at krave-
ne til registrering og dokumentation af a-kassernes arbejde er meget om-
fattende. Nogle kan godt forstd, at disse dokumentationskrav er nyttige
til at skabe et overblik over a-kassernes beskaftigelsesindsats. Generelt
stiller flere dog sporgsmalstegn ved, om det er hensigtsmzssigt at bruge
sd meget tid pd registrering, som tilfzldet er i dag.

DEN TYPISKE MEDARBEJDER

Den typiske a-kassemedarbejder er kvinde (70 pct. af samtlige adspurgte
medarbejdere er kvinder), og langt hovedparten af de ansatte har en
kontoruddannelse. Det er dog sidan, at der er en klar sammenhazng mel-
lem medarbejdernes og medlemmernes uddannelsesniveau, siledes at a-
kasser for personer med en videregiende uddannelse ogsd har relativt
flere medarbejdere med en videregdende uddannelse, mens a-kasser for
ufaglerte og personer med en erhvervsfaglig uddannelse har medarbejde-
re med uddannelser pd samme niveau. Derudover er det karakteristisk, at
medarbejderne har flere ars inden for omridet. Her er undtagelsen de
tvaerfaglige a-kasser, hvis historie er nyere, og hvor ekspansionen er sket
inden for de sidste 4r.

MEDARBEJDERNE FOLER SIG GODT RUSTEDE

Medarbejderne foler sig generelt godt rustede til de opgaver, de skal
varetage, men her er der dog variationer inden for de tre typer af a-
kasser. De tvarfaglige a-kasser foler sig darligst kledt pa sammenlignet
med de to andre typer a-kasser. Det gxlder bdde i forbindelse med sam-
talerne og i forbindelse med jobformidlingen. Medarbejderne fra de to
andre typer a-kasser oplever, at de er gode til samtalerne, og de erhvervs-
faglige har ogsa god fod pa jobformidlingsdelen. Til gengald synes med-
arbejderne i a-kasserne for personer med en videregiende uddannelse, at

18



de er gode til kurser og formidling, men datlige til de administrative op-
gaver.

VURDERINGER AF A-KASSERNES FORMAL

1 sporgeskemaet bad vi medarbejderne vurdere a-kassernes overordnede
formal, og herefter blev de bedt om deres vurdering af, hvad der burde
vare formalet, hvis de selv kunne bestemme. 49 pct. af samtlige medar-
bejdere vurderer, at a-kassens formal er at bringe de ledige i job her og
nu. 21 pct. er personligt enige i, at dette formal burde have hojest prioti-
tet. 7 pct. ser forbedring af beskaftigelsesmuligheder pa lengere sigt som
a-kassens overordnede formail, mens 29 pct. personligt mener, at dette
burde vaere hovedformalet. Nar medarbejderne bliver spurgt om deres
personlige holdning, er de altsd mere tilbojelige til at legge vagt pa at
forbedre de lediges jobmuligheder pa sigt frem for at fd dem i job her og
nu.

Medarbejderne i de tre typer af a-kasser vurderer a-kassernes
overordnede formal forskelligt. 32 pct. af medarbejderne i de erhvervs-
faglige a-kasser mener, at hovedformailet burde vare beskaftigelsesmu-
ligheder pa sigt, mens denne vurdering deles af 28 pct. af medarbejderne
i a-kasser for personer med videregiende uddannelse og 24 pct. af med-
arbejderne i de tvaerdaglige a-kasser. Denne forskel kan skyldes, at kun
godt halvdelen af medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser vurderer,
at deres medlemmer har gode beskaftigelsesmuligheder, mens denne
vurdering deles af to ud af tre af medarbejderne i de andre a-kasser.

REDSKABERNES EFFEKTIVITET

Medarbejderne har en hel palet af redskaber, som de kan — og i nogle
tilfeelde skal — tage i anvendelse i deres arbejde. Vi har bedt dem om at
vurdere, 1 hvilket omfang de forskellige redskaber har hemmet eller
fremmet beskaftigelsesindsatsen, samt hvordan de vurderer de forskelli-
ge redskabers effektivitet. Der er enighed om, at de nye tiltag som samta-
ler, fokus pd ansegninger og jobformidling har fremmet indsatsen. Til
gengzld er der en stor andel pa 48 pct., der mener, at kravet om fire
jobansegninger om ugen direkte har hemmet indsatsen.® Nir medarbej-

6. Beskaftigelsesministeriet lagde i december 2008 op til at afskaffe denne regel.
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derne skal vurdere effektiviteten af redskaberne, vurderer de, at storst
effekt har: vejledning om jobsegning (70 pct.), fokus pé job i samtalerne
(69 pct.) og jobformidling (66 pct.). Til gengzld vurderer kun 28 pct., at
anvendelse af okonomiske sanktioner — og kun 34 pct. at kontrol med
den lediges jobsogning — er effektive redskaber til at fa de ledige i ordi-
ner beskaftigelse.

I de kvalitative interview med medarbejderne fremgar det, at de
fleste er rigtig glade for samtalerne med de ledige, men der er ogsa pro-
blemer forbundet med disse samtaler. Der skal afholdes mange samtaler
med de ledige, og de er ikke sxrligt velkoordinerede fx med jobcenteret.
Nogle ledige har svart ved at se rationalet med samtalerne, hvis der ikke
ret hurtigt er en positiv effekt af disse samtaler. Samtalerne trekker pa
mange ressourcer bade hos medarbejderne og de ledige, og det kunne
miske vare pa sin plads politisk at vurdere om alle samtaler er lige hen-
sigtsmaessige. Nogle medarbejdere oplever ligefrem, at de ledige kan blive
stressede og 1 varste fald syge af samtalerne og den lobende kontrol de
udsattes for.

A-kassernes ultimative redskab er brugen af okonomiske sankti-
oner. Hvis den ledige ikke moder op til en samtale, skal a-kassen treekke
den ledige i dagpenge. Over halvdelen af samtlige medarbejdere, der har
oplevet, at en ledig ikke moder op, stopper dagpengeudbetalingen med
det samme. Det fremgir ogsa, at ingen af de adspurgte forholder sig
passivt. Til gengzld kan vi ogsd konstatere, at godt 41 pct. af medarbej-
derne giver en mildere sanktion i form af advarsler. Sker en udeblivelse
anden gang falder tolerancen, men der er dog stadig 10 pct. af medarbej-
derne, der nojes med at give advarsler. Et tilsvarende resultat blev fun-
det, da det samme sporgsmail blev stillet til de kommunale sagsbehandle-
re (Beer et al, 2008).

HOLDNINGER TIL DE LEDIGE OG TIL PRAKSIS
Vi har bedt medarbejderne tage stilling til forskellige holdningssporgs-
mdl. Besvarelsen af disse sporgsmal har vi samlet i forskellige indeks. Det
forste indeks drejer sig om medarbejderens syn pa de ledige. Er de pri-
mert skeptiske eller tolerante over for den ledige? De er primert toleran-
te. De tveerfaglige a-kasser skiller sig dog ud ved, at medarbejderne her
nerer lidt storre skepsis over for de ledige end 1 de to andre a-kassetyper.
Det andet indeks drejer sig om medarbejderroller. Hvordan for-
valter den enkelte medarbejder i praksis lovgivningen? Man kan i mere
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eller mindre grad vare regelorienteret, praksisorienteret eller medlems-
orienteret. Igen skiller medarbejderne i de tvarfaglige a-kasser sig ud. De
er signifikant mere regel- og praksisorienteret end deres kolleger 1 de
erhvervsfaglige a-kasser og 1 a-kasser for videreuddannede. Generelt
forener medarbejderne dog en hoj grad af regelorientering med en hoj
grad af medlemsorientering. De tvarfaglige a-kasser har de mindst med-
lemsorienterede medarbejdere.

Endelig har vi det tredje indeks, der fortxller, hvilke strategier
medarbejderne anvender, hvis de tids- og/eller ressourcemassigt foler
sig pressede. Vi fandt frem til, at medarbejderne i a-kasserne tilsynela-
dende ikke benytter sikaldte mestringsstrategier som at “skumme flo-
den” i szrlig hoj grad. Dvs. strategier, hvor der legges flest kraefter i de
ressourcesterke ledige, fordi de er lettest at fa i beskaeftigelse.

Hvad angir en vurdering af resultaterne af a-kassernes indsats,
mener medarbejderne, at de i meget hoj grad bidrager til, at medlemmer-
ne aktivt seger job og star til ridighed for arbejdsmarkedet. Hvad angir,
om de ledige er kommet i beskaftigelse, kan vi se, at medarbejderne ogsa
her mener, at a-kassens indsats i vidt omfang bidrager til dette. De er til
gengzxld mindre tilbojelige til at sige, at indsatsen forbedrer de lediges
faglice kompetencer eller sociale ferdigheder.

Vores kvalitative materiale viser, at den typiske medarbejder ma
balancere mellem at vere medlemmets advokat og forholde sig til love
og regler. Det handler om at afveje indlevelse og distance, fordi medar-
bejderen som myndighedernes reprasentant skal vurdere den lediges
radighed for arbejdsmarkedet. P4 tilsvarende vis skal de ogsd navigere
mellem hirde og blede motivationsfaktorer. P4 den ene side skal de kon-
trollere og sanktionere, pa den anden side skal de stotte nytenkning og
kreativitet i medlemmernes jobsegning. Undersogelsen viser, at de fleste
a-kassemedarbejdere kan handtere disse dilemmaer. Dilemmaerne bidra-
ger dog utvivlsomt til en oplevelse af, at det kan vere hardt at vare be-
skaftigelsespolitisk frontlinjearbejder — som a-kassernes medarbejdere er.

MEDLEMMERNES ARBEJDSMARKEDSVILKAR

Medarbejdernes holdninger og praksis afhenger i et vist omfang af deres
vurdering af medlemmernes beskaftigelsesmuligheder. Sdledes finder vi,
at der er en klar sammenhaeng mellem vurdering af medlemmernes be-
skaftigelsesmuligheder og holdningen til forskellige redskaber 1 beskafti-
gelsespolitikken (CV- og radighedssamtaler, fokus pd jobsegning frem
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for aktivering, brug af ekonomiske sanktioner og jevnlige opfelgnings-
samtaler).

Jo mere positiv vurdering medarbejderne har af medlemmernes
beskeftigelsesmuligheder, desto mere positiv vurdering afgiver de om
centrale beskaftigelsespolitiske tiltag. Dette har ogsa betydning for prak-
sis. Medarbejdere, der vurderer medlemmernes beskzftigelsesmuligheder
positivt, gor i hojere grad brug af frivillige tilbud sisom vejledning, job-
formidling og coaching. Medarbejdere, der vurderer medlemmernes
beskaeftigelsesmuligheder som darlige, legger til gengzxld mere vagt pa at
forbedre de ledige medlemmers beskeftigelsespotentiale pd sigt frem for
at f4 dem hurtigt i job. De er ogsa mere tilbojelige til at mene, at kontrol
og okonomiske sanktioner over for de ledige er ineffektive midler til at fa
dem 1 job. Medarbejdernes vurdering af medlemmernes arbejdsmarkeds-
vilkér spiller sdledes en rolle for deres holdninger og praksis i relation til
forskellige beskaftigelsespolitiske virkemidler.

LEDERE OG MEDARBEJDERE ER STORT SET ENIGE

Vi kan konkludere, at der er nogle personlige karakteristika ved medar-
bejderne, som har betydning for bade deres holdninger til beskaftigelses-
indsatsen og for deres anvendelse af forskellige typer af tiltag. P4 per-
sonniveau kan der sdledes vare lidt varierende tilgange til beskaftigelses-
indsatsen. P4 a-kasseniveau kan vi se, at blandt bade mellemledere og
medarbejdere fremstir de tverfaglige a-kasser som holdningsmassigt
mere ‘committede’ over for den aktuelle beskaftigelsespolitik. Der er dog
ikke den store forskel pa disse a-kassers ’‘commitment’ og a-kasserne for
videreuddannede. Derfor er det ogsd mere sandsynligt, at forskellen bl.a.
kan skyldes medarbejdernes vurdering af medlemmernes forskellige res-
sourcer i forhold til at komme i beskaftigelse.

Tager vi mellemlederne og medarbejderne under ét, sd fremstar
de i hoj grad som orienterede mod at medvirke til en implementering af
den aktuelle beskaftigelsespolitik. Vi havde ellers en antagelse om, at
private organisationer — givet en vis uafhaengighed af staten — ville vaere
kendetegnet ved en forholdsvis ringere implementeringsgrad af den
statslige beskeftigelsespolitik end fx jobcentrene.” Vurderet ud fra de
holdninger og den praksis, som bide a-kasseledere og medarbejdere

7. Forklaring og uddybning af denne antagelse findes i kapitel 2.
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giver udtryk for, synes dette ikke at vere tilfzldet. Den eneste opgave,
hvor det springer i ojnene, at der er rum for at forbedringer, er pd omra-
det for jobformidling.

SAMARBEJDET MELLEM A-KASSER OG JOBCENTRE

Nir vi sammenligner mellemledernes og medarbejdernes svar pd, hvor-
dan de oplever samarbejdet med jobcentrene, ser vi, at mellemledere og
medarbejdere i a-kasserne stort set bedemmer samarbejdet ens i de tvaer-
faglige og erhvervsfaglige a-kasser, men at mellemlederne i a-kasser for
medlemmer med en videregiende uddannelse er mere positive end deres
medarbejdere. 75 pct. af mellemlederne finder samarbejdet til den statsli-
ge del af jobcenteret stottende, mens det kun er 59 pct. blandt medarbej-
derne i a-kasser for medlemmer med videregdende uddannelser. Medar-
bejderne i disse a-kasser finder desuden samarbejdet med den kommuna-
le del af jobcentrene mindre stottende end de ovrige medarbejdere i a-
kasserne, mens der ingen forskel er pi mellemledernes bedemmelser.
Konklusionen er overordnet set, at samarbejdet opleves som godt, og at
der alt overvejende er god overensstemmelse mellem medarbejdernes og
mellemledernes bedommelse af samarbejdsrelationerne til jobcentrene.

MANGLENDE KOORDINERING ER UHENSIGTSMASSIG
Vi kan umiddelbart pege pé tre barrierer i samarbejdet mellem a-kasser
og jobcentre. Vi har dog en forventning om, at disse vil kunne overvin-
des af sig selv med tiden. Den forste barriere omhandler de eksisterende
IT-systemer. Flere af medarbejderne oplever, at de ikke har adgang til
relevante oplysninger, at oplysninger “forsvinder” i systemerne, eller at
systemerne ikke fungerer. Den anden barriere handler om, at omorgani-
seringen af beskaftigelsesindsatsen for nogle af a-kasserne har varet et
netverksmassigt tilbageslag, hvor nye kontakter har skullet opdyrkes.
Den tredje barriere er, om og hvordan samarbejdet kan og skal
fungere, nir og hvis ressourcerne ikke skal anvendes pa dobbeltarbejde.
Der er tale om en uklar arbejdsdeling og dermed om manglende koordi-
nering mellem a-kasser og jobcentre. Det blev tydeligt, nar vi talte med
medarbejdere og mellemledere. Arbejdsdelingen mellem jobcentre og a-
kasser er hverken for medarbejderne eller medlemmerne helt klar. Det
risikerer at skabe usikkerhed og uhensigtsmassig anvendelse af ressout-
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cerne, hvilket blandt andet kommer klart til udtryk gennem eksempelvis
manglen pd koordinering af samtalerne med de ledige.

SAMARBEJDET MED ANDRE ORGANISATIONER

A-kasserne kan have en interesse i at samarbejde med andre organisatio-
ner i forbindelse med jobformidling og i forbindelse med kurser og
kompetenceudvikling for de ledige.

A-kasserne vil gerne samarbejde med virksomhederne, men har
en oplevelse af, at det er vanskeligt at fa virksomhederne til at samarbej-
de med dem. Virksomhederne bruger stort set ikke Jobnet, som ellers var
tanken bag de lediges indlagte CV’er, ligesom det er sjaldent, at virk-
somhederne henvender sig til a-kasserne. Konjunkturerne kan i den for-
bindelse spille en rolle, men der er ingen tvivl om, at samarbejdet med
vitksomhederne er et af de omrader, hvor samtlige a-kasser gerne vil
vare bedre.

A-kasserne samarbejder med fagforeningerne, iser ndr der har
veeret tradition for det, hvilket betyder, at de tvarfaglige a-kasser har
mindre samarbejde med fagforeningerne end de ovrige a-kasser.

A-kasserne samarbejder ikke direkte med ’andre aktorer’,’ men
bliver alligevel berort af dem, da deres medlemmer kan blive sendt til
"andre aktorer’. I den forbindelse oplever isar a-kasser for personer med
videregiende uddannelse, at medlemmerne bliver fejlinformeret, eksem-
pelvis fordi ’andre aktorer’ ikke kender det sxrlige akademiske arbejds-
marked.

KONKLUSION OG DISKUSSION

Den samlede undersogelse giver anledning til at drage folgende konklu-
sioner:

— Bade mellemledere og medarbejdere i a-kasserne bakker op om be-
skaftigelsesindsatsen, si selv om a-kasserne er private organisatio-

8. ’Andre aktorer’ er de private firmaer, der fx har overtaget dele af den kommunale og statslige
jobformidling.
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ner, og man dermed kunne forvente et mindre ’commitment’ end fx
fra jobcentrene, er dette ikke tilfzldet.

Medarbejderne i de tre typer af a-kasser er enige om mange forhold.
Vores forventning var, at der ville vare forskelle mellem de tvarfag-
lige a-kasser og si resten, idet de tvaerfaglige a-kasser ikke historisk er
kayttet til fagbevagelsen og dermed kunne tenkes at ville bakke me-
re op om den nuvarende VK-regerings beskeftigelsespolitik. Under-
sogelsen viser ogsd en tendens til, at de tvarfaglige a-kasser bakker
mere op om beskzftigelsespolitikken, men det ser ud til, at der ogsa
er en anden grund til denne forskel, nemlig medarbejdernes oplevel-
se af medlemmernes beskzftigelsesmuligheder. Denne oplevelse vi-
ser sig at have betydning for medarbejdernes holdning til indsatsen.
Jo ringere beskaftigelsesmuligheder medarbejderne mener, at med-
lemmer har, desto mindre enige er de i, at det gaelder om umiddel-
bart at fd den ledige i beskaftigelse. Medarbejderne vil gerne kunne
arbejde med at opbygge medlemmernes kompetencer pa lidt lengere
sigt. De grupper, der ser deres medlemmer som svagest, er medar-
bejderne i de erhvervsfaglige a-kasser.

Vejledning i jobsegning og jobfokus i samtalerne vurderes af alle —
bide mellemledere og medatbejdere og uanset a-kasse - til at vare
effektive redskaber til hurtigst muligt at f4 den ledige 1 beskaftigelse.
Til gengzld vurderes brugen af ekonomiske sanktioner og ridig-
hedskontrollen i sig selv ikke som effektive redskaber. Det fremgar
dog samtidig, at medarbejderne er glade for muligheden for at sank-
tionere.

Medarbejderne i samtlige a-kasser foler sig godt rustede til at vareta-
ge indsatsen og synes godt, de kan balancere mellem at vaere den le-
diges advokat og dog stille krav og kontrollere den ledige. Der, hvor
medarbejderne foler sig darligst rustede, er i forbindelse med job-
formidling.

Mellemledere og medarbejdere er stort set enige i deres vurderinger
af beskaftigelsesindsatsens mal og midler — bide de negative og de
positive vurderinger.

A-kassemedarbejderen er typisk en kvinde med en kontor-
uddannelse. Det er dog sidan, at jo hojere uddannelse medlemmerne
af a-kassen har, desto hojere uddannelse har medarbejderne ogsa.
Medarbejderne matcher siledes i uddannelsesniveau deres medlem-
met.
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— Medarbejderne oplever, at manglende samarbejde mellem a-kasser
og jobcentre giver problemer med koordineringen af fx samtalerne
med den ledige, hvilket i sidste ende kan opleves som et problem for
den ledige. Ligesom det for medarbejderen kan opleves som en
uhensigtsmeassig brug af ressourcer. Medarbejdere pointerer, at de
ved strukturreformen mistede et personligt netvark, som det tager
tid at opbygge igen. Dette er samtidig vanskeliggjort af, at der 1 dag
er 91 jobcentre at forholde sig til mod tidligere 14 arbejdsformidlin-

ger.

DISKUSSION

FORSKELLIG INDSATS TIL FORSKELLIGE MEDLEMMER?

Vi har i dette projekt undersogt, hvordan a-kasserne lofter beskaftigel-
sesindsatsen. Til det formal havde vi to hovedantagelser. Vi havde en
forventning om, at a-kasserne, som er private organisationer, ville bakke
lidt mindre op om den statslige politik end fx jobcentrene. Vores anden
forventning var rettet mod forskelle mellem a-kasser. Vi antog, at de
sakaldte tvarfaglige a-kasser ville vere mere tro mod den nuvzrende
VK-regerings beskaftigelsespolitik, idet det er den nuvarende regering,
der har gjort det muligt for de tvarfaglige a-kasser at eksistere og eks-
pandere. Heroverfor er der de fagligt forankrede a-kasser, der historisk
og ogsi 1 dag er tet knyttet til bestemte fagforeninger, og som ma se
deres medlemmer forsvinde — nogle over i de tvarfaglige a-kasser. Vi
havde en forventning om, at disse a-kasser ikke ville bakke helt sa meget
op om regeringens beskeftigelsespolitik.

Ingen af de to hovedantagelser kan helt bekraftes. Undersogel-
sen viser, at a-kasserne er stort set lige sd loyale over for beskaftigelses-
indsatsen som de ansatte i jobcentrene (jf. Beer et al, 2008), og det, der
skiller a-kasserne fra hinanden, er ikke udelukkende, om de er fagligt
forankrede eller ej, men i hejere grad hvordan mellemledere og medar-
bejdere vurderer medlemmernes beskaftigelsesmuligheder.

Det ser til gengzeld ogsa ud som om, at denne vurdering har gan-
ske stor betydning for, hvordan man som medarbejder vurderer bade
mil og midler for beskaftigelsesindsatsen. De medarbejdere, der vurde-
rer at have ledige medlemmer med det ringeste beskaftigelsespotentiale,
vurderer samtidig, at malet med indsatsen i hojere grad skulle gi pd at
forbedre den lediges kompetencer pa sigt og ikke si entydigt pd job her
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nu. Ligeledes er der flere, der tilkendegiver i de kvalitative interview, at
de gerne ville kunne gore en sztlig indsats for de svageste ledige og ikke
kun fokusere pa jobansegninger.

Som sagt er der intet i undersogelsen, der indikerer, at medar-
bejderne ikke er loyale over for indsatsen, men de peger pa et problem,
som maske ikke er helt uvaesentligt, nemlig at den nuverende beskafti-
gelsesindsats ikke giver meget rum for at differentiere indsatsen. Alle
ledige skal 1 udgangspunktet behandles ens. Sporgsmadlet er bare om det i
virkeligheden ikke bliver til en forskelsbehandling, nar modtagerne af
indsatsen er sd forskellige. Medarbejderne oplever i hvert tilfelde, at
indsatsen fungerer bedst for de sterke ledige og mindre godt for de sva-

ge.

SAMARBEJDE OG KOORDINERING

Der er intet lovgivningsmassigt krav om, at a-kasser og jobcentre skal
koordinere deres indsats over for den ledige. Ikke desto mindre oplever
medarbejderne 1 a-kasserne, at det ville vare hensigtsmessigt, hvis de
lovpligtige samtaler fx ikke faldt lige oven i hinanden.

Ud fra den lediges synsvinkel kan der ikke vare mange argumen-
ter imod en koordinering mellem de to instanser. Man kan maske ogsi
tillade sig at fremheve, at tanken bag Flere i arbejde-reformen fra efter-
aret 2002 og velferdsreformen fra 2006 bl.a. var at forenkle sagsbehand-
lingen for borgeren. Det bidrager den manglende koordinering ikke til.

De interviewede fremhever tre barrierer for et narmere samar-
bejde: IT-systemer, der ikke “taler” sammen, personlige faglige netvark,
der er forsvundet ved omstruktureringerne samt en manglende klarhed
over arbejdsdelingen mellem a-kasser og jobcentre.

De to forste barrierer kan man forvente forsvinder af sig selv
med tiden, men den sidste barriere var maske et forhold, der burde gores
noget aktivt ved. En klar arbejdsdeling mellem a-kasser og jobcentre vil
formentlig bdde kunne spare ressourcer i begge organisationer og spare
den ledige for unedige frustrationer over fx to dage i track at skulle til
samtale om det samme blot pa to forskellige adresser.

ET UDDANNELSESEFTERSLAB?

Som det fremgar af undersogelsen har langt de fleste medarbejdere i a-
kasserne en kontoruddannelse. Mange i de fagligt forankrede a-kasser har
derudover en lang anciennitet inden for beskazftigelsesomridet. Medar-
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bejderne selv foler sig godt rustede til at klare udfordringerne, men med-
giver dog at have forskellige svage punkter. Sporgsmalet er, om medar-
bejderne pa sigt har de rette kvalifikationer til et stadig mere komplekst
arbejdsmarked. Det kraver et ganske stort overblik over et arbejdsmar-
ked, der er i lobende, hastig forandring, at skulle vejlede en ledig til at
soge de rigtige job eller formidle de rette personer til de rette job. Dertil
skal legges en kompleks lovgivning, der ogsa lobende bliver justeret,
med store krav til kontrol og dokumentation af indsatsen.

I de kvalitative interview er bade ledere og medarbejdere klar
over, at dette er et omride, som skal have et vedvarende fokus. Det op-
leves som helt nodvendigt, at der stilles hoje kvalitetskrav til sagsbehand-
lingen i en tid, hvor der ogsa er intens fokus pa den lediges engagement
og indsats. Maske dette var et omrdde, som man skulle se pa lidt mere
samlet. De kompetencer, medarbejderen skal besidde for at vare en god
medarbejder i en a-kasse anno 2009, er nogle andre end for bare 10 ar
siden.

RAPPORTENS STRUKTUR

Rapporten falder 1 fire hovedafsnit. Del I rummer udover nxrverende
kapitel, kapitel 2, der praesenterer rapportens emne og problemstillinger
sammen med et historisk vue over a-kassernes historie, nyere reformer
og aktuelle udfordringer samt kapitel 3, der redegor for undersogelsens
kvantitative og kvalitative dataindsamling, herunder udvzlgelsen af re-
spondenter, samt analysemetodet.

I del II analyserer vi mellemledernes syn pa a-kassernes aktuelle
situation og opgavevaretagelse. I kapitel 4 kommer vi ind pé ledelsens
holdninger og prioriteringer i de enkelte a-kasser. I kapitel 5 kommer vi
ind pa ledelsesstil og -redskaber i de enkelte a-kasser. Her belyser vi ogsa
mellemledernes egen vurdering af a-kassernes evne til at varetage deres
nye opgaver.

I del III gennemforer vi en rakke tilsvarende analyser pa medar-
bejderniveau. Forst undersoger vi i kapitel 6 en rakke karakteristika ved
de enkelte a-kasser med hensyn til medarbejdernes baggrund som fx
uddannelse, alder og ken. Pi den baggrund undersoger vi a-
kassemedarbejdernes holdninger til beskaftigelsespolitikken overordnet
og deres syn pa deres arbejdssituation og opgaver i relation til de ledige. 1
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kapitel 7 gir vi videre med en analyse af medarbejdernes praksis og an-
vendelse af forskellige typer af redskaber i relation til de ledige.

I del IV analyserer vi a-kassernes samarbejdsrelationer udadtil. Dette sker
i kapitel 8, der indledes med a-kasseledernes syn pa samarbejdsrelationer
til jobcentrene og andre organisationer. I kapitel 9 gennemgir vi en til-
svarende analyse for a-kassemedarbejdernes syn pa samarbejdsrelatio-
nerne. Afslutningsvist i begge kapitler ser vi pa de forventninger, der er
blandt a-kasseledere og — medarbejdere til fremtidige samarbejdstelatio-
ner med omverden.
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KAPITEL 2

BAGGRUNDEN FOR
UNDERS@OGELSEN

A-KASSER I FORANDRING

A-kasserne er kommet til at spille en ny rolle i beskaftigelsespolitikken
gennem de senere ar. En raekke reformer har gjort dem til vigtige aktorer
i de beskaftigelsespolitiske bestrabelser pa at fa bragt de ledige ud pa
arbejdsmarkedet.

VK-regeringens reformer “Flere i arbejde” fra efteriret 2002 og
velferdsreformen fra 2006 fastlagde redskaberne til at nd malet. Tre tiltag
har veret centrale:

—  Alle CV-samtaler samles i a-kasserne.

— Lovpligtige radighedssamtaler hver tredje maned med de ledige i den
enkelte a-kasse.

—  Mere fokus pa jobformidling.

Formalet med disse tiltag har varet at vejlede de ledige om deres forplig-
telser og muligheder, at skarpe kontrollen med at de stir til rddighed for
arbejdsmarkedet og at hjelpe dem til hurtigst muligt at komme i beskaef-
tigelse.

Nir a-kasserne har fiet disse opgaver, skyldes det bla. deres
kontakt til medlemmerne og deres branchekendskab. A-kasserne er pri-

vate foreninger med medlemmer, som har valgt at melde sig ind for at

31



forsikre sig mod arbejdsleshed. De er endvidere traditionelt organiseret
med udgangspunkt i forskellige fag eller brancher. Dette burde give a-
kasserne gode forudsatninger for at realisere lovgivningens mal.

De nye opgaver har dog ogsa skabt en vanskelig balancegang for
de enkelte a-kasser og deres medarbejdere, idet de bade skal servicere og
kontrollere deres medlemmer. Dette dilemma udspringer ogsi af, at a-
kasserne nok er private foreninger, men samtidig henter de en stor del af
deres finansiering fra det offentlige. De er ikke-statslige organisationer,
men forpligtede til at realisere statslige politiske malsatninger. De er
endvidere underlagt statslig kontrol fra Beskeaftigelsesministeriet via
Arbejdsdirektoratet.

Danmarks 29 a-kasser, som pr. 1. juli 2008 havde 2.225.264
medlemmer, er altsd blevet placeret i en beskaftigelsespolitisk neglerolle
som mellemmand mellem de ledige og virksomhederne. Dette skaber
behov for viden om, hvordan de hindterer deres nye opgaver. Dette er
emnet for denne rapport, som vil sxtte sarligt fokus pa de organisatori-
ske rammer for deres varetagelse og deres samarbejdsrelationer til job-
centrene.

FORSKNINGSPROJEKTET

Undersogelsen er inspireret af tidligere implementeringsforskning
(Lipsky, 1980; Winter, 2006; 2002). Den legger sig endvidere i direkte
forlengelse af to tidligere forskningsprojekter, som ogsa undersogte
implementeringen af beskaftigelsespolitik blandt mwarkarbejdere — dvs. pa
medarbejderniveau. Det ene projekt undersogte implementeringen af
Flere i Arbejde-reformen i kommunerne (Beskaftigelsesministeriet, 2002;
Stigaard et al., 20006). Det andet forskningsprojekt undersogte ligheder og
forskelle i beskzftigelsesindsatsen i det statslige AF med den tilsvarende
indsats i kommunerne. Denne problemstilling var vigtig, da Flere i arbej-
de-reformen sigtede mod en ensartet sagsbehandling i forhold til forsik-
rede og ikke-forsikrede ledige (Beer et al., 2008).

Begge disse undersogelser blev gennemfort forud for strukturre-
formen i 2007, som samlede den offentlige beskaftigelsesindsats i job-
centrene. I dag er jobcentrene og a-kasserne de to organisationer, som
stir med den centrale opgave at bringe ledige i beskaftigelse. Derfor
seetter denne undersogelse fokus pa to emner. For det forste ser vi pé a-

32



kassernes organisatoriske rammer, ledelse, medarbejderpraksis samt
medarbejderbaggrunde. For det andet undersoger vi a-kassernes samar-
bejdsrelationer med andre organisationer — med sertligt fokus pd relatio-
nerne til jobcentrene. Vi interesserer os her for, hvordan informations-
udvekslingen fungerer, og om relationen er praget af koordinering af
aktiviteter og gensidig opbakning eller manglende kontakt og konflikt.
Nervarende undersogelse er dog ikke en evaluering af, oz a-kasserne er i
stand til at lofte de opgaver, som ligger i forlengelse af reformer som
“Flere i Arbejde” og velferdsreformen. Der er tale om et forskningspro-
jekt, der har til formdl at belyse, hvordan a-kasserne lofter nogle af de
opgaver, som folger disse reformer.

Neden for presenterer vi de senere drs reformer pa det beskeaf-
tigelsespolitiske omrdde med betydning for indsatsen over for de ledige
og a-kassernes rolle. Derefter opsummerer vi eksisterende viden, som er
relevant i henhold til foreliggende forskningsprojekt, omkring a-kasserne.
Pa den baggrund beskriver vi projektets problemstillinger og undersogel-
sessporgsmil. I naste kapitel redegor vi for den metodiske tilgang.

TRE REFORMER MED BETYDNING FOR A-KASSERNE

I de senere ar er der foretaget en rakke storre omvealtninger pa det be-
skaftigelsespolitiske omrdde 1 Danmark. Iser tre reformer har i den for-
bindelse spillet en vasentlig rolle. Dette gzlder ikke mindst, hvad angér
indsatsen over for de ledige og inddragelsen af a-kasserne som en central
aktor 1 denne indsats.

Forst skal nevnes beskaftigelsesreformen “Flere i arbejde” fra
2002 (Beskeaftigelsesministeriet, 2002), hvis overordnede sigte var at oge
beskeftigelsen, dels gennem en ogning af arbejdsstyrken, dels ved at
fokusere pa en styrket aktiv beskaftigelsesindsats over for den enkelte
ledige. Dette skulle bl.a. ske ved hjxlp af indferelse af tre manedlige kon-
taktforlob samt stramninger af rddighedsforpligtelsen og okonomiske
incitamenter/sanktioner over for de ledige. Derudover lagde reformen
op til etableringen af et enstrenget arbejdsmarkedssystem, som bl.a. in-
debar en harmonisering af reglerne for kontanthjzlps- og dagpengemod-
tagere og en generel sammentenkning af det social- og arbejdsmarkeds-
politiske system. Endvidere blev der med reformen afsat midler til at
styrke samarbejdsaktiviteter mellem AF, kommuner og de nyinddragede
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andre aktorer. Der skulle bla. etableres et falles digitalt datagrundlag
samt ske en kompetenceudvikling af medarbejderne hos de tre nxvnte
pattet.

I takt med at den gunstige okonomiske udvikling har medfert
oget eftersporgsel pa arbejdskraft, har den skerpede beskaftigelsesind-
sats, og ikke mindst tiltagene over for ledige, vaeret genstand for megen
opmarksomhed. I 2006 fulgte velferdsreformen (Finansministeriet,
2006) med det overordnede mal at imedekomme aktuelle og fremtidige
udfordringer pa bla. beskaftigelsesomradet. Det drejede sig her bl.a. om
en forsterket indsats for at nedbringe ledigheden via forskellige tiltag
under folgende overskrifter: “aktiv jobsegning, styrket radighed og effek-
tiv jobformidling’ samt ’eget aktiv deltagelse og aktivering’ og endelig
’harmonisering og regelforenkling’. Som et led i aftalen fik a-kasserne
ansvaret for en rakke nye opgaver i beskeftigelsesindsatsen, hvoraf nog-
le blev overdraget i forbindelse med strukturreformen pr. 1. januar 2007
(Indenrigs- og sundhedsministeriet, 2004).

Mens beskeaftigelsesreformen “Flere i arbejde” og elementer af
velferdsreformen influerede meget direkte pa beskzftigelsesindsatsen
over for de ledige ved at stramme konkrete krav til ridighed og AF’s,
kommuners samt andre aktorers kontakt- og jobformidlingsarbejde,
gjorde strukturreformen dette mere indirekte gennem en omstrukture-
ring pa det organisatoriske plan. Pa beskaftigelsesomradet har reformen
bla. betydet, at de tidligere 14 AF-regioner og 56 job- og servicecentre et
erstattet af fire beskaeftigelsesregioner og 91 jobcentre. I storstedelen af
de nye jobcentre — som kan ses i forlengelse af ovennzvnte planer om
etablering af et enstrenget beskaftigelsessystem — er ansvaret for de ledi-
ge dog stadig opdelt 1 en statslig og kommunal del, som tager sig af hhv.
de dagpengeberettigede ledige og kontanthjelpsmodtagerne. 1 14 sdkald-
te pilotjobcentre er det imidlertid kommunen alene, der har ansvaret for
at varetage beskaxftigelsesindsatsen for alle ledige (AK-Samvirke, 2006b;
Indenrigs- og sundhedsministeriet, 2004).

Opsummerende kan siges, at Flere i arbejde- og velferdsrefor-
men skarpede den aktive beskaftigelsesindsats. Sammen med strukturre-
formen omorganiserede velferdsreformen endvidere systemet, som vare-
tager denne indsats over for den enkelte ledige. Af disse reformer var
velferdsreformen formodentlig den mest betydningsfulde for a-kasserne.
Samlet beted disse reformer en langt hojere grad af inddragelse af -
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kasserne som en central aktor i implementeringen af beskaftigelsespolitik-
ken.

I de senere artier har a-kasserne primert staet for dagpengeudbe-
talingen til og radighedskontrollen af deres ledige medlemmer samt vej-
ledning omkring disse forhold. Med de ovenstiende reformer blev radig-
hedskontrollen skaerpet. Hertil kom, at alle CV-samtaler blev samlet i a-
kasserne. Nogle af disse samtaler 14 tidligere hos AF. A-kasserne fik ogsa
til opgave at formidle job til medlemmerne. Dermed har a-kasserne for
alvor faet en aktiv rolle i beskaftigelsesindsatsen, hvilket medforer store
udfordringer. Dette gxlder ikke blot, hvad angir varetagelsen af de nye
opgaver, men ogsi netvarksopbygningen mellem a-kasser, jobcentre,
andre aktorer og virksomheder/ arbejdsgivere. Dertil kommer udfordrin-
ger fra skerpede krav om registrering, dokumentation og afrapportering
til relevante myndigheder og samarbejdspartnere (AK-Samvirke, 2006a;
2006b; Indenrigs- og sundhedsministeriet, 2004).

ET HISTORISK PERSPEKTIV

A-kasserne var indtil for ganske nyligt fagligt aforensede private foreninger
af lonmodtagere og/eller selvstendige erhvervsdrivende. Deres formil er
at sikre medlemmerne okonomisk bistand ved ledighed og at administre-
re forskellige beskaftigelsespolitiske ordninger i henhold til gxldende
lovgivning. Siden 2001 er den faglige afgrensning dog blevet lempet med
regeringens “Frihedspakke” for arbejdsmarkedet, i forlengelse af hvilken
Folketinget i 2002 vedtog en lovendring, som gav alle a-kasser mulighed
for at blive tvarfaglige.” Ikke desto mindre er storstedelen af a-kasserne
(stadig) formelt set fagligt afgreensede. Historisk betragtet kommer dette
sig af deres nzre relation til de faglige organisationer, med hvem mange
a-kasser, iseer pa LO-omrddet, fortsat har administrationsfallesskab. Man
taler 1 den forbindelse om Gent-systemet, som et udtryk for det udtalte
dobbeltmedlemskab af fagforening og (tilknyttet) a-kasse. Abningen for

9. Indtil da havde netop den faglige afgrensning vaeret kendetegnende for a-kasserne. En undtagelse
er dog Kiristelig a-kasse, som i forste omgang blev oprettet i 1929, men som mistede sin statsan-
erkendelse i 1937, hvor den tvarfaglige mulighed i loven blev fjernet. Som et resultat af et poli-
tisk kompromis og en undtagelsesbestemmelse omkring faglig afgrasning blev Kristelig a-kasse
igen statsanerkendt i 1950 (Due & Madsen, 2007).
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de tvarfaglige a-kasser udfordrer — i hvert fald i teorien — dette system
(Due & Madsen, 2007).

Historisk set gar etableringen af de forste a-kasser i Danmark
tilbage til den gryende organisering af arbejderbevagelsen. Mange fagfor-
eninger dannede 1 arene op til 1900-tallet selvfinansierede ledigheds-
forsikringsordninger for deres medlemmer. Den forste danske lov om
anerkendelse af arbejdsloshedskasser blev imidlertid forst gennemfort i
1907. Loven xndrede ikke pé princippet om frivillig forsikring gennem a-
kasser under de faglige organisationers kontrol, selvom de nu blev finan-
sielt understottet af staten 1 form af et tilskud pa maksimalt halvdelen af
omkostningerne. Dog blev a-kasserne underlagt en statslig kontrol og
tilsyn, ligesom det blev udelukket at udbetale understottelse under strejke
og lockout. I 1913 fulgte lov om arbejdsanvisning, som palagde a-
kasserne at std for jobformidling til sine medlemmer, ogi 1921 blev de to
love samlet (Ploug et al., 1992).

Med reformloven af 1967/1969 blev arbejdsloshedsdagpengene,
som de nu blev omdebt til, i hej grad gjort til et offentligt finansieret
(omend stadig frivilligt) velferdsgode. Medlemskontingentet er siden
blevet indbetalt til staten, som derefter dekker samtlige udgifter til dag-
penge (dvs. over 70 pct. 1 gennemsnit i drene efter 1967).19 Samtidig oge-
de man dagpengeniveauet, siledes at det udgjorde maksimalt 90 pct. af
hidtidig lon, dog med en fast overgranse for det hojeste forsikringsbe-
lob, som pr. 5. januar 2009 var pa 15.708 kr. pr. maned (Jorgensen, 2007;
Pedersen, 2007).

Som folge af et politisk kompromis mistede a-kasserne til gen-
gxld 1 1969 kontrollen over arbejdsanvisningen, der blev overtaget af det
statslige AF. Fra 1978 spillede a-kasserne (og i praksis ogsd mange fag-
foreninger, som havde administrationsfzllesskab med a-kasserne) imid-
lertid igen en rolle i jobformidlingen gennem den sakaldte parallelformid-
ling. Denne ordning indebar, at a-kasserne kunne fé tilladelse til at for-
midle arbejde under AF’s tilsyn, dog pa et mere beskedent niveau end
tidligere (Csonka, 1992; Ploug et al., 1992).

10. Ud over staten og medlemmerne har ogsd kommunerne og arbejdsgiverne historisk set vearet
med til at finansiere dagpengene. For kommunernes vedkommende i varierende grad fra 1907-
1967 og for arbejdsgivernes vedkommende fra 1959-1997 i form af et belob pr. fuldtidsbeskafti-
get (Jorgensen, 2007).
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I 1990 liberaliseredes jobformidlingen med henblik pa at bringe
savel a-kasser som fagbevagelse og private aktorer, herunder vikarbu-
reauer, pa banen 1 losningen af denne opgave. Reelt nedtonede mange a-
kasser dog formidlingen efter liberaliseringen, hvilket bl.a. skyldes, at de
var/er forpligtede til at prove medlemmernes ridighed. Dette var imid-
lertid ikke tilfzeldet med de tilhorende faglige organisationer. I modsat-
ning til a-kasserne fremstod de faglige organisationers formidling, som i
arene efter 1992 ogedes, sdledes mere som et servicetilbud til medlem-
merne “uden trusler” (Csonka, 1992:20).

Skarpt sat op har a-kassernes rolle i knap fire drtier fra 1969-
2007 primaert vaeret at administrere udbetalingen af dagpenge og andre
ydelser og at radighedskontrollere deres ledige medlemmer — og kun
sekundert at formidle job. A-kasserne har ikke desto mindre i over 100
ar spillet en vaesentlig rolle 1 beskaftigelsesindsatsen om end i nogle peri-
oder mere aktivt end 1 andre.

A-KASSERNE OG MEDLEMMERNE

Trods den indledende fzllesdefinition af a-kasser som private forsik-
ringsforeninger for lonmodtagere og/eller selvstendige, er det vigtigt at
sla fast, at der er tale om en meget heterogen gruppe mht. organisering,
administration, medlemsantal og ikke mindst medlemmernes baggrund.
Hvad angir sidstnavnte, kan man overordnet skelne mellem de fagligt
afgreensede og de tvarfaglige a-kasser. Hvad angir medlemstal, har lo-
vens minimumskrav som forudsxtning for statsanerkendelse og -tilskud
gennem arene influeret pa a-kassernes storrelse. I 1907 blev medlemstal-
let sat til 50, og senest er det 1 2002 forhgjet fra 5.000 til 10.000, hvilket 1
sig selv har medfort sammenlegninger. Pr. 1. januar 2008 er der 29 a-
kasser i Danmark (mod 35 i 2000) (Arbejdsdirektoratet, 2007; Due &
Madsen, 2007).

Ser vi pad medlemstallet, steg det i forbindelse med 1970’ernes
okonomiske krise og indferelsen af efterlonnen 1 1979 de folgende dr fra
1,4 til 1,7 mio., hvilket svarede til en stighing pa 20 pct. (Due & Madsen,
2007). I 2007 havde a-kasserne 2,2 mio. medlemmer svarende til en ot-
ganiseringsgrad pa 78,4 pct., hvilket er et fald sammenlignet med ar 2000,
hvor der var 123.000 flere medlemmer, svarende til en organiseringsgrad
pa 80,2 pct. (Arbejdsdirektoratet, 2007).

37



Generelt oplever akademiker-a-kasserne og de tverfaglige a-
kasser fremgang, og LO-a-kasserne tilbagegang i antallet af medlemmer,
hvilket bl.a. henger sammen med andringer i erhvervsstrukturen — og
for LO-a-kassernes vedkommende oget konkurrence fra de tvarfaglige
a-kasser.!! Det generelle fald i antallet af a-kassemedlemmer skal imidler-
tid bl.a. ses i lyset af en reduceret arbejdsstyrke og den lave ledighed. Det
kan dog i den forbindelse ogsa vare relevant at se nermere pd medlems-
tilfredsheden, som undersoges 1 en arligt tilbagevendende benchmarking-
analyse (Arbejdsdirektoratet, 2007).

Af analysen fremgar det bla., at 85 pct. af medlemmerne i 2007
var “tilfredse’ eller 'meget tilfredse’ med behandlingen i a-kassen. Dette er
et fald pa 1-2 pct. i forhold til 2003 og 2005, men samme niveau som 1
2001. 6 pct. var ’utilfredse’ eller ‘meget utilfredse’. Der var dog store
forskelle mellem a-kasserne. Generelt var medlemmerne mest tilfredse i
a-kasserne for faglerte og kortuddannede og mindst tilfredse 1 a-kasserne
for medlemmer med lange eller mellemlange uddannelser. Tilfredsheden
var generelt ogsi lidt storre 1 de fagligt afgreensede a-kasser end i de tvear-
faglige (Arbejdsdirektoratet, 2007).12

Som folge af den faldende tendens mht. sivel medlemstal som
ledighed er a-kassernes udbetalinger af dagpenge selvsagt ogsd faldet; fra
22,8 mia. i 2004 til skensmessigt 12,4 mia. 1 2007, svarende til et fald pa
49 pct. 1 faste priser. Tilsvarende er antallet af medarbejdere 1 a-kasserne
reduceret fra knap 5.200 i ar 2000 til knap 4.400 i 4r 2007, mens antallet
af afdelinger i samme periode er reduceret fra 867 til 456 (Arbejdsdirek-
toratet, 2007).

Samme faldende tendens kan imidlertid — trods faerre dagpenge-
udbetalinger — ikke spores i administrationsudgifterne 1 a-kasserne. I

11. De faktiske tal (over de seneste 6%z og 1'% ir) ser siledes ud:

Abkademiker-a-kasserne: 31. december 2000 — 1. juli 2007 = +34,8 pct., 1. januar 2006 — 31. juli
2007 = +3,5 pct.

De tvarfaglige a-kasser: 1. januar 2006 — 1. juli 2007 = +8 pct.

LO-a-kasserne: 31. december 2000 — 1. juli 2007 = -17,2 pct., 1. januar 2006 — 31. juli 2007 = -6,3
pet. (Arbejdsdirektoratet, 2007). Se ogsa tabel 2B.1 under Bilag bagerst i rapporten.

12. Siledes er det ogsd ASE og Kiristelig a-kasse, som begge er tvarfaglige, som har oplevet storst
nedgang i tilfredsheden. For ASE’s vedkommende fra sammenlagt 85 pct. *meget tilfredse’ og
“tilfredse’ i 2005 til 71 pet. i 2007. Af ovenstiende fremgér i ovrigt det umiddelbart paradoksale
forhold, at den kategori af a-kasser, der oplever storst medlemstilfredshed (a-kasser for faglarte
og kortuddannede), samtidig i disse r mister medlemmer, mens den kategori af a-kasser, hvor
medlemstilfredsheden er mindst, (a-kasser for (mellem)lange uddannelser samt de tvaerfaglige)
oplever en tilgang af medlemmer.
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2006 brugte de skaret over én kam 7,6 kr. pd administration, hver gang
de udbetalte 100 kr., mod 6,4 kr. og 6,6 kr. 1 hhv. 2000 og 2005. Igen er
der dog her forskel pd a-kasserne. Siledes har a-kasser med administrati-
onsudgifter under gennemsnittet typisk medlemmer med mellemlange
eller videregiende uddannelser, ligesom de er centralt administreret, har
fa afdelinger og en ledighed under gennemsnittet. Omvendt er a-kasser
med administrationsudgifter over gennemsnittet typisk LO-a-kasser/
hindverker-a-kasser med mange afdelinger og 14-dages-udbetalinger
(Arbejdsdirektoratet, 2007).

For at opsummere er ledigheden, og dermed antallet af udbeta-
linger over de senere ér, faldet, men administrationsudgifterne - opgjort
pr. 100 udbetalte kroner — er samtidig steget. En forklaring kan vere, at
a-kassernes nedskearing i1 antallet af medarbejdere har varet relativt lille,
hvilket bl.a. kan skyldes, at a-kasserne har behov for at bibeholde et vist
beredskab, siledes at de er gearet til at handtere konjunkturnedgang og
stigende ledighed. En anden drsag kan vare overdragelsen af de nye ar-
bejdsopgaver fra AF pr. 1. januar 2007, som krever visse ressourcer at
administrere.

A-KASSERNES NYE ARBEJDSOPGAVER

Som bekendt medforte etableringen af det nye beskaftigelsessystem pr.
1. januar 2007, at a-kasserne fik pilagt en rackke opgaver i form af inten-
siveret kontakt til og vejledning af ledige medlemmer, registrering, do-
kumentation og afrapportering samt netverksopbygning med relevante
myndigheder og samarbejdspartnere. Hvad angar kontakten til og vejled-
ningen af medlemmerne, bestir de nye opgaver konkret i atholdelse af
forstegangs vejlednings- og CV-samtaler samt varetagelse af jobformid-
ling. Derudover bibeholder a-kasserne radighedskontrollen og skal sale-
des fortsat st for radighedssamtalerne med deres ledige medlemmer,
som siden sommeren 2007 har skullet atholdes minimum hver tredje
mined (AK-Samvirke, 2006a; AK-Samvirke, 2006b; Finansministeriet,
2006).

Tidligere omtalte benchmarking-analyse af a-kasserne giver et
forelobigt indblik i, hvorledes medlemmerne bedommer a-kassernes nye
opgavevaretagelse. Nér det galder CV- og vejledningssamtalerne var 7
ud af 10 medlemmer tilfredse med handteringen. Igen er der dog variati-
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oner inden for de forskellige (typer af) a-kasser. Eksempelvis var med-
lemmer med lange eller mellemlange uddannelser generelt mest forbe-
holdne over for, om de kunne bruge a-kassernes rad og oplysninger (fx
fandt over 40 pct. af medlemmerne i Magistrenes A-kasse (MA) og Aka-
demikernes A-kasse (AAK), at de ’i mindre grad’ eller ’slet ikke’ fik ind-
blik i deres jobmuligheder via disse samtaler) (Arbejdsdirektoratet, 2007).

Ser vi nermere pa varetagelsen af jobformidlingsopgaven, kan
der ogsa her findes stor variation mellem a-kasserne. Gennemsnittet af
ledighedsberorte medlemmer, som var blevet palagt at soge konkrete job
var 53 pct., mens andelen i de forskellige a-kasser varierer fra 33 pct. til
73 pct. Det samme var tilfeldet med henvisninger til konkrete job, hvor
gennemsnittet var 22 pct. med en variation fra fd procent i nogle akade-
mikerkasser og FTF til ca. halvdelen 1 nogle LO-kasser (Arbejdsdirekto-
ratet, 2007).13

Tallene viser, at siden a-kassens rolle som jobformidler startede i
juni 2007, har nogle a-kasser haft sverere end andre ved at narme sig en
opfyldelse af kravet om at henvise eller palegge ledige at soge mindst to
relevante, konkrete job ved CV- og vejledningssamtalen. Det samme
kommer Rigsrevisionen frem til i en ny rapport (Rigsrevisionen, 2008).
Her konstateres det ogsa, at a-kasserne har haft problemer med at athol-
de rddighedssamtaler rettidigt, og at Arbejdsdirektoratet har fort meget
ujevnt og utilstrakkeligt tilsyn med de radighedsvurderinger, a-kasserne
foretager pa eget initiativ i forhold til lovkravene (mens Arbejdsdirekto-
ratets tilsyn med de radighedsvurderinger, som er baseret pa underret-
ninger fra jobcentre, er fort tilfredsstillende). A-kassernes branchefor-
ening AK-Samvirke har imidlertid repliceret, at de data, resultaterne er
baseret p4, er forzldede, fordi de vedrorer de gamle radighedsregler og

13. Pilagt jobsogning og jobhenvisninger er begge typer af det i lov om aktiv beskaftigelsesindsats noget
flertydigt definerede jobformidlingsbegreb. Henvisninger, som de ledige har pligt til at folge, er fx
baseret pa jobordrer eller aftaler med arbejdsgiver. Pdilagt jobsogning er krav, som de ledige har
pligt til at folge, om ansogning af et bestemt (antal) job. Derudover er der aben formidling i form af
information om relevante jobopslag, som de ledige frivilligt kan soge, og kontakt mellem ledige
og arbejdsgivere via Jobnet. Det er i den forbindelse intetessant at konstatere, at der kan spores
en positiv sammenhzng mellem hhv. antallet af jobhenvisninger og pilagte jobsegninger og
medlemmernes tilfredshed med a-kassen. De medlemmer, der er blevet henvist til eller palagt at
soge konkrete job, er mete tilfredse med a-kassen som jobformidler end de, der ikke er blevet
det (Arbejdsdirektoratet, 2007:34).
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dermed ikke afspejler kvaliteten af den aktuelle opgavevaretagelse (AK-
Samvirke, 2008).

SAMARBEJDE MELLEM A-KASSER OG JOBCENTRE

A-kasserne stir for deres vedkommende for at gennemfore vejledende
forstegangssamtaler og CV-samtaler (begge inden for forste ledigheds-
mined) samt rddighedssamtaler (minimum hver tredje méned) og job-
formidling (Iebende, i princippet fra forste ledighedsdag) til ledige med-
lemmer. Jobcentrene star for deres vedkommende for atholdelse af job-
samtaler (herunder match-kategorisering, minimum hver tredje maned),
udferdigelse af jobplaner (efter 9 maneder), ret og pligt-tilbud (aktivering
— forste gang efter 9 maneder) samt virksomhedskontakt og ligeledes
jobformidling (lebende, i princippet fra forste ledighedsdag). Dermed er
samtaleforlobet og jobformidlingen til de ledige i endnu hojere grad end
tidligere blevet en tvaergiende opgave mellem jobcentre og a-kasser (og
evt. andre aktorer) (AK-Samvirke, 2006a; 2006b).

Den nye samtalemodel og jobformidlingen, som er udset til at
vere krumtappen i det nye beskaftigelsessystem, stiller med andre ord
krav om en vasentlig grad af koordinering mellem a-kasse og jobcenter
(og evt. andre aktorer) mht. biade indhold og tidsmassig placering af
samtalerne i overensstemmelse med lovkravene. Ovennavnte underso-
gelse fra Rigsrevisionen viser imidlertid, at kommunikationen mellem a-
kasser og jobcentre ikke er tilstraekkelig effektiv, og at der sker informa-
tionstab bl.a. grundet adskilte og usynkrone IT-systemer og generelle I'T-
problemer (Rigsrevisionen, 2008). Dette gor systemet administrativt
tungt og er selvsagt ikke befordrende for de forskellige delsystemers
opgavekoordinering og opgavevaretagelse.

Koordineringen af opgaver og netverksopbygningen mellem de
forskellige parter 1 beskaftigelsessystemet vil altsd vare en central udfor-
dring de kommende ér. Den styringsmassige udvikling mod styrkelse af
fokus pé resultater og effekter af indsatsen og registrering og dokumen-
tation af den praktiske indsats tyder pa, at udviklingen fremover vil blive
fulgt noje fra politisk hold (AK-Samvirke, 2006b; Beskaftigelsesministe-
riet, 2002).
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PROBLEMSTILLINGER OG UNDERS@GELSESSP@RGSMAL

Der er ingen tvivl om, at de nye opgaver ogsi er en stor udfordring for a-
kasserne. Ikke blot er der tale om en balancegang mellem rollen som
serviceorgan hhv. kontrolmyndighed over for en frivillig medlemsskare —
som vel at mearke i de senere ar har fiet oget mulighed for at ’shoppe’
mellem forskellige a-kasser. Et lignende dilemma er lovgivningens krav
om, at a-kasserne som jobformidlere ikke ma begranse formidlingen til
egne faglige omrader, selvom overflytning og dermed mistede medlem-
mer vil vaere en "logisk folge af formidlingsaktiviteten” uden for eget felt
(AK-Samvirke, 2006a:30).

Dette gelder imidlertid ikke nedvendigvis de tvarfaglige a-
kasser. Dermed kan deres jobformidling i teorien antages at vare mere
bredt orienteret. Til gengzld ligger de ikke nedvendigvis inde med det
specifikke branchekendskab, som i ovennxvnte aftaletekst netop frem-
hazves som en styrke i forbindelse med a-kassernes nye jobformidlings-
opgaver — hvilket omvendt kan antages at hemme jobformidlingsaktivi-
tetens effektivitet inden for forskellige brancher og fagomrader.

En tilstedende problematik er desuden, at virksomheder kun i
ringe grad er klar over, at de kan henvende sig direkte til a-kasserne med
jobopslag. Derimod har de faglige organisationer pa visse brancheomra-
der tradition for en ofte uformel jobformidlingsindsats, som altsa nu skal
gores dben og dokumenterbar ved at foregd via a-kasserne (AK-
Samvirke, 2000b).

Ud over disse overordnede problematikker, som potentielt kan
influere pa kvaliteten af opgavelosningen i a-kasserne, er der ogsi en
reekke mere konkrete forhold, som i lyset af ovenstdende gennemgang er
dbenlyst relevante at se nermere pa. For det forste er der behov for, at
den enkelte a-kasse malretter sine metoder og sin indsats til sin med-
lemsgruppe og udvikler kompetencer og en organisationsform, som er
noedvendig for varetagelsen af de nye opgaver. Siledes er de nye opgaver
ikke blot en udfordring for medarbejderne, men ogsi for ledelsen.

For det andet er der som bekendt behov for at etablere tvarga-
ende samarbejde om og koordinering af arbejdsopgaver mellem a-
kasserne og jobcentre/andre aktorer samt netvarksopbygning — ikke blot
med fornevnte jobcentre/andre aktorer, men ogsi med virksomheder,
de faglige organisationer og andre a-kasser (AK-Samvirke, 2006a; 2006b;
Larsen et al., 1996b; Larsen et al., 1996a).
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Af disse refleksioner udspringer folgende problemstillinger og
undersogelsessporgsmal:

1. Hvordan fungerer og pavirkes a-kassernes varetagelse af nye og gam-
le arbejdsopgaver (de forskellige samtaletyper og jobformidling) af
folgende forhold (internt perspektiv):

— A-kassernes organisatoriske rammer og administrative kapacitet:
Hvorledes influerer disse forhold pd varetagelsen af samtaler og job-
formidling i a-kasserne?

—  Ledelsespolitikker og ledelsesinstrumenter: Med hvilke redskaber, og
hvorledes styres opgavevaretagelsen?

—  Medarbejdernes baggrund, holdninger og praksis: Hvad kendetegner
medarbejderne i a-kasserne, og hvilken betydning har det for opga-
vevaretagelsen?

— Medlemmernes arbejdsmarkedsvilkir: Hvordan influerer dette pa de
forskellige a-kassetypers opgavevaretagelse?

2. Hvordan fungerer samarbejdet og koordineringen af arbejdsopgaver
med jobcentrene (og ovrige aktorer), og hvilken betydning har dette
for a-kassernes opgavevaretagelse (eksternt perspektiv)?

Her ser vi nermere pa folgende forhold:
— Hvordan koordineres samtaleforlobet og jobformidlingen?
— Hvordan fungerer dette samatrbejde, og hvilke barrierer kan evt.

udpegesri4

Det skal bemarkes, at rapportens primare fokus er problematik nr. 1,
mens problematik nr. 2 behandles lidt mindre indgiende.

14. Nervaerende undersogelse fokuserer pa a-kasserne. Den skulle dog gerne kunne bruges som
afset for senete sammenligninger med kommunernes og Arbejdsformidlingens (nu jobcentre-
nes) beskaftigelsesindsats. Som nzvnt er disse forhold belyst i tidligere undersogelser (Beer et al.,
2008; Stigaard et al., 2006).
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FORVENTNINGER BASERET PA FORUDGAENDE FORSKNING
0OG UNDERS®@GELSER

Pa baggrund af eksisterende implementeringsforskning og tidligere un-
dersogelser tillader vi os at opstille en rakke forventninger til, hvordan a-
kasserne og deres medarbejdere forholder sig til beskzftigelsespolitikken
og implementerer den i praksis (Beer et al., 2008; Stigaard et al., 20006;
Winter, 2000). Tidligere forskning viser saledes, at offentlige institutioner
implementerer politiske beslutninger og lovgivning i varierende omfang
athengigt af de pigaldende institutioners tilslutning til den pigaldende
lovgivnings malsetninger. Vi bruger begtebet commitment til at betegne
dette forhold. Et tidligere studium bruger begrebet ’programejerskab’ til
at betegne den varierende tilslutning til den forte politik blandt forskelli-
ge a-kasser (Larsen et al., 1996a:149).

Den ovennavnte implementeringsforskning fokuserer pa offent-
lige organisationer. Retssociologiske studier peger pa, at dette gxlder i
endnu hojere grad, nir det drejer sig om implementering og overholdelse
af lovgivning i private organisationer (Moore, 1978; Teubner, 1991;
1992). Interesseorganisationer eller private virksomheder vil ofte have
deres egne normer, vaerdier og mal, som er uathangige af — og maske i
modstrid med — statslige politiske malsxtninger. Da a-kasserne er private
foreninger, kunne man altsd forvente, at de vil implementere lovgivnin-
gen og opfylde dens mal i forholdsvis ringe omfang.

I forlengelse heraf peger forskning ogsé p4, at de enkelte organi-
sationers karakteristika, og méiden hvorpa de ledes, har betydning for,
hvordan lovgivningen implementeres (Beer et al., 2008). Organisatoriske
rammer og ledelsesforhold er vigtige. Det spiller en rolle, hvilke ressour-
cer en organisation rider over. I vores undersogelse fokuserer vi specielt
pé ressourcer i form af mellemledernes og medarbejdernes uddannelse,
erfaring og kvalifikationer. Vi forventer ogsa, at forskellige organisatori-
ske rammer spiller en rolle for, hvordan a-kasserne agerer. De organisa-
toriske rammer, som vi vil fokusere pd, handler om forholdet mellem
valgt og administrativ ledelse, a-kassetypen og om a-kassen har hojt eller
lavt uddannede konsulenter. Vi undersoger ogsd, hvilke ledelsespolitikker
og ledelsesinstrumenter, som tages i brug for at lose forskellige opgaver.

Vi opererer i rapporten med et skel mellem tre typer af a-kasser:
a-kasser for medlemmer med en videregdende uddannelse, a-kasser for med-
lemmer med en erhvervsfaglis nddannelse (fagleert eller ufaglert) samt #verfag-
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lige a-kasser. Denne opdeling er begrundet i, at vi har nogle forventninger
om, at disse a-kassers mellemledere og medarbejdere har nogle forskelli-
ge karakteristika. Dette bygger pa en implicit antagelse om, at medarbej-
dernes uddannelse i et vist omfang afspejler medlemmernes uddannelse
— sd der altsa er flere medarbejdere med en akademisk uddannelse i en
akademisk a-kasse end i en a-kasse for faglerte. Politologisk forskning
peger pa, at uddannelse har betydning for politisk holdningsdannelse
(Stubager, 2007). Skellet bygger ogsa pa, at medlemmerne har forskellige
behov alt athangigt af deres beskaftigelsessituation, og at dette forhold
kan pévirke medarbejdernes syn pd den beskaftigelsespolitiske indsats.

Derfor skelner vi mellem a-kasser for videreuddannede og et-
hvervsfaglige a-kasser. Vi forventer sdledes, at a-kassens medarbejdere vil
have forskellige holdninger og praktikker athengigt af, hvilken uddannel-
se, de har. Skellet mellem disse a-kasser bygger ogsa p4, at flere akademi-
ker- og FTF-a-kasser har oplevet medlemsfremgang over de senere ar,
mens de fleste LO-a-kasser har oplevet tilbagegang (Arbejdsdirektoratet,
2007:57). Dette berettiger ogsa skellet mellem a-kasser for videreuddan-
nede pd den ene side og erhvervsfaglige a-kasser pa den anden.

Storst medlemsfremgang har de tveerfaglige a-kasser dog oplevet.
De er derfor skilt ud som den tredje kategori. Da de tvaerfaglige a-kassers
fremgang 1 hoj grad skyldes, at den siddende borgerlige regering har libe-
raliseret reglerne pa a-kasseomradet, forventer vi storre commitment over
for regeringens beskaftigelsespolitik blandt netop disse a-kasser.

I den konkrete opdeling af a-kasserne i disse tre kategorier har vi
tilladt os at afvige fra formelle juridiske skel mellem forskellige typer af a-
kasser.!> Dette gor vi, fordi nogle a-kasser, som juridisk betragtet er tvaer-
faglige, primart henvender sig til bestemte faggrupper. Dermed tager de
organisatorisk udgangspunkt i en form for faglig afgraensning. Dette
skyldes igen, at de fleste tvarfaglige a-kasser var fagligt afgransede a-
kasser indtil 2002.1¢ T de tilfzlde, hvor vi har vurderet, at de fleste a-
kassemedlemmer i en given a-kasse har en eller anden form for viderega-
ende uddannelse, har vi inkluderet dem 1 kategorien a-kasser for viderega-

15. De formelle juridiske skel mellem faglige og tvaerfaglige a-kasser for lonmodtagere og selvstaen-
dige kan findes pa Arbejdsdirektoratets hjemmeside, se www.adir.dk/sw15379.asp (besogt
5.5.2008).

16. Dette gjaldt dog ikke for Kristelig a-kasse, som har eksisteret siden starten af 1900-tallet, og
Danske Lonmodtageres A-kasse (DLA), som blev oprettet i 2002 efter liberaliseringen. Begge
disse to tverfaglige a-kasser har oplevet betydelig medlemsfremgang over de senere ér.
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ende nddannede.)’ Dette gzlder eksempelvis formelt tverfaglice a-kasser
som Akademikernes A-kasse og A-kassen for Journalistik, Kommunika-
tion og Sprog.'8

Forskning viser imidlertid ogsa, at der er forskelle pd, hvordan
de enkelte medarbejdere agerer inden for forskellige organisationer (Beer
et al., 2008). Vi forventer derfor at finde nogle forskelle i bade holdnin-
ger og praksis blandt konsulenterne inden for de enkelte a-kasser. Vi
regner med, at nogle af disse praksisforskelle kan forklares ud fra medar-
bejdernes personlige baggrund, viden og holdninger. Disse kendetegn
spiller en rolle for, hvordan de administrerer forskellige regler, interage-
rer med medlemmerne, og hvilke tiltag — evt. sanktioner — de mener, der
bor ivaerksaxttes over for det enkelte medlem. De tidligere undersogelser
viser dog, at virkningerne af den enkelte markarbejders personlige hold-
ninger i praksis begranses af dennes loyalitet over for lovgivningen.

Endelig har vi ogsa nogle antagelser om a-kassernes samarbejde
med jobcentrene. Overordnet forventer vi manglende eller ukoordineret
kommunikation mellem disse to systemer.!” Begge systemer vil i ud-
gangspunktet vaere bundet til at reproducere sig selv i overensstemmelse
med deres egne logikker og milsztninger. Dette kunne gore det vanske-
ligt for disse systemer at kommunikere omkring radighedsvurderinger af
den ledige eller at samarbejde om at bringe den enkelte ledige i beskeefti-
gelse. Systemerne er heller ikke gensidigt athengige, hvad angar ressour-
cer. De er ikke tvunget til at samarbejde med henblik pa at na et mal,
som begge parters ressourcetilgang athznger af. Dette ma ogsa antages
at begraense deres incitamenter til at samarbejde og koordinere aktivite-
ter. Dette kunne vare koordinering af radigheds- og jobsamtaler med
den ledige, sa disse samtaler afholdes forskudt og ikke legges tidsmeassigt
tet pa hinanden. Tidligere empirisk forskning i forholdet mellem AF og

17. 1 pilotinterview forud for vores undersogelse forklarede en reprasentant for AK-Samvirke, at
nogle a-kasser er formelt tvaerfaglige, men reelt faglige. Repraesentanten omtalte disse som
”skabs-faglige”.

18. Vi har eksempelvis ogsa tilladt os at inkludere Socialpedagogernes Landsdakkende A-kasse
(SLA) blandt a-kasserne for de videregiende uddannede, selvom denne a-kasse formelt horer til i
LO-familien. I oversigten i bilag 1 (Se under Bilag) kan man finde vores gruppering af de forskel-
lige a-kasser i de tre ovennzvnte kategorier.

19. Med udgangspunkt i eksempelvis den systemteoretiske retssociologi (Luhmann, 1993; Teubner,
1998) kan man betragte a-kasser og jobcentre som organisationer tilknyttet to forskellige syste-
mer. A-kasserne er dele af et arbejdsmarkedssystem, mens jobcentrene er dele af et politisk sy-
stem. I et systemteoretisk perspektiv ma man derfor forvente en vanskelig kommunikation mel-
lem disse organisationer truet af misforstielser.
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a-kasserne pegede pa, at samarbejdet fungerede godt pa nogle omrider
og mindre godt pa andre (Larsen et al., 1996b; Larsen et al., 1996a). Da
AF i dag er nedlagt til fordel for jobcentrene, og da a-kasserne skal lere
at samarbejde med disse, kan der siden vare opstiet nye samarbejdspro-
blemer, hvilket gor det relevant med nye undersogelser af omridet.
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KAPITEL 3

METODE

Nedenfor beskriver vi mere indgdende undersogelsens forskningsdesign,
dataindsamling og analysemetoder.

SPORGESKEMAUNDERS@GELSEN

Den kvantitative undersogelse bygger pa landsdzkkende, internetbasere-
de sporgeskemaundersogelser af mellemledere og medarbejdere 1 a-
kasserne. De er alle blevet spurgt om a-kassernes beskaftigelsesindsats
over for de ledige. Mellemlederne er medtaget 1 undersogelsen, fordi de
har den direkte kontakt med medarbejderne, og fordi deres holdninger
og prioriteringer derfor har betydning for de rammer, som medarbejder-
ne arbejder inden for. Medarbejderne er udvalgt som respondenter, fordi
de har den direkte kontakt med de ledige og derfor ved, hvordan de
ledige serviceres og kontrolleres som led i beskzftigelsesindsatsen.

DATAINDSAMLINGSPROCEDURE

De to sporgeskemaundersogelser er gennemfort som internetindsamlin-
ger, hvor mellemledere og medarbejdere i samtlige a-kasser har faet til-
sendt et sporgeskema.
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Praktisk foregik det pa den made, at forskningsgruppen har haft
kontakt med en kontaktperson i den enkelte a-kasse, som har givet navne
og e-mailadresser pa relevante mellemledere og medarbejdere. Alle disse
mellemledere og medarbejdere fik sporgeskemaet tilsendt via deres e-
mail. De fik en svarfrist pa knap to uger. Herefter udsendte vi et par
gange rykkere til de respondenter, som endnu ikke havde besvaret ske-
mact.

Dataindsamlingen blev gennemfort i perioden fra medio juni til
slutningen af august 2008. SFI-Survey forestod denne del af arbejdet og
sikrede efterfolgende anonymisering af datamaterialet.

DE TO POPULATIONER: MELLEMLEDERE OG MEDARBEJDERE

I den kvantitative del af undersogelse har vi som sagt anvendt to popula-
tioner — mellemledere og medarbejdere, som hver iser har faet tilsendt et
sporgeskema udformet til deres opgaver i den beskaftigelsesrettede ind-
sats.

Mellemlederne er kendetegnet ved, at de har et ledelsesansvar og
et antal underordnede under sig. 1 alt modtog vi oplysninger fra 28 a-
kasser om navne og e-mailadresser pa 245 mellemledere.?? Af dem har
174 svaret pa sporgeskemaet. Det svarer til en svarprocent pa 71.9 pct.

Vi udvalgte medatrbejdere ud fra det kriterium, at de forestir
samtaler med de ledige. De udvalgte giver fx vejledning, laver jobformid-
ling eller radighedsvurdering. Vi fravalgte a-kassemedarbejdere med rent
administrative opgaver uden direkte medlemskontakt. I alt udvalgte vi
1.189 medarbejdere 1 28 a-kasser til at deltage 1 undersogelsen. Af dem
har 728 svaret pa sporgeskemaet, hvilket svarer til en svarprocent pd 61.2
pct. Den forholdsvis lave svarprocent for medarbejderne kan skyldes, at
de har haft for travlt til at kunne afsxtte tid til at besvare sporgeskemaet.
Det kan ogsi vare, at de ganske enkelt ikke har prioriteret det. Endelig
kan den lave svarprocent ogsa vare udtryk for bekymring fra medarbej-
dernes side, idet a-kasserne for nyligt er blevet evalueret i Rigsrevisionen

20. I den kvantitative undersogelse indgik siledes 28 ud af Danmarks 29 a-kasser. En enkelt mindre
a-kasse havde desvarre ikke mulighed for at deltage pa grund af organisatoriske udfordringer i
forbindelse med omorganisering.
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— en evaluering, som pd nogle punkter var ganske kritisk. Det er navnlig i
de store a-kasser, at svarprocenterne er lave.2!

Der er ikke foretaget nogen opvagtning af de indsamlede data til
de samlede populationer. Det vil sige, at afrapporteringen sker pi bag-
grund af de indsamlede data for 174 mellemledere og 728 medarbejdere.
Pa linje med tidligere undersogelser (Larsen et al. 1996a, 1996b) kunne vi
have valgt at supplere disse data med sporgeskemaer til kommuner, virk-
somheder eller eksempelvis ledige. Vi har imidlertid valgt at koncentrere
os om a-kasserne alene. Det skyldes, at vi har ensket at stille skarpt p4,
hvordan netop a-kasserne og deres ledere og medarbejdere forvalter

deres nye opgaver.

TEMAER I DE TO SPBRGESKEMAER

En rakke temaer er blevet behandlet i de to sporgeskemaer. Sporgeske-
maet til mellemlederne dakker folgende temaer:

— organisatoriske rammer

— organisatoriske mal og prioriteringer

— politisk kontekst og ledelse

— samarbejde med myndigheder og andre organisationer

— resultater og beskaftigelsesindsatsen over for forsikrede ledige
— lederens baggrund.

Temaerne i sporgeskemaet til medarbejderne er:

medarbejdernes arbejdsvilkdr og arbejdsopgaver

—  beskeftigelsesindsatsen i a-kassen

— medarbejderens vurdering af tiltag og redskaber 1 beskeaftigelsesind-
satsen

— medarbejdernes tilgang til forsikrede ledige

— ledelsen af beskaftigelsesindsatsen

— samarbejdet med myndigheder og andre organisationer

21. Som det vil fremga af undersogelsen i kapitel 5 og 7, mener bade a-kasseledere og medarbejdere,
at a-kasserne i forvejen er temmelig belastede med krav om registrering og dokumentation til
brug for myndighederne. Dette kan ogsa have haft en hemmende effekt pa svarprocenten.

51



— muligheder og barrierer for beskaftigelsesindsatsen
— medarbejderens baggrund (alder, kon, uddannelse mm.).

KVANTITATIVE ANALYSEMETODER

Undersogelsen bygger hovedsageligt pa svarfordelinger for mellemledere
og medarbejdere i form af frekvenstabeller af sporgsmalsbesvarelserne.

Nogle steder i rapporten anvender vi indeks, som udtrykker en
gennemsnitlig score over forskellige variable, som samlet set udtrykker
det samme. Eksempelvis har vi lavet et indeks, som udtrykker graden af
medarbejderes tolerance og skepsis over for de ledige. Indekset for skep-
sis er dannet over tre sporgsmil, som medarbejderne er blevet stillet. De
er blevet spurgt, om de mener, at de ledige ”gider have et almindeligt
arbejde”, om de ledige “soger at udnytte systemet”, og om de ledige har
urealistiske (hoje) forestillinger om deres muligheder og evner”.22 Besva-
relsen af hvert sporgsmal er sket i forhold til en skala fra 1 til 5, hvor
hojere score betyder storre enighed med udsagnet. Vi har konstrueret
indekset ved at beregne det gennemsnitlige svar pa de tre sporgsmal for
alle respondenter. For indekskonstruktionen har vi foretaget en faktor-
analyse, som viser, om de tre spergsmal horer sammen.

I analyserne benytter vi forskellige test. I frekvenstabellerne be-
nytter vi chi?-testet til at teste, om der er forskel pa fordelingerne mellem
de forskellige typer af a-kasser. Nar vi ser pd forskellige gennemsnit for
de tre typer af a-kasser, benytter vi en t-test til at vurdere, om a-kasserne
er forskellige. I faktoranalysen, nir vi skal se pd, hvilke faktorer der skal
indgd i de benyttede indeks, tager vi udgangspunkt i egenvaerdien som
kriterium for at medtage dem. Indeksenes palidelighed og robusthed
miler vi ved Cronbach’s Alpha. Endelig benytter vi en t-test i regressi-
onsanalyserne, ndr vi tester, om en forklarende variabel bidrager til at
forklare variationen i den afhzengige variabel.

22. For de pracise sporgsmalsformuleringer, se kapitel 7.
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SPORGESKEMAUNDERS@GELSENS VALIDITET

Data om medarbejdernes og mellemledernes praksisser, holdninger og
vurderinger bygger pd deres selvrapporterede oplysninger, som kommer
fra de sporgeskemaer, de har besvaret. Nir det er tilfeldet, er det vigtigt
at overveje, om de afgivne svar er trovardige.

Selve indsamlingsproceduren burde indebaxre, at der kan festes
lid til oplysningerne. Forst og fremmest har vi lovet bade svarpersonerne
og a-kasserne anonymitet — som enkeltpersoner og som a-kasse. Desu-
den gor besvarelser over internettet det ogsd vanskeligere for ledere eller
andre i a-kassen at kontrollere, hvordan den enkelte svarperson udfylder
skemaet.

Vi gar ogsd ud fra, at svarpersonerne svarer i overensstemmelse
med deres personlige holdninger, vurderinger og handlinger — og ikke ud
fra socialt acceptable praksisser, holdninger og vurderinger. Selvfolgelig
kan vi ikke udelukke, at der er en vis bias i besvarelserne. Man kan ek-
sempelvis forestille sig, at svarpersonerne ligger under for et vist pres,
netop fordi a-kasserne har fiet en rakke nye opgaver, fx jobformidling. I
det tilfzelde vil svarpersonerne maske gerne vise, at de udforer de nye
opgaver godt og i1 overensstemmelse med intentionerne i lovgivningen.
Tilsvarende vil de maske ogsa gerne give udtryk for, at de nye opgaver er
relevante at placere i a-kasseregi.

Ifolge Beer et al. (2008:76) kan man imidlertid godt regne med,
at en eventuel bias er ret beskeden 1 et materiale som vores. Dette skyl-
des bla., at svarpersonerne faktisk rapporterer adfaerd, som er illegitim i
henhold til lovgivningen.

KVALITATIVE INTERVIEW

For at kunne illustrere og uddybe de resultater, vi nir frem til i vores
kvantitative undersogelser, gennemforte vi ogsa en rakke interview med
repraeesentanter for fire forskellige a-kasser. Undersogelsens kvalitative del
bestir sdledes af 15 interview med topledere og mellemledere samt med-
arbejdere 1 fire a-kasser.
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UDVALGELSE AF A-KASSER OG INTERVIEWPERSONER

Vi udvalgte fire a-kasser til den kvalitative undersogelse, sa vi kunne
dxkke forskellige uddannelsesniveauer blandt medlemmerne samt skellet
mellem faglige og tvaerfaglige a-kasser. Derfor udvalgte vi en erbvervsfaglig
a-kasse, en tvarfaglig a-kasse, en a-kasse for medlemmer med mellemlang
videregaende uddannelse og en a-kasse for medlemmer med /ang videregaende
uddannelse. 1 udvelgelsen bestraebte vi os pd at sikre, at disse a-kasser til
sammen dakkede det offentlige og det private arbejdsmarked. Blandt de
fire var der endvidere bide a-kasser, som havde, og som ikke havde,
administrationsfallesskab med en fagforening.

Som forberedelse til bade de kvantitative og kvalitative underso-
gelser gennemforte vi 1 april 2008 et pilotinterview med en representant
fra a-kassernes brancheorganisation AK-Samvirke. Dette pilotinterview
skulle indledende afklare undersogelsens centrale tematikker. Efterfol-
gende gennemforte vi i juli og august 2008 de i alt 15 semi-strukturerede
interview med 4 topledere, 3 mellemledere og 8 a-kassemedarbejdere/-
konsulenter. Ndr vi valgte at gennemfore interview med disse tre grup-
per, skyldtes det, at vi forventede, at de fra hvert deres perspektiv kunne
beskrive vigtige aspekter af a-kassernes opgavevaretagelse, organisering
og eksterne samarbejdsrelationer.

Vi antog siledes, at medarbejdere ville kunne sztte ord pa den
daglige praksis og udfordringer i relation til samtaler med medlemmerne.
Mellemlederne onskede vi at tale med, fordi denne gruppe pa lokalt ni-
veau skal prioritere ressourcer med udgangspunkt i lovgivning og a-
kassetopledelsens malsxtninger. Endelig gennemforte vi ogsd interview
med a-kassetopledere for at fa et indblik i disse lederes strategiske over-
vejelser om de pagxldende a-kassers opgaver og udfordringer samt deres
generelle refleksioner om a-kassernes rolle i den aktive beskaftigelsespo-
litik.

TEMAER

De temaer, som de tre grupper af ledere og medarbejdere blev bedt om
at udtale sig om, lagde sig tzt op ad de temaer, som vi ogsa onskede
dxkket 1 vores kvantitative undersogelse. Det drejede sig siledes om a-
kassernes hdndtering af deres nye opgaver, deres interne organiseting og
eksterne samarbejdsrelationer. Vi kom ind pa emner som gennemforelse
af CV-, vejlednings- og rddighedssamtaler, jobformidling, forholdet til
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medlemmerne, krav om registrering og dokumentation, ledelsesforhold,
succeskriterier for beskaftigelsesindsatsen samt samarbejde med jobcent-
re, fagforeninger, virksomheder og andre. Vores interview skulle fra
forskellige vinkler bruges til at belyse disse tematikker frem for at funge-
re som casestudier af de enkelte a-kasser.

ANONYMISERING

Vi lovede de deltagende ledere og medarbejdere anonymitet. Hvor det
var nedvendigt, har vi derfor ogsa sogt at slore deres identitet 1 de fol-
gende analyser. Ingen af de medvirkende a-kasser er siledes nxvnt ved
navn i de efterfolgende analyser. De optreeder under kategorierne en er-
hvervsfaglig a-kasse og en tverfaglig a-kasse. De to a-kasser for mellemlange
og lange videregiende uddannelser optrader begge under betegnelsen ez
a-kasse for viderenddannede. Det kan naturligvis ikke helt udelukkes, at per-
soner med et godt kendskab til dagpengesystemet og a-kasserne vil kun-
ne udvikle formodninger om, hvilke a-kasser der er tale om. Man skal i
denne situation igen vare opmarksom pa, at vores interview ikke har til
formal at udskille specifikke a-kasser eller evaluere deres opgavevareta-
gelse.?? Undersogelsen er som navnt ikke en evaluering af, o7 a-kasserne
er i stand til at lofte de opgaver, som ligger i forlengelse af reformer som
”Flere 1 arbejde” og velferdsreformen. Forskningsprojektet har til formal
at belyse, hvordan a-kasserne lofter nogle af de opgaver, som folger disse
reformer.

INTERVIEWANALYSE OG VALIDITET

Vores interviewcitater bruges altovervejende til at understotte, forklare
og perspektivere resultater, som vi allerede er niet frem til i det kvantita-
tive materiale. 15 interview udgor ikke et reprasentativt udsnit af popula-
tionen af a-kasseledere og medarbejdere — hverken i relation til den en-
kelte a-kasse eller a-kasserne som sidan. Derfor ville det vare forkert at
soge at drage generaliserende konklusioner om enten den enkelte a-kasse
eller a-kasserne som sddan pd baggrund af vores interview alene. Derfor

23.Til det formal henviser vi til Arbejdsdirektoratets drligt tilbagevendende benchmarking af a-
kasserne (jf. Arbejdsdirektoratet, 2007).
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bruger vi altsa primeart vores kvalitative undersogelse til at understotte og
perspektivere resultater fra vores kvantitative sporgeskemaundersogelse,
som dermed udger det primzre fundament for forskningsprojektets
validitet.

Fremstillingsteknisk betyder dette, at de enkelte kapitler er orga-
niseret pd den vis, at det kvantitative materiale prasenteres forst og efter-
folgende illustreres og perspektiveres med reference til de kvalitative
interview og med interviewcitater. Selve analysen af interviewmaterialet
foregik som meningskondensering og meningskategorisering (Kvale,
1997:186ff). Det vil sige, at interviewene blev studeret med henblik pa at
identificere og kategorisere centrale pastande og perspektiver pa under-
sogelsens tematikker.

Man kan altsd ikke tage enkeltstiende interviewcitater ud og
bruge dem til at sige noget om den enkelte a-kasse. I sammenhzng leve-
rer det kvantitative og kvalitative materiale dog et billede af a-kasse- og
dagpengesystemet i Danmark anno 2008 med en hoj grad af videnskabe-
lig validitet.
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KAPITEL 4

LEDELSENS HOLDNINGER
OG PRIORITERINGER

Vilegger i dette kapitel ud med at undersoge, hvorledes a-kasseledere ser
péa de nye opgaver, som a-kasserne har faet. Deres holdninger til CV- og
vejledningssamtaler, radighedsvurderinger og jobformidling er betyd-
ningsfulde, fordi a-kasselederne pa lokalt niveau definerer de organisato-
riske rammer for handteringen af disse opgaver.

Vivil 1 dette kapitel se pa mellemledernes baggrund, holdning og
prioriteringer. Vi ser pa deres baggrund i form af ken, alder, erfaring,
uddannelse. Med hensyn til holdninger fokuserer vi pd, hvad mellemle-
derne mener om de seneste irs reformer pa beskzftigelsesomridet, og
hvordan de vurderer virkningen af forskellige nye tiltag inden for beskeef-
tigelsespolitikken. Angdende mellemledernes prioriteringer ser vi pa,
hvad de mener, deres medarbejdere skal fokusere pé i samtaler med ledi-
ge — cksempelvis den lediges egne onsker over for arbejdsmarkedets
behov for arbejdskraft. Vi kommer ogsd ind pa, hvordan mellemlederne
satser pa forskellige tiltag, som ligger ud over, hvad lovgivningen kraver.

Data i kapitlet stammer fra sporgeskemaundersogelsen rettet
mod lokale a-kasseledere og fra interview med lokale a-kasseledere og
centrale topledere.
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MELLEMLEDERNES BAGGRUND

Af tabel 4.1 fremgar forskellige personlige kendetegn for mellemlederne i
a-kasserne. Som tabellen viser, er 52 pct. af mellemlederne maend, og 48
pct. er kvinder. Hos a-kasserne for de videregiende uddannede er 41 pct.
mend, mens 58 pct. hos de erhvervsfaglige a-kasser og 52 pct. hos de
tveerfaglige a-kasser er mand.

Ser vi pa aldersfordelingen, fremgar det, at 90 pct. af mellemle-
derne er mere end 40 ér, og at godt halvdelen er over 50 ar. Nogenlunde
samme fordeling fir vi, nir vi ser pa de forskellige typer af a-kasser. Dog
er der lidt flere yngre mellemledere i de tvaerfaglige a-kasser.

TABEL 4.1
Mellemlederens personlige karakteristika. Fordelt pa type af a-kasse.
Procent.
A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Kon:
Mand 41 58 52 52
Kvinde 59 42 48 48
Alder:
21-304ar 0 0 0 0
31-40ar 8 8 21 10
41-50ar 41 29 58 38
51-60ar 45 54 12 44
61-70ar 6 9 9 8
Antal r som
ansat i a-kasse:
0-104ar 18 15 30 18
11-25ar 67 65 66 66
26+ ar 14 22 3 17
Antal r som
leder i a-kasse:
0-5ar 49 18 55 33
6-10ar 21 18 15 18
11-25ar 27 56 27 42
26+ ar 2 9 3 6
Antal besvarelser 49 92 33 174

Mellemlederne har en del erfaring som ansat i a-kassen. Knap 65 pct. af
mellemlederne vearet ansat et sted mellem 10 og 25 ar. Ca. 20 pct. har
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veeret ansat 1 under 10 ar, mens ca. 15 pct. har vaeret det i over 25 ar. Vi
ser omtrent samme monster i de erhvervsfaglige a-kasser og a-kasserne
for de videregiaende uddannede. Til gengzld har mellemledernes anset-
telsestid 1 de tveerfaglige a-kasser vaeret kortere.

I forlengelse heraf har vi set pid mellemledernes anciennitet som
ledere. Det fremgar klart af tabel 4.1, at de fleste har vaeret mellemledere
i mindre end 15 dr, nemlig 77 pct. Navnlig a-kasser for videreuddannede
og de tvarfaglige a-kasser har mange mellemledere med fa drs erfaring. I
de forstnavnte har 49 pct. ikke mere end 5 ars erfaring, mens 55 pct.
ikke har det hos de sidstnazvnte. Det kunne vare tegn pa en betydelig
grad af udskiftning eller mange nyanszttelser af mellemledere inden for
disse to typer af a-kasser. Nyansettelserne kan skyldes behov for mel-
lemledere til den nye mere intensive jobindsats over for ledige. Mens
erfaringen blandt mellemlederne saledes ikke er stor i videregiende og
tvaerfaglige a-kasser, er den det derimod hos de erhvervsfaglige a-kasser,
hvor over 65 pct. har mere end 10 ars erfaring,

Vi har ogsa undersogt mellemledernes samlede anciennitet inden
for beskaftigelsesomradet. 9 ud af 10 har mere end 10 ars arbejdserfaring
fra beskeftigelsesomridet, og knap halvdelen af dem har veret mellem-
ledere i under 10 ér. Det tyder p4, at det kraver en vis erfaring inden for
omrédet, for man kan blive mellemleder. Sammenholdt med oplysnin-
gerne om, hvor mange ar de har veret leder 1 a-kassen, sd ser det ud til,
at de fleste mellemleders ledererfaring er fra a-kasserne.

Ud over kon, alder og erfaring har vi set pa mellemledernes ud-
dannelse, hvilket fremgar af tabel 4.2. Tabellen viser, at nasten en tredje-
del af mellemlederne er uddannet i a-kassen eller har arbejdet inden for
a-kassens omrade for ansxttelsen i a-kassen. De har saledes haft et vist
kendskab til omradet, for de startede som medarbejdere i a-kassen, mens
to tredjedele af dem ikke har haft det.

Gar vi lidt mere 1 dybden med mellemledernes uddannelse,
fremgar det, at langt de fleste har en uddannelse, jf. tabel 4.2, som viser
mellemledernes hojest gennemforte uddannelse. Kun 11 pct. har ikke
gennemfort en uddannelse. I de erhvervsfaglige a-kasser har 41 pct. af
mellemlederne en faglig uddannelse. Det kunne tyde p4, at de erhvervs-
faglige a-kasser i et vist omfang rekrutterer folk blandt ’deres egne’ som
ledere. I a-kasserne for de videregiende uddannede har hovedparten af
mellemlederne en mellemlang videregiende uddannelse eller en lang
videregiende uddannelse, henholdsvis 37 og 27 pct. Igen kan det forkla-
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res med rekruttering fra ’egne raekker’, men det kan ogsa vare et tegn pa,
at disse a-kasser ansaxtter personer med en videregdende uddannelse til
ledelsesposter. Med 12 pct. af mellemlederne med en videregiende ud-
dannelse kan det samme madske siges om de tvaerfaglige a-kasser, som
ellers rummer en del flere mellemledere med en faglart, kort videregien-
de eller mellemlang videregiende uddannelse.

TABEL 4.2
Mellemlederens uddannelse fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Uddannelse i a-kasse eller
arbejde inden for omradet for
anseettelse i A-kassen:
Nej 45 62 82 61
Ja 55 38 18 39
Uddannelse:
Ufagleert 2 20 0 11
Fagleert 14 41 27 31
Kort videregdende 20 29 33 27
Mellemlang videregaende 37 9 27 21
Lang videregaende 27 1 12 10
Antal besvarelser 49 92 33 174

Vi har undersogt, hvad det er for en konkret uddannelse, mellemlederne
har. Det er tydeligt, at de fleste mellemledere har en handels- og kontor-
uddannelse. Det drejer sig om 35 pct. Navnlig mellemlederne i de tveer-
faglige a-kasser har sidan en uddannelse, men den er ogsid dominerende
hos de videregiende og erhvervsfaglige a-kasser. 27 pct. af mellemleder-
ne i a-kasserne for de videregiende uddannelser har en universitetsud-
dannelse, hvilket som nzvnt blandt andet kan skyldes, at disse a-kasser
ansatter personer med videregiende uddannelse til ledelsesposter. Med
12 pct. universitetsuddannede gor det samme sig miske galdende for de
tveerfaglice a-kasser, mens det ikke kan siges om de erhvervsfaglige a-
kasser, hvor kun 3 pct. af mellemlederne har en universitetsuddannelse.
84 pct. af mellemlederne har deltaget 1 en eller anden form for
tillegsuddannelse. For 37 pct. af mellemlederne er den lengste tillegsud-
dannelse kurser udbudt af a-kasse, fagforening eller AK-Samvirke, og for
22 pct. er det ledelseskurser under 1 ars varighed. For 11 pct. er den
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leengste tillegsuddannelse et diplomkursus. Andre kurser spiller ikke den
store rolle. Umiddelbart tyder dette monster pd, at a-kasserne efterud-
danner deres mellemledere, sa de er bedre rustet til at klare ledelsesopga-
verne.

Endelig har vi set pd mellemledernes placering i a-kasserne. Ta-
bel 4.3 viser, at 81 pct. af dem sidder pa et lokalt/regionalt kontor. Hver
iseer har 1 gennemsnit 7,5 underordnede under sig pd dagpengeomradet,
hvoraf 5,1 af dem afholder lovpligtige samtaler med de ledige jf. tabel
4.4). Med 11 underordnede adskiller mellemlederne i de videregiaende og
i de tvaerfaglige sig markant fra mellemlederne i de erhvervsfaglige, som
gennemsnitligt har 7 underordnede.

TABEL 4.3
Mellemlederens placering i a-kassen fordelt pa type af a-kasse.
Procent.
A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede  erhvervsfagligt
uddannede
Lokal/regionalt kontor 65 92 73 81
Hovedkontor 35 8 27 19
Antal besvarelser 49 92 33 174

Dette er et relativt begrenset antal underordnede, som md siges at ligge
inden for de rammer, hvor mellemlederne godt kan lede deres medarbej-
dere, sd de udforer deres opgaver efter lovgivningens rammer og de ret-
ningslinjer, som mellemlederne udstikker (Jones, 1995; Weinrich &
Koontz, 1993).
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TABEL 4.4
Mellemledernes gennemsnitlige antal underordnede fordelt pa type af

a-kasse.
A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede

Underordnede pa

dagpengeomradet 112 6,7 11,4 75
- Heraf underordnede

som afholder lov-

pligtige samtale

med ledige 59 5 4,2 51
Underordnede ud

over dem pa

dagpengeomradet 2,3 2,6 3.7 2,7

MELLEMLEDERES HOLDNING TIL DE SENESTE
ARS REFORMER

Det er vigtigt at se pd, hvordan mellemledere opfatter hovedformalet
med de seneste ars reformer pa beskaftigelsesomradet, sa man kan fa et
indtryk af baggrunden for deres milsztninger og prioritering. Tabel 4.5
viser mellemledernes opfattelse af reformerne. Det fremgdr, at 67 pct. af
mellemlederne er ’enige’ eller *delvis enige’ 1 udsagnet, at ”hovedformalet
med reformerne er, at den ledige hurtigt far job”. Dette indikerer en
arbejdsmarkedsorientering. Kun 9 pct. er ’delvis enig’ eller ’helt enige’ 1,
at sigtet med reformerne er at forbedre den lediges beskaftigelsesmulig-
heder pd lengere sigt, altsid orienteret mod de lediges mere langsigtede
behov. 25 pct. oplever, at begge formal er lige vigtige. Det md konstate-
res, at 92 (67 + 25) pct. mener, at de ledige skal i job s hurtigt som mu-
ligt.

Der er relativ stor forskel pa mellemlederne i a-kasserne for de
videregiende uddannede, de erhvervsfaglige a-kasser og de tvarfaglige a-
kasser. Henholdsvis 80, 60 og 70 pct. er ’enig’ eller ’delvis enig’ i, at de
ledige hurtigst muligt skal i job.

De to orienteringer har sandsynligvis to konsekvenser. Dels sext-
ter de deres spor i mellemledernes implementering af beskaftigelsesind-
satsen og deres pavirkning af deres medarbejdere, dels har de betydning
for mellemledernes vurdering af, hvor virkningsfulde de forskellige nye
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tiltag i a-kasserne er i indsatsen over for deres ledige medlemmer, og det
retter vi nu blikket mod.

TABEL 4.5

Mellemledernes opfattelse af hovedformalet med deres arbejde efter
de seneste ars reformer pa beskeftigelsesomradet. Hvor A) angiver, at
den ledige hurtigt far job, og B) at den lediges beskeaftigelsesmulighe-
der forbedres pa lengere sigt. Fordelt pa type af a-kasse. Procent

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede  erhvervsfagligt

uddannede
Enig med A 61 48 61 54
Delvis enig med A 18 11 12 13
Lige enigmed A og B 18 29 21 25
Delvis enig med B 2 5 6 5
Enig med B 0 7 0 4
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

Det forste nye tiltag, vi ser pa, er indferelsen af ridighedssamtaler hver
tredje maned i beskaftigelsesindsatsen. Samtalerne har til formdl at kon-
trollere, om de ledige reelt er til radighed for arbejdsmarkedet. Mellemle-
dernes vurdering af tiltaget fremgar af tabel 4.6. Som tabellen viser, vur-
derer 64 pct. af mellemlederne, at indforelsen af disse samtaler 1 'nogen
grad’ eller ’hoj grad’” har fremmet beskaftigelsesindsatsen. De erhvervs-
faglige a-kasser afviger markant fra de to andre typer af a-kasser, idet kun
41 pct. er af denne opfattelse. For de tvarfaglige gzlder det for 94 pct. af
mellemlederne, og for videregiende uddannede galder det for 89 pct. af
mellemlederne.

Det naste nye tiltag, vi ser pa, er styrkelsen af a-kassernes job-
formidling. Ideen bag tiltaget er, at a-kasserne skal gore de ledige op-
merksomme pa opsliaede job, som de ledige kan soge. Som tabel 4.7
viser, synes en overvagt af mellemledere, at styrkelsen af a-kassernes
jobformidling i 'nogen grad’ eller i hoj grad’ har fremmet beskeaftigelses-
indsatsen (58 pct.). Blot 5 pct. foler, at det i nogen’ eller ’hoj grad’ har
hemmet indsatsen. Underopdelingen pé de forskellige typer af a-kasser
endrer ikke sarligt pd det monster.
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TABEL 4.6

Mellemledernes vurdering af i hvilket omfang, indfegrelsen af
radighedssamtaler hver tredje maned har heemmet eller fremmet
beskaeftigelsesindsatsen over for forsikrede ledige. Fordelt pa type af
a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
I hgj grad heemmet 2 9 0 5
I nogen grad haemmet 0 21 3 12

Hverken haemmet

eller fremmet 8 30 3 19
I nogen grad fremmet 69 34 52 47
I hegj grad fremmet 20 7 42 17
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi’*-testet er signifikant pa et 5-procents-niveau.

Det tredje nye tiltag, vi ser pd, er de styrkede krav til de lediges jobsog-
ning. Hensigten bag tiltaget er, at ledige skal sage opslaede job, ogsa hvis
jobbene ligger uden for det omrade, de ledige er uddannet inden for.
Tabel 4.8 peger klart pa, at mellemlederne oplever, at de styrkede krav til
jobsegningen hjzlper. 63 pct. er af den opfattelse, at kravene ’i nogen’
eller ’1 hoj grad” har fremmet beskeftigelsesindsatsen, mens 15 pct. om-
vendt mener, at kravene ’1 nogen’ eller *hej grad’ har hemmet indsatsen.
Det er navnlig mellemlederne 1 de tverfaglige a-kasser, som er positivt
stemte, mens mellemlederne i de erhvervsfaglige a-kasser er noget mere
forbeholdne. Denne forskel mellem de tre typer af a-kasser er klart signi-
fikant.

Endelig er mellemlederne noget forbeholdne, nar de skal vurde-
re det nye tiltag om, at de ledige skal soge mindst fire job om ugen. Kra-
vet om de fire job handler om, at de ledige skal vare aktivt jobsegende.
44 pct. af mellemlederne vurderer, at kravet om de fire jobansegninger ’i
nogen grad’ eller ’i hoj grad’ har hemmet beskaftigelsesindsatsen, jf.
tabel 4.9). 25 pct. synes, at det ’i nogen’ eller ’i heoj grad’ har fremmet
indsatsen, mens 30 pct. hverken mener, at det har fremmet eller hemmet
indsatsen. Navnlig de erhvervsfaglige a-kasser er forbeholdne (57 pct.)
over for dette tiltag.
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TABEL 4.7

Mellemledernes vurdering af, i hvilket omfang at styrkede krav til
a-kassens jobformidling har heemmet eller fremmet beskaftigelses-
indsatsen over for de forsikrede ledige. Fordelt pa type af a-kasse.

Procent.
A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede  erhvervsfagligt
uddannede
I hej grad heemmet 0 2 0 1
I nogen grad heemmet 4 4 0 4
Hverken haemmet
eller fremmet 36 38 38 37
I nogen grad fremmet 40 44 59 46
I hgj grad fremmet 19 12 3 12
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi’*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

TABEL 4.8

Mellemledernes vurdering af, i hvilket omfang at styrkede krav til de
lediges jobs@gning har heemmet eller fremmet beskaftigelsesindsat-
sen over for forsikrede ledige. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede  erhvervsfagligt

uddannede
I hgj grad heemmet 0 9 0 5
I nogen grad heemmet 8 13 6 10

Hverken haemmet

eller fremmet 16 30 6 22
I nogen grad fremmet 47 34 55 41
I hej grad fremmet 29 14 33 22
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi*-testet er signifikant pa et 5-procents-niveau.
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TABEL 4.9

Mellemledernes vurdering af, i hvilket omfang at kravet om fire job-
s@gninger pr. ledig pr. uge har heemmet eller fremmet beskeeftigelses-
indsatsen over for forsikrede ledige. Fordelt pa type af a-kasse. Pro-

cent.
A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede  erhvervsfagligt
uddannede
I hej grad heemmet 8 36 6 22
I nogen grad haemmet 31 21 15 22
Hverken haemmet
eller fremmet 33 25 39 30
I nogen grad fremmet 20 17 33 21
I hgj grad fremmet 8 1 6 4
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi*-testet er signifikant pa et 5-procents-niveau.

Opsummerende kan vi konstatere, at mellemlederne mener, at de nye
tiltag 1 det store og hele fremmer beskaftigelsesindsatsen over for de
ledige, selvom en del mellemledere er forbeholdne over for reglen om, at
de ledige skal soge mindst fire job om ugen.

LEDELSESPRIORITERINGER I
BESKAFTIGELSESINDSATSEN

Mellemledernes prioriteringer af beskaftigelsesindsatsen har betydning
for, hvordan denne indsats bliver implementeret. Da det er medarbej-
derne, som stir for den konkrete implementering, er det afgoerende,
hvordan mellemlederne prioriterer medarbejdernes indsats.

Tabel 4.10 viser, at 66 pct. af mellemlederne bide prioriterer, a)
at indsatsen skal rettes mod den lediges egne onsker og behov, og b) at
rette indsatsen efter arbejdsmarkedets behov for arbejdskraft. Det er
tydeligt, at de tvaerfaglige a-kasser hzlder markant mere til at tage hensyn
til arbejdsmarkedets behov end de to andre typer af a-kasser.
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TABEL 4.10

Mellemledernes prioriteringer af, hvad medarbejderne skal rette ind-
satsen mod ved samtaler med de forsikrede ledige. Hvor A) angiver
den lediges egne @nsker og forudseetninger, og B) angiver arbejds-
markedets behov for arbejdskraft. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregadende ufagleerte og a-kasser

uddannede  erhvervsfagligt

uddannede
Enig med A 8 13 10 11
Delvis enig med A 8 2 0 4
Lige enig med A og B 74 67 52 66
Delvis enig med B 8 5 29 11
Enig med B 2 12 10 9
Antal besvarelser 49 92 33 172

Anm.: Chi*-testet er signifikant pa et 5-procents-niveau.

Som tabel 4.11 viser, er 58 pct. af mellemlederne neutrale 1 afvejningen
af, A) om den ledige skal soge job inden for lokalomradet, og B) om den
ledige skal sage job uden for lokalomridet. En tredjedel af mellemleder-
ne er ’delvis enig’ eller ’enig’ i, at den ledige skal sege job uden for lokal-
omridet, mens knap 10 pct. er ’enig’ eller *delvis enig’ i, at der skal legges
veegt pé lokal jobsegning. Fordelingen for de tre typer af a-kasser minder
stort set om dette monster. Der er dog en tendens til, at de tvaerfaglige a-
kasser i storre omfang end de to andre typer af a-kasser mener, at de
ledige skal soge job uden for lokalomradet.

Som et tredje punkt har vi spurgt mellemlederne, hvorvidt de
prioriterer, a) om de ledige skal hurtigt i job, eller b) om de lediges be-
skaftigelsesmuligheder skal forbedres péd lengere sigt. Lidt over halvde-
len af mellemlederne prioriterer begge indsatser lige hojt (se tabel 4.12).
Knap 30 pct. vegter helt eller delvist, at de ledige hurtigt kommer i job,
mens godt 10 pct. helt eller delvist synes, at der skal satses pa det langsig-
tede perspektiv. Det er navnlig de erhvervsfaglige a-kasser, som vagter
begge indsatser lige hojt (67 pct.), mens de tverfaglige a-kasser og vide-
regiende a-kasser er tilbojelige til at prioritere, at deres medlemmer skal
hurtigt i arbejde (59 pct., henholdsvis 51 pct.). Den forskel mellem ty-
perne af a-kasser afspejler sig ogsa i signifikanstesten, som er signifikant.
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TABEL 4.11

Mellemledernes prioritering af, hvad medarbejderne skal rette
indsatsen mod ved samtaler med de forsikrede ledige. Hvor A) angiver
at leegge veegt pé jobsegning inden for lokalomradet, og B) angiver at
leegge veaegt pa jobsagning uden for lokalomradet. Fordelt pa type af
a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Enig med A 0 4 3 3
Delvis enig med A 8 7 3 6
Lige enigmed A og B 59 59 52 58
Delvis enig med B 14 8 13 11
Enig med B 18 23 29 23
Antal besvarelser 49 92 31 172

Anm.: Chi*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

Sammenholdt med mellemledernes svar i tabel 4.5, hvor mellemlederne
blev bedt om at forholde sig til de samme to sporgsmdl, bare ikke som
prioritering, men med deres vurdering af hensigten med beskaftigelses-
politikken, er der en mindre forskel. I tabel 4.5 var det tydeligt, at de
fleste af mellemlederne mente, at hensigten med beskaftigelsespolitikken
er at fi de ledige hurtigt i arbejde, mens kun f4 mente, at det gaelder om
at forbedre den lediges beskaftigelsesmuligheder pé lang sigt. Men nér de
skal prioritere mellem de to hensigter som indsatsomrader, er denne
tendens markbart mindre. I stedet er der langt flere mellemledere, som
mener, at begge indsatser skal prioriteres lige hojt.

Vi har yderligere stillet en rackke sporgsmél om mellemledernes
prioriteringer. Som det fremgér af tabel 4.13 vaegter hovedparten af mel-
lemlederne (71 pct.) radgivning af de ledige frem for kontrol, og 26 pct.
prioriterer kontrol og radgivning lige hojt. 57 pct. af mellemlederne laeg-
ger lige stor vagt pa, at foresla konkrete job i1 samtalerne og pd at give
vejledning om gradvis opkvalificering. 73 pct. af mellemlederne vagter
jobformidling ’hojt’ eller *meget hojt’. 20 pct. vagter det hverken *hojt’
eller ’lavt’.
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TABEL 4.12

Mellemledernes prioritering af, hvad medarbejderne skal rette indsat-
sen mod ved samtaler med de forsikrede ledige. Hvor A) angiver fokus
pa, at den ledige hurtigt far et job, og B) angiver fokus pa, at den
lediges beskaftigelsesmuligheder forbedres pa leengere sigt. Fordelt
pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede  erhvervsfagligt

uddannede
Enig med A 20 7 23 13
Delvis enig med A 31 7 36 19
Lige enigmed A og B 45 67 36 55
Delvis enig med B 2 10 7 7
Enig med B 2 10 0 6
Antal besvarelser 49 92 31 172

Anm.: Chi*-testet er signifikant pa et 5-procents-niveau.

Dette er formodentlig hensigtsmassigt, da 44 pct. af de ledige i Arbejds-
direktoratets benchmarking-analyse fra 2007 sagde, at de var tilfredse
med a-kassernes jobformidling. 43 pct. sagde imidlertid, at de hverken
var tilfredse eller utilfredse (Arbejdsdirektoratet, 2007).

Overordnet fremgir det, at mellemlederne prioriterer lige meget
arbejdsmarkedets behov for arbejdskraft og de lediges behov og ensker.
Mellemlederne er bade arbejdsmarkeds- og medlemsorienterede. Hvad
angar indsatsen, ud over det lovgivningen krever, sa prioriterer mellem-
lederne indsatser, som bide kommer arbejdsmarkedet og den ledige til
gode.

LEDERVURDERINGER AF SAMTALESTRUKTUREN

Ovenfor sa vi, at mellemledere i a-kasserne for hejtuddannede og tveer-
faglice a-kasser si meget positivt pi indferelsen af radighedssamtaler
hver tredje méned (se tabel 4.6.). Mellemlederne i de erhvervsfaglige a-
kasser var noget mere forbeholdne. Vores kvalitative interview uddyber
dette.

En topleder i en a-kasse for hojtuddannede siger om den nye
samtalestruktur med CV-, vejlednings- og ridighedssamtaler hver tredje
mined:
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Ja, jeg mener, at det virker, hvis det er ligevaerdigt og i ojenhojde.
Hver tredje médned, det er ikke sd tosset.

Den pigzldende mener altsi, at hvis de samtaler, som er en krumtap i
reformerne, gennemfores med respekt for det enkelte medlem, sa er det
hensigtsmaessigt at have samtaler hver tredje médned.?* De interviewede
ledere fremhaver dog alle bade positive og negative aspekter af de gen-
nemforte reformer.

En anden topleder fra en a-kasse for hegjtuddannede peger p4, at
den foregede samtalefrekvens giver a-kasserne mere hyppig kontakt til
medlemmerne. Bedre kontakt til medlemmerne giver bedre mulighed for
at vejlede og coache dem vedrorende deres udfordringer i forhold til
uddannelse, jobsegning og karriere. Denne effekt galder bide medlem-
mer, som ikke selv er gode til at opsege den vejledning og stotte, som de
kunne have brug for, og dem som maske ikke for alvor er interesserede 1
at fa et job. Omvendt betyder den foregede kontakt ogsa foreget kontrol
og tidsforbrug i relation til medlemmer, som ikke har behov for hverken
kontrol eller vejledning.

En topleder i en erhvervsfaglig a-kasse siger sdledes om de gen-
nemforte reformer:

Der er blevet taget godt imod de nye opgaver — omend der har
veeret kritik af de bureaukratiske losninger, der nogle steder er
lavet. Det gxlder ogsd, at arbejdsgiverne ikke har brugt systemet
[Jobnet.dk].

De nye opgaver til a-kasserne har generelt vaeret gode for medlemmerne,
fordi de giver bedre muligheder for at vejlede og hjxlpe med jobsegnin-
gen. Overordnet er den pagzldende topleder altsa positiv. Denne pape-
ger dog ogsa forskellige problemer med reformerne, bl.a. at arbejdsgivere
ikke har brugt den offentlige internetportal Jobnet.dk til at rekruttere
arbejdskraft i det omfang, som flere i arbejde-reformen ellers lagde op til
(Beskzftigelsesministeriet, 2002). Hensigten med Jobnet.dk er, at de
ledige medlemmer skal indtaste deres CV i dette system, ndr de melder
sig ledige, senest i forbindelse med CV-samtalen i a-kassen. Herefter er

24. Velfeerdsreformen fra 1. januar 2007 indebaerer, at alle CV- og vejledningssamtaler skal afholdes
af a-kasserne. Tidligere havde AF ansvaret for CV-samtaler med nyledige personer.
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det meningen, at arbejdsgivere skal logge pd og sege efter den arbejds-
kraft, de har behov for. Mange a-kasseledere og -medarbejdere pointerer
dog, at der ikke er mange arbejdsgivere, som faktisk finder arbejdskraft
ad denne kanal. Denne situation har fiet fagforeninger og a-kasser til at
kritisere kravet om indtastning af CV, idet de pd den baggrund ser det
som tidsspilde.

I overensstemmelse med, hvad man kunne forvente pd bag-
grund af vores sporgeskemaundersogelse, er det en topleder i en tvaerfag-
lig a-kasse, som giver udtryk for den mest positive opfattelse af refor-
merne. Om indferelsen af radighedssamtaler hver tredje maned udtaler
den pigzxldende:

Det faldt ned som en appelsin i vores turban, for allerede i 2004
startede vi faktisk pa at xndre vores arbejdsmarkedspolitiske
indsats ved at prove at lave et projekt for at se, om vi med en ak-
tiv og tidlig indsats kunne senke vores ledighed.

I den pdgzldende a-kasse var man allerede i 2004 i gang med at prove at
senke ledigheden ved at indkalde medlemmerne til samtaler ud over det,
lovgivningen forpligtede til. Velferdsreformen i 2006 gav mulighed for at
styrke denne indsats ved at gore det muligt for a-kassen at kreve af de
ledige, at de skulle mode op til samtaler i a-kassen. Lederen i denne tveer-
faglige a-kasse beskriver derfor overordnet reformerne som meget for-
malstjenlige. Han tilslutter sig en opfattelse af, at det som virker i forhold
til at fi ledige i job, er en hurtig, hyppig og kontant indsats” (se ogsi
Graversen et al., 2007). Mange topledere er altsd af den opfattelse, at der
overvejende er gode elementer i de gennemforte reformer, selvom tople-
derne ogsa har visse forbehold.

Pa linje med topledere ser mellemledere ogsd generelt positivt pa
en tettere kontakt til medlemmerne. Den txttere kontakt giver bedre
muligheder for vejledning. Disse ledere er dog mere skeptiske over for
bla. antallet og placeringen af de samtaler, der skal gennemfores som
folge af reformerne. Graden af skepsis folger ogsa her de ovenfor nevn-
te forskelle mellem a-kassetyperne.

En mellemleder i en lokal erhvervsfaglig a-kasse giver siledes
udtryk for, at man i hans a-kasse i udgangspunktet var positiv over for
den nye samtalestruktur. Efter hans opfattelse er der dog en lang rekke
samtaler, som fir en uhensigtsmeassig placering grundet reglen om, at
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radighedssamtaler skal gennemfores hver tredje maned. Hvis folk ek-
sempelvis har varet ledige 1 en periode pa nogle uger, herefter har veret
sygemeldte og herefter har holdt ferie, sd skal de stadig ind til en samtale
— selvom de strengt taget kun har veret ledige i en kort periode. Efter
den péigzldende a-kasseleders opfattelse mangler der en mulighed for at
udskyde en radighedssamtale, hvis en ledig har varet sygemeldt i en peri-
ode. Adspurgt om samtalerne virker efter hensigten, svarer han:

Der er rigtig mange, som fir ojnene op for, at systemet kraever,
at man skal gore noget. Og det er fint nok. Men omvendt, nar
folk har varet ledige i et 4r og har varet inde til fem samtaler hos
os og fire pa Jobcentret, og der stadig ikke er sket noget. Sa er
det maske andre ting, der skal til.

Ifelge den pagzxldende kan hyppige samtaler altsd bidrage til, at ledige
medlemmer bliver mindet om, at der er nogle krav, som man skal leve
op til i dagpengesystemet. Samtalerne kan dog ikke lose problemer som
eksempelvis et darligt match mellem den lediges kvalifikationer og ar-
bejdsmarkedets krav.

En mellemleder fra en tvarfaglic a-kasse ser noget mere positivt
péa den nye samtalestruktur. P4 spergsmiélet om hun synes, at samtalerne
virker efter hensigten, svarer hun:

Ja, det synes jeg faktisk, at de gor. Nu er det méske svert at sige,
hvad hensigten er. Jeg hiber, at det er at motivere den ledige til
at soge noget arbejde og komme videre. Og det synes jeg faktisk,
at vi opndr i rigtig mange tilfaelde.

Hyppigheden af samtaler betyder ifolge denne mellemleder, at den ledige
oplever, at der er nogen, som stotter ham eller hende 1 en svar periode,
hvor de er ledige. Det er med til at motivere dem til at soge job. Som det
fremgar, udtrykker interviewpersonen dog ogsa tvivl om, hvad hensigten
med samtalerne er. Senere i interviewet giver den pagzldende udtryk for,
at vedkommende synes, at ’den ledige bliver jagtet lidt voldsomt for
tiden.” Tvivlen i citatet ovenfor kan altsa afspejle, at det er uklart om
hensigten med samtalerne er at legge et pres pd eller at opmuntre de
ledige til at komme i beskeftigelse. Den pdgzxldende leder mener dog, at
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det i mange tilfelde lykkes at opmuntre de ledige til en malrettet jobsog-
ning.

Flere lokale ledere giver endvidere udtryk for, at antallet af sam-
taler, der skal gennemfores med medlemmerne, er et stort pres pd de
lokale a-kasser. En af disse betegner de nye opgaver for a-kassen som
”en stor udfordring.” Alle de pigzldende mellemledere giver dog udtryk
for, at det faktisk godt kan lade sig gore at gennemfore alle de lovpligtige
samtaler, selvom det i perioder kan vare presset.2>

De interviewede ledere er pa et overordnet plan positive over
for radighedssamtaler hver tredje maned. Her er de pa linje med de in-
terviewede a-kassetopledere. Mellemlederne er dog i deres dagligdag
tettere pa nogle af de problematiske effekter af disse regler — fx at der
skal gennemfores en rakke samtaler med medlemmer, som grundet syg-
dom eller ferie virker ulogiske. P4 nogle virker det ogsa som et spild af
ressourcer at gennemfore gentagne samtaler med medlemmer, som ikke
behover ekstra motivation, og som i nogle tilfalde er pa vej i job. Nogle
top- og mellemledere argumenterer endvidere for, at de mange samtaler
med alle ledige indskrenker mulighederne for at gennemfore en mere
milrettet indsats for svage ledige.

RADIGHEDSKONTROL 0G SANKTIONER

Hovedparten af a-kassernes mellemledere foretrackker at ridgive frem
for at kontrollere de ledige (se tabel 4.13). Langt de fleste erhvervsfaglige
mellemledere legger mest vaegt pa ridgivning. Det samme gzlder en stor
gruppe af mellemledere 1 a-kasser for videreuddannede og tvarfaglige a-
kasser, men en stor gruppe mellemledere i disse to a-kassetyper haldte
dog til at legge lige meget vaegt pa radgivning og kontrol.

I de tilfxlde, hvor medlemmer ikke lever op til ridighedskrave-
ne, skal a-kasserne palegge sanktioner som karantane eller stop for dag-
penge. Vi har derfor spurgt lederne, hvordan de hindterer service versus
kontrol, to ting som umiddelbart kan fremstd som modsztninger. Ifolge

25. Tal fra Arbejdsmarkedsstyrelsens hjemmeside Jobindsats.dk understreger da ogsé, at langt de
fleste CV-samtaler afholdes til tiden. I 2006, hvor ansvaret for CV-samtaler var delt mellem AF
og a-kasserne, blev 88,4 pct. atholdt til tiden. I 2007, hvor a-kasserne overtog ansvaret for alle
CV-samtaler, blev 87,9 pct. afholdt til tiden. Kilde: www.jobindsats.dk (besogt 26.9.2008).
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flere ledere er der dog ikke nedvendigvis tale om modsatninger. Et lov-
krav om, at medlemmer skal mode op til samtaler, giver a-kassen mulig-
hed for at hjalpe, kompetenceafklare og coache medlemmer, som de
miske ellers ikke ville vere kommet i kontakt med. Ifolge de fleste a-
kasseledere kan service og kontrol godt gd hind 1 hand. En lokal mellem-
leder i en erhvervsfaglig a-kasse siger siledes:

Det er en gammel diskussion. Vi er jo bdde udevende og dom-
mende myndighed. Det er en situation, som indebzrer nogle
konflikter, men omvendt sa er det jo ogsa svart at komme ud af
den. Man kan ikke forestille sig, at vi ikke har radighedsforplig-
telsen i afdelingen. Derfor siger jeg ogsa, at vi er nedt til at give
de sanktioner, som vi skal.

TABEL 4.13

Mellemledernes prioritering af, hvad medarbejderne skal leegge veaegt
pa ved samtaler med de forsikrede ledige. Hvor A) angiver radgivning
af den ledige, og B) angiver kontrol af den ledige. Fordelt pa type af
a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregadende ufagleerte og a-kasser

uddannede  erhvervsfagligt

uddannede
Enig med A 37 72 42 56
Delvis enig med A 20 11 19 15
Lige enig med A og B 39 15 36 26
Delvis enig med B 0 1 3 1
Enig med B 4 1 0 2
Antal besvarelser 49 92 31 172

Anm.: Chi*-testet er signifikant pa et 5-procents-niveau.

Andre ledere bekrefter, at der er tale om en balancegang, hvor det hand-
ler om at gennemfore kontrollen pa en made, som demonstrerer respekt
for medlemmet, samtidig med at a-kassen faktisk far tjekket om radig-
hedsforpligtelsen i form af aktiv jobsegning overholdes. En topleder i en
a-kasse for hejtuddannede udtrykker det siledes:

Du skal vere meget klar i dine signaler over for den ledige om,
at lige nu har jeg embedsmandskasketten pa, lige nu laver vi kon-
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troldelen, og nir den er overstdet, sd kan jeg tage den mere coa-
chende kasket pd; den mere rddgivende kasket.

Den pagzldende peger p4, at det er en udfordring, som a-kassen forseger
at handtere gennem god efteruddannelse af deres medarbejdere. Andre
ledere peger ligeledes pd, at det handler om, at medarbejderne skal have
“fingerspitz gefiihl’ i forhold til at diskutere svare emner med medlem-
merne.

En a-kassetopleder fra en erhvervsfaglig a-kasse peger pd, at
kontrollen med de ledige er blevet skerpet i takt med faldet i ledigheden.
Efter hans opfattelse er kravene til radighed for skrappe i de tilfzlde,
hvor de ledige ikke kan finde job at sege, fordi de mangler de rette kvali-
fikationer. Han ser derfor reglen om fire ansogninger til opsliede stillin-
ger som uhensigtsmassig. Han understreger dog, at det i almindelighed
fungerer “veldig fint” for a-kassen at vaere en udbetalende instans, som
ogsd vurderer om ledige medlemmer stir til radighed.

Kontrol og sanktioner kan da ogsa vere nedvendige over for
nogle medlemmer, som en topleder i en tverfaglig a-kasse peger pd. I
motivationsarbejdet er bade positive og negative incitamenter nedvendi-
ge. Han siger siledes, at man i udgangspunktet prover “at lokke folk til
truget”. Men han siger ogsé, at ’vi er nedt til at bruge verktojet, der hvor
folk ikke gor det, de skal.” Det er altsa vigtigt for a-kassen at have sank-
tionsmuligheder, selvom man i udgangspunktet hellere vil prove at op-
muntre folk til at sege job.

Der er heller ikke tvivl om, at skerpet kontrol med medlemmer-
ne har betydning for a-kasseledernes og -medatrbejdernes egen oplevelse
af deres arbejdssituation. En leder for en lokal a-kasse for videreuddan-
nede peger p4, at det er blevet hardere at skulle holde samtaler med med-
lemmerne. Det er en svagere gruppe, som er tilbage i dagpengesystemet,
og a-kassen er nedt til at legge en hérdere linje:

Nir vi havde ridighedssamtaler tidligere, og hvis det var sidan,
at vi udelukkede en person fra dagpengeretten, og vedkommen-
de klagede, sa var det nesten stenhamrende sikkert, at sd fik
vedkommende medhold i direktoratet. I dag er det lige omvendt,
der fir de ikke medhold. Der er vi ogsd nedt til at lese de signa-
ler, der kommer af de afgorelser. Sa i dag er det os, der er ’bus-
semandene” — det var det ikke forhen.
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Langt de fleste ledere mener dog, at service, kontrol og sanktioner godt
kan harmonere. Lovgivningens kontrol- og sanktionsmuligheder kan
veere et nodvendigt redskab til at motivere visse grupper af ledige.

DIFFERENTIEREDE VIRKNINGER PA MEDLEMMERNE

Nir a-kasselederne foretrekker at vejlede frem for at kontrollere med-
lemmerne, kan det ogsa have at gore med, at virkningerne af skearpet
kontrol og sanktioner er forskelligartede for forskellige grupper af med-
lemmer. For nogle virker det motiverende i forhold til at finde et job.
For andre terer det pd selvvaerdet at vare underlagt radighedskontrol 1
henhold til de gzldende regler.

En leder af en lokal erhvervsfaglig a-kasse siger, at den forogede
samtalefrekvens og ridighedskontrol efter hans opfattelse far mange
ledige i ordinzr beskaftigelse. Det gzlder dog ikke dem alle:

Der er mange, som gir pa efterlon, nar de bliver 60, for de gider
ikke [forblive i dagpengesystemet|. De synes ikke, at det er rime-
ligt, at man skal aktiveres, nar man er 59. Omvendt ville de godt
have et arbejde, hvis der var arbejde til dem. Sa er der mange,
som bliver sygemeldt. Sa er der en gruppe, som lige sa snart vi
truer med aktivering og kurser, sd gar de ud og finder arbejde. Sa
pé den led virker det.

Citatet peger pa to utilsigtede sideeffekter af de stramme radighedsregler.
Den ene angir folk, som gar pa efterlon for at undga kravene i dagpen-
gesystemet. Flere ledere peger pd, at mange seniorer gerne vil arbejde,
men det sdkaldte ”grd guld” har svare betingelser pd arbejdsmarkedet.
Ifolge flere a-kasseledere og medarbejdere er arbejdsgiverne ikke sarligt
dbne over for at ansxtte denne gruppe.2® En anden sideeffekt, som frem-
gir af ovenstiende citat, handler om, at nogle ledige forlader a-
kassesystemet og ma have sygedagpenge.

26. Dette modsiges dog af en nylig undersogelse omtalt i Dansk Arbejdsgiverforenings blad Agenda
nr.18, 2008. Her pdpeges det, at @ldreledigheden for de 55-59-drige i august 2008 var 1,6 pct. og
dermed lavere end ledigheden for de 30-39-arige (Elmer, 2008). Dette ledighedstal afdakker dog
ikke det antal @ldre over 60 ir, som ikke kan finde arbejde, og som forlader dagpengesystemet
for at ga pé eftetlon.
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En topleder 1 en a-kasse for hojtuddannede pédpeger, at radig-
hedskrav, kontrol og sanktioner genererer stress, som kan virke kontra-
produktivt i forhold til jobsegningen ved at fratage nogle ledige selvtilli-
den og motivationen:

Den her konstante kontrol og konstante kommen ind — bade 1 a-
kasse og jobcenter — har stresset nogle fuldstendig unedigt og
miske ogsa gjort nogle ... altsd om ikke decideret syge, si i hvert
fald hemmet dem i deres jobsegningsindsats.

Den ovenfor citerede topleder peger pa, at mange ledige i forvejen ople-
ver det stressende ikke at have noget arbejde. Ifolge hende oplever de
oven i dette at blive mistenkeliggjort i systemet. Nogle ledige har svert
ved at hindtere dette.

Flere ledere peger pa, at de ledige er en meget uhomogen grup-
pe. Det galder bide deres formelle kvalifikationer og deres personlige
overskud og gi-pa-mod. En rakke ledige i dagpengesystemet har alvorli-
ge lese- og/eller staveproblemer. Nogle er ude af stand til at bruge en
computer, og nogle ledige mangler selvtilliden til at tage kontakt til en
arbejdsgiver. Blandt disse personer er der nogle, som ifelge ledere og
medarbejdere ikke kan handtere kravene i systemet, og som bliver syge.

Udsagnene fra a-kasselederne tyder pd, at den intensiverede be-
skaftigelsesindsats har varierende effekter pa forskellige grupper af ledi-
ge. Nogle ledige kommer hurtigt i beskaftigelse — enten fordi de onsker
at undga de intensiverede krav, der er i systemet, eller fordi a-kasserne
via flere samtaler har bedre muligheder for at hjzlpe dem til at komme i
beskaftigelse. Andre ledige gar pa efterlon, mens andre igen havner pa
sygedagpenge. Disse synspunkter understottes af flere undersogelser bla.
Graversen, Rosdahl & Damgaard (2007) og Beskeftigelsesministeriet
(2008:60).

LEDERNE OM A-KASSERNES JOBFORMIDLINGSINDSATS
Arbejdsdirektoratets analyse Benchmarking af arbejdsloshedskasserne (2007)
viste, at der bade er store forskelle pa a-kassernes evner til at henvise

ledige medlemmer til job og pa medlemmernes tilfredshed med a-
kassernes indsats pa dette omride (Arbejdsdirektoratet, 2007:34). LO-a-
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kasserne klarede sig her vasentligt bedre end de akademiske a-kasser —
biade hvad angir evnen til at henvise ledige til konkrete ledige job, og
hvad angar medlemstilfredshed.

Dette kan afspejle, at de erhvervsfaglige a-kasser har en tradition
for jobformidling via de faglige organisationer og tillidsmandssystemet,
der skaber kontakt til de enkelte virksomheder. Dette er der ikke traditi-
on for i akademiker a-kasserne. Sporger man lederne i en erbvervsfaglig a-
kasse, hvordan de hdndterer forpligtelsen til at formidle job til medlem-
merne, peger de da ogsa pd, at dette finder sted via en rekke forskellige
kanaler. Lederen af en lokal erhvervsfaglig a-kasse siger eksempelvis, at
a-kassen og fagforeningen har et resultatgivende netvaerk til virksomhe-

der:

Vi kender mange arbejdspladser konkret. Vi kender tillidsfolke-
ne, direktorerne og ejerne. Sa den vej rundt er jeg sikker pa, at vi
er gode nok til det.

Benchmarking-analysen viste, at de fverfaglige a-kasser prioriterede job-
formidling lidt lavere end de andre a-kasser. Sporger vi lederne i en tvaer-
faglig a-kasse, sa har de dog ogsa her meget fokus pa jobformidling. De
har dog hverken noget stort netvaerk af tillidsmaend eller det branche-
kendskab, som enkelt-faglige a-kasser kan trakke pa. Det kan vare en
hamsko, som en mellemleder fra en tvarfaglig a-kasse papeger:

Vi har sverere odds end andre, og det kan vi ogsd marke. Det
[indsatsen] kan ikke vare sa konkret, som det kan i en a-kasse,
som kun har en faggruppe.

Til gengzld mener den pigzldende mellemleder at man ikke er haemmet
af, at et medlem risikerer at matte forlade a-kassen, hvis man hjalper
vedkommende til at finde job uden for vedkommendes tidligere fagom-
rade. En topleder i a-kassen siger dog alligevel, at han selv synes, at a-
kassen ikke er lykkedes tilstreekkelig godt med jobformidlingen. Derfor
arbejder man lobende p4 at blive bedre.

Ser vi endelig pa a-kasser for hojtuddannede, si har de ogsa nog-
le udfordringer pa dette omride. Udfordringerne varierer dog efter, hvor
hoj ledighed de enkelte a-kasser har. En topleder i en a-kasse for hojtud-
dannede med meget lav ledighed papeger om jobformidlingen, at ”nar
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der ikke er varer pd hylden, fungerer den [jobformidlingen]| ikke opti-
malt.” En lokal leder i samme a-kasse papeger, at arbejdsgiverne selv vil

bestemme, hvem de ansxtter:

Jeg tror faktisk, det er fordi, de [arbejdsgiverne| selv vil bestem-
me, hvem de ansztter. De onsker ikke at fa en person henvist.

Derfor er den overordnede filosofi i denne a-kasse, at det primert er
medlemmernes eget ansvar at soge job. Arbejdsgivernes skepsis over for
at fi henvist personer forklares med, at de kan vere bange for, at ar-
bejdskraften ikke har de fornedne faglige eller personlige kvalifikationer
til at lose opgaverne. Derfor argumenterer lederne fra disse a-kasser for,
at storre dbenhed blandt arbejdsgiverne er pikravet for at fa de sidste
ledige medlemmer ud pa arbejdsmarkedet.

OPSUMMERING

Vi har 1 dette kapitel fokuseret pd a-kasseledernes baggrund, holdninger
og prioriteringer. Her fandt vi for det forste frem til, at mellemlederne er
en erfaren gruppe med en nogenlunde ligelig fordeling af mand og kvin-
der. Uddannelsesniveauet er lavest i de erhvervsfaglige a-kasser, noget
hojere i de tvarfaglige a-kasser og hojest i a-kasser for medlemmer med
videregiaende uddannelse. Mellemledernes uddannelse afspejler i betyde-
ligt omfang medlemmernes uddannelsesniveau. A-kasserne efteruddan-
ner dog ogsi deres mellemledere, si de er bedre rustede til at klare ledel-
sesopgaverne over for deres i gennemsnit 7,5 medarbejdere.

67 pct. af mellemlederne mener, at hovedformilet med de sene-
re ars reformer er, at den ledige hurtigt fir et job. Her er der dog forskel-
le mellem a-kasserne. Samlet mener kun 9 pct., at hovedformalet er, at
den lediges beskaftigelsesmuligheder forbedres pa lengere sigt. Ser vi pa
indforelsen af ridighedssamtaler hver tredje méned, vurderer samlet 64
pct. af mellemlederne, at disse samtaler har fremmet beskeaftigelsesind-
satsen. 1 tvaerfaglige a-kasser gelder det 94 pct. af mellemlederne, i a-
kasser for videregiende uddannede 89 pct., men i erhvervsfaglige a-
kasser kun 41 pct. af mellemlederne. Her er der altsi betydelige hold-
ningsforskelle.
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Samme forskelle galder de styrkede krav til de lediges jobsog-
ning. Her er erhvervsfaglige a-kasseledere ogsa mindre positive end mel-
lemledere fra de to andre a-kassetyper. Hvad angar a-kassernes styrkede
fokus pa jobformidling, vurderer 58 pct. af a-kasselederne, at dette har
fremmet beskaftigelsesindsatsen. Her er der ikke de store forskelle mel-
lem a-kasserne internt.

66 pct. af mellemlederne prioriterer, at medarbejderne i deres
samtaler med de ledige skal legge vagt pd bide de lediges egne onsker og
forudsatninger og arbejdsmarkedets behov. Her er der ogsa indbyrdes
forskelle, idet tveerfaglige a-kasseledere lagger mere vaegt pa arbejdsmar-
kedets behov end erhvervsfaglige a-kasseledere og a-kasseledere for vide-
regaende uddannede gor. Endelig fandt vi frem til, at langt de fleste a-
kasseledere — pa tvaers af a-kasserne — er enige i, at de ledige skal soge job
béade inden for og uden for lokalomradet.

I kapitlets kvalitative afsnit forsegte vi at finde nogle forklaringer
péd de kvantitative resultater. Vi fandt frem til, at toplederne var positive
over for ridighedssamtaler hver tredje maned, men forbeholdne over for
eksisterende IT-systemer sdsom Jobnet.dk. De interviewede mellemlede-
re var ligeledes af den opfattelse, at samtalerne gav gode muligheder for
at vejlede medlemmerne, men kritiske over for indskraenkede muligheder
for at malrette vejledningen mod svagere grupper af ledige.

Hvad angar radighedskontrol og sanktioner, gav lederne udtryk
for, at det godt kan lade sig gore at forene service og kontrol, og at sank-
tioner kan vare et nodvendigt redskab i beskaftigelsesindsatsen. Flere
nevnte dog, at samtaler, kontrol og sanktioner stressede nogle ledige, og
at dette i yderste konsekvens kunne fa nogle ledige til at sygemelde sig.
Endelig mente flere a-kasseledere, at de allerede var tilstreekkeligt gode til
jobformidling til medlemmerne. Flere mente dog ogsd, at dette var noget,
deres a-kasse kunne blive bedre til.
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KAPITEL 5

LEDELSE OG
LEDELSESREDSKABER

I dette kapitel satter vi fokus pd, hvordan mellemlederne i a-kasserne
leder deres medarbejdere, herunder ogsd hvilke konkrete ledelsesredska-
ber de benytter sig af. Hvilke kvalifikationer legger de vagt pa, nir de
skal rekruttere medarbejdere? Hvordan informerer de deres medarbejde-
re om a-kassens mal og prioriteringer samt brugen af ledelsesinstrumen-
ter som tis, ros, resultatlon mm.? I hvilket omfang uddelegerer mellem-
lederne beslutninger til medarbejderne, og hvordan kontrollerer mellem-
lederne deres medarbejdere? Endelig ser vi pad mellemledernes vurdering
af resultaterne af a-kassernes beskeaftigelsesindsats over for de ledige.

REKRUTTERING

Hvad legger mellemlederne vaegt pa, nar de ansxtter nye medarbejdere?
Dette sporgsmal er interessant, fordi det kan belyse, hvilke kompetencer
mellemlederne prioriterer hos medarbejderne, og dermed indirekte kan
forteelle om mellemledernes opgaveprioriteringer. Forste kriterium, vi ser
p4, er uddannelse. I tabel 5.1 fremgar det, hvilken vagt mellemlederne
giver uddannelse. 26 pct. tillegger uddannelse ’stor’ eller ‘meget stor
veegt’, mens 41 pct. hverken tillegger den stor eller lille vaegt. Det er isar
a-kasserne for videregiende uddannede, som tillegger uddannelse ’stor’
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eller 'meget stor vagt’, mens de tvaerfaglige a-kasser stort set ikke gor det.
Denne forskel er signifikant.

TABEL 5.1

Mellemledernes angivelse af, hvilken veegt de har lagt pa kriteriet
‘uddannelse, fx som socialradgiver eller socialformidler' i forbindelse
med ansettelse af medarbejdere. Fordelt pa type af a-kasse, Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende  ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Ingen veegt 5 26 13 18
Lille veegt 11 13 25 15
Hverken lille eller stor veegt 34 42 50 41
Stor vaegt 43 16 9 22
Meget stor veegt 7 4 3 4
Antal besvarelser 44 84 32 160

Anm.: Chi*-testet er signifikant pa et 5-procents-niveau.

61 pct. af mellemledere legger ikke serlig stor vagt pa erfaring som med-
lem af a-kassen hos nye medarbejdere (jf. tabel 5.2). Det bemarkes, at en
del flere mellemledere blandt de erhvervsfaglige a-kasser vagter erfaring,
end mellemledere i de to andre typer af a-kasser gor. Det kan eventuelt
skyldes, at god ridgivning om efteruddannelse, omskoling og aktivering i
disse a-kasser kraever et godt kendskab til fagomridet. Dette kan bl.a.
sikres ved at ansxtte personer, som selv har arbejdet pa dette fagomrade,
og som har vaeret medlemmer af den pigaldende a-kasse.

Selvom mellemlederne ikke vagter uddannelse eller erfaring som
medlem af a-kassen sarligt hojt, veegter de 1 stor udstrekning faglig dyg-
tighed og erfaring. Det galder for alle mellemlederne 1 alle typer af a-
kasser (jf. tabel 5.3). For mellemlederne har det saledes i hoj grad betyd-
ning, at nye medarbejdere har et godt udgangspunkt for at arbejde med
omridet. Det samme gav lederne i AF og kommunerne udtryk for i en
tidligere SFI-rapport (Beer, 2008).

82



TABEL 5.2

Mellemledernes angivelse af, hvilken vaegt de har lagt pé kriteriet
‘erfaring som medlem af a-kassen' i forbindelse med ansattelse af
medarbejdere. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Ingen veegt 50 39 67 47
Lille veegt 18 11 13 14
Hverken lille eller stor veegt 21 18 13 18
Stor veegt 9 22 3 15
Meget stor veegt 2 10 3 7
Antal besvarelser 44 88 30 162

TABEL 5.3.

Mellemledernes angivelse af, hvilken vaegt de leegger pa kriteriet
'faglig dygtighed og erfaring' i forbindelse med anszttelse af
medarbejdere. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Ingen vaegt 0 0 0 0
Lille veegt 0 0 0 0
Hverken lille eller stor veegt 4 1 6 3
Stor veegt 49 48 49 48
Meget stor veegt 47 51 46 49
Antal besvarelser 45 88 33 166

Anm.: Chi*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

Ansegerens indstilling og holdning betyder ogsid meget for mellemleder-
ne i alle a-kasserne (jf. tabel 5.4). Det ma fortolkes siddan, at nye medat-
bejdere skal stotte den forte beskaftigelsespolitik og ledelsens linje, lige-
som de i overensstemmelse hermed forventes at yde en god arbejdsind-
sats. Det samme ser vi, ndr vi sammenligner med resultaterne fra den
tidligere SFI-undersogelse af AF og kommunerne (Beer, 2008).
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TABEL 5.4

Mellemledernes angivelse af, hvilken veegt de leegger pa kriteriet
‘ansggerens indstilling og holdninger til beskaftigelsesindsatsen’ i
forbindelse med ansettelse af medarbejdere. Fordelt pa type af a-
kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende  ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Ingen veegt 0 0 3 1
Lille veegt 0 2 0 1
Hverken lille eller stor veegt 9 8 18 10
Stor vaegt 53 47 39 47
Meget stor veegt 38 43 39 41
Antal besvarelser 45 89 33 167

Anm.: Chi*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

Ser vi generelt pa a-kassernes rekrutteringssituation, fremgar det af tabel
5.5, at a-kasserne ikke har haft de store problemer med at rekruttere
kvalificerede medarbejdere de seneste 12 mineder. 52 pct. af mellemle-
derne siger, at de godt har kunnet rekruttere kvalificeret arbejdskraft,
mens 17 pct. siger, at de ikke har kunnet. 31 pct. af mellemlederne har
ikke sogt nye medarbejdere. Det bemarkes, at 47 pct. af de erhvervsfag-
lige a-kasser ikke har rekrutteret gennem de seneste 12 mineder, mens
dette galder for vasentligt feerre af mellemlederne fra de to andre a-
kassetyper. Forskellen er s markant, at testet for signifikans er positivt.

TABEL 5.5.

Mellemledernes angivelse af, om de i lebet af de sidste 12 maneder
har oplevet ikke at kunne rekruttere kvalificerede medarbejdere. For-
delt pa type af a-kasse. Procent

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede  erhvervsfagligt

uddannede
Nej 57 41 73 52
Ja 27 12 18 17

Har ikke haft slaet

stillinger op i perioden 16 47 9 31
Antal besvarelser 49 92 33 174
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Tallene i tabel 5.5 skal ogsa ses pa baggrund af, at a-kasserne i perioden
2000-2006 har veret igennem betydelige justeringer pid medarbejdersi-
den, som det fremgar af Arbejdsdirektoratets Benchmarking-analyse af a-
kasserne fra 2007 (Arbejdsdirektoratet, 2007:60-62). Taget under ét har
a-kasserne i denne periode reduceret antallet af medarbejdere med 15
pct.?” Dette tal dekker dog over store indbyrdes forskelle mellem a-
kasserne. Typisk har de a-kasser, der oplever medlemsfremgang, nyansat
medarbejdere. Det drejer sig om tvarfaglige a-kasser og a-kasser for
videreuddannede (akademiske og nogle FTF-kasser). De fleste erhvervs-
faglice a-kasser mister til gengzld medlemmer, og de har indskrenket
antallet af afdelinger og medarbejdere. Arbejdsdirektoratet konkluderer i
sin Benchmarking-analyse fra 2007, at a-kasserne generelt er i gang med
at tilpasse antallet af medarbejdere og afdelinger til udviklingen i med-
lemstallet, men ogsa at: ”Velferdsreformens nye opgaver til a-kasserne
kan dog trakke i den anden retning med fastholdelse af afdelinger og
arsveerk lokalt.” (2007:62).

BELONNING AF GODE PRASTATIONER

Serskilt aflonning og anerkendelse er midler, som kan virke befordrende
for medarbejdernes motivation til at lave en god indsats. Vi har spurgt
mellemlederne, hvordan de aflonner og anerkender en god indsats. Dels
har vi spurgt dem, om de aflenner dem kontant i form af hejere lon.
Dels har vi spurgt, om de benytter sig af en rackke mere ’blode’” midler, fx
ros. Deres svar pa disse sporgsmal fremgar af tabel 5.6.

Kun 6 pct. af mellemlederne benytter resultatlon, der er aftalt pa
forhand med medarbejderne. De tverfaglige a-kasser gor det i noget
storre udstraekning end de andre typer af a-kasser. 28 pct. anvender pra-
stations-, kvalifikations-, eller merarbejdetilleg uden nogen forudgiende
aftale herom. Igen skiller de tvarfaglige a-kasser sig ud, idet 52 pct. af
mellemlederne benytter sig af sidanne ordninger. Til sammenligning gor
31 pct. af mellemlederne i a-kasserne for de videregiende uddannede og
17 pct. 1 de erhvervsfaglige a-kasser det tilsvarende. Af de blede former
for ledelse skal kun omtales ros. Her viser undersogelsen, at 87 pct. af

27. Se ogsa oversigten i bilag 1 om udviklingen i a-kassernes medlemstal fra 1. januar 2000 til 1. juli
2008.
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mellemlederne roser deres medarbejdere, mens 11 pct. af mellemlederne
ikke giver nogen sxrskilte belonninger.

TABEL 5.6

Mellemledernes angivelse af, hvilke af fglgende midler de - eller deres
a-kasse - benytter til at belgnne gode preaestationer hos medarbejder-
ne. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for  A-kasser for  Tveerfaglige Talt
videregdende  ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
A. Resultatlen* 4 2 18 6
B. Preestationstilleeg mm.* 31 17 52 28
C. Flere valgmuligheder 29 14 18 19
D. Andet* 27 20 52 28
E. Ros ansigt-til-ansigt 90 82 97 87
F. Ingen seerskilte belgnninger 10 15 0 11
Antal besvarelser 49 92 33 174

* angiver, at forskellen mellem de tre typer af a-kasser er signifikant.

Anm.: De preecise svarkategorier A.-D. lyder:

A. Resultatlen, der pa forhand knytter en del af lennen til udferte preestationer eller resultatet.
B. Preestations-, kvalifikations-, merarbejdetilleeg, som gives efterfalgende for en seerlig
indsats, men uden nogen forudgéaende aftaler herom.

C. Flere valgmuligheder med hensyn til jobfunktioner for dem, der skaber gode resultater.

D. Andre mader at anerkende gode praestationer pa (fx anerkendelse i nyhedsbrev, fridage).

DEN VALGTE LEDELSES AKTIVITET I FORHOLD TIL
DE LEDIGE

Den valgte ledelse i a-kassen har ansvaret for, at a-kassen lever op til
lovgivningens bestemmelser om de forsikrede lediges rettigheder og
pligter. Ledelsen skal sorge for, at de ledige far den service af a-kassen,
de har krav pa, og den skal sorge for, at de ledige lever op til pligterne for
at fa dagpenge. Det kan den valgte ledelse gore pi forskellige mader. 1
dette afsnit ser vi netop pa mellemledernes syn pa den valgte ledelses
handlemadde i forhold til de forsikrede ledige.

I tabel 5.7. ser vi mellemledernes vurdering af, om den valgte le-
delse er aktivt engageret i at formulere retningslinjer og/eller malsatnin-
ger for beskaftigelsesomridet. 63 pct. af mellemlederne er ’enig’ i, at den
valgte ledelse gor dette, mens 23 pct. ’hverken er enig eller uenig’. Mel-

86



lemlederne i a-kasserne for de videregiende uddannede er signifikant
mere uenige i det sporgsmal end de to andre typer af a-kasseledere. Vi
ma konstatere, at et storre flertal af mellemlederne mener, at ledelsen er
aktivt engageret i at formulere malsxtningerne for a-kassen, sa mellemle-
dere og medarbejdere ved, hvordan de skal handle i forhold til de ledige.
Med andre ord tager ledelsen i de fleste tilfzelde sig af a-kassens strategi.

TABEL 5.7

Mellemledernes overvejelser om, i hvor hgj grad de er enige eller ueni-
ge i udsagnet om den valgte ledelses aktivitet i forhold til de forsikre-
de ledige: Den valgte ledelse er aktivt engageret i at formulere ret-
ningslinjer og/eller mélseaetninger for beskaftigelsesomrédet. Fordelt
pa type af a-kasse. Procent

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Helt uenig 13 5 6 8
Delvis uenig 15 4 0 6
Hverken enig eller uenig 15 25 30 23
Delvis enig 33 24 27 27
Enig 25 41 36 36
Antal besvarelser 48 92 33 173

Anm.: Med den valgte ledelse forstas — alt efter a-kassens organisering — bestyrelsen, forret-
ningsudvalget, den politiske ledelse/niveau el lign. Chi>-testet er signifikant pa et 5-procents-
niveau.

Dette fremgir ogsa af, at nir mellemlederne bliver spurgt, om den valgte
ledelse primart er optaget af den overordnede fordeling af ressourcer,
svarer 49 pct. af mellemlederne, at det er tilfzeldet (jf. tabel 5.8). 32 pct. er
uenige med dette udsagn. Ikke mindst mellemlederne i de tvarfaglige a-
kasser mener, at ledelsen koncentrerer sig om den overordnede fordeling
(63 pct.).

Tilsvarende siger 50 pct. af mellemlederne, at den valgte ledelse
ikke gar ind 1 enkeltsager, mens 28 pct. siger, at den gor det (se tabel 5.9).
Navnlig i a-kasserne for de videregiende uddannede er man af den op-
fattelse, at ledelsen ikke blander sig i enkeltsager. Der er sdledes en ten-
dens til, at ledelsen ifolge mellemlederne holder sig til rene ledelsesopga-
ver med prioritering af ressourcer — dvs. de strategiske beslutninger.
Imidlertid ma det ikke glemmes, at et stort mindretal af mellemlederne
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mener, at de valgte ledere blander sig i den daglige drift, idet de gir ind i
enkeltsager. Det gxlder specielt i de erhvervsfaglige a-kasser.

TABEL 5.8

Mellemledernes overvejelser om i hvor hgj grad de er enige eller
uenige i udsagnet om den valgte ledelses aktivitet i forhold til de
forsikrede ledige: Den valgte ledelse er primeert optaget af den
overordnede fordeling af ressourcer. Hvordan vi gar arbejdet, er
mindre interessant for dem. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Helt uenig 10 19 15 16
Delvis uenig 27 13 9 16
Hverken enig eller uenig 19 24 9 20
Delvis enig 33 33 45 36
Enig 10 12 18 13
Antal besvarelser 48 92 33 173

Anm.: Med den valgte ledelse forstas — alt efter a-kassens organisering — bestyrelsen, forret-
ningsudvalget, den politiske ledelse/niveau el lign. Chi*-testet er ikke signifikant pa et 5-
procents-niveau.

TABEL 5.9

Mellemledernes overvejelser, om i hvor hgj grad de er enige eller
uenige i udsagnet om den valgte ledelses aktivitet i forhold til de
forsikrede ledige: Den valgte ledelse gar ofte ind i enkeltsager pa
beskeeftigelsesomradet. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Helt uenig 52 21 42 34
Delvis uenig 23 14 12 16
Hverken enig eller uenig 13 27 24 23
Delvis enig 8 27 15 20
Enig 4 11 6 8
Antal besvarelser 48 92 33 173
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LEDELSESREDSKABER, MEDARBEJDERAUTONOMI
O0G KONTROL

Nar mellemlederne orienterer medarbejderne om mél og prioriteringer,
kan de gore det pa forskellige mader, som er mere eller mindre formelle.
Mest formel er skriftlig orientering, mindre formel er orientering pi
medarbejdermader og endelig kommer uformelle samtaler.

Tabel 5.10 viser, at 42 pct. af mellemlederne ’ofte’ og *meget of-
te’ giver skriftlige retningslinjer om a-kassens mal og prioriteringer. 26
pct. gor det “sjeldent’ eller *aldrig’. Fordelingen for de forskellige typer af
a-kasser adskiller sig ikke meget fra hinanden.

TABEL 5.10

Mellemledernes angivelse af, hvor ofte de informerer medarbejderne
om a-kassens mal og prioriteringer via skriftlige retningslinjer (ud over
kopi af retsregler). Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Aldrig 6 2 12 5
Sjeeldent 20 22 18 21
Lejlighedsvis 39 37 27 36
Ofte 23 26 36 27
Meget ofte 12 13 6 15
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

80 pct. af mellemlederne orienterer ’ofte’ og ’meget ofte’ om mal og
prioriteringer pa moder med medarbejderne, og 19 pct. gor det lejlig-
hedsvist (se tabel 5.11). De forskellige typer af a-kasser afviger ikke me-
get fra dette gennemsnit.

Det ma saledes konstateres, at de fleste mellemledere primaert
orienterer pd moder, men at de andre metoder ogsa benyttes af nogle af
mellemlederne i et vist omfang. Det samme billede fir vi, nar vi sam-
menligner med AF og kommunerne (Beer, 2008).
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TABEL 5.11

Mellemledernes angivelse af, hvor ofte de informerer medarbejderne
om a-kassens mal og prioriteringer via orientering pd meder med med-
arbejderne. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Aldrig 0 0 0 0
Sjeeldent 0 1 3 1
Lejlighedsvis 25 19 12 19
Ofte 39 44 58 45
Meget ofte 37 37 27 35
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi’*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

Ligesom der kan vare forskel pid den mide, mellemlederne orienterer
deres medarbejdere pa, kan der ogsd vere forskel pd, hvem der har kom-
petence til at traeffe beslutninger i forskellige sager i forhold til de forsik-
rede ledige.28 Det har vi set pd ved at sxtte mellemlederne over for to
beslutningssituationer, hvor de skulle angive, hvem der har beslutnings-
kompetencen i deres a-kasse. Den ene situation drejer sig om forsterket
indsats 1 a-kassen over for udvalgte ledige, mens den anden angik stands-
ning af dagpenge som led i en ridighedsvurdering.

Mellemledernes svar med hensyn til beslutningskompetencer i
forbindelse med forsterket indsats over for de ledige er, at 36 pct. af
mellemlederne siger, at det er den enkelte medarbejder, som har beslut-
ningskompetencen, mens 24 pct. siger, at det er et medarbejderteam eller
lignende. 40 pct. af mellemlederne siger, at beslutningskompetencen
ligger hos en leder.

Nir det gzlder beslutningskompetencen i sager om standsning
af dagpenge som led i en radighedsvurdering, siger 71 pct. af mellemle-
derne, at det er den enkelte medarbejder, som tager beslutninger om det.
10 pct. siger, at det er et team, der gor det, mens 19 pct. siger, det er en
leder.

En mulig forklaring pd de forskellige svarfordelinger mellem de
to typer af beslutninger kan vare okonomi. Det er dyrere at sztte en

28. Inden for lovens rammer har a-kasselederne vide rammer for at delegere beslutningskompetence
med hensyn til indsatser, tilbud og sanktioner til deres medarbejdere.
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seerlig indsats 1 gang over for udvalgte ledige, end det er at standse dag-
pengene. Derfor er det i hojere grad ledere, som tager beslutningen i det
forste tilfaelde.

Hvis vi ser pd, i hvilket omfang lederne 1 AF og kommunerne
delegerer, har de fleste delegeret beslutninger om sanktioner til deres
medarbejdere. Det har de fleste mellemledere ogsd gjort, nar det galder
beslutninger om visitation til lentilskud og virksomhedspraktik.

Athaengigt af arbejdsopgaven kan der ogsi vare forskel pd ma-
den, som mellemlederne bruger til at kontrollere, om medarbejderne
udforer opgaven i overensstemmelse med lovgivningen og udstukne
retningslinjer. Tabel 5.12 viser, at 91 pct. af mellemlederne kontrollerer,
hvor ofte der vejledes om jobsegning eller droftes konkrete job i samta-
ler med de ledige. Forskellige former for kontrol benyttes. 53 pct. af
mellemlederne bruger uformel kontrol, og 26 pct. af dem kontrollerer
stikprovevist enkeltsager. Seerligt de erhvervsfaglige a-kasser kontrollerer
uformelt (61 pct.), mens de tvarfaglige a-kasser ikke gor det 1 sa stort et
omfang (33 pct.). Forskellen er signifikant.

Af tabel 5.13 fremgar det, at 94 pct. af mellemlederne kontrolle-
rer, hvor tit der atholdes radighedssamtaler. 30 pct. gor det uformelt,
mens 44 pct. benytter formel afrapportering. A-kasserne for videregden-
de uddannede og de tvarfaglige a-kasser benytter i vid udstrekning for-
mel afrapportering, mens de erhvervsfaglige gor det i mindre omfang.

TABEL 5.12

Mellemledernes oplysninger om, hvordan de forsgger at kontrollere
medarbejdernes indsats og resultater, vedrarende hvor ofte medarbej-
derne vejleder om jobsggning eller dr@fter konkrete job i samtaler med
de forsikrede ledige. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Ingen kontrol 12 3 18 9
Uformel kontrol 51 61 33 53
Stikpreve af enkeltsager 20 29 24 26
Formel afrapportering
(fx statistik, arbejds-
markedsportalen 16 7 24 13
Antal besvarelser 49 92 33 174
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TABEL 5.13

Mellemledernes oplysninger om, hvordan de - evt. primeert — forsgger

at kontrollere medarbejdernes indsats og resultater, vedrarende hvor

ofte de afholder radighedssamtaler med de forsikrede ledige. Fordelt

pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Ingen kontrol 4 3 15 6
Uformel kontrol 25 38 15 30
Stikpreve af enkeltsager 8 28 18 21
Formel afrapportering
(fx statistik, arbejds-
markedsportalen) 63 30 52 44
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi’*-testet er signifikant pa et 5-procents-niveau.

87 pct. af mellemlederne kontrollerer, om medarbejderne bruger sankti-
oner over for de ledige (se tabel 5.14). 41 pct. af mellemlederne kontrol-
lerer uformelt, mens 31 pct. gor det stikprovevist. 48 pct. af mellemle-
derne i de erhvervsfaglige a-kasser gor det uformelt, mens mellemledere i
a-kasser for videreuddannede og tvaerfaglige a-kasser foretrakker stik-
prover og formel kontrol.

Bade i tabel 5.12, 5.13 og 5.14 er det vard at bemarke, at der er
henholdsvis 9, 6 og 13 pct. af samtlige a-kasser, der slet ikke forer kon-
trol pa de tre omrader. Det er ogsd vard at bemarke, at en ganske stor
andel kun udferer uformel kontrol (henholdsvis 53, 30 og 41 pct.), og at
det primert er mellemlederne i de tvaerfaglige a-kasser, der ingen kontrol
forer (18, 15 og 18 pct., hvilket er nogle procentpoint over gennemsnit-
tet).
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TABEL 5.14

Mellemledernes oplysninger om, hvordan de - evt. primeert — forsgger
at kontrollere medarbejdernes indsats og resultater vedrgrende deres
brug af sanktioner over for de forsikrede ledige. Fordelt pa type af a-
kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Ingen kontrol 10 12 18 13
Uformel kontrol 39 48 27 41
Stikprove af enkeltsager 29 29 36 31
Formel afrapportering
(fx statistik, arbejds-
markedsportalen) 23 11 18 16
Antal besvarelser 49 92 33 174

VURDERINGER AF RESULTATER AF A-KASSERNES INDSATS

For bade politikere og a-kasser er det vigtigt at vide, hvordan beskafti-
gelsesindsatsen virker pa de ledige. Her 1 undersogelsen har vi bedt mel-
lemlederne vurdere, hvordan resultaterne af indsatsen har varet over for
de ledige. Vi benytter en rxkke indikatorer for indsatsen, som alle har
betydning for de lediges tilknytning til arbejdsmarkedet.

I tabel 5.15 ser vi, hvorvidt mellemlederne vurderer, om de ledi-
ges faglige kvalifikationer er forbedret. 58 pct. af mellemlederne vurde-
rer, at indsatsen hverken i hoj eller lav grad har forbedret kvalifikationer-
ne. 16 pct. vurderer indsatsens virkninger lavt og 20 pct. hojt. 30 pct. af
mellemlederne i de erhvervsfaglige a-kasser vurderer forbedringen af
kvalifikationerne hejt eller meget hojt, mens kun 11 pct. af mellemleder-
ne i a-kasserne for de videregiende uddannede gor det. Beskaftigelses-
indsatsen har altsa ifelge mellemlederne ikke de store indvirkninger pd de
lediges faglige kvalifikationer.

Tabel 5.16 viser, om de ledige ifolge mellemlederne aktivt soger
job. Stort set alle mellemlederne fra alle typer af a-kasser mener, at de
ledige soger job (91 pct.).
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TABEL 5.15

Mellemledernes vurderinger af, i hvilken grad a-kassernes beskeefti-
gelsesindsats over for de forsikrede ledige i lgbet af de seneste 12
maneder har resulteret i, at den lediges faglige kvalifikationer er
forbedret. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Slet ikke 4 4 3 4
I lav grad 15 11 31 16
Hverken lav eller hgj grad 70 55 50 58
I hej grad 9 28 16 20
I meget hgj grad 2 2 0 2
Antal besvarelser 47 91 32 170

Anm.: Chi*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

TABEL 5.16

Mellemledernes vurdering af, i hvilken grad a-kassernes beskaftigel-
sesindsats over for de forsikrede ledige i lgbet af de seneste 12 méane-
der har resulteret i, at de aktivt s@ger job. Fordelt pa type af a-kasse.

Procent.
A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Slet ikke 0 0 0 0
I lav grad 2 1 3 2
Hverken lav eller hgj grad 2 11 6 8
I hej grad 59 62 49 59
I meget hgj grad 37 26 42 32
Antal besvarelser 49 92 33 174

I tabel 5.17 ser vi mellemledernes vurdering af, om de ledige er kommet i
ordiner beskaftigelse. 78 pct. af mellemlederne mener ’i hgj grad’ eller
’meget hoj grad’, at de ledige er kommet i ordinert job. Det samme er
tilfeldet, nir vi opdeler pa typer af a-kasse. Som det fremgér, mener de
fleste mellemledere, at a-kassens beskaftigelsesindsats over for de ledige
virker efter hensigten: De ledige soger arbejde og kommer i job.
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TABEL 5.17

Mellemledernes vurdering af, i hvilken grad a-kassernes beskaftigel-
sesindsats over for de forsikrede ledige i lgbet af de seneste 12
maneder har resulteret i, at de er kommet i ordinaer beskaftigelse.
Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregadende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Slet ikke 0 1 0 1
I lav grad 0 1 3 1
Hverken lav eller hgj grad 14 24 18 20
I hej grad 55 49 46 50
I meget hgj grad 31 25 33 28
Antal besvarelser 49 92 33 174

Anm.: Chi*-testet er ikke signifikant pa et 5-procents-niveau.

Vi har ogsd spurgt til et par indikatorer for sociale og personlige kompe-
tencer. Af svarene fremgar det, at 30 pct. af mellemlederne ’i hoj grad’
eller ‘meget hoj grad’ vurderer, at de lediges sociale kompetencer er for-
bedret, og at 45 pct. mener, at de lediges selvtillid og selvvard er forbed-
ret. 54 pct. er af den opfattelse, at de lediges sociale kompetencer *hver-
ken er forbedret eller forverret’, mens 38 pct. mener, at de lediges selvtil-
lid og selvvaerd hverken er forbedret eller forverret’.

Mellemlederne er saledes mere positive i deres vurdering, nar det
gxlder de lediges jobsogning og beskaftigelse, end nar det gzlder de
sociale indikatorer.

FAKTORER SOM HEAMMER INDSATSEN
Efter at have set, hvordan mellemlederne vurderer resultatet af a-
kassernes indsats, er det dog ogséd pd sin plads med nogle bemarkninger
om, hvilke faktorer, som mellemlederne mener, har hemmet indsatsen.
57 pct. af mellemlederne mener, at indstillingen hos den valgte
ledelse ’i nogen’ eller *hej grad” har fremmet indsatsen, og 73 pct. af mel-
lemlederne mener det samme, nar det galder den administrative ledelse.
Til gengzld er mellemlederne ikke sd positivt stemte over for
medierne og visse administrative forhold. 49 pct. af mellemlederne me-
ner, at mediernes fremstilling af de ledige og beskaftigelsesindsatsen
hemmer indsatsen. 52 pct. giver udtryk for, at regler med krav om be-

95



stemte procedurer fra centrale myndigheder ’i nogen’ eller hoj grad’ har
hemmet indsatsen, mens 29 pct. mener, at det i nogen’ eller *hoj grad’
har fremmet indsatsen. Med hensyn til vejledning og rundskrivelser fra
centrale myndigheder synes 39 pct. af mellemlederne, at disse ’i hoj” eller
‘nogen grad’ har hemmet indsatsen, mens 17 pct. er af den modsatte
opfattelse. Endelig mener 34 pct. af mellemlederne, at de eksisterende
IT-systemer til ’sagsbehandling’/statistik i hoj’ eller 'nogen grad’ har
hemmet indsatsen, mens 23 pct. mener, at det har gavnet indsatsen.

ERFARINGER MED REKRUTTERING OG OPKVALIFICERING

Ser vi pa a-kassernes strategier for rekruttering og opkvalificering i et
kvalitativt perspektiv, si fremgar det ogsd her, at de nye opgaver har
indebaret overvejelser blandt lederne om, hvilke typer af medarbejdere,
de vil have behov for fremover, og hvilke kvalifikationer og kompeten-
cer, de skal have. Hvad angir de nye opgaver, peger vores kvalitative
interview ligesom det kvantitative materiale pa, at der tilsyneladende sker
en vis udskiftning blandt medarbejderne.

I en tvarfaglig a-kasse, hvor der over de senere dr er sket en vis
indskrenkning af antallet af afdelinger og medarbejdere, har de ansat nye
medarbejdere i form af jobkonsulenter til at varetage de nye opgaver
sdsom at gennemfore samtalerne. En topleder i den pagaldende a-kasse
peger p4, at med de nye beskeftigelsespolitiske initiativer, blev der ”ansat
en helt ny persontype™:

De er ikke administrativt si sterke, for vi er allerede en admini-
strativt steerk organisation. Vi kan klare nwsten hvad som helst
administrativt, for vi har folk, som elsker at arbejde med papirer
og systemer. Her ville vi jo gerne have en anden persontype,
nemlig personer, som evner at flytte folk fra et sted til et andet.
Det er lzerere, pedagoger, vejledere osv.

Efter velferdsreformen ansatte de i denne a-kasse 42 jobkonsulenter til
at varetage de nye samtaler. Ifolge den pagzldende leder blev 18-20 af
disse rekrutteret internt, fordi de havde de nedvendige kvalifikationer,
mens resten blev ansat udefra. Det kraevede ekstra arbejdskraft at skulle
atholde 7740.000 ekstra samtaler om aret,” som denne leder siger.
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Ifolge Arbejdsdirektoratet har flere akademiske a-kasser ogsa ny-
ansat medarbejdere. Ovenfor sa vi, at a-kasser for videreuddannede lagde
mere vagt pa uddannelse ved rekruttering end de to ovrige a-kassetyper.
I en (akademisk) a-kasse for videreuddannede forklarer en topleder, der
har nyansat medarbejdere til at atholde samtaler, at de netop gér efter at
ansatte akademikere:

Ja, de er alle sammen akademikere, fordi vi mener, det er en god
forudsztning at have, nir man sidder og taler med en akademi-
ker. De kender til, hvad en lang videregiende uddannelse giver
af kompetencer ud over de snavert faglige kompetencer.

Lederen forklarer videre, at mange af medarbejderne ikke bare er akade-
mikere, men faktisk har samme akademiske uddannelsestype som med-
lemmerne. Dette var tidligere et krav fra a-kassens bestyrelse i forbindel-
se med ansaxttelse, men er det ikke lengere.?” Mindre restriktive krav til
medarbejdernes specifikke uddannelse og tilhersforhold til bestemte
fagforeninger synes at vare i trdd med den udvikling, der i ovrigt har
veeret pa arbejdsmarkedet 1 de senere 4r. Her er der kommet mere fokus
pé individets frie valg — herunder lonmodtagernes frie organisationsvalg
og politiske samvittighedsfrihed (Thuesen, 2008:153ff). Det kan dog
ogsd vare et produkt af, at det grundet de senere drs lave ledighed er
blevet svarere at rekruttere arbejdskraft.

Det er dog ikke kun mellemledere 1 a-kasser for videreuddanne-
de og tveerfaglige a-kasser, der gor sig tanker om den rette medarbejder-
type. Det fremgar af et interview med en mellemleder i en erhvervsfaglig
a-kasse, der ikke har rekrutteret medarbejdere for nylig, men alligevel
overvejer, hvilken medarbejdertype, de ville sigte mod, hvis det blev
nodvendigt:

Hvor vi tidligere brugte meget tid pd udbetaling, sa har fokus jo
endret sig til, at vi skal vejlede og ridgive om job og uddannelse
osv. Sa det er nogle andre medarbejdere, vi skal have. Jeg tror

29. Af tabel 5.2. fremgar det, at i a-kasser for videregiende uddannede legger kun 11 pct. af mellem-
lederne ’stor” eller *meget stor’ vaegt pa, at medarbejderne har erfating som medlem af a-kassen.
For tveerfaglige a-kasser er det kun 6 pct. af mellemlederne, mens det for erhvervsfaglige a-kasser
er 32 pct.
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ikke, at der vil vare ret mange nu, som vil kunne starte, som vi
andre startede. Da jeg startede, havde jeg aldrig set en Edb-
maskine. Jeg havde aldrig hort om en arbejdsleshedslov. Det kan
man ikke i dag.

Den pigeldende mellemleder peger altsa pa, at de nye samtaleopgaver,
kompleks lovgivning, udviklingen af nye IT-systemer mm. stiller store
krav til bdde a-kasseledere og medarbejdere.?

OVERORDNEDE ORGANISATIONSSTRATEGIER

Vi sd i tabel 5.8, at lidt flere mellemledere i tvaerfaglige a-kasser end i de
to andre a-kassetyper var ’enige’ eller *delvis enige’ i udsagnet om, at den
valgte ledelse primart er optaget af den overordnede fordeling af res-
sourcerne i a-kassen. Det kunne tyde pa, at nogle tverfaglice a-kasser
ledes pd anden vis end andre a-kasser — fx ved, at den daglige drift i hoje-
re grad varetages af den administrative ledelse. I mange erhvervsfaglige a-
kasser har den valgte ledelse til gengzld storre indflydelse pd den daglige
drift, hvilket ogsd underbygges af tabel 5.10.

Vores kvalitative interview peger da ogsa p4, at der er betydelige
forskelle pa, hvordan forskellige a-kassetyper er organiseret og ledes.
Interview med ledere i en erhvervsfaglig a-kasse viser, at de valgte ledere
i denne a-kasse har stor indflydelse pa bdde overordnede strategier og
den daglige drift. En interviewet topleder forklarer, at det i denne a-kasse
“er den valgte ledelse, som styrer 100 pct.” Den valgte ledelse bestir af
bide reprasentanter for den tilherende fagforening og valgte ledere fra
selve a-kassen. Pa lokalt niveau er nogle ledere ansatte, mens nogle er
valgte, men de legger den organisatoriske linje sammen med den lokale
fagforeningsformand. Da a-kassen er decentral har disse lokale ledere
betydelig indflydelse pa driften, som denne topleder papeger:

Afdelingerne ansxtter og aflonner og styrer selv den daglige
drift. Formanden er sedvanligvis ogsa formand for a-kassen lo-
kalt, og han er valgt. Nogle af a-kasselederne er valgte, andre er

30. Af kapitel 4 fremgik det for ovrigt, at lederne i de erhvervsfaglige a-kasser havde den korteste
uddannelsesmassige baggrund sammenlignet med de to andre a-kassetyper.
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ansatte. I samarbejde med den lokale formand har de lokale a-
kasseledere 100 pct. indflydelse pa driften.

Her er det altsa klart, at den valgte ledelse fra fagforeningen og a-kassen
leegger strategier og styrer den daglige drift. Lederen forklarer, at dette er
en struktur, som medlemmerne selv har valgt. Hvilke, og hvor mange
lokalafdelinger a-kassen skal have, bestemmes af generalforsamlingen. Pa
lokalt niveau kan man dog godt beslutte at legge to a-kasser sammen.
Medlemsdemokratiet vagtes altsa hojt 1 denne a-kasse.

Den lokale indflydelse kan dog have sine begraensninger. Det
kan ogsa komme til syne i forholdet mellem fagforening og a-kasse. En
lokal a-kasseformand mener, at man nogle gange er hurtig i fagforenin-
gens topledelse til at tilslutte sig politiske kompromisser uden helt at
have blik for konsekvenserne for dem, der skal implementere beslutnin-
gerne pa lokalt niveau. Om alle de samtaler, der skal gennemfores som
folge af Velfwerdsaftalen, siger denne lokale a-kasseformand:

Forbundet siger hurtigere ja, end vi — a-kassen og hovedkassen —
gor. Det er jo fordi, de ogsa har en politisk rolle at spille. Det er
en stor forskel. Jeg er ikke sikker pa, at de har forstiet omfanget
af opgaven. Eller det er jeg sikker pa, at de ikke har. Det forhin-
drer jo ikke, at vi samarbejder om det, men vi har bare forskelli-
ge udgangspunkter.

Interview med en tverfaglig a-kassetopleder viser, at organisationsstruk-
turen her er meget anderledes. Her har man valgt at give den administra-
tive ledelse stor autonomi i relation til den daglige drift. De regionale a-
kassebestyrelser har sdledes ikke stor indflydelse pa den lokale drift. Ad-
spurgt, hvordan dette fungerer, siger den pagzldende leder:

Det fungerer super. Vi har lost sd mange problemer ved at fjerne
autonomien fra afdelingerne. Tidligere var de autonome — selv-
om du sagde til dem, at nu skulle de gore dette eller hint, sa
kunne de valge at sige, det gider vi ikke.

Den pagzldende leder forklarer, at afdelingerne nu folger den linje, som

bliver lagt fra centralt hold af direktionen. De politisk valgte ledere pa
lokalt niveau arbejder med nogle politiske emner, men har altsd ikke
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noget at gore med drift. Her synes medlemsdemokrati altsd at spille en
mindre fremtredende rolle. For nzrverende er organisationen ved at
gennemfore ’lean’-ledelsestiltag 1 hele organisationen med henblik pa at
blive endnu mere effektiv og konkurrencedygtig. A-kassen har en klar
veaekststrategi.

I en centralt styret a-kasse for hejtuddannede peger en topleder
pé, at bade bestyrelsen og den administrative ledelse i fellesskab har
bakket op omkring varetagelsen af de nye opgaver. Bestyrelsen valgte at
bakke den administrative ledelse op, da de nye opgaver kom, ved at stot-
te en mindre kontingentstigning, som blev vedtaget pa a-kassens general-
forsamling. Efterfolgende har ledelsen ”holdt temmelig meget oje med
varetagelsen af de udvidede opgaver”, som en topleder siger. I denne a-
kasse peger toplederen dog ogsd pa, at effektivisering er en ledelsesmaes-
sig udfordring givet samtaleopgaverne.

STYRING OG PRIORITERING LOKALT

En ting er de overordnede organisatoriske rammer, noget andet er,
hvordan der styres pa lokalt niveau. Det fremgik af vores sporgeskema-
undersogelse, at der var visse forskelle pa mellemledernes kontrol med
medarbejderne, hvad angik afholdelse af ridighedssamtaler, vejledning
om jobsegning og brug af sanktioner.

I en a-kasse for videreuddannede siger en topleder, at der efter
hendes opfattelse er stor autonomi i arbejdet bade for de enkelte mellem-
ledere og for den enkelte medarbejder:

En ting er, at a-kassen er centralt styret, men der er ogsa frihed
under ansvar. Der er rammestyring, og det er op til den enkelte
a-kasseleder og konsulent at fylde rammen ud.

Hun medgiver dog ogsa, at hun folger noje med i, hvordan forskellige tal
for beskaxftigelsesindsatsen udvikler sig. Disse tal bruges ogsa ledelses-
messigt, idet den pdgxldende topleder mener, at det er meget motive-
rende for medarbejderne i a-kassen at folge med i, hvordan ledigheden
for medlemmerne udvikler sig. Derfor sender hun disse tal ud 1 organisa-
tionen.
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I en tveerfaglig a-kasse siger en topleder, at man styrer ret tat fra
centralt hold. Det gzlder specielt indholdet af CV-, vejlednings- og ri-
dighedssamtaler med medlemmerne. Ledelsen tjekker, om medarbejder-
ne nar de opsatte effektmal hver maned. I forhold til jobformidlingen er
der dog storre frivillighed og autonomi. Det skyldes, at det lokale ar-
bejdsmarked spiller en storre rolle for, hvordan indsatsen skal tilrettelaeg-
ges. Dette forhold harmonerer nogenlunde med de resultater, vi fandt
frem til ovenfor. Her fremgik det, at tverfaglige a-kasser og a-kasser for
hejtuddannede i hoj grad styrede med udgangspunkt i formel afrapporte-
ring — fx 1 form af statistik. Denne kontrol gennem formel afrapportering
kan dog ikke betragtes som en detailstyring af medarbejderne. Medarbej-
derne har en vis autonomi, si lenge de ndr de opsatte mal.

Hvad angir de erhvervsfaglige a-kasser, sd vi, at de var lidt mere
tilbojelige til at kontrollere uformelt eller ved hjxlp af stikprover. En
mellemleder i en erhvervsfaglig a-kasse siger:

I det omfang de laver opgaverneltil tiden|, sd styrer jeg dem ikke
saerlig teet. Jeg forteller dem, hvordan de kan gore opgaverne let-
tere. Det synes jeg, at jeg har en god evne til at se. Vi har frihed
under ansvar. Hvis der er store bunker, sa er folk gode til at tage
fra. Hvis der er sma bunker, sd ryger man en cigaret mere.

Den pigeldende leder peger i ovrigt pa, at hvis der er svaere samtaler, fx
med aggressive medlemmer, si gennemforer han dem. Disse samtaler
skal hans medarbejdere ikke sidde med. Hvad angir styring og kontrol,
synes den interviewede erhvervsfaglige mellemleder altsd at ligge p4 linje
med flere af de ovrige interviewede a-kasseledere.

ERFARINGER MED REGISTRERING OG DOKUMENTATION

Ledelse handler ogsa om, hvordan offentlige myndigheder, i dette tilfzel-
de Beskaftigelsesministeriet og Arbejdsdirektoratet, styrer og kontrolle-
rer a-kassernes arbejde. Via sporgeskemaundersogelsen fandt vi frem til,
at der var betydelig skepsis blandt a-kasselederne i relation til bade regler
og krav om bestemte procedurer samt vejledning og rundskrivelser fra
centrale myndigheder.
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Dette forhold afspejler sig ogsa i de kvalitative interview uanset
a-kassetype, og uanset om der er tale om en top- eller mellemleder. Med
enkelte undtagelser mener a-kassernes ledere, at der gér rigtig meget tid
med registrering og dokumentation. De oplever ogsa, at de nemt bliver
udsat for kritik for at lave smi fejl i forskellige typer af indberetninger.
En af disse ledere siger om kontrollen fra Arbejdsdirektoratet:

Jeg synes jo, at de er meget nidkare. De har varet sode her det
sidste halve ars tid. Selvfolgelig skal de kontrollere vores indsats,
men jeg synes ogsd, at de laver rigtig mange undersogelser.

Overordnet mener denne leder altsa, at kontrollen med a-kasserne fra
myndighedernes side er for tet. En anden leder er af den opfattelse, at
juristerne 1 Arbejdsdirektoratet anlegger en meget bogstavelig juridisk
fortolkningsstil, som ikke afspejler det store kendskab til den made, ar-
bejdsmarkedet faktisk fungerer pa.

En tredje leder kritiserer, at der er mange ting, der skal registre-
res 1 forbindelse med en CV-samtale:

For én CV-samtale tror jeg, at vi skal lave 10 registreringer. Ud
af de tre kvarters samtale som CV-samtalen er sat til, der tror
jeg, at vi bruger 12-13 minutter til registreringer. Det er helt eks-
tremt. Jeg kan slet ikke forstd, at det er nodvendigt.

Den pagzxldende peger pa, at de i a-kassen overvejer, om det kan betale
sig at kebe en meget dyr IT-losning, som kan hjxlpe dem med dette
arbejde.

Der findes dog ogsi ledere, som anerkender, at de forskellige da-
ta kan vare nyttige til at skabe et statistisk overblik over udviklingen i
dagpengeudbetalinger, fremmede til CV-samtaler, begrundelser for ude-
blivelse, brug af sanktioner og lignende. Som det fremgik ovenfor, var
der ogsa nogle af lederne, som benyttede disse data til malstyring. Om
offentlige I'T-systemer siger en af disse ledere:

Jeg synes jo, at det er smarte og brugbate ting, der er, og de bli-

ver hele tiden smartere. Jeg synes ikke, at det fylder valdig me-
get. Jeg vil tro, at hvis du spoerger enkelte af vores konsulenter,
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sa vil de sige, at det fylder alt for meget. Men jeg synes heldigvis,
at det gir den rigtige vej.

Den pigzldende anerkender, at enkelte konsulenter mener, at registre-
ring og dokumentation fylder for meget. Flere a-kasseledere kritiserer
ogsd Arbejdsmarkedsstyrelsens Arbejdsmarkedsportal for at ramme upreeci-
se og uopdaterede tal. Det giver a-kasserne problemer med at fi indkaldt
rettidigt til CV- og vejledningssamtaler. I samme a-kasse pédpeger en
anden leder endvidere, at den samlede mangde af information, som
tilflyder a-kasserne fra offentlige myndigheder, eller som de selv forven-
tes at finde i relevante databaser, kan vzre uoverskuelig. Mzxngden
hemmer informationens praktiske anvendelighed i det daglige arbejde.
Der synes altsi at vaere udbredt frustration over de krav til registrering og
dokumentation, som a-kasserne er underlagt. Omvendt har vi ogsé talt
med ledere, som ikke finder kravene hemmende, og som finder anven-
delse for de tal og mal, som kan frembringes pa baggrund af indberet-
ningerne.

OPSUMMERING

’Uddannelse’ og ’erfaring som medlem af a-kasse’ vagter ikke s hojt hos
mellemlederne, nir de ansztter nye medarbejdere. A-kasser for videre-
uddannede skiller sig dog ud ved, at mange ledere her legger vagt pa
uddannelse. Til gengzld er lederne samlet enige om, at faglig dygtighed
og erfaring spiller en rolle, idet nzsten alle mellemlederne tillegger dette
kriterium ’stor’ eller 'meget stor vagt’. Kun 6 pct. af mellemlederne giver
medarbejderne resultatlon, mens en del flere giver forskellige former for
tilleg (28 pct.). Det er serligt mellemlederne i de tvarfaglige a-kasser,
som benytter sig af disse aflenningsformer.

Et flertal pa 63 pct. af mellemlederne vurderer, at den valgte le-
delse er aktivt engageret i at formulere retningslinjer og malsxtninger for
beskeftigelsesomridet. Ifolge mellemlederne er den valgte ledelse i a-
kasser for videreuddannede mindst tilbejelig til at blande sig i driften,
mens den er mest tilbojelig til at gore det i de erhvervsfaglige a-kasser.
Nasten alle mellemledere kontrollerer, om medarbejderne vejleder om
jobsogning eller drofter konkrete job med ledige, om medarbejderne
atholder ridighedssamtaler, og om de benytter sanktioner over for de
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ledige. Tvarfaglige a-kasser og a-kasser for videreuddannede bruger i lidt
hojere grad formel afrapportering som styringsredskab, end de erhvervs-
faglige a-kasser gor. Samtidig kan vi dog ogséd konstatere, at mellem 15
og 18 pct. af mellemlederne i de tverfaglige a-kasser svarer, at de slet
ikke forer kontrol med medarbejderne.

Ser vi pa mellemledernes vurdering af indsatsen over for de ledi-
ge, er de fleste af den opfattelse, at denne indsats ikke har nogen stor
indflydelse pa de lediges faglige kvalifikationer. Til gengzld mener 92
pct., at indsatsen ’1 hoj’ eller ‘meget hoj grad’ betyder, at de ledige aktivt
soger job. Et stort flertal mener ogsd, at indsatsen resulterer i, at de ledi-
ge kommer i ordinzrt arbejde.

Vores kvalitative interview underbygger nogle af de kvantitative
resultater. De viser, at a-kasserne med de nye samtaleopgaver generelt
har behov for flere medarbejdere, som er gode bade til coaching og vej-
ledning, og som kan hindtere de komplekse opgaver, som arbejde i mo-
derne beskeftigelsespolitiske organisationer indebarer. Vores interview
underbygger endvidere, at der er store forskelle pd organisationsstrategi-
er. Den valgte ledelse har tilsyneladende storst indflydelse i de erhvervs-
faglige a-kasser, hvor det interne medlemsbaserede demokrati spiller en
vigtig rolle — ogsa for driften. I én tvarfaglig a-kasse har man til gengzld
valgt at skille driften fuldstendig fra — bl.a. for at kunne effektivisere og
stromline organisationen. Alle a-kasserne har dog tilsyneladende fokus pa
at udnytte ressourcerne mest effektivt.

Vores sporgeskemaundersogelse viste ogsd, at mange ledere var
tilbojelige til at mene, at regler og krav om sztlige procedurer fra offent-
lige myndigheder ikke fremmede beskaftigelsesindsatsen. I vores intet-
view gav top- og mellemledere ogsa udtryk for, at kravene til registrering
og dokumentation af a-kassernes arbejde var meget omfattende. Nogle
kunne godt forstd, at disse dokumentationskrav var nyttige til at skabe et
overblik over a-kassernes beskeftigelsesindsats. Generelt stillede flere
dog spergsmalstegn ved, om det er hensigtsmassigt at bruge si meget tid
pé registrering, som tilfzldet er i dag.
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KAPITEL 6

MEDARBEJDERNES
VURDERING AF INDSATSEN

I dette kapitel vender vi blikket mod medarbejderne i a-kasserne. Der er
tale om de medarbejdere, der har direkte medlemskontakt.3! 61 pct. af
disse medarbejdere svarede pa sporgeskemaet. I kapitlet skal vi se naer-
mere pd, hvilken baggrund medarbejderne har, hvordan de vurderer
deres kompetencer i forhold til de arbejdsopgaver, der ligger i a-
kasseregi, og hvordan medarbejderne vurderer a-kassens opgaver og
effektiviteten af de enkelte tiltag.

Kapitlets kvantitative analyser suppleres efterfolgende med kvali-
tative analyser af interview med medarbejdere fra fire forskellige a-kasser.
I de kvalitative analyser belyser vi medarbejdernes syn pa CV- og vejled-
ningssamtaler, egne kvalifikationer og ressourcer samt deres erfaringer
med jobformidling.

31. Nogle af de medarbejdere, der deltager i undersogelsen, arbejder bade i a-kassen og i den tilknyt-
tede faglige organisation. Nir vi i det folgende ser pd medarbejderne i a-kassen, tager vi ud-
gangspunkt i medarbejdere, som arbejder mindst 10 timer om ugen i a-kassen. Dette krav er ind-
sat for at sikre, at medarbejderen har erfaring med de arbejdsopgaver og problemstillinger, som
vi undersoger. Blandt a-kassekonsulenterne betyder det, at 11 respondenter sorteres fra. Seks
personer havde ikke angivet deres arbejdstid, og arbejdstiden blandt de ovrige fem medarbejdere
var under 10 timer om ugen.
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HVEM ER A-KASSEMEDARBEJDERNE?

Vi undersoger nedenfor, om der er forskel pa medarbejdernes baggrund,
ndr vi sammenligner de tre typer af a-kasser: A-kasser, som servicerer
medlemmer med en mellemlang eller lang videregiende uddannelse, a-
kasser, der servicerer ufaglerte eller faglerte medlemmer, og endelig
tveerfaglige a-kasser.3

Vi kan se, at 70 pct. af medarbejderne i a-kasserne er kvinder,
mens 30 pct. er maend. Her er der ingen statistisk forskel pa kensforde-
lingen, nar vi sammenligner de tre typer af a-kasser. Ser vi pa a-
kassemedarbejdernes alder, kan vi se, at medarbejdernes alder varierer i
de forskellige a-kasser. I a-kasserne for hejtuddannede er gennemsnitsal-
deren 48,3 ar, mens den er 49,7 og 44,2 ar i henholdsvis de erhvervsfag-
lige og tvaerfaglige a-kasser. Forskellen i alder mellem de forskellige a-
kasser er signifikant.3

Tabel 6.1 viser forskellen mellem de tre a-kassetyper, nar vi
sammenligner, hvilken uddannelse medarbejderne har. Tabellen viser, at
der er stor forskel pa, hvordan medarbejdernes uddannelsesbaggrund
fordeler sig, nar vi sammenligner de forskellige typer af a-kasser. I de
tveerfaglige a-kasser har 76 pct. af medarbejderne en handels- eller kon-
toruddannelse, mens det kun gzlder for 42 og 64 pct. blandt a-kasserne
for henholdsvis de hojtuddannede og de ufaglerte/faglerte. Desuden
kan vi se, at en storre andel af medarbejderne har samme uddannelse,
som den gruppe medlemmer a-kassen reprasenterer. Der er eksempelvis
flere ufaglerte og hindvaerksuddannede i a-kasser for ufaglarte/faglerte
end 1 de ovrige a-kasser, og flere af medarbejderne har en videregiende
uddannelse i a-kasserne for de hojtuddannede.

I forlengelse af tabel 6.1, har vi undersogt forskelle i hojest op-
niede uddannelse blandt medarbejderne i a-kasserne. 57 pct. af medar-
bejderne i a-kasser for hojtuddannede har selv en mellemlang eller lang
videregiende uddannelse, mens det kun galder for henholdsvis 14 og 27
pet. blandt medarbejderne i de ufaglerte/faglertes a-kasser og de tvar-
faglige a-kasser.

32. Se kapitel 2 for denne opdeling i tre a-kassetyper.
33. Forskellene mellem hver af a-kasserne og de to ovrige er testet med et statistisk t-test, som for
hver enkelt sammenligning viser, at der er forskel.
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TABEL 6.1
Medarbejdernes uddannelsestype opdelt pa a-kassetype. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Alle
videregdende  ufagleerte og a-kasser a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Laengere videregdende udd.* 31 (51) 3(9) 10 (14) 12 (74)
Socialradgiver/social-
formidler/socialpaedagog/
anden paedagogisk udd. 14 (24) 4 (13) 8 (11) 8 (48)
Handels- eller kontorudd. 42 (70) 64 (208) 76 (110) 61 (388)
Handveerksudd. 2(3) 12 (38) 1(2) 7 (43)
Anden udd.*® 8 (13) 5 (15) 3(4) 5(32)
Ingen erhvervsudd. 3(5) 12 (40) 2(3) 8 (48)
Talt 100 100 100 101
Antal besvarelser 166 323 144 633

Anm.: Chi*-testet for sammenhaengen mellem a-kassetype og medarbejderens uddannelses-
niveau har en p-veerdi < 0,0001.

Vi har i vores undersogelse samlet socialradgivere, socialformidlere, soci-
alpzedagoger og andre pxdagogiske uddannelser i en kategori, men allige-
vel har kun 8 pct. af medarbejderne 1 a-kasserne denne type uddannelse.
Sammenligner vi med uddannelserne blandt sagsbehandlende medarbej-
dere i kommunerne og AF, havde henholdsvis 60 og 40 pct. en af disse
uddannelser. Blandt a-kassemedarbejderne i vores undersogelse har en
stor del en handels- eller kontoruddannelse. Det galder for mellem 42 og
76 pct. af medarbejderne, mens det kun gjaldt 15 pct. af medarbejderne i
kommunen og 33 pct. af medarbejderne hos AF (Beer et al., 2008).

Ud over at se pd kon, alder og uddannelse har vi spurgt til, hvor
meget erfaring medarbejderne har med dels at arbejde i en a-kasse og
dels pa beskaftigelsesomridet i det hele taget (se tabel 6.2). Medarbejde-
re 1 a-kasser for ufaglerte og faglaerte har i gennemsnit lidt mere end 15
ars erfaring, hvilket er signifikant mere end 1 de to ovrige typer a-kasse,
hvor gennemsnittet er ca. 11-12 ar. Der er ikke signifikant forskel mellem
de to ovrige typer af a-kasser.

34. Medarbejdere med en naturvidenskabelig uddannelse udger mellem 0 og 2 pct. af denne gruppe,
som dermed primeart bestir af humanister og samfundsfaglige kandidater.

35. ’Anden uddannelse’ bestir af personer med en teknisk uddannelse eller en uddannelse inden for
det sundhedsfaglige omrade, dog ikke en lengere videregiende uddannelse.
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TABEL 6.2
Medarbejdernes erfaringer med arbejde pa a-kasseomradet og pa be-
skaeftigelsesomradet. Fordelt pa type af a-kasse. Gennemsnit i ar.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Erfaring med arbejde i a-kasse 12,4 15,4* 111
Erfaring fra beskaeftigelsesomradet 15,7* 17,7* 131*
Antal besvarelser 179 363 167

Anm.: * angiver, at den markerede a-kassetype skiller sig ud og er signifikant forskellig fra de
pvrige a-kassetyper pa et 5-procents-niveau.

Miler vi forskellen mellem a-kassemedarbejderne 1 erfaring pa beskafti-
gelsesomrédet, er de tre a-kassetyper signifikant forskellige fra hinanden.
Medarbejderne i a-kasserne for ufaglerte og faglerte har siledes den
leengste erfaring med bade arbejdet i a-kasser og pd beskaftigelsesomra-
det, mens medarbejdere i de tvarfaglige a-kasser har den korteste erfa-
ring. En af forklaringerne pd, at medarbejdere i de tvarfaglige a-kasser
har kortere tids erfaring, er sandsynligvis, at de a-kasser, som i 2002 valg-
te at blive tvarfaglige, har haft en betydelig medlemsfremgang. Derfor
har de formodentlig ogsd nyansat en hel del medarbejdere. Dette oger
muligheden for, at disse a-kasser har medarbejdere ansat uden eller kun
med sparsom erfaring pd a-kasse- og beskaftigelsesomradet. Der er dog
ikke signifikant forskel pd de tvaerfaglige a-kasser og a-kasser for videre-
uddannede. Mange a-kasser i sidstnavnte kategori har ogsd udvidet med-
lemsbasen gennem de senere ar, og derfor har de formodentlig ogsa
nyansat medarbejdere.

MEDARBEJDERNES SYN PA EGNE KVALIFIKATIONER

Tidligere forskning viser, at a-kassemedarbejdernes kvalifikationer har
betydning for implementering af beskaftigelsespolitikken (Larsen et al.,
1996a:149). 1 dette afsnit undersoger vi, hvordan medarbejderne ser pa
deres egne kvalifikationer i forhold til de opgaver, som a-kasserne vare-
tager. Taget under ét er 93 og 94 pct. af medarbejderne i a-kasserne “helt’
eller °delvist enige 1, at de henholdsvis foler sig godt rustede til at arbejde
med ledige, og at de har et godt kendskab til reglerne pa dagpenge- og
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beskeftigelsesomridet. Der er ikke signifikante forskelle, nar vi sammen-
ligner de tre typer af a-kasser.

Vi har derudover spurgt mere specifikt til, om medarbejderne
foler, at de har tilstreekkelig viden eller kompetencer til at udfere nogle
bestemte typer af opgaver i a-kassen. I tabel 6.3 viser vi pa en skala fra 1
til 5 gennemsnittet for, 1 hvilken grad medarbejderne foler sig rustede til
hver enkelt opgave. Jo hojere gennemsnittet er, jo bedre rustet foler
medarbejderne sig.

TABEL 6.3

Medarbejdernes vurdering af, om de har tilstraekkelig viden/kompeten-
cer til at udfgre nedenstdende opgaver i a-kassen. Opdelt pa type
a-kasse. Gennemsnit.

A-kasser for A-kasser for  Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede  erhvervsfagligt
uddannede
Forstegangskontakt/forste vejledningssamtale
med forsikrede ledige 4,30 4,45 4,14
CV-udfyldelse/CV-samtaler 4,29 4,28 3,81*
Radighedssamtaler
(tremanedlige og evt. andre) 4,15 4,23 3,81
Generelle opfalgningssamtaler
(fx pa rédighed eller jobsggning) 4,10 413 3,74*
Jobsggnings-/jobformidlingssamtaler 3,58 3,57 2,93
Udvikling/afholdelse af foredrag, kurser el.
lign. for forsikrede ledige.! 3,54* 2,88 2,95
Pkonomisk og administrativ sagsbehandling
(vedr. ydelser og medlemskab) 3,51 3,72 3,924
Antal besvarelser 179 366 168/169

* Angiver, at den markerede a-kassetype skiller sig ud og er signifikant forskellig fra de avrige
a-kassetyper (som til gengeeld ikke er forskellige).

» Angiver, at de to markerede a-kassetyper er signifikant forskellige fra hinanden, men at den
tredje a-kassetype ikke adskiller sig fra de markerede.

1. Eksempler, der bliver naevnt, er falgende: om dagpengesystemet, jobsagning, afklaring og
coaching.

Anm.: Tabellen viser medarbejdernes gennemsnit for, i hvilken grad de oplever, at de har til-

straekkelig viden eller kompetencer til at kunne udfgre de enkelte opgaver. Medarbejderne har

pa hvert enkelt spargsmal kunnet svare: 'slet ikke' (1), 'i lav grad' (2), 'i hverken lav eller hgj

grad’ (3),'i hej grad’ (4) eller 'i meget hgj grad’ (5). Den veerdi, det enkelte svar indgar med i

beregningen af gennemsnittet, er angivet efter svaret.

Resultaterne viser, at medarbejderne foler sig bedre rustede til vejled-
nings-, CV- og ridigheds- og opfelgningssamtaler end til jobformidling

109



og atholdelse af kurser. Der er imidlertid forskel pé, hvor godt rustede
medarbejderne i de enkelte a-kasser foler sig i forhold til de enkelte op-
gaver. Medarbejderne 1 de tvarfaglige a-kasser foler sig signifikant min-
dre godt rustede end deres kolleger i de erhvervsfaglige a-kasser til vej-
ledningssamtaler. De foler sig endvidere darligere rustet end medarbej-
derne i begge de to andre a-kassetyper til CV- og radigheds- og opfolg-
ningssamtaler. Medarbejderne 1 a-kasser for medlemmer med en videre-
giende uddannelse foler sig bedre rustet til atholdelse af kurser, men
signifikant darligere rustet til administrativt arbejde end deres kollegaer i
de tvaerfaglige a-kasser. Dette kommer vi nermere ind pa nedenfor i
forbindelse med medarbejdernes eget uddannelsesniveau.

Visaitabel 6.1, at der var stor forskel pd typerne af uddannelse i
de forskellige a-kasser. Derfor undersoger vi, om forskellene i oplevelsen
af kompetencer pd de enkelte omrider henger sammen med medarbej-
dernes u#ddannelsesnivean. Her har vi fundet frem til, at der ikke er signifi-
kant forskel pa, hvordan medarbejdere med forskelligt uddannelsesni-
veau foler sig rustet til forstegangskontakten med de ledige, ridigheds-
samtaler, opfelgningssamtaler og jobformidling.’* For de evrige tre op-
gaver er der dog signifikant forskel pd, om medarbejderne foler, at de har
tilstrackkelig viden (se tabel 6.4).

Vi kan se, at der er en sammenhaxng mellem, om medarbejderne
foler, at de har tilstrakkelig viden, og deres uddannelsesniveau. Nar vi ser
pa CV-samtaler og udvikling/afholdelse af kurser, oplever medarbejdet-
ne i hgjere grad, at de har den nedvendige viden, jo mere uddannelse de
har. Omvendt galder vedrorende okonomisk—administrative opgaver,
hvor medarbejderne i lavere grad oplever, at de har viden til opgaven, jo
mere uddannelse de har. Det ma siges at vaere paradoksalt. En mulig
forklaring kan vare, at personer med en mellemlang — eller specielt en
lang — videregiende uddannelse foler, at deres uddannelse retter sig mod
noget andet end okonomisk og administrativ sagsbehandling. Derfor
svarer ferre af disse medarbejdere, at de foler, at de har tilstrakkelig
viden og kompetencer til at udfore disse typer af opgaver.

36. Her skilte medarbejdere med en lengere videregiende uddannelse sig ud ved at fole sig bedre
rustet, men sammenhangen var ikke signifikant.
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TABEL 6.4

Medarbejdernes vurdering af, om de 'i hgj' eller 'meget hgj grad’ har
tilstreekkelig viden/kompetencer til at udfere nedenstdende opgaver i
a-kassen. Opdelt pd uddannelsesniveau. Procent.

Ufagleert  Fagleert Kort ML. lang Lang
videregdende videregaende videregaende
uddannelse uddannelse  uddannelse

CV-udfyldelse/CV-samtaler 66 79 82 86 89
Udvikling/afholdelse af

foredrag, kurser el. lign.

for forsikrede ledige 38 33 37 48 81
Pkonomisk og administrativ

sagsbehandling

(vedrgrende ydelser og

medlemskab) 81 72 70* 64 22

188

Antal besvarelser 47 280 (189)* 135 63

1. Eksempler, der bliver nzevnt, er falgende: om dagpengesystemet, jobsagning, afklaring og
coaching.
*angiver, at der for den markerede svarkategori var 189 respondenter.

Anm.: Chi*-testet for sammenhaengen mellem uddannelsesniveau og hvert af de tre
spergsmal viser folgende p-veerdier: 0,0236, < 0,0001 og < 0,0001.

TABEL 6.5

Medarbejdernes vurdering af, i hvilken grad deres a-kasse har tilstraek-
kelige ressourcer til at afholde nedenstaende samtaler i henhold til
lovgivningens mindstekrav. Samlet for alle a-kasserne. Procent.

Slet ikke/ Hverken I hej/ Talt Antal
ilavgrad ihgjeller meget hgj besvarelser
lav grad grad

1. CV-samtale 13 27 60 100 705

1. vejledningssamtale 11 29 60 100 704

Radighedssamtaler 15 30 55 100 705

@vrige radighedssamtaler 14 37 49 100 705
Jobsggnings/jobformidlings-

samtaler 25 37 38 100 705

Generelle opfalgningssamtaler 18 37 45 100 706

Det nzste, vi har undersogt, er, om medarbejderne i a-kasserne oplever,
at der er tilstrakkeligt med ressourcer i a-kassen til, at de lovpligtige op-
gaver udferes efter hensigten (se tabel 6.5). Vi kan se, at det primeart er
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omkring jobsagning og jobformidling, at medarbejderne i a-kasserne foler, at
de i mindre grad har de nedvendige ressourcer.

Tidligere forskning har i eovrigt peget pa, at ressourcerne 1 den
enkelte a-kasse har betydning for, hvilken vejledning den enkelte ledige
tir (Larsen et al., 1996a:150). Jobsogningssamtaler er det eneste omride,
hvor vi finder en signifikant forskel pa medarbejdernes svar, nar vi un-
dersoger, om der er forskelle mellem, hvordan medarbejderne i de for-
skellige typer af a-kasser vurderer, om der er ressourcer til at udfore de
lovpligtige samtaler inden for de angivne tidsrammer. Omkring jobsog-
ning foler 45 pct. af medarbejderne i a-kasser for hojtuddannede, at de ’i
hoj’ eller 'meget hoj grad’ har de nedvendige ressourcer, mens det kun
gxlder for ca. 36 pct. af medarbejderne i de ovrige a-kassetyper.’’

MALSZATNING OG EFFEKTIVITET

I dette afsnit skal vi se nermere pa mélsetningen for a-kasserne, nir vi
sporger til, hvordan medarbejderne vurderer a-kassens malsxtning, og
hvordan de selv synes milsetningen skulle vare, hvis de skal afveje hur-
tig beskaftigelse over for forbedring af den lediges beskeftigelsesmulig-
heder pa lengere sigt. Efterfolgende skal vi se pa, hvordan medarbejder-
ne i a-kasserne vurderer effektiviteten af de redskaber, de bruger i hver-
dagen.

I tabel 6.6 kan vi se, at medarbejderne 1 a-kasserne er klar over,
at der som folge af flere i arbejde-reformen er stor vaegt pd, at den ledige
kommer i arbejde hurtigt. Kun 7 pct. af a-kassemedarbejderne vurderer,
at a-kassens arbejde 1 hojere grad drejer sig om at oge beskaftigelsesmulig-
hederne pa sigt. Sporger vi til, hvordan medarbejderne personligt ville
prioritere, er billedet lidt andetledes, idet medarbejderne fordeler sig
mere ligeligt pa de forskellige synspunkter.

I tabel 6.7. har vi ogsa undersogt, om der er forskel pd, hvordan
medarbejdere i de forskellige a-kasser vurderer a-kassens arbejde og de-
res personlige holdning til prioriteringen. Signifikant flere medarbejdere i
a-kasserne for de ufaglerte og faglaerte svarer, at a-kassens vigtigste for-

37. Vi har desuden sammenlignet gennemsnittene for de forskellige a-kassetyper. Der er ingen
signifikante forskelle mellem de tre a-kassetyper, uanset hvilken af de lovpligtige opgaver vi un-
dersoger.
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mdl er at have lige stor vaegt pa de to synspunkter. Blandt medarbejderne
i a-kasser for ufaglerte og faglerte svarer signifikant feerre medarbejdere,
at de ledige hurtigst muligt skal have et job. Nar vi ser, at der er forskel
pé, hvordan medarbejderne i de forskellige typer af a-kasser vurderer a-
kassens opgave, kan det vare fordi, at medarbejderne i a-kasserne har
forskellige kernemedlemmer og derfor oplever a-kassens opgaver for-
skelligt.

TABEL 6.6

Medarbejdernes oplevelser af, hvad der er a-kassens vigtigste formal
med beskaftigelsesindsatsen over for forsikrede ledige samt deres
personlige holdning til, hvad formalet med beskaftigelsesindsatsen
over for de forsikrede ledige i a-kassen burde veaere. Procent.

Fade Lige veegt pa 'job Forbedre de I Antal
ledige i her og nu' og lediges alt besva-
job her ‘forbedre de lediges beskeeftigel- relser
og nu beskeeftigelsesmu- sesmulighe-
ligheder pa sigt der pa sigt
A-kassens
vigtigste formal 49 44 7 100 714
Medarbejderens
personlige
holdning 21 50 29 100 714
TABEL 6.7

Medarbejdernes personlige holdning til, hvad formalet med beskeaefti-
gelsesindsatsen over for de forsikrede ledige i a-kassen burde veere.
Opdelt pa a-kassetyper. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
I job her og nu 28 16 24
Lige vaegt pa 'job her og nu’ og
‘forbedre de lediges beskeeftigel-
sesmuligheder pa sigt. 47 52 48
Forbedre beskaeftigelsesmuligheder
pa sigt 25 32 28
Talt 100 100 100
Antal 179 365 170

Anm.: Chi’-testet viser p = 0,0128.
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Vi har derfor spurgt medarbejderne, hvordan de vurderer beskaftigel-
sesmulighederne for de ledige medlemmer, som de arbejder med i a-
kassen (se tabel 6.8). Tabellen viser, at 66 pct. af alle medarbejderne i a-
kasserne vurderer, at deres medlemmer har ’relativt gode’ eller ’meget
gode’ beskaftigelsesmuligheder. Imidlertid er der signifikante forskelle,
nér vi sammenligner, hvordan medarbejdere i de tre forskellige typer af
a-kasser har svaret. 88 pct. blandt medarbejderne i a-kasser for videregi-
ende uddannelser og 71 pct. blandt medarbejdere i de tvarfaglige a-
kasser har svaret, at de ledige, som de arbejder med, har gode beskefti-
gelsesmuligheder. Det gzxlder imidlertid kun for 54 pct. blandt medarbej-
derne i a-kasserne for ufaglerte og faglerte. Til trods for de senere ars
lave arbejdsloshed er der altsa stadig en raekke medarbejdere 1 de er-
hvervsfaglige a-kasser med kontakt til ufaglerte og faglerte ledige, som
efter deres vurdering har vanskelige beskaftigelsesmuligheder.

I forleengelse heraf kan man sperge, om holdningen til, hvad a-
kassens opgaver er, athenger af, hvilke beskeftigelsesmuligheder medar-
bejderne vurderer, at deres medlemmer har. Vi ser bl.a., at der er en ten-
dens til, at medarbejdere i de erhvervsfaglige a-kasser, der vurderer, at
medlemmerne har darlige beskaftigelsesmuligheder, legger mere vagt pa
at forbedre deres beskaftigelsesmuligheder pa sigt frem for pa job her og
nu. Forskellen er dog ikke statistisk sikker. Vi kan derfor ikke med sik-
kerhed sige, at den personlige holdning til a-kassens malsetning afhen-
ger af synet pa de ledige beskaftigelsesmuligheder.

Vi har i dette afsnit undersogt, hvordan medarbejderne vagter a-
kassernes opgave, nar valget stir mellem at fa den ledige i job med det
samme eller at vegte den lediges beskzftigelsesmuligheder pd lengere
sigt. Vi sa, at medarbejderne kender lovgivningens vagtning, men ogsa at
medarbejderne personligt er tilbojelige til at foretraekke en lidt anden
vegtning. Vi sd ogsd, at der ikke er sammenheng mellem medarbejdet-
nes vurdering af deres medlemmers beskaftigelsesmuligheder og medar-
bejdernes personlige holdning til malsaetningen. Til gengazld er der for-
skel pd, hvordan medarbejderne i forskellige typer af a-kasser ville vagte
malsetningen, hvis de selv kunne vazlge.
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TABEL 6.8.

Medarbejdernes generelle vurdering af beskeaftigelsesmulighederne
(arbejdsmarkedet) over de seneste 12 maneder for de forsikrede
ledige, som de arbejder med i a-kassen. Fordelt pa type af a-kasse.

Procent.

A-kasser for A-kasser for  Tveerfaglige Alle
videregaende ufagleerte og a-kasser a-kasser

uddannede  erhvervsfagligt

uddannede
Meget darlige 0 2 1 1
Relativt darlige 2 17 8 11
Hverken gode eller déarlige 10 27 20 21
Relativt gode 61 41 61 51
Meget gode 27 13 10 16
Talt 100 100 100 100
Antal besvarelser 179 366 168 713

Anm.: Chi’-testet viser p < 0,0001.

REDSKABERNE I BESKAFTIGELSESINDSATSEN

Beskaftigelsesindsatsen i forhold til de ledige bestar dels af nogle lovplig-
tige tiltag og dels af nogle tilbud, som medarbejderne kan bruge for at
hjxlpe de ledige i beskaftigelse. I dette afsnit undersoger vi, hvordan
medarbejderne i a-kasserne vurderer de enkelte tilbuds effektivitet.

Forst har vi imidlertid bedt medarbejderne i a-kasserne om at
vurdere, hvordan de nyere tiltag har péavirket beskeftigelsesindsatsen.

Figur 6.1 viser, at henholdsvis 66, 54 og 44 pct. af medarbejder-
ne vurderer, at radighedssamtaler, styrket jobformidling og styrket job-
sogning har fremmet beskazftigelsesindsatsen. Medarbejderne vurderer
imidlertid, at det sidste af de fire nye tiltag, nemlig reglen om fire sogte
job pr. uge, er et problem.? 48 pct. af medarbejderne oplever, at denne
regel har heemmet beskeftigelsesindsatsen.”

38. Det skal bemarkes, at Beskaftigelsesministeriet i februar 2009 afskaffede reglen om fire joban-
sogninger om ugen.

39. Se regressionsanalyserne sidst i kapitel 7 for forskelle pa holdninger til disse tiltag blandt medar-
bejderen i de tre a-kassetyper.
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Vi har desuden spurgt medarbejderne, hvordan de vurderer, at
de enkelte redskaber har virket i forhold til at f4 den ledige i arbejde (se
tabel 6.9).

FIGUR 6.1

Medarbejdernes vurdering af, i hvilket omfang nedenstdende nyere
tiltag har heemmet eller fremmet beskeaeftigelsesindsatsen over for de
forsikrede ledige i a-kassen ift. til den tidligere indsats.

70

60

50 A

40

30 A

20

10 A

0 T T
Indforelse af Styrkede krav til a- Styrkede krav til og Den specifikke
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O 1 hej eller nogen grad heemmet beskaeftigelsesindsatsen
O Hverken haemmet eller fremmet beskaeftigelsesindsatsen
@ T hej eller nogen grad fremmet beskeeftigelsesindsatsen

Tabel 6.9 viser, at de redskaber, som medarbejderne vurderer som mest
effektive, er: vejledning om jobsegning (70 pct.), fokus pa job i samtaler-
ne (69 pct.) og jobformidling (66 pct.). De redskaber, som den storste
andel af medarbejderne vurderer som mest ineffektive, er: skonomiske
sanktioner (31 pct.) og kontrol af de lediges jobsegning (30 pct.).

Vi har desuden opdelt medatbejdernes vurdering ud fra, hvor-
dan de vurderer beskaftigelsesmulighederne for de ledige, som de moder
i deres daglige arbejde. Der viser sig et meget klart monster af, at medar-
bejdere, hvis medlemmer har gode beskaftigelsesmuligheder, i langt
hojere grad finder de enkelte tiltag effektive, mens medarbejdere, som
arbejder med ledige, som de vurderer, har ditligere beskaftigelsesmulig-
heder, i hojere grad finder tiltagene mindre effektive. Forskellen mellem
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hvor effektivt medarbejdere med henholdsvis medlemmer med gode og
dérlige muligheder vurderer de enkelte tiltag er oftest 10-15 procentpoint
eller mere.

TABEL 6.9

Medarbejdernes opfattelse af, hvor effektive nedenstaende redskaber i
lovgivningen/tilbud er til at f& de forsikrede ledige i ordineert arbejde.
Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

Meget el. Hverken Relativ el. Talt Antal
relativ ineffektiv meget besvar-
ineffektiv el. effektiv effektiv elser
Forste CV-samtale 20 33 47 100 703
Afholdelse af tremanedlige
radighedssamtaler 11 31 58 100 703
Fokus pa jobsegning frem for
aktivering 9 28 64 101 703
Fokus pa konkrete ordinzere
job i samtalerne 5 25 69 99 703
Anvendelse af gkonomiske
sanktioner 31 41 28 100 703
Kontrol af lediges jobsagning 30 35 34 99 703
Jeevnlige opfalgnings- og
vejledningssamtaler 8 28 65 101 703
Generelle vejlednings- og
afklaringssamtaler 16 34 50 100 614
Vejledning/orientering om
jobsggning 5 24 70 99 662
Vejledning/orientering om
dagpengesystemets
opbygning og muligheder 18 47 35 100 668
Vejledning/orientering om
kontakt til jobcentre og
andre aktgrer m.
rammeaftaler 14 48 37 99 670
Jobformidling 7 27 66 101 641
Jobklubber og faglige
netveerk 13 34 53 100 546
Jobberser og lignende 14 36 50 101 566
Coaching af de ledige 9 21 70 100 608
Henvisning af forsikrede
ledige til SVU* 21 48 31 100 635

*SVU = Statens Voksenuddannelses Stotte

Anm.: I tabellen opsummeres bade de lovpligtige og de ikke-lovpligtige tilbud. Alle medarbej-
derne har derfor svaret pa de farste syv spergsmal, som er lovpligtige tilbud. Til de efterfal-
gende speargsmal har medarbejderne kunnet svare, at spargsmalet ikke var relevant, fordi de
pagaeldende tilbud ikke blev anvendt i deres a-kasse.
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Medarbejderne mener isar, at kravet, om at ledige skal sende fire joban-
sogninger om ugen, har hemmet indsatsen for de ledige. Nedenfor er
medarbejdernes vurdering af dette tiltag opdelt pa vurderingen af be-
skaftigelsesmulighederne blandt deres egne medlemmer (se tabel 6.10).

TABEL 6.10

Medarbejdernes vurdering af, i hvilket omfang den specifikke 'tommel-
fingerregel’ om fire ansggte job pr. uge pr. ledig har h&emmet eller
fremmet beskaeftigelsesindsatsen over for de forsikrede ledige i
a-kassen — sammenlignet med tidligere. Opdelt pd medarbejderens
vurdering af beskeeftigelsesmulighederne for de ledige, som vedkom-
mende arbejder med. Procent.

Darlige Hverken gode Gode
beskeeftigel- eller darlige beskeeftigel-
sesmuligheder beskeeftigel- sesmuligheder

sesmuligheder
I hej eller nogen grad heemmet 66 47 45
Hverken haeemmet eller fremmet 17 28 23
I nogen eller hgj grad fremmet 16 25 32
Talt 99 100 100
Antal besvarelser 86 147 463

Anm.: Chi*-testet viser p = 0,0121.

ERFARINGER MED SAMTALER MED MEDLEMMERNE

Nedenfor forseger vi med udgangspunkt i kvalitative interview med
udvalgte a-kassemedarbejdere at nuancere nogle af de sporgeskemaresul-
tater, som vi har prasenteret ovenfor. I dette afsnit kommer vi ind pa
nogle af de erfaringer, som interviewede medarbejdere i fire udvalgte a-
kasser har med de mere hyppige samtaler med medlemmerne. Pi linje
med flere af de interviewede ledere mener flere af medarbejderne, at
grundtanken om en mere hyppig kontakt til medlemmerne er god. Det
skyldes, at denne kontakt giver mulighed for at stotte medlemmerne i
det, der kan vare en svar periode som arbejdsles, og i forhold til at brin-
ge dem taettere pad at fa et job. En medarbejder i en a-kasse for medlem-
mer med en videregiende uddannelse giver udtryk for dette:
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Jeg synes, at idéen med det er god nok. Det er positivt, at vi har
fat i dem jevnligt — de ledige, som er ledige i en lengere petiode.
Men jeg synes, det er problematisk, at vi ikke har tid til at legge
kvalitet nok ned i de samtaler.

Konsulenten understreger senere igen, at hun mener, at idéen med sam-
talerne er god. Hun har dog det forbehold, som ogsa nogle ledere giver
udtryk for, at nar der skal holdes hyppige samtaler med a/k, er det svare-
re at gore en indsats for de ledige, som er mere ressourcesvage, og som
har mere behov for vejledning og stotte. Desuden mener hun, at idéen
med hyppige samtaler bliver forstyrret af, at det for mange ledige er
svart at se, hvad forskellen er pa de samtaler, som afholdes i a-kassen, og
de samtaler, der bliver holdt i jobcentre og hos anden akter. Hvis der
indholdsmassigt kunne komme en tydeligere forskel pd disse samtaler,
ville samtaleforlobet efter denne konsulents opfattelse fungere bedre.

En konsulent fra en tvarfaglig a-kasse peger ligeledes pa, at idé-
en med hyppige samtaler er god. Hun understreger dog, at forlebet af en
samtale ofte athaenger af, hvordan det enkelte medlem opfatter retten og
pligten til at deltage 1 samtalerne:

Nogle er meget dbne og positive og vil rigtig gerne have hjzlp og
sparring. Der kan man bruge coaching, hvor man virkelig foler,
at de gir ud af deren og har fiet noget med sig. Det opfatter jeg
utrolig positivt. Der er jo ogsd de andre samtaler, hvor man fo-
ler, at det er mere kontrol. S4 samtalen kan domineres af det ene
eller det andet, alt efter hvilken person man stir med.

Samtalerelationen er altsa meget praget af medlemmets situation, hand-
linger og indstilling.

I en anden a-kasse for medlemmer med videregidende uddannel-
se er budskabet, at atholdelse af samtalerne oftest foregar stille og roligt.
I denne a-kasse holder man normalt en kollektiv orientering om reglerne
i systemet, hvorefter de enkelte medlemmer far tjekket deres CV pa Job-
net, samt om de har fundet to jobopslag, som de efterfolgende kan soge.
Om dette indledende mode papeger en konsulent:
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Selve modet er jo for det meste stille og roligt. Folk kommer, og
sa far de noget kaffe, og sd gennemgar man reglerne og tager di-
skussionerne, som der jo tit er mange af, med dem.

Som det fremgir, peger den pagzldende pd, at der kan vare en hel del
diskussion under modet med medlemmerne om reglerne i dagpengesy-
stemet. Medarbejdere 1 andre a-kasser peger ogsi pa, at der nemt kan ga
en del tid med at forklare medlemmerne de komplicerede regler i syste-
met.

I en erhvervsfaglig a-kasse giver de interviewede medarbejdere
udtryk for en betydelig grad af skepsis over for de nye samtaler. Denne
skepsis beror bla. pd, at de mange samtaler er stressende for medarbej-
derne, og at medlemmerne har svert ved at se logikken i samtaler med
bade a-kassen og jobcentret. Adspurgt hvordan hun oplever de nye sam-
taletyper, svarer en af disse medarbejdere:

Jeg synes, at det er blevet stressende. Medlemmerne er heller ik-
ke szrligt positive over for det. De siger: Vi skal rende til mode
hos jer, vi skal rende til mode pé Jobcentret, vi skal deltage i det
jobsegningskursus ... Hvornir pokker skal vi have tid til at tage
cyklen eller bilen og tage ud for at sege job?”

Medarbejderne beskriver, at det blandt ledige med en faglert eller ufag-
lzert baggrund er meget almindeligt, at man seger job ved selv at mode
op pa en arbejdsplads og tale med arbejdsgiveren. Det kan vare vanske-
ligt, hvis man skal g til mange samtaler eller er i aktivering og fortsat er
underlagt kravet om at sege fire opsliede stillinger om ugen.

Mange interviewede a-kassemedarbejdere finder altsd grundtan-
ken om mere hyppig kontakt til medlemmerne hensigtsmassig. Der er
dog nogle forbehold, som bla. handler om ressourceforbruget og pro-
blemer med at forklare rationalet for medlemmerne. Konklusionerne fra
de kvalitative interview med medarbejderne harmonerer siledes udmar-
ket med de kvantitative resultater, som viser, at medarbejdere i ethvervs-
faglige a-kasser er noget mere skeptiske over for eksempelvis radigheds-
samtaler hver tredje méned, end medarbejdere fra tvaerfaglige a-kasser
eller a-kasser for videregiende uddannede er.4

40. Se regressionsanalyserne sidst i kapitel 7.
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KVALIFIKATIONER OG RESSOURCER

Man kunne have den hypotese, at skepsis over for den nye samtalestruk-
tur kunne henge sammen med medarbejdernes kvalifikationer og res-
sourcer. Sammenhangen er dog ikke helt sd enkel. Ovenfor si vi nemlig,
at det ikke var medarbejdere 1 de erhvervsfaglige, men i de tvarfaglige a-
kasser, som folte sig darligst kleedt pd til de nye samtaleopgaver med
medarbejderne (se tabel 6.3). To interviewede medarbejdere i en er-
hvervsfaglig a-kasse giver da ogsa udtryk for, at de fint kan finde ud af at
tale med og vejlede medlemmerne. I vores kvalitative interview stillede vi
netop en rakke sporgsmal, som havde til formal at afdaekke, om medar-
bejderne folte sig tilstrakkelig godt klaedt pa til at hindtere opgaverne.

Generelt tydede svarene pa, at medarbejderne i de fleste sam-
menhazxnge selv mente, at dette var tilfeldet. I en erhvervsfaglig a-kasse
beskriver en medarbejder, hvordan de lobende opkvalificeres til forskel-
lige opgaver. Det kan bl.a. handle om at kunne handtere vanskelige sam-
taler med medlemmerne. Pi sporgsmalet om hun foler sig godt nok ru-
stet til de opgaver, hun har i dag, svarer medarbejderen:

Ja, for vi har varet pd kursus i dem. Det kommer vi jo heldigvis
hver gang, der sker noget nyt. Vi har bade varet pa kommunika-
tionskurser og samtalekurser og lert lidt psykologi og “at lure”
medlemmerne. Det er jo ikke alle medlemmer, du kan tale til pd
samme made. Nogle af dem skal have lidt fis og ballade for ikke
at sidde og grade.

Hvad angir jura med relevans for sagsbehandlingen, siger hun, at en
gruppe af medarbejdere modes 1 a-kassen en gang om miéneden og leser
cirkulerer og fortolkninger. P4 den vis nir de frem til, hvordan nye regler
skal forstds og anvendes. Mange medarbejdere i forskellige typer af a-
kasser foler sig altsa bide personligt og fagligt kvalificerede til at varetage
deres arbejdsopgaver.

Dog er der mange regler og problemstillinger at forholde sig til
som medarbejder 1 en a-kasse. Det fremgir af et interview med en kon-
sulent i en a-kasse for medlemmer med en videregiende uddannelse.
Den pageldende havde grundet sin anszttelse i september 2007 ikke
provet at arbejde under den gamle lovgivning. Hun beskriver, hvordan

121



hun og andre nyansatte fik et intensivt kursus, s de kunne holde de nye
radighedssamtaler:

Vi fik et crash-kursus i regler en 3-4 dage, sa vi kunne lave ré-
dighedsvurderinger, men samtalerne har vi selv mattet oplaere os
i

Megen opkvalificering til a-kassearbejde foregir som sidemandsoplaering
og pa korte kurser. Den citerede konsulent fortsatter med at fortxlle, at
hun nu gennemgir en intern konsulentuddannelse i a-kassen, hvor de
bla. lerer at takle ’den vanskelige samtale’. Adspurgt om hun foler sig
rustet til at varetage opgaverne, svarer hun:

Det bliver da bedre og bedre, men det gjorde jeg ikke i starten.
Dem, jeg har lavet i lang tid, ja, men de nye opgaver, sjxldent.
Men sadan er det vel sjxldent, at man foler sig rustet til de nye
opgaver?

Konsulenten beskriver dog, at nar man har atholdt mange samtaler, sd
leerer man efter hendes opfattelse, hvordan det skal gores. Denne erfa-
ring med ’learning-by-doing’ nxvner medarbejdere fra andre a-kasser
ogsi. Enkelte peger dog ogsa pa, at de godt kunne tenke sig at vare
bedre kledt pi til at coache medlemmerne og til at hindtere medlemmer
med forskellige typer af problemer sisom misbrug, manglende selvtillid
og selvverd. Kurser eftersporges ogsd, fordi det for den enkelte konsu-
lent giver muligheder for faglig udvikling i jobbet.

Hvad angir jobformidling peger en erfaren konsulent fra en a-
kasse for videreuddannede pd, at medarbejderne efter hendes opfattelse
godt kunne vare bedre til at dele viden med hinanden og vare bedre
opdaterede pa de nyeste udviklinger:

Hvordan ser arbejdsmarkedet ud, hvor er de nye job henne? Det
er jo den del, der er rigtig vigtig at kunne bruge ogsa i de samta-
ler, man har. Selvfolgelig ved vi noget om det. Jeg tror ogsa, at
folk gar herfra og synes, de fir noget med hjem. Men jeg synes
jo, at jeg godt ville kunne give meget mere og vere kladt meget
mere pa.
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Efter den pagzldende konsulents opfattelse far de ikke ret meget efter-
uddannelse 1 hendes afdeling. Det gzlder bdde generelt og serligt pi
omrédet for jobformidling. De har forholdsvis mange ledige i afdelingen,
sd der skal afholdes mange samtaler. Derfor er der darlig tid til at videns-
dele med kollegerne og til efteruddannelse med henblik pa jobformidling.
Generelt tydede vores interview med a-kassemedarbejderne dog p4, at de
folte sig rimeligt kvalificerede til at varetage deres opgaver.

ERFARINGER MED JOBFORMIDLING

Som det fremgar af citatet ovenfor, eftersporger en a-kassemedarbejder
bedre kvalifikationer i forhold til jobformidling. Vi sia ogsa ovenfor i
tabel 6.3, at jobsognings- og jobformidlingssamtaler var blandt de opga-
ver, som a-kassemedarbejderne i laveste grad folte, at de havde tilstrak-
kelig viden og kompetencer til at gennemfore.

A-kassemedarbejderne synes i det hele taget at have blandede et-
faringer med jobformidling. Som naxvnt legger velferdsreformen op til,
at a-kasserne skal spille en langt mere aktiv rolle pa dette omrade. Nar de
bliver spurgt, hvordan jobformidling foregir i a-kassen, henviser langt de
fleste interviewede medarbejdere til de to job, den ledige bliver palagt at
soge 1 forbindelse med CV-samtalen. Flere giver udtryk for, at dette er et
omride, som a-kasserne ikke er kommet s godt i gang med.#! En konsu-
lent fra en a-kasse for medlemmer med en videregiende uddannelse
siget:

Vi er jo ikke kommet ret godt i gang med vores jobformidling.
Altsa, jeg har en kollega, der sidder med det to dage om ugen,
men det er faktisk alt for lidt. Vi har arbejdsgivere, der henven-
der sig, og selvfolgelig har vi dem ’in mente’, men vi skal have
sat meget mere gang i det.

Andre interviewede a-kassemedarbejdere fortxller dog, at jobformidling
er et omrade, som de har fokus pi. En medarbejder i en tverfaglig a-

41. Fra 1. oktober 2007 skulle a-kasserne indberette tal for CV- og ridighedssamtaler samt henvis-
ninger og palagte jobsogninger til Arbejdsdirektoratet (se www.adir.dk/sw26197, besogt
6.10.2008). Om begreberne palagt jobsegning og jobhenvisninger se note 5 i kapitel 2.
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kasse beskriver, hvordan de nye opgaver — bade CV-samtaler og jobfor-
midling — har bevirket en kulturendring i a-kassen:

Man er gdet fra en sagsbehandlerkultur til en konsulentkultur,
hvor vi fokuserer pé, hvordan vi fir medlemmet i job. Det er
det, vi alle sammen arbejder pa. Det betyder, at hvis jeg korer
forbi et Rema 1000 [supermarked] og opdager: "Hov, de mang-
ler en medarbejder”, sd vil jeg g ind [pa a-kassen] og sige til en
kollega: ”’Skriv det lige pa [listen]. S4 kan det vare, at de kontak-
ter Rema 1000, og sd ser vi, om vi har nogle folk [ledige]|, som
gerne vil arbejde med det. Og sa henviser vi til jobbet.

I nogle a-kasser er man altsa ved at fd vendt fokus mod jobformidling.
Der er imidlertid nogle hindringer. Det skyldes bl.a., at de IT-redskaber
som a-kassemedarbejderne har til deres radighed ikke fungerer tilstraek-
kelig godt. Den a-kassekonsulent, som ovenfor blev citeret for, at de ikke
var kommet tilstrakkeligt i gang med jobformidlingen, siger videre, at det
bl.a. henger sammen med, at der er problemer med Jobnet:

Omvendt, nir man kigger pa Jobnet, si vil jeg sige: ”’Jamen, det
fungerer jo slet ikke i dag”. Hvis vi taler nogle ér tilbage, si fun-
gerede det meget bedre, end det gor 1 dag. Der er jo zngen ar-
bejdsgivere, der kigger pa det.

Flere medarbejdere fremhever, som flere af a-kasselederne ogsa gjorde,
at Jobnet ikke fungerer efter hensigten. Medarbejderne kan se, at ar-
bejdsgivere ikke klikker ind pa de ledige medlemmers CV. Nogle a-kasser
har etableret deres eget interne IT-system til jobmatch. Arbejdsgivere
kan dog ikke gives umiddelbar adgang til disse interne systemer, bla.
fordi systemerne kan indeholde personnumre. De interne systemer er
derfor ikke en erstatning for et velfungerende system, der kan bruges af
béade ledige, a-kasser, jobcentre og arbejdsgivere.

Flere medarbejdere peger endvidere pd, at de ikke har tid til at
gore meget ud af den direkte jobformidling, hvor a-kassen hjelper en
arbejdsgiver med at besatte et konkret job med et ledigt medlem. Det er
ressourcekrevende at opdyrke et personligt netvaerk af kontakter til virk-
somheder og at have fingeren pa pulsen i forhold til jobabninger. Nar de
ikke har tid til det, skyldes det ifelge flere medarbejdere, at de bruger
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meget tid pa at vurdere medlemmernes ridighed. En medarbejder i en
erhvervsfaglig a-kasse siget:

Hvor vi tidligere kunne sidde og sige: ”Hvad har du segt?” og
”Du er altsd i en lidt forkert retning. Der, hvor du seger nu, der
mangler jo ikke folk. Du bliver nodt til at tage nogle kurser, fx
som truckfoerer, for der mangler folk.” Den tid, den har vi ikke
mere.

Den pagzldende medarbejder mener, at for meget tid gir med at vurdere
medlemmernes ridighed og med dokumentation. P4 linje med hende
peger andre a-kassemedarbejdere pa, at de mangler tid til jobformidling.

En a-kassekonsulent, der har erfaring fra en tidligere ansattelse i
et kommunalt jobcenter, siger, at de kommunale jobcentre har virksom-
hedskonsulenter, som opbygger et godt kendskab til en rekke virksom-
heder. Denne type ansatte har de ikke i den pdgzldende a-kasse. Derfor
har de svart ved at formidle job direkte til ledige, som a-
kassekonsulenten fortaller:

Vi har ikke en direkte formidling. Men fordi vi er en fagligt af-
graenset a-kasse, sd har vi et overblik over, hvad der er af job in-
den for vores omride. Virksomhedskonsulenter i jobcentre op-
bygger en portefolje af virksomheder, si man ved, hvad der ro-
rer sig i kommunen. Derfor har man ogsa lettere ved at lave en
direkte match. Men dette har vi ikke i ojeblikket.

Nogle a-kasser har dog ansat personer med stillingsbetegnelse som job-
konsulenter og med jobformidling som en af deres primare opgaver. Disse
konsulenter skal bl.a. varetage den udadvendte kontakt til virksomheder.
Som en af disse a-kassejobkonsulenter siger, foregar det bla. ved en
form for “direkte salg” til virksomhederne, hvor konsulenten ringer op
til en personalechef eller en verkforer og fortzller, at a-kassen har ledige
med bestemte kvalifikationer. Dermed fir a-kassen gjort arbejdsgiverne
opmerksom pa, hvilke kvalifikationer de ledige i1 a-kassen har, som kan
vere relevante for den pagzldende virksomhed. Denne form for mar-
kedsforing af de ledige kan vare en fordel for ressourcesvage ledige, som
miske selv mangler initiativ til at vare opsegende. Omvendt naxvner
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nogle konsulenter ogsa, at mange arbejdsgivere umiddelbart foretraekker
ansogere, som selv henvender sig.

Det sker ogsa, at arbejdsgivere selv henvender sig til en a-kasse
for at f4 hjxlp til at besztte en stilling. Ndr en arbejdsgiver henvender sig
til en a-kasse for at fd besat en stilling, kan det skyldes, at der er mangel
pa arbejdskraft med bestemte kvalifikationer. I mange tilfzelde kan a-
kassen derfor heller ikke hjxlpe. En jobkonsulent i en tvaerfaglig a-kasse
fortaller, at det er hendes erfaring, at denne type jobformidling har svare
odds:

Det lykkes dog ikke ret ofte med denne type jobformidling. Pro-
blemet er, at arbejdsgiverne ringer til os, nar de ikke selv kan
finde nogen. Sd er det som regel en stillingsbetegnelse, som krae-
ver et eller andet, som vi sd heller ikke kan matche. En chauffor
med bdde anhanger- og krancertifikat og sidan noget. Det kan
vi slet ikke matche, for de er automatisk i job.

I denne situation kunne man forestille sig, at det ville vaere hensigtsmas-
sigt at sende nogle af de ledige pa kurser eller efteruddannelse. Det kan
dog ogsa skabe problemer for jobformidlingen. Under uddannelse pa
dagpenge har en ledig almindeligvis ogsa pligt til at sta til ridighed for
arbejdsmarkedet. Incitamentet til at soge job, som a-kassen har henvist til
eller direkte formidlet, falder imidlertid, nar den ledige er under uddan-
nelse. En konsulent navner, at de i hendes a-kasse har en rakke ledige,
som er 1 gang med uddannelse, som formodentlig vil fore til job. I denne
situation er motivationen til at aftbryde uddannelsen og eksempelvis tage
et ufaglert job ikke stor. Hun fortaller, at de har oplevet at ringe til 10-
15 medlemmer, hvor det ender med, at der kun er 2, som soger stillin-
gen. Hun pépeger, at a-kassen selvfolgelig vurderer om undskyldningerne
for ikke at soge jobbet er rimelige. De laver i nogle tilfaelde notater pa et
medlem, som senere kan bruges i forbindelse med en radighedsvurde-
ring. Hendes personlige opfattelse er, at hvis folk i forvejen har sogt fire
job, sd er de ikke ogsd forpligtede til at soge pa en eventuel henvisning
fra a-kassen. Hun mener dog ogsd, at den ledige bor gore det, fordi et
job, som en ledig far et hint om, burde give dem en fordel i forhold til
andre ansogere.

A-kassernes erfaringer med jobformidling synes altsd at vare
forholdsvis brogede. Nogle er mere aktive pa feltet end andre. Samtidig
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er der ogsd nogle barrierer for en effektiv jobformidling i form af darligt
fungerende IT-systemer, manglende ressourcer og arbejdsgivere, som er
skeptiske over for formidlet arbejdskraft. De a-kasser, som har ansat
personer til at arbejde med jobformidling som en af deres primare opga-
ver, synes at have de mest omfattende erfaringer med barrierer og mulig-
heder pa omradet.

OPSUMMERING

I dette kapitel har vi undersogt a-kassemedarbejdernes baggrund, hold-
ninger og erfaringer med visse arbejdsopgaver. Hvad angar deres bag-
grund fandt vi ud af, at vasentlig flere medarbejdere er kvinder end
mend 1 forholdet 70-30. Vi fandt ogsa frem til, at den mest almindelige
uddannelse blandt medarbejderne er en handels- og kontoruddannelse.
Uddannelseslengden blandt medarbejderne korresponderede i betydeligt
omfang med medlemmerne, siledes at de lengst uddannede medarbejde-
re var 1 a-kasser for medlemmer med en videregdende uddannelse, mens
de gennemsnitligt korteste uddannelser var at finde blandt medarbejdere
i de erhvervsfaglige a-kasser, som bla. huser ufaglerte medlemmer.
Sidstnzevnte medarbejdere var til gengzeld dem med lengst erfaring med
a-kassearbejde. Den gennemsnitligt korteste erfaring var at finde blandt
medarbejdere i de tvarfaglige a-kasser.

Derfor kan det maske heller ikke undre, at det var i de tvaerfagli-
ge a-kasser, at medarbejderne havde den laveste score pd at fole sig kvali-
ficerede til en raxkke a-kasseopgaver. Generelt folte medarbejderne sig
dog godt kvalificerede til at gennemfore en rekke a-kasseopgaver som
CV-, vejlednings- og radighedssamtaler. Antallet, der svarede, at de folte
sig godt kvalificerede, steg proportionalt med uddannelsesniveauet.

Nir medarbejderne skulle vurdere a-kassens malsatning med be-
skaftigelsesindsatsen, var lidt flere tilbojelige til at sige, at den handler
om at fi den ledige i job her og nu, end hvis medarbejderne skulle give
deres personlige holdning. 1 dette tilfelde vurderede lidt flere, at det
handlede om at forbedre den lediges beskaftigelsesmuligheder pd lange-
re sigt. Hvad angir a-kassernes redskaber, var der en pzn overvagt af
medarbejdere, som vurderede, at radighedssamtaler hver tredje méaned
med styrkede krav til den lediges jobsegning og styrkede krav til a-
kassernes jobformidling havde fremmet beskaftigelsesindsatsen over for
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de ledige. Til gengxld mente 48 pct., at reglen om fire ansegninger om
ugen havde hammet indsatsen.

Interview med udvalgte a-kassemedarbejdere pegede pi, at hyp-
pige samtaler kunne stotte medlemmerne i en sver periode og i forhold
til at bringe dem 1 job. Der var dog ogsi en rakke forbehold over for
hyppige samtaler, som gik pd, at samtalernes indhold overlapper med
samtaler i jobcentrene og foranledigede foroget stress blandt bade med-
arbejdere og ledige. Vores interview pegede ogsd pa, at a-kasserne havde
meget blandede erfaringer med jobformidling. Sporgeskemaundersogel-
sen viste, at netop jobformidling er en af de opgaver, som a-
kassemedarbejderne foler sig mindst kledt pa til. Vores kvalitative inter-
view pegede dog ogsd pa, at de a-kasser, der havde fundet ressourcer til
at allokere medarbejdere til at fokusere pa netop denne opgave, tilsynela-
dende var kommet lengst i forhold til at identificere barrierer og mulig-
heder pa omradet.
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KAPITEL 7

MEDARBEJDERNES PRAKSIS

Vi skal i dette kapitel undersoge medarbejdernes praksis. Praksis forstar
vi, som hvilke handlinger medarbejderne rent faktisk udferer. Det vil
nedenfor dreje sig om, hvilke redskaber, som medatbejderne anvender
for at fa de ledige i beskaftigelse — fx generel vejledning, coaching, job-
klubber og lignende. Vi ser ogsa pa, hvilke typer af jobformidling medar-
bejderne anvender — fx palagt jobsegning eller dben jobformidling. For
at komme et spadestik dybere vil vi ogsd analysere, hvordan medarbejder-
ne udforer deres opgaver i praksis i hverdagen. Her undersoger vi med-
arbejdernes holdninger til ledige, rolleforestillinger og strategier til at handtere kom-
Pplekse udfordringer 1 modet med de ledige. Disse temaer er inspireret af
tidligere forskning i offentlige *markarbejderes’ hindtering af komplekse
opgaver i daglig praksis (jf. Beer et al., 2008; Lipsky, 1980; Winter, 2002).

I kapitlets kvalitative del illustrerer vi og forseger at forklare
nogle af de resultater, vi kom frem til i det kvantitative materiale. Hvad
angar medarbejdernes forhold til medlemmerne, fremgar det af inter-
viewene, at medarbejderne ofte stir i dilemmaer mellem empati og di-
stance — og mellem opmuntring og anvendelse af sanktioner for at moti-
vere de ledige til at soge job. Her kommer vi ogsd ind pd a-kasse-
medarbejdernes vurderinger af beskaftigelsesindsatsens succeskriterier
og dens muligheder og barrierer.
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PRAKSIS FOR TILBUD OG JOBFORMIDLING

Der er en rxkke lovpligtige redskaber, som medarbejderne skal anvende i
beskeftigelsesindsatsen. De kan imidlertid ogsa anvende en rekke andre
tilbud, som i hojere grad beror pa skon. I dette afsnit undersoger vi,
hvilke tilbud medarbejderne anvender, og vi ser pa, om der er forskel pa,
hvor ofte de forskellige a-kasser anvender de enkelte tilbud. Efterfolgen-
de ser vi mere specifikt pa, hvilke typer af jobformidling, som de forskel-
lige a-kasser anvender.

TABEL 7.1

Andelen af medarbejderne, der svarer, at de 'ofte’ eller 'meget ofte’
anvender nedenstaende tilbud til de forsikrede ledige. Fordelt pa type
af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Generel vejledning® 34 20 57
Vejledning om jobsamtaler/jobsagning™ 58 39 56
Vejledning om dagpengesystemet 51 60 60
Kontakt til jobcentre og andre aktarer 59 59 51
Jobformidling® 41 43 27
Jobklubber og faglige netveerk™ 32 18 38
Jobbgrser og lign.* 28 18 20
Coaching™ 58 27 49
Henvisning til efteruddannelse* 24 16 18
Antal besvarelser 148-174 302-345 141-154

*markerer, at der er signifikant forskel pa, hvor ofte medarbejderne i de tre a-kassetyper an-
vender det konkrete tilbud.

Tabel 7.1 viser, hvilke tilbud medarbejderne i a-kassen ’ofte’ eller ‘meget
ofte’ anvender til deres medlemmer. Mellem 27 og 43 pct. af medarbej-
derne anvender jobformidling. Mere end 50 pct. af medarbejderne i alle
a-kassetyperne anvender vejledning om dagpengesystemet og kontakt til
jobcentre og andre aktorer. Et sted mellem 16 og 28 pct. i alle a-
kassetyperne anvender jobborser og henvisning til efteruddannelse. For
de ovrige tilbud galder, at der er en forskel pd omkring 20 procentpoint
eller mere mellem a-kassernes anvendelse af tilbud. Det gazlder for gene-
rel vejledning, vejledning om jobsamtaler/jobsegning, coaching og job-

130



klubber. For disse fire tilbud, hvor forskellen mellem a-kasserne er stor,
er det de erhvervsfaglige a-kasser, der anvender tilbuddene mindst.

JOBFORMIDLING

Oget fokus pa jobformidling er et af de punkter i velfardsreformen, der
har til hensigt at styrke a-kassernes indsats. Derfor skal vi i dette afsnit se
nermere pd a-kassernes jobformidling til de ledige medlemmer. Medar-
bejderne 1 a-kasserne er blevet spurgt, hvor ofte de anvender forskellige
former for jobformidling til de ledige (se tabel 7.2).

TABEL 7.2

Andelen af medarbejderne, der svarer, at de 'ofte’ eller 'meget ofte’
anvender nedenstaende type af jobformidlingsaktiviteter over for de
forsikrede ledige. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Jobhenvisninger 28 34 18
Palagt jobsagning 18 37 21
Aben jobformidling 70 81 64
Antal besvarelser 135-159 301-345 119-143

Anm.: Tabellens kolonner summer ikke til 100 pct., fordi vi betragter hver enkelt type jobfor-
midling som ét seerskilt spargsmal, hvor den enkelte medarbejder kan svare bekraeftende til
flere af spargsmalene.

Tabel 7.2 viser, at medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser er de
medarbejdere, som oftest anvender jobhenvisninger, pilagt jobsegning
og dben jobformidling. Vores undersogelse viser videre, at nar de for-
skellige tilbud anvendes, er det sjxldent via e-mail (5-16 pct.), lidt oftere
via telefonsamtale (23-36 pct.) og oftest ved et personligt mede (58-76
pct.).

I forlengelse heraf har vi desuden spurgt, hvornar jobformid-
lingsaktiviteten udferes. Ikke overraskende er de samtaler, som oftest
nevnes i alle de tre a-kassetyper, CV-, vejlednings- og rddighedssamtalen.
Det skal her bemerkes, at medarbejdere i tvaerfaglice a-kasser i hojere
grad siger, at de gennemforer jobformidling i forbindelse med forskellige
samtaler, end tilfzldet er for de ovrige a-kassemedarbejdere.
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PRAKSIS FOR SANKTIONER
Medarbejderne i a-kasserne skal anvende sanktioner over for den ledige,

hvis denne udebliver fra fx en samtale uden gyldig grund. Forste gang en

ledig ikke mader op, koster det tab af dagpenge, indtil den ledige tager

kontakt til a-kassen. Anden gang den ledige ikke moder frem, koster det

2 ugers karantene. Endnu en forseelse medforer tab af dagpengeretten,

indtil den ledige har arbejdet 300 timer inden for 10 uger. Timetallet

gxlder for en fuldtidsforsikret. Reglerne er siledes ret klare. Alligevel har

vi spurgt medarbejderne, hvad de i praksis gor, nar en ledig ikke moder

op.

TABEL 7.3.1

Medarbejdernes normale procedure, nar de konstaterer, at en forsikret

ledig er udeblevet fra en samtale eller aktivering uden gyldig grund

forste gang. Fordelt pé type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede

Det har jeg endnu ikke

oplevet 10 3 6 5
Venter og ser, om problemet

ikke laser sig selv 0 0 0 0
Kontakter den ledige og

forteeller, at vedkommende

er forpligtet til at deltage i

samtalen eller aktiveringen 31 39 29 35
Giver den ledige en advarsel

om, at naeste gang det sker,

vil der blive trukket i

dagpengene 7 5 4 6
Serger for at udbetalingen af

dagpenge stoppes (mens

det undersgges, om der skal

gives karanteene) 52 52 61 54
Antal besvarelser 179 366 163 708

Anm.: Chi*-testet for sammenhaengen mellem a-kassetype og anvendelsen af sanktioner har

en p-veerdi pa 0,006.
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TABEL 7.3.2

Medarbejdernes normale procedure, nar de konstaterer, at en forsikret
ledig er udeblevet fra en samtale eller aktivering uden gyldig grund
anden gang. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for ~ Tveerfaglige Talt
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Det har jeg endnu ikke
oplevet 25 14 14 17
Venter og ser, om problemet
ikke laser sig selv 0 0 0 0

Kontakter den ledige og

forteeller, at vedkommende

er forpligtet til at deltage i

samtalen eller aktiveringen 2 4 4 4
Giver den ledige en advarsel

om, at naeste gang det sker,

vil der blive trukket i

dagpengene 4 7 6 6
Serger for at udbetalingen af

dagpenge stoppes (mens

det undersgges, om der skal

gives karanteene) 69 T4 76 73
Antal besvarelser 179 366 163 708

Anm.: Chi*-testet for sammenhaengen mellem a-kassetype og anvendelsen af sanktioner har
en p-veerdi pa 0,0344.

Af tabel 7.3.1 og 7.3.2 fremgér det, at over halvdelen af samtlige medar-
bejdere, der har oplevet noget sidant, stopper dagpengeudbetalingen
med det samme. Det fremgir ogsd, at ingen af de adspurgte undlader at
handle. Til gengzeld ma det ogsd konstateres, at godt 41 pct. giver en
mildere sanktion i form af advarsler.*? Sker en udeblivelse anden gang,
falder tolerancen, men der er dog stadig 10 pct., der nojes med advarsler.
Denne andel vokser, hvis vi udelukkende ser pa de medarbejdere, der
overhovedet har oplevet noget siadant. Der er ikke den store forskel i
svarene fra medarbejderne i de tre typer af a-kasser.

At nogle a-kassemedarbejderes svar afslorer en anden brug af
sanktioner, end loven foreskriver, kan maske skyldes, at de har fortolket

42. Tallet fremkommer ved, at vi ser samlet set pia medarbejdere, der svarer *Kontakter den ledige og
fortaller, at vedkommende er forpligtet til at deltage i samtalen eller aktiveringen’ og *Giver den
ledige en advarsel om, at naste gang det sker, vil der blive trukket i dagpengene’.
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vores sporgsmal anderledes, end det er ment. Hvis de fx selv tager kon-
takt til medlemmet, som tilsyneladende er udeblevet fra en samtale uden
gyldig grund, og finder ud af, at der faktisk er en gyldig grund til udebli-
velsen, er det tenkeligt, at de ikke pélegger sanktioner. I den tidligere
nevnte SFl-undersogelse af sagsbehandlere i AF og kommunerne, kom
det frem, at nogle af disse sagsbehandlere heller ikke handlede i overens-
stemmelse med lovens krav om brug af sanktioner (Beer et al., 2008:
142ff). I kommunerne var der siledes 28 pct., som enten gav den ledige
en advarsel eller kontaktede den ledige for at fortalle, at vedkommende
skal deltage i aktivering eller samtaler — 1 en situation, hvor den ledige
egentlig skulle vare trukket i kontanthjelpen. A-kassemedarbejdernes
adferd minder siledes om adfaerden hos sagsbehandlerne i kommunerne.
Disse sagsbehandlere fremstir dog som /dt mere ’committede’ over for
lovgivningen end a-kassemedarbejderne.

GRUNDL/AGGENDE SYN PA DE LEDIGE

I dette og de folgende afsnit skal vi se neermere pd medarbejdernes per-
sonlige praksis i forhold til hindteringen af deres opgaver i relation til de
ledige. Vi har stillet en rekke sporgsmal, hvor a-kassemedarbejderne har
mulighed for at valge, hvor enige eller uenige de er i udsagn om synet pa
medlemmerne, deres rolleopfattelse og deres mestringsstrategier i for-
hold til at hindtere deres opgaver.*’ Forst har vi sdledes undersogt,
hvordan medarbejderne opfatter de ledige og deres situation.
Medarbejdernes tilgang til de ledige kan her karakteriseres ved
hjxlp af kategorierne skepsis og tolerance (jf. Beer et al., 2008:198).4
Skepsis er udtryk for en mistillid til de lediges reelle” motiver for at
modtage kontanthjzlp eller dagpenge samt deres evne til at foretage en
realistisk vurdering af egne muligheder og evner. Sporgsmilene behand-
ler, hvordan medarbejderne ser pd de lediges brug af systemet og pd de

43. For hvert omrade af medarbejdernes personliggjorte praksis, som vi ensker at undersoge, har vi
anvendt faktoranalyse, hvorved vi kan samle medarbejdernes svar pa de enkelte sporgsmal. Her-
efter har vi dannet simple indeks ud fra de sporgsmil, som viste sig at henge sammen. I metode-
afsnittet i kapitel 3 beskrev vi metoden mere udforligt.

44. Beer et al. benytter begrebet *aversion’, hvor vi benytte begrebet skepsis. Nar vi har valgt begrebet
skepsis skyldes det, at de sporgsmal, vi benytter til at afdekke denne holdning til de ledige, bedre
dxkkes af dette begreb end af begrebet aversion.
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lediges muligheder for og lyst til at arbejde. Medarbejderen, der scorer
hojt pd skepsisindekset, vil her erklare sig enig 1 udsagn som at: ’Mange
forsikrede ledige soger at udnytte systemet”, at de ledige har ”urealistiske
(hoje) forestillinger om deres muligheder og evner” og at “alt for fa for-
sikrede ledige gider have et almindeligt arbejde” (se faktoranalysen i tabel
7B.1).

Tolerance er 1 modsatning hertil udtryk for en tiltro til og respekt
for den lediges livsforelse. Det er dog svaert at male om medarbejderne er
tolerante ved at sporge direkte om dette. Der er stor sandsynlighed for,
at alle svarer bekreftende herpa. I stedet har vi forsegt at konstruere en
ikke-interventionistisk holdning til de ledige som det axkvivalente udtryk
for tolerance. Vi miler altsa tolerance ved hjalp af dette holdningsindeks,
som soger at afdekke, i hvilken grad medarbejderne mener, at de skal
intervenere i den enkelte lediges liv. Medarbejdere, som scorer hojt pa
tolerance-indekset, vil erklere sig enig i udsagn som: ’A-kassen bor 1 hoj
grad overlade det til de ledige selv, hvordan de vil indrette deres tilverel-
se”, og ”A-kassen bor ikke give sig til at opdrage pd de ledige mht. deres
veremade, udseende og pakledning.”

I relation til de ovenstiende udsagn er medarbejderne blevet
bedt om at afgive svar pi en skala fra 1 til 5, hvor 1 angiver uenighed og
5 enighed med udsagnet. Lave vardier pa de to indeks tilkendegiver sale-
des lav grad af henholdsvis tolerance og skepsis.

TABEL 7.4.

Medarbejdernes holdning/indstilling til de ledige. Fordelt pa type af
a-kasse. Gennemsnit pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 angiver 'lav grad’,
og 5 angiver 'hgj grad’.

A-kasser for viderega- A-kasser for Tveerfaglige
ende uddannede ufagleerte og a-kasser
erhvervsfagligt
uddannede
Skepsis 174 174 2,37*
Tolerance 3,07 3,00 2,94
Antal besvarelser 179 367 166

* angiver, at a-kassetypen adskiller sig fra de gvrige pa et 5-procents-signifikansniveau. Der er
saledes ingen signifikant forskel pa a-kassetyperne, nér vi undersgger tolerance over for
medlemmerne. Ser vi pa skepsis, adskiller de tveerfaglige a-kasser sig signifikant fra de to
andre a-kassetyper, som statistisk set ikke er forskellige.
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Forst og fremmest kan vi af tabel 7.4 se, at skepsis over for de ledige er
mindre udbredt end tolerance. Dernast ser vi, at de tvarfaglige a-kasser
skiller sig ud ved, at medarbejdere scorer hojere pd indekset for skepsis
over for de ledige end i de andre typer af a-kasser.

Der er ingen statistisk signifikant forskel pa, hvor tolerante med-
arbejderne i de forskellige a-kasser er. I undersogelsen af AF og kommu-
ner scorede disse henholdsvis 2,5 og 2,2 péd indekset for tolerance (Beer
et al., 2008:199). Det ser sdledes ud til, at a-kassemedarbejderne 1 mindre
grad er tilbojelige til at mene, at de skal intervenere i den enkelte lediges
liv, end sagsbehandlerne i AF og kommuner mener. Det kan hznge
sammen med, at de ser de ledige som medlemmer — ikke som klienter — og
derfor opfatter sig som medlemmernes ”advokater”.

MEDARBEJDERROLLER

Vi har desuden undersogt, hvad medarbejderne lagger vaegt pa, nir der
skal tages beslutninger i forhold til de ledige. Der er siledes tale om
medarbejderens opfattelse af, hvilken rolle de varetager eller udfylder i
deres arbejde, og dermed hvilke antagelser de lagger til grund for deres
beslutninger og praksis. Vi har — igen inspireret af undersogelsen af AF
og kommunerne for strukturreformen (Beer et al., 2008:2041f) — stillet
medarbejderne en rekke sporgsmal, hvor de har skullet angive, hvor
enige eller uenige de er i en raekke udsagn om, hvad de rent faktisk tager
hensyn til i modet med den ledige. Det drejer sig altsa ikke om, hvilket
ideal medarbejderne har for deres adfaerd — eller udsagn om, hvordan de
menet, at de bor handle.

Dermed er operationaliseringen af medarbejderroller i a-kasserne
i overensstemmelse med den nzvnte undersogelse af beskaftigelsesind-
satsen 1 AF og kommunerne fra 2008. Vi bygger derfor pa denne under-
sogelses definition af sagsbehandlerrollerne: Den regelorienterede, den med-
lemsorienterede og den praksisorienterede®> Rollerne er udtryk for de bagved-
liggende antagelser og hensyn, som sagsbehandlerne siger, har betydning,
nér der skal traeffes beslutninger i relation til den ledige. Den regelorientere-
de sagsbehandler tager siledes afiet i deres professionelle normer, ledel-

45. Vi har udeladt de to ovrige definerede roller: den forskningsorienterede og den partsorienterede,
da disse roller ikke har samme relevans for denne undersogelse.
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sens mal og retningslinjer samt lovgivning og centralt udstedte regler.
Den medlemsorienterede sagsbehandler opfatter derimod sig selv som med-
lemmernes advokat, og tager 1 udpraget grad hensyn til deres onsker og
behov. Endelig tager den praksisorienterede udgangspunkt i, hvordan kolle-
ger og medarbejderen selv plejer at handtere lignende situationer. Her
spiller den etablerede praksis i a-kassen og blandt medarbejderne altsa
den afgorende rolle for medarbejdernes beslutninger (se sporgsmail og
faktoranalyse i bilagstabel 7B.2).

Det, vi finder frem til i vores undersogelse af forskellige medar-
bejderroller, minder om det billede, som ogsd fremkom hos Beer et al.
(2008:204ff). Tabel 7.5 viser gennemsnittet for, hvordan medarbejderne i
de forskellige a-kassetyper ligger pa de dannede indeks.

TABEL 7.5.

Medarbejderroller — hvilket beslutningsgrundlag anvender medarbej-
deren i mgdet med den ledige. Fordelt pa type af a-kasse. Gennemsnit
pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 angiver 'slet ikke', og 5 angiver 'i meget

hgj grad'.
A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Medarbejderroller:
Regelorienterede 3,99 3,92 4,12%
Medlemsorienterede 417 4,194 4,104
Praksisorienterede 314 314 3,34
Antal besvarelser 173-178 361-362 159-164

* angiver, at a-kassen er signifikant forskellig fra de to gvrige a-kassetyper.
r angiver, at de to a-kasser er signifikant forskellige.

Medarbejderne i de tvaerfaglige a-kasser skiller sig ud pa samtlige roller.
Disse medarbejdere er signifikant mere regel- og praksisorienteret end
deres kolleger i bade de erhvervsfaglige a-kasser og i a-kasserne for vide-
reuddannede. De er samtidig ogsd de mindst medlemsorienterede, men
forskellen er dog meget lille og kun signifikant forskellig fra de erhvervs-
faglige a-kasser pa et 5-procents-niveau.

Vores indeks over praksisorientering er direkte sammenligneligt
med det indeks, vi finder i Beer et al. (2008:206). Medarbejderne i a-
kasserne er i gennemsnit mere praksisorienterede, end deres kolleger var
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i bade AF og kommunerne for velferdsreformen, hvor disse scorede
henholdsvis 3,0 og 2,9 i gennemsnit. Dette resultat harmonerer udmeer-
ket med, at a-kasserne er uathangige foreninger, som trods indgaende
offentlig kontrol udvikler en hojere grad af selvstendighed i opgavelos-
ningen.

Hvad angdr regel- og medlemsorientering, er de dannede indeks
ikke direkte sammenlignelige med Beer et al.’s indeks over sporgsmalene
til AF og kommunerne.* Tallene kan dog give et fingerpeg om forskelle
mellem a-kasserne og disse myndigheder. Hvad angar regelorientering,
scorede sagsbehandlere i AF og kommunerne henholdsvis 4,5 og 4,1. P4
klientorientering (svarende til medlemsorientering i a-kasserne) scorede
de i AF 3,8 og i kommunerne 3,9. Kommunerne og AF scorede sdledes
hojere pa regelorientering, end a-kasserne gjorde, men til gengzld lavere
pa klient-/medlemsorientering. Dette resultat harmonerer udmerket
med ovenstiende tese om storre selvstendighed blandt a-kasserne, som
miske 1 hojere grad opfatter sig som ’medlemmernes advokat”, som en
medarbejder 1 en a-kasse beskrev dem. Som sagt skal sidstnavnte kon-
klusioner dog tages med forbehold.

MESTRINGSSTRATEGIER

Den sidste type af indeks, vi har lavet for at beskrive medarbejdernes
personliggjorte sagsbehandlerstil, handler om, hvilke mestringsstrategier
medarbejderne anvender. Mestringsstrategierne beskriver blandt andet,
hvordan medarbejderne prioriterer mellem forskellige typer af lette og
svaere sager eller ressourcesterke og ressourcesvage medlemmer. Det er
siledes ogsa et udtryk for deres adferd. Begrebet om mestringsstrategier
er tenkt som en tematisering af de forskellige strategier, som frontmed-
arbejderne benytter sig af i de tilfzelde, hvor de ellers ikke kan fd ender-
ne til at modes” — nar kloften mellem kravene, der stilles i lovgivning, fra
ledelsen og medlemmerne, og de ressourcer, medarbejderne har til radig-
hed, bliver for stor (jf. Beer et al., 2008; Lipsky, 1980; Winter, 2002).
Som denne forskning viser, kan disse strategier fa konsekvenser for im-

46. Sporgsmilene til bade a-kasser, AF og kommunerne er nesten enslydende, hvad angir alle tre
sagsbehandlerroller. Men der er den forskel, at klientorientering i a-kasserne indebarer en hojere
grad af orientering mod professionelle normer end i AF og kommunerne.
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plementeringen af lovgivningen og for medlemmerne — fx hvis de ”lette”
ledige opprioriteres pd bekostning af de mere “tunge” ledige.

Vi har i nedenstdende taget udgangspunkt i operationaliseringen
i Beer et al. (2008:177ff).47 Vi genfinder da ogsa her skumme-floden-
strategien. ’At skumme-floden’ vil fx sige at erklere sig enig i udsagn som:
”Jeg opprioriterer de sager (samtaler), hvor der er storst chance for at fa
den ledige i beskaftigelse i forhold til de tunge sager.” Man vil typisk
ogsi erklere sig enig i et udsagn som: ’Sagerne har en tendens til at prio-
ritere sig selv, s de forholdsvis lette kommer til at dominere, og si ma
de komplicerede vente.” At skumme-floden er altsid en bevidst strategi,
der handler om at legge flest kraefter i fx unge, hojtuddannede og res-
sourcestarke ledige, fordi de er lettest at fa 1 beskaftigelse.

Vi har yderligere identificeret det, vi kalder en regelbojer-strategi (se
tabel 7B.3). Denne strategi er kendetegnet ved, at medarbejderen erkla-
rer sig enig i udsagn som: ”Jeg bojer reglerne, hvis de vil gore mere skade
end gavn for de forsikrede ledige”, og ”Jeg bojer af og til reglerne, hvis
det er for tidskrevende at folge dem.” Regelbojer-strategien kan altsa
biade komme medarbejderen og den ledige til gode afhaengigt af situatio-
nen. At denne strategi afspejler virkeligheden, forekommer sandsynligt
pa baggrund af almindelig ’common sense’. Politologen Jorgen Goul
Andersen har endvidere argumenteret for, at mange individer i senmo-
derne samfund forholder sig refleksivt til offentlig lovgivning og regule-
ring (Andersen, 1998). Borgerne tager stilling til, om de synes, at loven
péa forskellige omrader er rimelig og retferdig, og valger pa den bag-
grund, om de vil anlegge en mere eller mindre lovlydig adfzrd.

Af tabel 7.6 fremgir medarbejdernes score pd de to strategier.
En verdi pa 3 betyder, at medarbejderne hverken er ’enige’ eller "uenige
1, at de handler pd pdgzxldende made. Ser vi pa, om medarbejderne an-
vender skumme-floden-strategien kan vi se, at de kun anvender denne
strategi 1 ringe grad. Vi kan altsd ikke udlede fra medarbejdernes udsagn,
at medlemmer, der ikke har ressourcer, nedprioriteres. Vi kan se, at med-
arbejderne 1 a-kasser for videreuddannede er de mindst tilbojelige til at
sige, at de anvender skumme-floden-strategien, herefter folger medarbej-
deren i de erhvervsfaglige a-kasser. Hojest ligger medarbejdere i de tvaer-
faglige a-kasser. Forskellene er ikke store, men de er dog statistisk sikre.

47. 1 vores undersogelse har vi dannet de navnte indeks pa baggrund af spergsmal, som fremgir af
tabel 7B.5. Til sammenligning se Beer et al. (2008:279).
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Hvad angir regelbojer-strategien, kan vi se, at medarbejderne er endnu
mindre tilbojelige til at benytte denne strategi. Her er der ikke signifikan-
te forskelle pa svarene fra medarbejderne i de forskellige a-kassetyper.

TABEL 7.6.

Mestringsstrategier — hvilke strategier anvender medarbejderne for at
komme lettere gennem hverdagen. Fordelt pa type af a-kasse.
Gennemsnit pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 angiver 'slet ikke', og 5
angiver 'i meget hgj grad'.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Mestringsstrategier:
Skumme-fladen-strategi 2,17* 2,36* 247"
Regelbgjer-strategi 188 2,00 194
Antal besvarelser 156 330 125

*angiver, at kategorien er signifikant forskellig fra de @vrige a-kassetyper pa et 5-procents-
niveau.

Tilsyneladende har medarbejdere i a-kasser altsa kun i ringe grad behov
for at anvende de undersogte mestringsstrategier. Det er sandsynligt, at
der kan vare en tilbojelighed til at afgive ’socialt acceptable’ svar pd den-
ne type sporgsmal. I si fald er vores pavisning af brugen af disse strategi-
er underdrevet. Man kan imidlertid ogsa teenke sig, at fordi ledigheden i
de senere 4r har veret lav, er a-kassemedarbejderne ikke overbebyrdede.
Derfor har de i mindre grad brug for at benytte denne slags strategier.

OPSUMMERING VEDRORENDE PERSONLIG PRAKSIS

Vi har i det foregiende afsnit set pd medarbejdernes personlige praksis.
Udgangspunktet for denne praksis var holdningen til de ledige. Her si vi,
at denne holdning ’i ringe grad’ var preget af skepsis. Medarbejderne var
i noget hojere grad praget af tolerance — omend ikke i et omfang, sa de
mente, at a-kassen skulle give de ledige frit slag til at indrette deres tilva-
relse uathaengigt af arbejdsmarkedets krav. Ser vi pid rolleopfattelser,
kunne vi se, at medarbejderne forenede en hoj grad af regelorientering
med en hoj grad af medlemsorientering. De var i mindre grad praksisori-
enterede — men dog mere end sagsbehandlere i AF og kommunerne var
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ifolge SFI’s undersogelse fra 2008. Hvad angar mestringsstrategier, sa vi,
at medarbejderne kun i ringe grad benyttede sig af dem, vi havde define-
ret.

VURDERINGER AF RESULTATER OG BARRIERER

I forlengelse af ovenstiende er det naturligt at sporge til, hvad medar-
bejderne mener, at a-kassens indsats har af resultater over for de ledige.
Sporgsmalet er altsd, om medarbejderne i a-kasserne oplever, at deres
arbejde gor en forskel for de ledige. Tabel 7.7 viser et gennemsnit for,
hvordan medarbejderne synes, at det er gdet for de ledige.

TABEL 7.7.

Medarbejdernes vurdering af, i hvilken grad a-kassens beskaftigelses-
indsats over for de forsikrede ledige i leabet af de seneste 12 maneder
har haft nedenstdende resultater. Fordelt pa type af a-kasse.
Gennemsnit pé en skala fra 1 til 5, hvor 1 angiver 'slet ikke', og 5
angiver 'i meget hgj grad'.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige

videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede

At de faglige kvalifikationer

er forbedret 2,68* 307" 2,90*
At deres sociale kompeten-

cer er forbedret (overholde

tid, kontakt med andre,

netvaerk) 2,97 3,02 3,08
At deres selvtillid og

selvveerd er forgget 3,204 3,004 314
At de aktivt seger job 4,180 4,014 4,08
At de stér til radighed for

arbejdsmarkedet 4,15 4,10 394"
At de er kommet i

beskaeftigelse 3,92» 3,681 3,80
At de har faet

erhvervserfaring 3,40 3,29 3,28
Antal besvarelser 155-172 309-354 145-159

* angiver, at kategorien er signifikant forskellig fra de @vrige a-kassetyper pa et 5-procents-
niveau.
A angiver, at de to a-kassetyper er signifikant forskellige fra hinanden pa et 5-procents-niveau.
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Medarbejdernes vurdering af, hvordan det er gaet de ledige i lobet af de
sidste 12 méneder fra undersogelsestidspunktet, viser, at medarbejderne
hverken ’1 hoj’ eller ’lav grad’ synes, at beskaftigelsesindsatsen har resul-
teret i: at de lediges faglige kvalifikationer eller sociale kompetencer er
andret, eller at de lediges selvtillid og selvvaerd er foreget. Her ligger
gennemsnittet omkring 3, som er vaerdien for *hverken eller’.

Derimod kan vi se, at medarbejderne mener, at medlemmerne i
meget hoj grad’ aktivt seger job, og at de stir til radighed for arbejds-
markedet. For begge indsatsomrader ligger a-kassernes gennemsnitsveer-
dier over eller meget tet pa 4 (som svarer til ’i hoj grad’). Nar iser disse
to omrader ligger hojt, kan det haenge sammen med, at der ogsa fra lov-
givers side er stillet ogede krav til jobsegning, ligesom der er kommet
flere rddighedssamtaler. Hvad angar om de ledige er kommet i beskeefti-
gelse, kan vi se, at a-kassemedarbejderne ogsd her mener, at indsatsen i
vidt omfang bidrager til dette. Her er medarbejderne dog lidt mere tilba-
geholdende i deres vurdering. Det samme gzlder, om de ledige har fdet
erhvervserfaring. Generelt mid vi dog konkludere, at a-kassemed-
arbejderne 1 hoj grad vurderer, at deres indsats bidrager til at realisere
milene i den aktive beskaftigelsespolitik.

Vi kan desuden se, at der er forskelle mellem a-kasserne, nar vi
ser pd, hvordan medarbejderne vurderer, at beskeaftigelsesindsatsen har
pavirket de forskellige mdl, vi har valgt. Eksempelvis kan vi se, at medar-
bejdere i de tvaerfaglige a-kasser i lidt mindre grad synes, at deres med-
lemmer star til radighed for arbejdsmarkedet. Det kan hxnge sammen
med, at medarbejderne i de tvarfaglige a-kasser har en hejere grad af
skepsis over for deres medlemmer — dvs. at de er lidt mere skeptiske
over for, om de ledige har lyst til at arbejde, og om de forseger at udnytte
systemet.

Hvad angar barrierer for beskaftigelsesindsatsen, kan vi af bi-
lagstabel 7B.4 se, at medarbejderne 1 vidt omfang svarmaessigt er pa linje
med a-kasselederne. Medarbejderne vurderer ogsd, at mediernes fremstil-
ling af beskaftigelsesindsatsen og de ledige bidrager til at hemme indsat-
sen. Alle medarbejdere fra de tre forskellige a-kassetyper er ogsa enige
om, at centrale myndigheders regler og krav om bestemte procedurer og
vejledning hemmer indsatsen. Medarbejderne i de ethvervs- og tvarfag-
lige a-kasser peger dog pd de faglige og sociale kompetencer hos deres
ledige medlemmer som en hemsko for at fi de ledige 1 beskzaftigelse.
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ERFARINGER MED RADIGHEDSKONTROL OG MOTIVATION

Vi fandt ovenfor frem til, at der var forskellige typer af indfaldsvinkler til
de ledige. Hvad angir tolerance over for de ledige, var der ingen forskel
mellem svarene fra medarbejderne i de forskellige a-kassetyper (se tabel
7.3). Til gengzld var der lidt storre skepsis i de tvarfaglige a-kasser end i
de ovrige over for de lediges vilje til at arbejde. Medarbejderne kunne
ogsi patage sig forskellige typer af roller. I de tvarfaglige a-kasser var de
lidt mere regelorienterede end i de ovrige, mens medarbejdere i de er-
hvervsfaglige a-kasser var lidt mere medlemsorienterede (se tabel 7.4).
Disse forskelle var sma, men alligevel statistisk sikre.

I vores kvalitative interview er vi ogsd kommet ind pa medarbej-
dernes opfattelse og erfaringer med at ridighedsvurdere, kontrollere og
sanktionere de ledige. Som det vil fremga nedenfor, fremstod tolerance,
skepsis, regel- eller medlemsorientering her som forskellige attituder,
som medarbejdere kan anlegge over for medlemmerne.

MELLEM EMPATI OG DISTANCE

Disse attituder fremtradte specielt i forbindelse med medarbejdernes
udforelse af opgaver som ridighedsvurderinger og kontrol. En af disse
medarbejdere beskrev sin relation til de ledige saledes:

Selvfolgelig forholder man sig til folk, men det er jo ikke folk,
man lerer at kende pa den made [indgiende|, og det synes jeg
heller ikke er opgaven 1 ovrigt. Man forholder sig selvfolgelig
meget professionelt til de problemer, de nu kommer med, ja, til
deres problemer mere end til deres person.

Den pagzldende pépeger, at det er nedvendigt at fokusere pa medlem-
mets problemer eller udfordringer, fordi det er disse udfordringer, som
det handler om at overkomme. Desuden er der ikke tid til at fokusere pa
personen, nir mange samtaler kun varer 20 minutter, og der er mange af
dem. I den situation kan det vare nodvendigt at beskytte sig ved at holde
sig til reglerne og opretholde en professionel distance. Det kan ogsa vere
nodvendigt, fordi nogle medlemmer kan vare meget frustrerede eller
direkte aggressive.

Til trods for at regler og professionel distance kan bruges til at
skeerme den enkelte medarbejder, sa forhindrer det dog ikke, at nogle
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medarbejdere kan have et tillidsfuldt og forholdsvis varmt forhold til
medlemmerne. I en erhvervsfaglig a-kasse svarer en medarbejder folgen-
de pa sporgsmalet, om det er svart at balancere mellem service og kon-
trol i forhold til medlemmerne:

Nej, det foler jeg ikke. De fleste har et godt forhold til det, vi
gor. Jeg siger til dem, at det her er en forsikring, og der er nogle
regler for, at man kan fi den forsikring. Der er enkelte, som kan
blive aggressive, hvor vi bliver nedt til at kalde pa vores a-
kasseleder, her kan vi ikke komme videre. Men det er ikke tit.

Den pagzldende péapeger, at hun i evrigt bruger meget tid pd at hjzlpe
medlemmerne — fx med at udfylde CV’et pa internettet, da der er mange
ordblinde og lese-stave-svage blandt deres medlemmer. Det er klart, at
flere af de interviewede medarbejdere ud over at kontrollere medlem-
mernes ridighed ogsa opfattede sig som medlemmernes advokat. Med-
lemmerne har jo ogsd mulighed for at skifte a-kasse, hvis de er utilfredse.
En anden medarbejder fra samme erhvervsfaglige a-kasse péapeger, at
medlemmerne godt ved, at a-kassen sidder i en dobbeltfunktion. Hun
siger:

Jeg far et fur! For det gor jeg, men medlemmerne slutter altid af
med at sige: ’Jeg ved godt, at det ikke er jeres skyld, men jeg
skulle bare have luft”.

Nogle medarbejdere ma ogsa forholde sig til medlemmer, der bryder
sammen under samtalen, hvilket kalder pd empati. En a-kassekonsulent i
en tvarfaglig a-kasse, der blev spurgt, om hun nogensinde oplevede ag-
gressive medlemmer, svarede, at det gjorde hun ikke. Hun fortsatte dog
herefter:

Til gengaeld oplever jeg mange, der grader. Fordi vi konfronterer
med de her regler, og fordi der maske coaches lidt tt pa. [Nogle
har] manglende selvverd. Vi taler om den her jobsegning. Det
kan bade vare det her med de fire job om ugen, som kan ople-
ves som noget helt urimeligt for nogle, som samtidig maske er i
job med lontilskud og foler, at de arbejder hele dagen, og sé skal
de hjem og soge fire job bagefter, og det synes de er uoverskue-
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ligt. Men det kan ogsd vere noget med, at jeg stiller nogle
sporgsmal, om det miske kunne vare en idé at tage noget mere
personlig kontakt, nir man seger job i stedet for bare at sende
en e-mail eller ansegning. Hvor det si kommer frem, at det har
personen slet ikke mod péd. Hvis vi nu taler om, at det er mere
givende at gore det, sa bryder vedkommende miéske sammen el-
ler kniber en tare.

Vi si ovenfor (tabel 7.6.), at a-kassemedarbejderne forst og fremmest
mener, at a-kassernes indsats bidrager til at sikre, at de ledige aktivt soger
job og star til radighed for arbejdsmarkedet. De mener i mindre grad, at
de bidrager til at forege de lediges selvtillid og selvverd. Ikke desto min-
dre viser et citat som ovenstiende, at der kan vaere behov for dette —
serligt blandt ledige, som har varet arbejdslose i en lengere periode.

Adspurgt hvad den pigzldende konsulent gor, nar hun sidder
med et medlem som ovenstiende, svarede hun:

Vi snakker videre og finder ud af, om det er et sé stort problem,
at vedkommende ikke er til ridighed eller skal sygemeldes. Det
kan vare en depression, som ligger [latent]. Det er selvfolgelig de
ferreste [som har det problem|, men vi skal lige omkring det
med radigheden.

Det drejer sig altsd om at fa afdakket, om problemet er sd stort, at ved-
kommende ikke star til radighed for arbejdsmarkedet. Konsulenten ma
bruge bade sin personlige indlevelse og sin professionelle dommekraft
for at forsta medlemmets situation, muligheder og begraensninger. Hun
ma balancere mellem at vaere medlemmets advokat og implementere
reglerne. Det handler om at afveje indlevelse og distance, fordi konsulen-
ten som myndighedernes reprasentant skal vurdere den lediges radighed.

Flere a-kassemedarbejdere beskrev deres arbejdssituation som
’hard’ — bla. pga. af de skarpede radighedskrav til medlemmerne. Der
var dog ikke nogen af de interviewede a-kassemedarbejdere, som gav
udtryk for, at de var personligt tyngede af medlemmernes problemer. De
forholdt sig til dem med udgangspunkt i deres professionelle normer,
selvom de godt kunne indleve sig 1 problemerne. Flere havde for ovrigt
selv provet at gé ledige 1 en periode.
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MELLEM PISK OG GULEROD
Som vi sd ovenfor, var der ogsd mange medarbejdere som var praksisoti-
enterede (tabel 7.4.). De orienterede sig mod normerne i a-kassen og
andre medarbejderes adferd. Det fremgar da ogsa at vores kvalitative
interview, at kollegernes stotte kan vere vigtig — fx hvis et medlem skal
pélegges en eller anden form for sanktion. En konsulent beskrev sdledes,
hvordan hun altid dreftede det med kollegerne, inden hun fratog et med-
lem dagpengeretten i en periode. Formalet med sanktionsmulighederne 1
lovgivningen er bl.a. at motivere ledige til at sege job, hvis de ikke gor
det i tilstrekkeligt omfang.

Flere af a-kassemedarbejderne gav udtryk for, at de ikke havde
problemer med at bruge reglerne i lovgivningen pa denne vis:

Jeg har ingen problemer med at, hvad skal jeg sige, at opfordre
folk til at sege job, hvis de ikke er serligt aktivt jobsegende, eller
hvis de er meget ... hvis de har svart ved at se mulighederne.
Det vil jeg meget gerne vare med til. Men jeg synes, vores stot-
ste problem er, at de ledige, vi har nu, det er gamle kendinge.
Det er nogle, der kommer igen og igen. Det er primert en grup-
pe af midaldrende, altsa over 55-4rige.

Efter den pdgxldende konsulents opfattelse var der nogle ledige, som
kunne trenge til den form for motivation, som kan skabes gennem héind-
faste opfordringer med udgangspunkt i reglerne til at sege job. Hun
mente dog ogsa, at sanktioner var problematiske i forhold til ledige, der
ikke kunne komme i job pga. forskellige former for barrierer pa arbejds-
markedet — fx at nogle arbejdsgivere foretraekker yngre medarbejdere.

Den opfattelse, at sanktioner kan vare nedvendige, men kun
over for et mindretal, var der ogsd andre konsulenter, der gav udtryk for.
En konsulent fra en a-kasse for videreuddannede sagde:

Der er ikke nogen tvivl om, at der er nogle, som har giet og put-
tet sig, og som har brug for et spark i roven for at sige det popu-
leert. Og der havde det vaeret godt for dem at fa et spark i roven
tidligere. Men man gir over en meget bred kam for at ramme en
meget lille gruppe. Det er jo et sporgsmal om menneskesyn. Der
kunne godt vare en form for elastik i systemet, men det er der
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ikke. Der har man sagt: ”’Nu korer vi den harde linje over for he-
le bundet for at ramme en meget lille gruppe”.

I det hele taget fremstod flere af de interviewede a-kassekonsulenter som
preget af en nesten protestantisk arbejdsetik, hvor det for de ledige ifel-
ge a-kassekonsulenterne handler om at sta til rddighed for arbejdsmarke-
det, fa et job og bidrage til samfundet (Weber, 1972). Der var ingen af
dem, som fremstod ‘medlemsorienterede’ i den forstand, at de syntes, at
det var synd for medlemmerne, at systemet stillede krav til dem.

Flere syntes dog, at kravene i dagpengesystemet kunne veare
voldsomme — og i et vist omfang kontraproduktive. Som flere a-
kasseledere mente ogsa flere a-kassemedarbejdere, at kravene i dagpen-
gesystemet kunne bidrage til at presse nogle ledige over pa sygedagpenge.
Det fremgik ogsa af interviewet med ovenstdende konsulent, som i for-
lzengelse af ovenstiende citat sagde:

Man skal vare forholdsvis ressourcesterk for at vaere 1 dagpen-
gesystemet 1 dag. Lige nu er der mange af de ressourcesvage le-
dige, som ryger over pa sygedagpenge.

Det problem, at stadig flere ledige dagpengemodtagere havner pa syge-
dagpenge, blev nxvnt af flere a-kassemedarbejdere. Ogsa derfor er der
neppe tvivl om, at det for den enkelte a-kassemedarbejder er en udfor-
dring at leve op til bade kravet om at rddighedskontrollere medlemmerne
— og evt. at palegge dem sanktioner, hvis det er berettiget — og samtidig
at coache og hjalpe dem til at komme i job.

En konsulent fra en a-kasse for videreuddannede siger om ra-
dighedssamtalerne, at de for det forste tjener til at orientere medlemmer-
ne om de stramninger, der er kommet siden sidst. For det andet drejer
det sig imidlertid ogsa om at vejlede og motivere medlemmerne:

Sa forseger vi at lave sidan en ’progression’ i forhold til jobsog-
ning. Vi vil gerne have vaegten lidt mere over pé det, sa nir man
fx har gdet ledig i 10 maneder eller mere, sa snakker vi sporskif-
te, altsd at soge uden for sit felt, andre typer job. Vi forseger sa-
dan pa en lidt kerlig made — sd haber vi, at vi kan give dem et
skub og sige: ”Nu skal I til at tenke nogle andre tanker; hvad
skal der til?”
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Vi si tidligere, at medarbejderne ma operere i krydsfeltet mellem empati
og distance. Pi tilsvarende vis skal de ogsd navigere mellem harde og
blede motivationsfaktorer. Pa den ene side skal de kontrollere og sankti-
onere, pa den anden side skal de stotte nytenkning og kreativitet i med-
lemmernes jobsogning.

SUCCESKRITERIER FOR INDSATSEN

Vi sa ovenfor, at a-kassemedarbejderne selv mente, at a-kassernes indsats
gjorde en forskel for de forsikrede ledige (se tabel 7.6).

Nar vi i de kvalitative interview sporger a-kassemedarbejderne,
hvad de opfatter som succeskriterierne for a-kassens arbejde, si peger
flere af dem forventeligt p4, at det drejer sig om at fi medlemmerne i
arbejde. En konsulent i en tvarfaglig a-kasse siger eksempelvis:

Mit succeskriterium er, at medlemmet gir hjem fra en samtale
med det helt store lys og siger: ”Yes! Det er det, jeg skal.” Og
ringer 14 dage efter og siger: ”Jeg har fdet jobbet.” Si har jeg
lykkedes med mit arbejde. Det kan ogsa vare at mode et med-
lem med medfolelse og empati, hvis de lige er blevet fyret.

Succes kan altsd ogsa vare at kunne give et medlem opbakning i en svar
situation — fx lige oven pa en fyring — men det handler dog ferst og
fremmest om at fa medlemmet i arbejde:

Jamen, succeskriteriet er jo at fi si mange som muligt i arbejde.
Det er fedt, nér folk ringer og fortzller, at de er kommet i arbej-
de. Isxr hvis de har varet ledige lenge, og hvis man har foreslaet
et jobopslag.

Nir a-kassekonsulenternes rdd og vejledning — og eventuelle jobformid-
ling — lykkes, mener de altsa, at de néir deres mal. Det er dog ogsé klart,
at for de interviewede konsulenter er det ikke et mal at ’jage’ de ledige ud
i et eller andet job. Hvis den ledige er mentalt fastlast og sigter mod et
bestemt dremmejob, sia handler det om at fi personen til at indse, at
dette job maske ikke er opnaeligt. Men det handler ogsa om at fa ham til
at indse, at han kan blive glad for noget andet, som er mere opnieligt —
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og fa ham til at sege det. Som en konsulent i en a-kasse for videreuddan-
nede siget:

Selvfolgelig er der folk, hvor man er nodt til at sige: ”Nu har du
sogt 20 ph.d.er, og nu gir det bare ikke mere!” Men altsa, som
udgangspunkt vil jeg sige, at det vil vare et succeskriterium at fa
folk rigtigt pd vej — snarere end at de bare bliver sa tractte af kon-
trollen, at de tager et rengoringsjob.

Der findes dog ogsa andre succeskriterier. Som det fremgir ovenfor, er
forbedring af de lediges faglige kvalifikationer noget, som szrligt et-
hvervsfaglige a-kasser legger vaegt pd. Nogle af deres medlemmer er
ledige, fordi deres uddannelsesniveau ikke matcher arbejdsmarkedets
krav. En medarbejder i en erhvervsfaglic a-kasse fremhaver, at det at
hjxlpe medlemmerne med at komme pa de rigtige, opkvalificerende
kurser, horer til blandt de mél, man sigter mod 1 a-kassen:

Jeg synes, at vi har god succes med at fi sendt folk pd AMU-
kurser for at dygtiggore sig og komme videre i job. Og vi har jo
ikke ret mange, som gar ret lang tid ledige. Det synes jeg ogsé et
et succeskriterium.

Som det fremgar, er et vigtigt mal for a-kassen at bidrage til, at de ledige
kommer i job. Si selvom de fleste a-kassemedarbejdere foretreekker at
hjxlpe de ledige i det ’rigtige’ job, sd fremstir de ogsa som loyale over for
intentionerne med reformer som flere i arbejde- og velferdsreformen.
Det handler om at fa de ledige 1 job inden for overskuelig tid — hvad
enten det er ordinar eller stottet beskeaftigelse.

UDFORDRINGER FOR BESKAFTIGELSESINDSATSEN

Ovenfor sd vi, at medarbejderne nevnte en rekke udfordringer og barri-
erer for indsatsen (se tabel 7B.4). Flere af disse temaer gir igen i vores
kvalitative materiale. Flere nevner saledes, at de mener, at reglerne er sa
stramme, at de ikke levner plads til at gore en swrlig indsats for bestemte
grupper — fx zldre eller medlemmer i erhverv, hvor der er mange deltids-
job. Et andet gennemgiende tema er, at der er si mange samtaler, der
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skal atholdes, at det kan vare sveert at legge kvalitet ned i dem. Det bli-
ver vanskeligt for den enkelte konsulent at sztte sig ind i, hvad den ledi-
ges udfordringer er, og at komme med forslag til, hvad der kan gores ved
dem, nar mange rddighedssamtaler kun varer 20 minutter. En konsulent i
en a-kasse for videreuddannede siger:

Jeg synes faktisk, den storste barriere, det er tiden, den manglen-
de tid til at blive kledt ordentligt p4, til at kunne lave en god og
kvalificeret rddgivning.

Dette problem er nappe stort for mange af de ressourcesterke ledige.
De har typisk ikke noget stort behov for rad og vejledning. Men sa snart
vi taler om ledige, der adskiller sig lidt fra geengse normer pa arbejdsmar-
kedet for lonmodtageres alder, etnicitet, kvalifikationsprofil etc., sd kra-
ver det ofte en storre indsats at fi dem i arbejde. Det kan galde med-
lemmer i alderen fra 50 og opad, medlemmer af etniske minoriteter,
personer med et misbrugsproblem og lignende. Hvad angar de lidt «ldre
ledige, siger en medarbejder i en erhvervsfaglig a-kasse:

De 50-60-drige, hvor man siger, at det er ’det gra guld.” De har
ikke en jordisk chance, og si skal de soge fire job om ugen. Vi
har folk, som kommer og har segt bade 200 og 300 job. De far
ikke engang et svar. Jeg synes ikke, at det er helt fair at behandle
dem pa den made.

Medarbejderen argumenterer for, at stramme regler ikke bringer disse
mennesker i arbejde, fordi arbejdsgiverne er tilbageholdende med at
ansatte dem. Til gengzeld kan virkningen pé de lidt zldre vare, at de gir
pé eftetlon, nar de far mulighed for det.

I en erhvervsfaglig a-kasse nevner de ogsa utilstrakkelige mulig-
heder for opkvalificering af de ledige medlemmer som et problem. I den
pagzldende a-kasse er de bange for, at medlemmer uden tilstrackkelige
faglige kvalifikationer vil vaere de forste til at blive ramt af ledighed, nér
den okonomiske hojkonjunktur, som Danmark har oplevet over de sene-
re dr, vender. De er ogsa pd langt sigt bekymrede for, at globalisering og
udflytning af arbejdspladser til Dsteuropa og Fjernosten vil kunne gore
disse ledige overflodige. De savner altsa bedre uddannelsesmuligheder til
lavt uddannede.
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Endelig fremhaver flere a-kassemedarbejdere, at de administra-
tive regler og procedurer samt den tid, der gir til registrering og doku-
mentation, opleves som en hemsko for indsatsen. Medarbejderne ople-
ver, at denne tid gar fra en mere indgiende vejledning af medlemmerne.

NOGLE BAGVEDLIGGENDE SAMMENHAENGE

I dette afsluttende afsnit skal vi undersoge nermere, hvad der har betyd-
ning for medarbejderens holdninger til den beskeftigelsespolitiske ind-
sats. Vi anvender en linexr regressionsmodel til at undersoge, hvilke
faktorer der har signifikant betydning, nir vi kontrollerer for en rxkke
forskellige forhold. Vi har valgt at se nermere pd, medarbejdernes ho/d-
ning til om nogle af de senere ars centrale beskafligelsespolitiske tiltag har
hzmmet eller fremmet beskzftigelsesindsatsen.

Vi vil undersoge, om der er en sammenhazxng mellem ovenstien-
de sporgsmal og en rekke faktorer ved den enkelte medarbejder, nemlig:

a-kassetype

—  kon

— alder

— uddannelse

— erfaring i a-kassen

— synet pa de lediges beskaftigelsesmuligheder
— sagsbehandlerrolle (regelorientering osv.)

— holdning til de ledige (tolerance og skepsis).

Som det fremgir af tabel 7.7 drejer det sig om medarbejdernes indstilling
til indferelsen af radighedssamtaler hver tredje maned, styrkede krav til a-
kassens jobsegning, styrkede krav til kontrol af de ledige og reglen om
fire ansogninger om ugen.
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TABEL 7.8
Forklaring af holdninger til centrale beskaftigelsespolitiske tiltag.
Lineeaer regression.

Indferelse af Styrkede Styrkede Tommel-
radigheds- krav til krav til fingerreg-
samtaler a-kassens kontrol af len om fire
hver tredje jobsggning de ledige ansggte job
maned pr. uge
A-kassetype:
Erhvervsfaglig - - - -
hejtuddannede 0,34* 0,097 0114 0,108
Tveerfaglig 0,429* 0,040 0,319 0,311*
Kon:
Mand - - - -
Kvinde 0,259* 0,057 0,348 0,379*
Aldern -0,001 0,007 0,004 -0,004
Uddannelse:
Socialt/paedagogisk ud- 0,084 0,149 0,077 0177
dannet
Handelsuddannet 0176 0,080 0,298* 0,161
Handvaerksuddannet 0,248 0,023 0,005 0,108
Teknisk/ -0,022 0102 0,378 0,311
sundhedsuddannet
Ingen uddannelse -0,349* 0,030 0123 -0,023
ML lang el. lang
videregaende uddannelse
Erfaring i a-kassen 0,027 -0,028 0,005 0,053
Subjektiv arbejdsbyrder -0,126* -0,117* -0,048 -0,068
Lediges beskaeftigelses- 0,167 0,101* 0,246* 0,184*
muligheder
Medarbejderroller:
Praksisorienterets -0,011 -0,043 0,089 0,081
Regelorienterets 0,233 0,082 0,304 0,323
Medlemsorienterets -0,077 0,209* -0172 -0171
Holdning til de ledige:
Skepsish 017* 0,074 0,165* 0,308
Tolerancer -0,047 -0,120* 0,000 0,043
R? 01915 0,0561 0,1382 01232

*“markerer, at forholdet er signifikant.

» markerer, at variablen males pa en skala.

R2veerdien angiver, hvor meget af variationen i de afhaengige variable (for oven i tabellen), som
forklares af modellen.

--- markerer referencekategori.

Anm.: Nar vi anvender en lineger regressionsmodel, skal det, vi undersgger, kunne males pa en

skala. I de regressioner, vi har lavet, gar skalaen pa spgrgsmdlene, som vi undersgger, fra 1-5.

Bruger vi 'ken' som eksempel, kan vi se, at kategorien 'mand’ er udgangspunktet (reference-

gruppen vises ved ---). Hvis vi @nsker at se forskellen mellem en mand og en kvinde, kan den

aflaeses direkte ud for kategorien 'kvinde'. Vi kan direkte aflaese, hvor meget hgjere eller lavere

kvinders gennemsnit er for den enkelte variabel, nar vi sammenligner med maend. Ser vi pa de

variable, der er indsat som skala - dvs. eksempelvis alder, erfaring eller nogle af de indeks, vi
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har dannet (fx medlemsorientering eller skepsis) — afleeses resultatet af regressionsmodellen
lidt anderledes. Tager vi 'alder’ som eksempel, sa vil medarbejderen stige/falde den angivne
veerdi, for hvert ar eeldre medarbejderen er. Betydningen af vores dannede indeks afleeses pa
samme made.

Forst og fremmest er der stort set ikke signifikante forskelle mellem a-
kasser for hojtuddannede og de ovrige a-kasser. Kun hvad angir indfo-
relsen af mere hyppige radighedssamtaler, er medarbejderne i de er-
hvervsfaglige a-kasser signifikant mindre positive end medarbejderne i a-
kasserne for hejtuddannede. Vi bemarker dog, at for 3 ud af 4 tiltag er
der svarmessigt forskel pd medarbejderne i de erhvervsfaglige og de
tveerfaglige a-kasser. Det betyder, at der er foroget sandsynlighed for, at
medarbejderne 1 de tvarfaglige a-kasser er mere positive end medarbej-
derne i a-kasserne for hojtuddannede, mens medarbejderne i de er-
hvervsfaglige a-kasser i mindre grad vurderer, at tiltagene har fremmet
beskeftigelsesindsatsen.

Derudover ser vi, at medarbejderens kon fir betydning for deres
indstilling. Kvinder vurderer 3 af de 4 tiltag mere positivt for beskafti-
gelsesindsatsen, end mand gor. Det drejer sig om tiltagene: indferelse af
radighedssamtaler, styrkede krav til kontrol og reglen ’fire job om ugen’.

Medarbejderens alder har ingen betydning for medarbejdernes
indstilling, og det har deres uddannelse stort set heller ikke. Det skal dog
bemarkes, at medarbejdere uden uddannelse er signifikant mindre posi-
tive over for de hyppigere radighedssamtaler end medarbejder med ud-
dannelse. Heller ikke erfaring i a-kassen har betydning for, hvordan med-
arbejderen vurderer, at de nye beskaftigelsestiltag har hemmet eller
fremmet beskeaftigelsesindsatsen.

De forhold, som imidlertid har betydning ud over konnet, er ar-
bejdsbyrde, lediges beskaftigelsesmuligheder, medarbejderroller og
holdningen til de ledige. De forhold skal vi se naermere pd i det efterfol-
gende afsnit.

ARBEJDSBYRDE OG VURDERINGEN AF DEN LEDIGES BESKAFTIGELSES-
MULIGHEDER

Hvis medarbejderne oplever, at deres arbejdsbyrde er for stor, synes de 1
hojere grad, at indforelse af hyppigere radighedssamtaler og styrkede
krav til a-kassens jobformidling har hazmmet beskazftigelsesindsatsen.
For de to ovrige forhold har arbejdsbyrden ikke nogen signifikant betyd-
ning. Det ser sdledes ud til, at medarbejdere, der i forvejen oplever at
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have nok at lave, vurderer, at tiltag, der giver mere at lave, hemmer be-
skaftigelsesindsatsen.

Ser vi pa, hvordan medarbejderens vurdering af den lediges be-
skaftigelsesmuligheder hanger sammen med holdningen til de fire tiltag
pé beskaftigelsesomradet, kan vi se, at jo bedre medarbejderen vurderer
den lediges beskeftigelsesmuligheder, jo mere positiv er medarbejderen
ogsa over for, at de fire tiltag har fremmet beskaftigelsesindsatsen. Den-
ne sammenhang er maske ikke underlig. I kapitel 6 fandt vi frem til, at
medarbejdere, der vurderede, at deres medlemmer havde gode beskeafti-
gelsesmuligheder, oplevede tiltagene som effektive. De to forhold hen-
ger siledes stadig sammen, selvom vi har kontrolleret for en rakke andre
forhold.

MEDARBEJDERROLLER OG HOLDNING TIL DE LEDIGE

Endelig har vi fundet, at der er en sammenhzng mellem medarbejderrol-
lerne og vurderingen af de fire nye tiltag pa beskaftigelsesomradet. For 3
af de 4 tiltag gzelder, at jo mere regelorienteret medarbejderen er, jo mere
fremmer det konkrete tiltag ifelge medarbejderen beskaftigelses-
indsatsen. Det eneste tiltag, hvor sammenhangen ikke er statistisk sikker,
er ’styrkede krav til a-kassens jobformidling’. Nar vi ser pa sidstnavnte
beskaftigelsestiltag, er det imidlertid sidan, at jo mere medlemsorienteret
medarbejderen er, i jo hojere grad vil medarbejderen vurdere, at netop
dette tiltag har fremmet beskeaftigelsesindsatsen.

Det sidste vi har undersogt er, om der er forskel pa medarbej-
dernes holdninger til de ledige. Hvis medarbejderen er skeptisk over for
de ledige, vurderer medarbejderen i hojere grad, at de nye tiltag har
fremmet beskaftigelsesindsatsen. Skepsis over for de ledige henger 1 hoj
grad sammen med en positiv indstilling til reglen om fire ansegte job pr.
uge. Hvis medarbejderen derimod er tolerant over for den ledige, synes
medarbejderne i mindre grad, at indferelsen af de nye tiltag har fremmet
beskeftigelsesindsatsen. Tolerance er dog ikke nogen sterk forklarende
faktor 1 forhold til medarbejdernes syn pa de nye tiltag.

OPSUMMERING

Vi har i dette kapitel undersogt medarbejdernes praksis — bade i forhold
til, hvilke tilbnd de anvender for at bringe de ledige i job, og hvordan de
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hindterer opgaverne i forhold til de ledige. Vi fandt frem til, at mellem
27 og 43 pct. af medarbejderne anvender jobformidling. Mere end 50
pct. af medarbejderne i alle a-kassetyperne anvender vejledning om dag-
pengesystemet og kontakt til jobformidling og andre aktorer. Coaching
er ogsd udbredt — sarligt blandt tvaerfaglige a-kasser og a-kasser for vide-
reuddannede — i mindre grad blandt erhvervsfaglige a-kasser. Til gengzld
fandt vi ud af, at medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser er de med-
arbejdere, som oftest anvender jobhenvisninger, palagt jobsegning og
dben jobformidling. Med hensyn til brugen af sanktioner over for de
ledige, viser besvarelserne, at over halvdelen af samtlige medarbejdere,
der har oplevet en ledig udeblive fra en samtale uden gyldig grund, har
stoppet dagpengeudbetalingen med det samme. Det fremgir ogsd, at
ingen af de adspurgte gor “ingenting”, men det kan ogsa konstateres, at
godt 41 pct. giver en mildere sanktion i form af advarsler.

Medarbejderne er i hojere grad tolerante end skeptiske i deres
holdninger til de ledige. De tvarfaglige a-kasser skiller sig ud ved, at
medarbejdere narer lidt storre skepsis over for de ledige, end medarbej-
derne 1 de to andre a-kassetyper gor. Medarbejderne i de tvarfaglige a-
kasser skiller sig ogsd ud, hvad angir medarbejderroller. De er signifikant
mere regel- og praksisorienteret end deres kolleger i de erhvervsfaglige a-
kasser og a-kasser for videreuddannede. Generelt forener medarbejderne
en hoj grad af regelorientering med en hgj grad af medlemsorientering.
De tvarfaglige a-kasser har de mindst medlemsorienterede medarbejdere.
Vi fandt ogsa frem til, at medarbejderne i a-kasserne tilsyneladende ikke
benyttede mestringsstrategier som at ’skumme floden” i sztlig hoj grad.
Det drejer sig om strategier, hvor der legges flest krafter i de ressource-
sterke ledige, fordi de er lettest at fa i beskaftigelse.

Hvad angir en vurdering af resultaterne af a-kassernes indsats,
mener medarbejderne, at de 1 meget hoj grad bidrager til, at medlemmer-
ne aktivt seger job og star til rddighed for arbejdsmarkedet. Hvad angir
evnen til at bringe de ledige i beskeftigelse, kan vi se, at a-kassemed-
arbejderne ogsa her mener, at indsatsen i vidt omfang bidrager til det. De
var til gengzld mindre tilbojelige til at sige, at indsatsen forbedrede de
lediges faglige kompetencer eller sociale feerdigheder.

Vores kvalitative materiale nuancerede nogle af vores kvantitati-
ve resultater angiende medarbejdernes praksis. Den typiske medarbejder
ma siledes balancere mellem at vare medlemmets advokat og implemen-
tere love og regler. Det handler om at afveje indlevelse og distance, fordi
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medarbejderen som myndighedernes reprasentant skal vurdere den ledi-
ges ridighed. Pa tilsvarende vis skal de ogsd navigere mellem harde og
blede motivationsfaktorer. Pa den ene side skal de kontrollere og sankti-
onere, pa den anden side skal de stotte nytenkning og kreativitet i med-
lemmernes jobsogning. Det fremstir som om, at de fleste a-
kassemedarbejdere kan handtere disse dilemmaer. Dilemmaerne bidrager
dog utvivlsomt til en oplevelse af, at det kan vare hardt at vere beskaefti-
gelsespolitisk frontlinjearbejder — som a-kassernes medarbejdere er.

I regressionsanalysen fandt vi frem til, at for 3 af de 4 tiltag gzl-
der, at jo mere regelorienteret medarbejderen er, jo mere vurderer med-
arbejderen, at det konkrete beskzftigelsespolitiske tiltag fremmer beskaet-
tigelsesindsatsen. Det eneste tiltag, der ikke er signifikant, er ’styrkede
krav til a-kassens jobformidling’.
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KAPITEL 8

LEDERNES VURDERING AF
DET EKSTERNE SAMARBEJDE

I forbindelse med de gennemforte reformer har a-kasserne faet nye ar-
bejdsopgaver bla. jobformidling og kontaktsamtaler. Sammen med disse
nye opgaver kommer der ogsa storre udfordringer omkring samarbejdet
med andre organisationer pd beskeaftigelsesomradet, herunder isxr job-
centrene, men ogsa fagforeninger, virksomheder og andre aktorer. I dette
kapitel skal vi undersoge, hvordan mellemledere oplever det eksisterende
samarbejde, herunder bade hvilke opgaver der samarbejdes om, og hvor-
dan samarbejdet opleves at forlebe. Samarbejdet med jobcentrene har
veret 1 gang 1 1%2 dr pd undersogelsestidspunktet, hvilket er kort tid,
fordi det tager tid for nye praktikker er kort ind til at vaere 'normal’ prak-
sis. Derfor har vi spurgt mellemlederne om, hvordan de vurderer samar-
bejdet med jobcentrene i fremtiden.

SAMARBEJDET MED JOBCENTRENE

Vi har spurgt mellemlederne i a-kasserne, om de samarbejder med job-
centrene om en rakke forskellige opgaver. Tabel 8.1 viser de opgaver,
som vi har spurgt ind til. Nar vi ser pa samarbejdet med de statslige job-
centre, er der kun pa et enkelt omrade forskel pa, hvordan mellemledere
i de forskellige typer af a-kasser svarer, mens der i samarbejdet med de
kommunale jobcentre er lidt flere signifikante forskelle mellem a-
kasserne. I tabellen viser vi, i hvilken grad a-kasserne samlet set samar-
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bejder med de kommunale og statslige jobcentre. Forskellene mellem a-
kasserne vender vi tilbage til.

TABEL 8.1

Andelen af mellemmellemledere, der har svaret 'ja’ til, at deres
a-kasse samarbejder med jobcentrene om nedenstdende opgaver.
Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

Statslige jobcentre Kommunale jobcentre

Udveksling af information 83 66*
Deling af personale 1 0
Jobformidling 34 11
Udarbejdelse af tilbud 41 19*
Vi viser ledige hen til denne organisation 66 50
Vi tager imod ledige fra denne organisation 58 45
Intet samarbejde 2 15*
Antal besvarelser 172 170

* angiver, at er der signifikant forskel mellem a-kasserne pa disse omrader (se tabel 8.2).

**angiver en signifikant forskel mellem a-kasserne, hvor 21 pct. (7 af mellemlederne) af mel-
lemlederne i de tveerfaglige a-kasser har svaret 'ja’, mens det geelder ca. 45 pct. af mellem-
lederne i de to @vrige a-kassetyper (dette svarer til henholdsvis 23 og 41 mellemledere).

Anm.: Lederne kan svare 'ja' til flere af spgrgsmalene.

Tabellen viser, at a-kassernes samarbejde med de statslige jobcentre er
meget varierende, athaengigt af hvilken arbejdsopgave der er tale om.
Samtidig kan vi ogsa se, at andelen af mellemledere, der angiver at sam-
arbejde med de statslige jobcentre om en given opgave, er storre end
andelen, der samarbejder med det kommunale jobcenter om den samme
opgave. Dette er ikke underligt, da de statslige jobcentre tager sig af for-
sikrede ledige, mens kommunale jobcentre tager sig af kontanthjxlps-
modtagere.

Udveksling af information, gensidige henvisninger og modtagel-
se af klienter fra det pagzldende sted er de omrider, hvor flest mellem-
ledere svarer, at der er et samarbejde. Den eneste form for samarbejde —
hvor der var signifikant forskel mellem a-kassetyperne, nir vi ser pa sam-
arbejdet med de statslige jobcentre — er omkring udarbejdelse af tilbud
for de ledige. Eksempelvis ringer nogle a-kassemedarbejdere til jobcent-
rene, hvis de mangler et tilbud til en svag ledig. Der er et meget storre
samarbejde omkring udarbejdelse af tilbud i a-kasser for medlemmer
med videregiende uddannelser og a-kasser for faglerte og ufaglaerte end 1
de tveerfaglige a-kasser.
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Ombkring samarbejdet med de kommunale jobcentre var der lidt
flere forskelle mellem a-kasserne, og tabel 8.2 viser de samarbejdsopga-
ver, hvor a-kasseledernes svar var signifikant forskellige.

TABEL 8.2

Andelen af mellemledere, der har svaret 'ja’ til, at deres a-kasse
samarbejder med den kommunale del af jobcentret om nedenstdende
opgaver. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Udveksling af information 51 76 59
Udarbejdelse af tilbud 16 27 3
Intet samarbejde 24 8 19
Antal besvarelser 49 92 33

Anm.: Tabellen viser opgaver, hvor der var signifikant forskel mellem a-kassernes samarbejde
med det kommunale jobcenter. Tabel 8.1 viser a-kassernes samlede samarbejde med de
kommunale jobcentre pa de opgaver, hvor der ikke var forskel mellem a-kasserne.

Vi kan se, at en storre andel af mellemlederne i de erhvervsfaglige a-
kasser svarer, at de samarbejder omkring udveksling af information og
udarbejdelse af tilbud, end tilfxldet er i de ovrige a-kasser. Samtidig er
der kun 8 pct. af mellemlederne i disse a-kasser, der svarer, at der intet
samarbejde er med de kommunale jobcentre, mens henholdsvis 19 og 24
pct. af mellemlederne i de ovrige a-kassetyper slet ikke har noget samar-
bejde med de kommunale jobcentre. Vi kan dermed se, at iser de er-
hvervsfaglige a-kasser ifolge mellemlederne har meget samarbejde med
jobcentrene. Vi vender tilbage til sporgsmalet i forbindelse med det kvali-
tative materiale, hvor vi skal se, at omstruktureringen til jobcentre isar
for a-kasser for medlemmer med videregiende uddannelser har betydet
endringer i omfanget af samarbejde.

Vi er imidlertid ikke kun interesseret i omfanget af samarbejde.
Vi har derfor ogsia bedt mellemlederne vurdere samarbejdet med job-
centrene (se tabel 8.3).
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TABEL 8.3
Mellemledernes karakteristisk af samarbejdsforholdet mellem deres
a-kasse og nedenstdende myndigheder og organisationer. Procent.

*

Statslige jobcentre Kommunale jobcentre

Praeget af konflikter 8 11
Konkurrencepraeget 1 3
Neutralt 21 43
Stettende ('samarbejdsvillig') 54 38
Meget stottende ('samarbejdsvillig’) 16 5
Talt 100 100
Antal besvarelser 170 150

* angiver statistisk signifikant forskel mellem a-kasserne.
A angiver ingen statistisk signifikant forskel mellem a-kasserne.

Ser vi pd mellemledernes vurdering af samarbejdet mellem a-kassen og
jobcentrene, kan vi se, at henholdsvis 9 og 14 pct. oplever, at samarbej-
det er preget af konflikter eller konkurrence. Resten af mellemlederne
svarer, at samarbejdet enten er ‘neutralt’ eller ’stottende’. Stottende skal
forstis, som at det opleves, at der er vilje til at samarbejde. Samarbejdet
til det statslige jobcenter opleves som mere positivt end samarbejdet til
de kommunale jobcentre, hvilket kan henge sammen med, at a-kasserne
tidligere har samarbejdet med AF, for det blev en del af jobcenterstruk-
turen. A-kasserne har ogsd haft samarbejde med kommunerne, men i
mindre grad. Det samarbejde oges sandsynligvis nu, hvor den gruppe af
ledige, der er pd arbejdsmarkedet, stadig udger en svagere del af den
samlede arbejdsstyrke. Der er ingen signifikant forskel pé, hvordan lede-
re 1 de forskellige a-kassetyper oplever samarbejdet til de kommunale
jobcentre.

Der er imidlertid forskel pa, hvordan mellemlederne vurderer
samarbejdet med den statslige del af jobcentret (se tabel 8.4). Tabellen
viser, at det er blandt mellemlederne i de erhvervsfaglige a-kasser, at den
storste andel blandt mellemlederne finder samarbejdet problematisk,
men ogsd at det er i disse a-kasser, at flest finder samarbejdet *meget
stottende’. Gennemsnitligt set er der ingen signifikante forskelle mellem
a-kasseledernes svar, men fordelingen er ikke helt ensartet. Overordnet
set ma det imidlertid konkluderes, at mellemlederne i a-kasserne finder
samarbejdet med de statslige jobcentre positivt.
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TABEL 8.4

Mellemledernes generelle karakteristik af samarbejdsforholdet mel-
lem deres a-kasser og det statslige jobcenter. Fordelt pa type af a-
kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Preeget af konflikter 2 12 6
Konkurrencepraeget 2 1 0
Neutralt 20 17 34
Stottende ('samarbejdsvilligt’) 69 48 44
Meget stottende ('samarbejdsvilligt’) 6 21 16
Talt 99 99 100
Antal besvarelser 49 89 32

Anm.: Chi’*-testet for forskellen mellem a-kasserne: p = 0,0378.

Vi kan dermed se, at de erhvervsfaglige a-kasser har et langt mere ud-
bredt samarbejde med jobcentrene. Nér vi holder det op i mod mellem-
ledernes vurdering af samarbejdet, kan vi se, at det betyder, at mellemle-
derne bade er blandt de mest positive og de mest negative. I de erhvervs-
faglige a-kasser, som har mest erfaring med samarbejdet med jobcentre-
ne, ser det saledes ud til, at der er mere spredning blandt mellemledernes
vurdering af samarbejdet. Vi bemearker ogsa, at mellemlederne 1 a-kasser
for videregiende uddannede i mindre grad mener, at samarbejdet er
‘meget stottende’, men til gengzld i hoj grad har svaret ’stottende’.

Vi har efterfolgende spurgt mellemlederne, hvordan de vurderer
arbejdsdelingen imellem a-kasser og jobcentre. Mellemlederne har haft
folgende svarmuligheder: ’meget uhensigtsmaessig’, ’relativ uhensigts-
messig’, *hverken eller’, relativ hensigtsmaessig’ og ‘meget hensigtsmaes-

sig’.

Tabel 8.5 viser, at selvom a-kasselederne finder det eksisterende
samarbejde fint (se tabel 8.4), mener de ikke, at fordelingen af arbejdet er
helt sd hensigtsmassig, som den kunne vare. Henholdsvis 59, 53 og 44
pct. af a-kasselederne vurderer, at arbejdsdelingen er 'meget’ eller ’relativ

uhensigtsmaessig’.
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TABEL 8.5

I hvilken grad mellemlederne oplever den nuveaerende arbejdsdeling
mellem a-kasserne og jobcentrene som uhensigtsmeessig eller hen-
sigtsmaessig. Med tanke pa, om parterne eksempelvis med arbejdsde-
lingen supplerer hinanden eller laver dobbeltarbejde for bdde medar-
bejderne og de ledige. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Meget eller relativ uhensigtsmeessig 59 53 44
Hverken eller 18 11 25
Meget eller relativ hensigtsmeessig 22 36 31
Talt 99 100 100
Antal besvarelser 49 92 32

Anm.: Der er ingen statistisk signifikante forskelle mellem a-kasserne, nar vi ser pa
ovenstaende gennemsnit.

SAMARBEJDE MED FAGFORENINGER, VIRKSOMHEDER 0OG
ANDRE AKTORER

Selvom det iszr er samarbejdet til jobcentrene, der er fokus pa, samar-
bejder a-kasserne med flere andre organisationer pa beskaftigelsesomra-
det. I det kommende afsnit skal vi se pd, hvordan samarbejdet er til fag-
foreninger, enkelt virksomheder og andre aktorer.

Tabel 8.6 viser, hvilke opgaver a-kasserne samarbejder med fag-
foreninger, enkelte virksomheder og andre aktorer om. Vi kan se, at der
er stor forskel pd, hvilke opgaver der samarbejdes om.

Ser vi forst pa samarbejdet med andre aktorer, kan vi konstatere,
at der ingen forskelle er mellem a-kasserne, om de opgaver vi har spurgt
til — de samarbejder altsa i lige hoj grad med andre aktorer. Den form for
samarbejde, som oftest navnes, er udveksling af information (60ct.),
mens den naststorste post er henvisning af ledige til den aktuelle organi-
sation (39 pct.). Ca. 1 ud af 5 mellemledere siger, at deres a-kasse ikke
har noget samarbejde med andre aktorer.
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TABEL 8.6

Andelen af mellemledere, der svarer 'ja’ til, at de i a-kassen
samarbejder med fagforeninger, virksomheder og andre aktgrer om
nedenstaende opgaver. Procent.

Fagforeninger Virksomheder Andre akterer
Udveksling af information 75" 27 60
Deling af personale 31 1 1
Jobformidling 40* 48 16
Udarbejdelse af tilbud 25* 6 23
Vi viser ledige hen til denne
organisation 59* 36 39
Vi tager imod ledige fra
denne organisation 53* 18 26
Intet samarbejde 5% 23** 18
Antal besvarelser 173 172 173

* der er signifikant forskel pa a-kasserne pa de markerede arbejdsomrader, se tabel 8.7 for at
se samarbejdet mellem a-kassetyperne og fagforeningerne.

** deekker over en signifikant forskel mellem a-kassetyperne, hvor 14 pct. af de erhvervsfagli-
ge, 27 pct. af de tveerfaglige og 38 pct. af a-kasserne for medlemmer med videregaende ud-
dannelse ikke har noget samarbejde med enkelte virksomheder.

Ser vi pa samarbejdet med virksomheder, kan vi se, at det er jobformid-
ling og henvisning til virksomhederne, der er de storste poster for sam-
arbejde — cirka halvdelen af mellemlederne siger, at de samarbejder med
virksomhederne om jobformidling, og alle mellemlederne siger, at de
henviser ledige til virksomheder. 23 pct. af mellemlederne angiver, at der
ikke er noget samarbejde med enkelt virksomheder, og vi kan se, at der
her er forskel pa a-kasserne. Kun 14 pct. af mellemlederne fra erhvervs-
faglige a-kasser angiver ikke at have noget samarbejde med enkelt virk-
somheder — mens det er tilfeldet for 37 pct. blandt mellemlederne i a-
kasser for medlemmer med en videregiende uddannelse. Disse tal er ikke
overraskende, da der dels traditionelt har veret en anden jobformidlings-
kultur i de erhvervsfaglige a-kasser end i de akademiske a-kasser, dels
gxlder det for flere af a-kasserne for de mellemlange videregiende ud-
dannelser, fx pedagoger, lerere og sygeplejersker, at det er medlemmer
beskeftiget 1 den offentlige sektor, hvor arbejdskraftmanglen er stor. Der
kan sédledes vare forskellige strukturer og forhold pa arbejdsmarkedet for
forskellige grupper, som gor, at a-kassernes praksis er forskellig.

Gar vi videre til at se pd, hvor ofte a-kasserne samarbejder med
fagforeningerne, kan vi i tabel 8.6 se, at det kun er omkring deling af
personale, at der ikke er signifikant forskel pd a-kasserne, tabel 8.7 viser
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derfor, hvor ofte medarbejderne i a-kassen angiver at samarbejde med
fagforeningerne opdelt pa a-kassetype.

TABEL 8.7

Andelen af mellemledere, der svarer 'ja' til, at de i a-kassen
samarbejder med fagforeningerne om nedenstdende opgaver. Fordelt
pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Udveksling af information 82 78 53
Deling af personale (ikke sign.) 18 37 34
Jobformidling 31 55 13
Udarbejdelse af tilbud 31 28 6
Vi viser ledige hen til denne
organisation 80 52 47
Vi tager imod ledige fra
denne organisation 76 49 28
Intet samarbejde 4 0 22
Antal besvarelser 49 92 32

Anm.: Der er signifikant forskel mellem a-kassetypernes svar ved alle de opgaver, der sparges
til, bortset fra spargsmalet 'deling af personale’.

Tabellen viser, at hvis vi ser bort fra det ene forhold, hvor der ikke er
forskel pd a-kassetyperne, er det de tvaerfaglige a-kasser, som har mindst
samarbejde med fagforeningerne. Dette er ikke underligt, da fagforenin-
ger og a-kasser traditionelt har haft band, ogsa af ekonomisk karakter. Vi
kan se, at det iser er medarbejdere i a-kasser for medlemmer med vide-
regaende uddannelser, der henviser til fagforeninger. Dette kan haxnge
sammen med, at nogle af disse fagforeninger laver kurser for ledige.
Desuden vil nogle ledige medlemmer have brug for juridisk hjxlp eller
hjxlp til information om ordninger, fx efterlon.

Tabel 8.8 viser en opsummering af mellemledernes vurderinger
af samarbejdet med jobcentre, fagforeninger, enkelt virksomheder og
andre aktorer — opdelt pa a-kassetype. Resultatet viser, at der stort set
ikke er forskel pa, hvordan a-kasserne gennemsnitligt vurderer samarbej-
det, bortset fra at de tvaerfaglige a-kasser giver en mere positiv vurdering
af deres samarbejde med enkelt virksomheder og andre aktorer end de

ovrige to typer af a-kasser.
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TABEL 8.8

Mellemledernes generelle karakteristisk af samarbejdsforholdet mel-
lem deres a-kasse og nedenstdende myndigheder og organisationer.
Fordelt pa type af a-kasse. Gennemsnit fra en skala pa 1-5, hvor 1
angiver 'praeget af konflikter', og 5 angiver 'meget stgttende’.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende  ufaglaerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Samarbejdet med de statslige jobcentre 3,76 3,65 3,63
Samarbejdet med kommunale jobcentre 314 323 329
Samarbejdet med fagforeninger 4,44 4,61 4,14
Samarbejdet med enkelte virksomheder 3,45 3,53 3,83*
Samarbejdet med andre aktarer 327 3,34 4,19%
Antal 33-49 81-92 24-32

* markerer, at a-kassetypen pa de markerede forhold adskiller sig fra de @vrige a-kassetyper
pa et 5-procents-niveau.

Anm.: Hvis de samarbejder med flere organisationer inden for den enkelte gruppe (fx jobcent-
re), er de blevet bedt om at tage udgangspunkt i samarbejdet som helhed med organisationer
tithgrende denne gruppe.

FREMTIDEN

I de to systemer, der eksisterer for de ledige, arbejder bade jobcentre og
a-kasser pa at f4 den enkelte ledige i arbejde. Vi har set i den foregiende
del af kapitlet, at der ikke er et stort samarbejde mellem de to systemer. 1
dette afsnit skal vi undersoge, hvordan a-kasserne ser pa fremtidens sam-
arbejde med jobcentrene.

Tabel 8.9 viser at athengigt af, hvilken opgave vi ser pa, mener
mellem 84 og 93 pct. af a-kasselederne, at samarbejdet enten er lige sa
stort som i dag, eller at det vil blive storre 1 fremtiden. P4 fire af de opga-
ver vi har spurgt ind til, svarer mere end halvdelen af mellemlederne, at
de forventer, at samarbejdet bliver storre i fremtiden.

Isar koordineringen af samtaleforlobet forventer mellemlederne
i a-kasserne, at a-kasser og jobcentre vil samarbejde mere om i fremtiden.
Et af de vaesentligste problemer, som mellemlederne s i forhold til sam-
arbejdet med jobcentrene forventes saledes ogsd lost gennem oget sam-

arbejde.
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TABEL 8.9
Mellemledernes forventninger til udstraekningen af a-kassens generel-
le samarbejde med jobcentrene i de kommende ar pa nedenstaende

omrader. Procent.

g8 88 38 % BB
£E8 £g& =8 <%
£ “EEg £ Z
b b ? &
Samarbejde omkring vejledning og
coaching af ledige 7 41 52 100 167
Samarbejde om radighedsvurderinger 12 64 24 100 162
Samarbejde om jobformidling 7 36 57 100 168
Koordinering af samtaleforlgbet og
indsatsen over for den enkelte ledige 9 28 63 100 169
Feelles udarbejdelse af tilbud til ledige 7 38 55 100 162
Feelles brug af andre akterer 16 46 38 100 149
Anvendelse af parallelle samtaleforlgb
(s& a-kasserne som i dag afholder nogle
samtaletyper med de ledige, mens job-
centrene afholder andre) 13 39 48 100 161

Vi har set pd, om der er forskelle mellem a-kasselederne. Vi kan se, at
iser mellemlederne i de tvarfaglige a-kasser tror pd oget samarbejde,
dette er dog ikke statistisk signifikant, bortset fra nar vi ser pa samarbej-
det omkring radighedsvurderinger, hvor 21 og 18 pct. blandt de to ovrige
a-kasser tror pd oget samarbejde, mens det gzlder for 44 pct. blandt

mellemlederne i de tverfaglige a-kasser.

LEDERNES SYN PA SAMARBEJDET MED JOBCENTRE OG ANDRE
I dette afsnit skal vi uddybe ovenstiende kvantitative resultater med
udtalelser fra lederne i de 4 a-kasser. De punkter, som vi vil komme ind

péaidet folgende, er:

— Formaliseret kontakt til jobcentre
— De ledige mellem a-kasser og jobcentre
— Jobformidling: kontakt til fagforeninger, virksomheder og andre.

FORMALISERET KONTAKT TIL JOBCENTRE

I tabel 8.1 sd vi, at 14 pct. af a-kasserne ikke samarbejder med de kom-
munale jobcentre, og 2 pct. af a-kasserne samarbejder ikke med de stats-
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lige jobcentre. Samarbejdet mellem a-kasser og jobcentre ser siledes ud
til at vaere godt udbredt. Flere af lederne giver imidlertid udtryk for, at
det varierer meget pa landsplan, hvor godt udbredt samarbejdet til job-
centrene er. En leder giver udtryk for, at relationen vist nok opleves som
god, og fortsatter:

Og jeg siger vist nok, fordi den er stadig sa ny efter hele struk-
turreformen, at den er meget lidt sammentomret. I gamle dage,
dvs. for strukturreformen med de gamle AF’er, der havde vi ef-
terthanden opndet kendskab pa personniveau [...]. Og der vil jeg
sige, at med opsplitningen i alle jobcentrene, der er ... vi stadig i
gang med at etablere de her kontakter.

I citatet berorer lederen et punkt, der gir igen i flere af interviewene med
lederne, nemlig at der er kommet flere jobcentre, end der tidligere var
AF-atdelinger. Dette oger antallet af samarbejdsrelationer, iser peges pé
hovedstadsomridets mange jobcentre som et svagt punkt.

Ud over problemet med de mange centre, er lederne positive
over for samarbejdet, en leder kommenterer dog lidt, at det er forskellige
systemer, der skal samarbejde, og selvom det ikke opleves som det store
problem, siger vedkommende, at de har hver deres regelset: "Som det
nogle gange kan vere lidt sveert at se ud over.”

Der er en leder, der kommer ind pé lidt af det samme, da vedkommende
bliver spurgt om, hvad den storste udfordring for samarbejdet mellem
jobcentre og a-kasser er, svarer vedkommende, at det bureaukrati, der er
i systemerne, er den storste udfordring.

Flere af lederne beretter om samarbejdsaftaler med jobcentrene.
Flere a-kasser har sdledes officielle samarbejdsaftaler med jobcentrene,
hvor det stir, at man skal samarbejde. Alligevel siger en leder, om de
formelle samarbejdsaftaler med jobcentrene:

Dem giver jeg ikke meget for. Det er et stykke papir, hvor der
star at vi skal samarbejde, og det er vi jo til enhver tid interesse-

ret i, men mere konkret er det ikke.

Der bliver saledes givet udtryk for, at man faktisk gerne vil samarbejde,
og at der er formaliserede samarbejdsaftaler, men disse opleves ikke som
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seerligt konkrete. Dette stemmer overens med resultaterne fra en tidligere
a-kasse undersogelse, hvor a-kasserne ogsd havde mange officielle sam-
arbejdsaftaler, men hvor det ogsd blev konkluderet, at disse ikke havde
den store betydning i dagligdagen (Larsen et al., 1996a:154). Alligevel er
der mange omrader, hvor der rent faktisk er et samarbejde. Et af de vz-
sentligste omrader er omkring samtalerne med de ledige.

DE LEDIGE MELLEM A-KASSER OG JOBCENTRE

Det fungerer i dag sidan, at forsikrede ledige skal melde sig ledig hos
jobcentret og dernzst til CV-samtale hos deres a-kasse. Derudover gir
den ledige til ridighedssamtale hos a-kassen og til jobsamtale hos job-
centret — begge dele hver tredje maned. Ved ridighedssamtalen i a-
kassen skal den lediges hidtidige jobsegning vurderes, og derudover skal
a-kassen folge op pa jobsegning og hjalpe med at finde job pi jobnet.dk.
Ved jobsamtalen i jobcentret skal samtalen have fokus pé jobsegning og
jobmuligheder. Det er jobcentret, der stir for aktivering, kurser og tilsva-
rende.

Da vi talte med lederne, blev det tydeligt, at iser oplevelsen af et
ukoordineret samtaleforlob mellem a-kasser og jobcentre blev oplevet
som uhensigtsmaessigt, og det gik igen hos nzsten alle de ledere, vi inter-
viewede. Lederne udtrykker det lidt forskelligt, men en leder siger om
hyppigheden:

Den er sidan set udmarket, men det er noget pjat, at de [ledige]
bade skal til samtaler i jobcentret/anden aktor og si hos os [i a-

kassen] — fuldstendigt hiblest, spild af ressourcer.

Mens en anden leder ser det ud fra den lediges synspunkt, snarere end ud
fra et ressourcemessigt synspunkt:

Det er ikke noget, som generer os. Men jeg har hort pa nogle af
moderne, at nogle ledige er snotforvirrede over det parallellob.

En tredje leder problematiserer ogsa samtalesystemet med udgangspunkt
i den lediges udbytte ved at sige:

Jeg mener ikke, at der eksisterer nogen form for koordinering,
og det er jo hablest [...]. Det er ikke sddan, at du har en form
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for udviklingssamtale, sd man siger, ndh, men nu er vi néet op pa
neste trin, sd nu har du udsigt til sidan og sidan.

Lederne mener, at det er godt at folge de ledige tzttere og hjxlpe videre,
men lederne ser ogsi det gentagende i samtalerne set fra den lediges
synsvinkel, hvor det samme gentages i de to systemer.

Nir lederne bliver spurgt om, hvad de kunne onske sig, er det
siledes, at jobcentrenes arbejdsopgaver ’flettes bedre sammen’ med a-
kassernes formelle arbejdsopgaver omkring kontrol mm. At de ledige
skal mede i to forskellige systemer, sluger ifolge lederne utroligt mange
ressourcer, og man onsker, at arbejdsdelingen enten bliver koordineret
bedre, eller at arbejdsopgaverne bliver delt anderledes ud pd jobcentre og
a-kasser. En leder siger endda ”den parallelle samtalestruktur burde oje-
blikkeligt afskaffes.”

Et af de redskaber, som forventes at komme til at fungere bedre,
sd enkelte sager kan folges bedre, er arbejdsmarkedsportalen. En leder
siger, at det allerede fungerer som en hjxlp, mens en anden leder knytter
arbejdsmarkedsportalen og det ukoordinerede samtaleforlob sammen
ved at sige:

Arbejdsmarkedsportalen har a-kasserne fiet en delvis adgang til,
og jeg tror nok, at nogen har en idé om, at den her Arbejdsmar-
kedsportal engang skal gi hen og blive et falles arbejdsredskab,
fordi sa kunne man lave noget rod trdd i samtalerne for det en-
kelte medlem ...

IT i det hele taget er et af de punkter, hvor lederne ikke synes, at det har
fungeret sarligt godt, men hvor de synes, at det er ved at komme i orden,
her navnes problemer med forsvundne CV’er og indberetninger mellem
systemerne.

JOBFORMIDLING

Det sidste emne, som vi kigger pd omkring samarbejde, er, hvordan le-
derne af a-kasserne oplever, at samarbejdet omkring jobformidling fun-
gerer. | tabel 8.1 sa vi, at 34 pct. af mellemlederne angiver, at der samar-
bejdes med de statslige jobcentre, og kun 11 pct. angiver, at der samat-
bejdes med de kommunale jobcentre omkring jobformidling. Flere af
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mellemlederne svarer ganske enkelt ’nej’ til, om der samarbejdes om
jobformidling, en enkelt uddyber dette lidt mere:

Nej, ikke ud over at vi folger, hvad der sker med den enkelte le-
dige. Hvis de har fiet formidlet job, sa fir vi underretninger om

det.

Jobformidling er saledes ikke noget, som a-kasserne generelt samatrbejder
med jobcentrene om. Til gengald svarer flere af lederne, at det er noget
man samarbejder med virksomheder og fagforeninger om. Det samar-
bejde, der er med vitksomhederne, handler nemlig primart om jobfor-
midling, og det er ogsa et af de punkter, som flere af lederne peger pa, at
de gerne vil arbejde videre med.

A-kassernes relation til virksomhederne er praget af, at det
handler om at fd ledige i arbejde. A-kasserne vil gerne vare bedre til at
have kontakt med virksomhederne, og nogle a-kasser har medarbejdere
ansat til at opsoge virksomheder, en leder siger, at det prioriteres, men at:

... det er et stort arbejde, det kreever mange ressourcer at lave —
den der virksomhedsopsegende kontakt.

En leder er opmeaerksom pa, hvad kombinationen af det de to systemer
og konjunkturerne betyder for kontakten til virksomhederne. Vedkom-
mende siger, at det kan blive et stort problem, hvis mange jobcentre og
a-kasser forsoger at fa aftaler med den samme arbejdsgiver om jobfor-
midling. Lederen mener, at dette ikke har varet noget stort problem for
arbejdsgiverne, fordi der har vzret hejkonjunktur. Virksomhederne er
faktisk glade, nir a-kassen henvender sig. Men til gengzld er lederen lidt
bange for, hvad der sker, nar konjunkturen vender.

Selvom lederne onsker, at kontakten skal vare bedre til virk-
somhederne, er der en gensidig kontakt i flere af a-kasserne, hvor virk-
somhederne kontakter a-kassen, og hvor a-kassen laver opsegende ar-
bejde, som nzvnt ovenfor. Nogle af lederne papeger dog ogs4, at nar der
er meget f4 medlemmer, der reelt er arbejdslose, er det nedvendigt at
passe lidt p4, fordi det heller ikke nytter at vare for fremadfarende, hvis
man ikke har ledige til de, der henvender sig. Her er det dog tydeligt, at
dem lederne kommer fra forskellige a-kasser, hvor problematikken om-
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kring antallet af ledige er forskellig. En af lederne peger nemlig pd en
barriere for jobformidlingen til virksomhederne, vedkommende siger:

Samtidig far man den der fantastiske oplevelse af, at arbejdsgi-
verne siger, at: ”Nar vi henvender os til jobcenteret, s har de al-
drig noget pa hylderne.” [...] Og si, hvis man sa sporger dem:
”Har du spurgt?”, sa siger de nej. Det er bare myter, ikke ogsd?
Altsd, der er mange myter i det der system.

Lederen oplever sdledes, at der er nogle myter og forestillinger i syste-
met, som star i vejen.

Ser vi pa samarbejdet med fagforeningerne, er det ogsd jobfor-
midlingen, som navnes som et samarbejdspunkt. En af lederne i en er-
hvervsfaglig a-kasse siget:

Der samarbejder vi meget. Jobformidling er lige si meget en fag-
lig opgave, fordi det er vores tillidsfolk, som kommer ind med
dem.

Dette ligger i trdd med det vi fandt i tabel 8.7, hvor 55 pct. af lederne i de
erhvervsfaglige a-kasser angiver, at de samarbejder med fagforeningerne
om jobformidling. Men som vi sé, er det lidt forskelligt, ndr vi sammen-
ligner mellem a-kasserne.

En kontaktflade, som vi ikke har spurgt til, men som lederne
selv nevner, er de lokale beskeftigelsesrdd. Et par af de ledere, vi har
interviewet, nevner, at de sidder med i de lokale beskaftigelsesrad, hvor
de oplever, at der skabes samarbejde og netverk til andre pa beskaftigel-
sesomradet.

OPSUMMERING

I dette kapitel har vi undersogt, hvordan lederne oplever det eksterne
samarbejde mellem den a-kasse, de er leder for, og sa jobcentre, fagfore-
ninger, andre aktorer og virksomheder.
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Resultaterne viser, at a-kasserne samarbejder mere med de stats-
lige jobcentre end med de kommunale,* hvilket er forventeligt, da de
forsikrede ledige 1 a-kassen er tilknyttet de statslige jobcentre. Der var
iseer et samarbejde omkring informationsudveksling og henvisninger til
og fra jobcentrene, hvilket henger sammen med de udsagn, vi fik fra
lederne i vores interview, hvor lederne iser fortalte, at samarbejdet 1 hoj
grad var pa kontaktplan, fordi samarbejdet derudover var tidskrevende
og svert 1 hverdagen.

Vi si, at der var forskel mellem a-kasserne. Lederne i de er-
hvervsfaglige a-kasser angav i hejere grad at have et samarbejde med
jobcentrene — bide de statslige og kommunale jobcentre — end tilfzldet
var for de to evrige a-kassetyper. Omkring jobformidling som er en af de
nye centrale opgaver, kan vi se, at der er meget forskel pa, hvor meget
der samarbejdes, nir vi sammenligner de forskellige a-kassetyper — 55
pct. blandt de erhvervsfaglige angiver at have et samarbejde, 31 pct.
blandt a-kasser for videreuddannede og kun 13 pct. blandt de tveerfaglige
a-kasser.

Samtidig sa vi imidlertid, at lederne fra de erhvervsfaglige a-
kasser var bide mere positive og mere negative omkring samarbejdet
med jobcentrene, mens 89 pct. af lederne fra a-kasser for videregiende
uddannelser svarer 'neutralt’ og ’stottende’ og siledes hverken er rigtigt
negative eller rigtigt positive. Lederne er imidlertid rimeligt enige om,
hvor hensigtsmaessigt eller uhensigtsmaessigt samarbejdet med jobcentre-
ne er organiseret, idet ledernes gennemsnit ligger mellem 2,57 og 2,81,
det vil sige lige under middel. Nar vi taler med lederne, giver lederne
tydeligt udtryk for, at den ukoordinerede samtalestruktur er problematisk
og hdbles, og der er stor enighed mellem lederne, ogsa nar vi ser pa tvers
af a-kassetyper. Nar gennemsnittet derfor ikke ligger lavere, er det mulig-
vis fordi lederne tager hele samarbejdet i betragtning, og ikke kun koor-
dineringen.

Ser vi pa samarbejdet mellem a-kasserne og fagforeningerne, er
det isaer nogle typer af opgaver, der samarbejdes omkring — ligesom ved
jobcentrene er det iser udveksling af information og gensidige henvis-
ninger, der nevnes. Der er ogsa forskel pd, hvor meget a-kassetyperne
samarbejder med fagforeningerne, idet de tvaerfaglige a-kasser samarbej-

48. Her fandt vi, at lederne i de erhvervsfaglige a-kasser i hojere grad angav at have samarbejdet
med de kommunale jobcentre, end tilfzeldet var for lederne i de ovrige a-kassetyper.
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der mindre end de ovrige a-kasser, hvor der ogsé er forskelle, men hvor
det er forskelligt, hvem der samarbejder mest.

Vi har ogsi spurgt lederne om, i hvilken grad de tror, at de
kommer til at samarbejde med jobcentrene omkring en rakke opgaver
fremover, og vi kan se, at 63 pct. af lederne svarer, at de tror, at der vil
vere oget samarbejde omkring koordineringen af samtaler, men mere
end halvdelen af lederne mener desuden, at der vil vere oget samarbejde
omkring jobformidling, vejledning og coaching af de ledige samt fzlles
udarbejdelse af tilbud til de ledige.
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KAPITEL 9

MEDARBEJDERNE OG DET
EKSTERNE SAMARBEJDE

Flere samtaler og ogede krav til jobformidling er en del af den grundlag-
gende service i den nye beskaftigelsesindsats. Disse tiltag betyder, at a-
kassernes og jobcentrenes indsats foregir tidsmassigt mere parallelt end
tidligere, idet a-kasser og jobcentre varetager forskellige dele af kontakt-
forlobssamtalerne og jobformidlingen til de ledige. Rigsrevisionens un-
dersogelse (Rigsrevisionen, 2008) viste, at kommunikationen mellem a-
kasser og jobcentre er administrativt tung.

I dette kapitel afdekker vi kort medarbejdernes erfaringer med
det eksisterende tvergiende samarbejde om og koordinering af arbejds-
opgaver mellem a-kasserne og jobcentre samt samarbejdet — ikke blot
med fornzvnte jobcentrene/andre aktorer, men ogsa med virksomheder,
de faglige organisationer og andre a-kasser. Kort fortalt belyser vi der-
med sporgsmalene: Hvor omfattende er samarbejdet, hvordan fungerer
dette samarbejde, og hvilke bartierer for samarbejde kan evt. udpeges?

SAMARBEJDET MELLEM A-KASSER OG JOBCENTRE

Samarbejdet med jobcentrene er centralt i beskaftigelsesindsatsen, fordi
de forsikrede ledige i ledighedsperioden er forpligtet til kontakt med
bide a-kasse og jobcenter. I dette afsnit undersoger vi, hvor ofte medar-
bejderne samarbejder med jobcentrene pa konkrete omrader, og hvorle-
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des de vurderer samarbejdets karakter, koordineringen af samarbejdet
(hensigtsmessighed), og hvorvidt samarbejdet er fremmende for beskaf-
tigelsesindsatsen.

TABEL 9.1

Medarbejdernes angivelse af, hvor ofte de i a-kassen samarbejder med
nedenstaende myndigheder og organisationer vedr. beskaftigelsesind-
satsen over for de ledige. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

Statslige jobcentre Kommunale jobcentre
A-kasser A-kasser
A-kasser for ufag- Tveer- A-kasser for ufag- Tveer-
for vid. leerte og faglige for vid. leerte og faglige
udd.  erhv. udd. a-kasser udd. erhv.udd. a-kasser
Aldrig el.
sjeeldent 35 15 34 63 35 49
Lejlighedsvist 36 31 31 30 36 28
Ofte el. meget
ofte 29 54 36 8 28 23
Talt 100 100 101 101 99 100
Antal
besvarelser 179 366 166 179 366 166

Anm.: Tabellen er dannet ud fra to forskellige tabeller i en tabel for a-kassernes samarbejde
med de statslige jobcentre, og en for a-kassernes samarbejde med de kommunale jobcentre.
Chi’>~testet for begge viser, at forskellene mellem a-kassetyperne er signifikante pa et 5-
procents-niveau.

Tabel 9.1 viser, hvor ofte medarbejderne i a-kasserne angiver at samar-
bejde med de statslige og kommunale jobcentre. Mere end halvdelen af
medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser vurderer, at de ’ofte eller
meget ofte’ samarbejder med de statslige jobcentre. I modsatning hertil
fordeler medarbejderne i de tvarfaglige a-kasser og a-kasserne for vide-
regiende uddannede sig ligeligt pa de tre kategorier for graden af samar-
bejde med de statslige jobcentre. Det betyder, at hvor kun 15 pct. af
medarbejderne 1 de erhvervsfaglige a-kasser aldrig eller sjeldent samar-
bejder med de statslige jobcentre, gaelder det for 34-35 pct. i de to ovrige
typer a-kasser.

Ser vi pa samarbejdet mellem a-kasserne og de kommunale job-
centre, viser sig et lignende billede. Samarbejdet er signifikant mere ud-
bredt blandt erhvervsfaglige a-kasser end i de ovrige a-kasser - mellem 49
og 63 pct. af medarbejderne 1 de ovrige a-kasser angiver, at der “aldrig
eller sjxldent’ forekommer samarbejde.
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Ser vi bort fra det generelle samarbejde, og konkret sporger ind
til, hvilke former for samarbejde, der er mellem a-kasserne og jobcentre-
ne, bekreftes billedet af, at de erhvervsfaglige a-kasser har et mere ud-
bredt samarbejde med jobcentrene. Tabel 9.2 viser et gennemsnit for,
hvor ofte medarbejderne samarbejder med jobcentrene omkring forskel-
lige opgaver.

TABEL 9.2

Medarbejdernes angivelse af, hvor ofte de i a-kassen samarbejder med
jobcentre pa nedenstdende omrader. Fordelt pa type af a-kasse. Gen-
nemsnit pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 er 'aldrig’, og 5 er 'meget ofte’.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Langtidsledige forsikrede,
hvis ret til dagpenge
udlgber 2,42 2,98* 2,39
A-kassemedlemmer med
sociale problemer og 2,38
behov for revalidering 2,34 2,76
Sygedagpenge for
forsikrede ledige 2,56 3.07* 2,69
Virksomhedskontakt
og/eller jobformidling 2,26 2,74 212
Registrering af CV pa
jobnet.dk 2,57* 3,35% 2,93*

Réadighedsvurderinger, evt.

pa baggrund af underret-

ninger fra jobcentret 2,68 3,25 2,95*
Koordinering af afholdelse

af samtaler med

forsikrede ledige 2,07 2,70* 2,22
Feelles afholdelse af vej-

ledningssamtaler, oriente-

ringsmader el. lign. med

forsikrede ledige 1,63 2,10* 1,82
Udarbejdelse af

tilbud/forlab for

forsikrede ledige 214 2,320 2,01
Antal besvarelser 148-161 343-361 136-156

* markerer, at a-kassen adskiller sig fra de to gvrige a-kassetyper pa et 5-procents-signifikans-
niveau.
» markerer, at de to a-kasser adskiller sig fra hinanden pa et 5-procents-signifikans-niveau.
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Som det fremgir af tabel 9.2 arbejder medarbejderne i de erhvervsfaglige
a-kasser konsekvent mere sammen med jobcentrene pa de konkrete
omréder, end deres kolleger i de ovrige a-kassetyper gor. Det er dog
veerd at bemerke, at graden af samarbejde ligger lavt, selv hvor den er
hojest. Gennemsnittene for samarbejdet ligger som oftest et sted mellem
’sjeldent” og ’lejlighedsvist’, hvis de overszattes til vores svarkategorier pa
sporgsmadlet. Nogle fi gennemsnit ligger mellem ’lejlighedsvist” og “ofte’,
og det er alene svarene fra medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser,
der ligger her. Og det er for arbejdsopgaverne: ’sygedagpenge for forsik-
rede ledige’, 'registrering af CV pa jobnet.dk’ og ’radighedsvurderinger,
evt. pd baggrund af underretninger fra jobcenteret’.

SAMARBEJDET MELLEM A-KASSER OG JOBCENTRE

Vi sd ovenfor, at der var stor forskel pa, hvor meget samarbejde, der er
mellem de forskellige typer af a-kasser og jobcentrene. Imidlertid kan vi i
tabel 9.3 se, at selvom der er forskel pa, hvor meget samarbejde, der er
mellem a-kasser og jobcentre, er medarbejderne nogenlunde enige om, at
samarbejdet er enten ’neutralt’, ’stottende’ eller ‘meget stottende’, bade
nér vi ser pa samarbejdet til de kommunale og statslige jobcentre. Kun
mellem 7 og 10 pct. af a-kassemedarbejderne angiver, at samarbejdet er
enten konflikt- eller konkurrencepraget. Vi kan dog se, at medarbejderne
i de erhvervsfaglige a-kasser er mere positive omkring samarbejdet med
de statslige jobcentre, end de ovrige a-kasse medarbejdere er, hvilket kan
henge sammen med, at samarbejdet er mere udbredt i de erhvervsfaglige
a-kasser.

Ser vi pd samarbejdet med de kommunale jobcentre, udskiller
svarene fra medarbejderne i a-kasser for videregidende uddannede sig
iser: 59 pct. vurderer, at samarbejdet er 'neutralt’, og blot 35 pct. finder,
at samarbejdet direkte er “stottende’ eller 'meget stottende’. I modsatning
hertil svarer 53 og 50 pct. i henholdsvis de erhvervsfaglige og tverfaglige
a-kasser, at de anser samarbejdet med de kommunale jobcentre for ’stot-
tende’ eller 'meget stottende’.

Samarbejdet mellem a-kasser og jobcentre er ifolge a-kasse-
medarbejderne ikke specielt udbredt, men blandt medarbejderne i de
erhvervsfaglige a-kasser — som er den a-kassetype, hvor samarbejdet
angives at veere mest udbredt — vurderes samarbejdet ogsa mest positivt.

Tabel 9.4 viser, hvorvidt medarbejderne finder arbejdsdelingen
mellem a-kasser og jobcentre hensigtsmassig eller uhensigtsmassig.
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Medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser er mest positive over for
arbejdsdelingen. Alligevel svarer 34 pct. af dem, at arbejdsdelingen er
‘meget eller relativ uhensigtsmaessig’, og 36 pct. at den er ‘meget eller
relativ hensigtsmaessig’.

TABEL 9.3

Medarbejdernes generelle karakteristik af forholdet mellem deres a-
kasse og de nedenstdende myndigheder og organisationer, de samar-
bejder med. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

Statslige jobcentre Kommunale jobcentre
A-kasser A-kasser Tveer- A-kasser  A-kasser Tveer-
for vid. for erhv. faglige for vid. for erhv. faglige
udd. udd.  a-kasser udd. udd.  a-kasser
Konfliktpreeget 6 5 6 4 5 5
Konkurrencepreaeget 2 2 3 2 5 3
Neutralt 33 23 37 59 37 41
Stettende 47 49 44 28 42 42
Meget stgttende 12 21 10 7 11 8
Talt 100 100 101 100 100 99
Antal besvarelser 163 346 145 135 323 132

Anm.: Tabellen er dannet ud fra to forskellige tabeller i en tabel for a-kassernes samarbejde
med de statslige jobcentre og en for a-kassernes samarbejde med de kommunale jobcentre.
Chi’>~testet for begge viser, at forskellene mellem a-kassetyperne er signifikante pa et 5-
procents-niveau. Fordelingen pa samarbejdsforholdet for de kommunale jobcentre, nar der
ikke opdeles pa a-kasserne vises i bilagstabel 9B.2.

TABEL 9.4

Medarbejdernes angivelse af, i hvilken grad de oplever den nuveaerende
arbejdsdeling mellem a-kasser og jobcentre som uhensigtsmeessig
eller hensigtsmaessig. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Meget eller relativ uhensigtsmaessig 48 34 47
Hverken eller 27 30 28
Meget eller relativ hensigtsmaessig 25 36 26
Talt 100 100 101
Antal besvarelser 170 345 156

Anm.: Chi*-testet viser, at forskellen mellem a-kassetyperne er signifikant pa et 5-procents-
niveau.
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Vi kan se, at en storre andel medarbejdere mener, at arbejdsdelingen er
uhensigtsmessig frem for hensigtsmaessig. Det betyder, at selvom med-
arbejderne finder det eksisterende samarbejde fint nok, er vurderingen, at
fordelingen af arbejdsopgaver ikke er serlig hensigtsmaessig.

Knap halvdelen af medatbejderne (47 og 48 pct. i a-kasser for
videregiaende uddannede og i tverfaglige a-kasser) mener, at arbejdsde-
lingen er meget eller relativt uhensigtsmassig. Tilsvarende finder signifi-
kant ferre 1 de samme a-kasser, at arbejdsdelingen er ’meget eller relativ
hensigtsmaessig’ (hhv. 26 og 25 pct.). Disse resultater modsztter sig re-
sultaterne fra en 13 ar gammel undersogelse af samarbejdet mellem AF
og a-kasserne. Her viste det sig, at 73 pct. af medarbejderne i a-kasserne
onskede at opretholde den davzrende arbejdsfordeling (Larsen et al.,
1996b:86). Medarbejderne 1 a-kasser for ufaglaerte og faglert uddannede
er mindre negative og mere positive end medarbejderne 1 de ovrige a-
kasser, som vi netop beskrev.

Tabel 9.5 viser, i hvilken grad medarbejderen oplever samarbej-
det med jobcentrene som henholdsvis hemmende eller fremmende for
indsatsen. Mellem 11 og 18 pct. af medarbejderne mener, at samarbejdet
med jobcentrene hammer beskaftigelsesindsatsen i ’nogen eller hoj
grad’. Kun mellem 36 og 38 pct. angiver, at det nuvarende samarbejde
fremmer beskzftigelsesindsatsen, mens storstedelen af medarbejderne
hverken synes, at det fremmer eller hemmer indsatsen.

TABEL 9.5

Medarbejdernes angivelse af, i hvilken grad de oplever, at samarbejdet
med og indstillingen hos jobcentrene har h&emmet eller fremmet be-
skeeftigelsesindsatsen over for forsikrede ledige i a-kassen. Fordelt pa
type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Haemmer i nogen eller hej grad 17 11 18
Hverken eller 46 51 46
Fremmer i nogen eller hgj grad 36 38 36
Talt 99 100 100
Antal besvarelser 151 321 124

Anm.: Chi*-testet viser, at der ikke er signifikant forskel mellem a-kasserne.
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MEDARBEJDERNES SAMARBEJDE MED
PVRIGE ORGANISATIONER

I den forste halvdel af kapitlet har vi set pa, hvordan medarbejderne
oplevede samarbejdet med jobcentrene. I dette afsnit skal vi se pa sam-
arbejdet med fagforeningerne, andre aktorer og virksomhederne.

SAMARBEJDET MED FAGFORENINGERNE

Vi har undersogt samarbejdet med fagforeningerne, og vi kan i tabel 9.6
se, at 61 pct. af medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser angiver at
samarbejde ’ofte eller meget ofte’ med fagforeningerne, mens det kun
gxlder 19 og 28 pct. blandt medarbejderne i de to ovrige a-kasser. Desu-
den svarer den storste andel af medarbejderne (46 pct.) 1 de tvaerfaglige a-
kasser — og dermed signifikant flere end i de andre a-kasser — at de ’aldrig
eller sjzldent’ samarbejder med fagforeningerne.

TABEL 9.6

A-kassemedarbejdernes angivelse af, hvor ofte de samarbejder med
fagforeninger vedrgrende beskaftigelsesindsatsen over for de forsik-
rede ledige. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregadende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Aldrig eller sjeeldent 32 12 46
Lejlighedsvist 40 27 34
Ofte eller meget ofte 28 61 19
Talt 100 100 99
Antal besvarelser 179 367 166

Anm.: Chi*-testet viser, at forskellen mellem a-kassetyperne er signifikant pa et
5-procents-niveau.

Det er ikke overraskende, at de tvaerfaglige a-kasser i mindre grad samar-
bejder med fagforeningerne, da disse a-kasser i de fleste tilfxlde ikke har
en naturlig tilknytning til en bestemt fagforening — hvilket gzlder for de
faglige a-kasser, hvor der ofte er en kombination af fagforening med en
tilknyttet a-kasse, det sdkaldte ”Gent-system” (se kapitel 2).
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Tabel 9.7 angiver medarbejdernes samarbejde med fagforenin-
gerne pé en rakke konkrete opgaver. Vi kan se, at gennemsnittene ligger
et sted mellem 2 og 3, hvilket svarer til, at medarbejderne i de erhvervs-
faglige a-kasser og a-kasser for videregiende uddannede har svaret et
sted mellem ’sjzldent’ og ’lejlighedsvist’#? Svarene fra medarbejdere i a-
kasser for videregdende uddannede ligger for nogle fa af arbejdsopgaver-
nes vedkommende ogsd mellem ’aldrig” og ’sjeldent’, mens det er her de

fleste gennemsnit ligger for de tvaerfaglige a-kasser.

TABEL 9.7

A-kassemedarbejdernes angivelse af, hvor ofte de personligt samar-
bejder med fagforeninger (herunder den, som a-kassen evt. har faglig
tilknytning til) pd nedenstadende omrader. Fordelt pa type af a-kasse.
Gennemsnit pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 er 'aldrig’, og 5 er 'meget

ofte’.
588 5953 3
cC = O =
88c BERE 28
@ O ®© n 8 v © bl
g O O g = > O g ©
Y088 8378 >
<2 <5 % =
()
Generel vejledning til de forsikrede ledige om
dagpengesystemets regler og opbygning 2,74 3* 2,26
Afholdelse/udarbejdelse af interne kurser og tilbud
(fx vedr. jobsagning, opkvalificering eller coaching) 2,31* 2,38* 1,89*
Udarbejdelse af forslag til/pavirkning af jobcentrenes
tilbud (fx aktivering, afklaring eller opkvalificering) 1,97 2,29 1,58%
Jobformidling og virksomhedskontakt i almindelighed 2,25% 2,93* 1,72*

Jobformidling for ledige med helbredsmaessige,

psykiske eller sociale problemer eller med svage

faglige kvalifikationer 2,22% 2,78* 1,94*
Ledige med helbredsmaessige, psykiske eller sociale

problemer, og som eventuelt har behov for

revalidering eller pension 2,35 2,84* 2,29
Feelles brug af andre akterer (med rammeaftaler, fx

konsulentfirmaer eller uddannelsesinstitutioner) 1,73 2,06 1,68
Antal besvarelser 146-155 332-351 100-117

*markerer, at a-kassen pa den pageeldende opgave adskiller sig signifikant fra de to evrige
a-kasser.

49. Medarbejderne kunne svare: “aldrig” (1), ’sjzldent’ (2), ’lejlighedsvist” (3), ’ofte’(4) eller *meget
ofte’ (5).
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Tabel 9.8 viser, hvordan medarbejderne karakteriserer deres samarbejde
med fagforeningerne. De erhvervsfaglige a-kassemedarbejdere, men klart
ogsa medarbejdere 1 a-kasser for videregiende uddannede, oplever for-
holdet til fagforeningerne som ’stottende eller meget stottende’, hvilket
hhv. 80 og 88 pct. af medarbejderne svarer. Medarbejderne i de tvaerfag-
lige a-kasser skiller sig signifikant ud herfra, idet &## 69 pct. af medarbej-
derne mener, at samarbejdsforholdet er ’stottende eller meget stottende’.
Medarbejderne i de tvaerfaglige a-kasser svarer siledes oftere end de ov-
rige a-kassemedarbejdere, at samarbejdsforholdet er ’neutralt’ (23 pct.)
eller ’konflikt- eller konkurrencepraget’ (8 pct.).

TABEL 9.8

A-kassemedarbejdernes generelle karakteristik af samarbejdsforhol-
det til de fagforeninger, de samarbejder med. Fordelt pa type af a-
kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Konflikt- eller konkurrencepreeget 3 1 8
Neutralt 17 11 23
Stettende eller meget stottende 80 88 69
Talt 100 100 100
Antal besvarelser 161 355 128

Anm.: Chi*-testet viser, at forskellen mellem a-kassetyperne er signifikant pa et 5-procents-
niveau.

Det sidste, vi har valgt at prasentere omkring samarbejdet mellem a-
kasser og fagforeninger, er, hvordan medarbejderne vurderer, hvilken
betydning samarbejdet har for beskeaftigelsesindsatsen. I forlengelse af
ovenstaende resultater finder vi, at medarbejdere i de tvaerfaglige a-kasser
i mindre grad oplever, at samarbejdet fremmer beskaftigelsesindsatsen,
end tilfxldet er i ifolge medarbejderne i de to evrige a-kassetyper. 66 pct.
af medarbejderne i de tvaerfaglige a-kasser svarer, at det hverken fremmer
eller hemmer, men svarer ogsa i lidt hejere grad end medarbejderne i de
ovrige a-kasser, at samarbejdet hemmer beskaftigelsesindsatsen. Her ser
vi, at svarene fra medarbejderne i a-kasser for videregiende uddannede
og de erhvervsfaglige a-kasser nasten ligger ens. Medarbejdere i a-kasser
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for medlemmer med en videregiende uddannelse svarer dog i lidt hojere
grad, at samarbejdet fremmer beskeftigelsesindsatsen.

Dermed vurderer bide medarbejderne i de erhvervsfaglige a-
kasser og i a-kasser for videregiende uddannede samarbejdet med de
lokale fagforeninger mere positivt i forhold til indvirkningen pa beskeet-
tigelsesindsatsen, end medarbejderne i de tvaerfaglige a-kasser gor.
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TABEL 9.9

Medarbejdernes oplevelse af, i hvilken grad samarbejdet med og

indstillingen hos de lokale fagforeninger (herunder fx den, som

a-kassen evt. har faglig tilknytning til) heemmer eller fremmer

beskaeftigelsesindsatsen over for de forsikrede ledige i a-kassen.

Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Haemmer i nogen eller hgj grad 7 5 10
Hverken eller 40 48 66
Fremmer i nogen eller hgj grad 53 47 23
Talt 100 100 99
Antal besvarelser 132 313 86

Anm.: Chi*-testet viser, at forskellen mellem a-kassetyperne er signifikant pa et 5-procents-
niveau.

SAMARBEJDET MED VIRKSOMHEDER

Vi skal her se pa samarbejdet mellem a-kasserne og enkeltvirksomheder.
Tabel 9.10 viser, at der ifolge medarbejderne generelt er en lav grad af
samarbejde med virksomhederne. Mellem 49 og 67 pct. angiver, at de
’sjeeldent’ eller ’aldrig” samarbejder med virksomhederne, mens kun mel-
lem 7 og 20 pct. svarer, at de ofte eller meget ofte samarbejder.

De erhvervsfaglige a-kasser skiller sig ud, idet de ifelge medar-
bejderne samarbejder lidt mere med enkeltvitksomheder, end de ovrige
a-kassemedarbejdere angiver. Sdledes svarer 20 pct. af medarbejderne 1
de erhvervsfaglige a-kasser ’ofte eller meget ofte’, i modsatning til hen-
holdsvis 13 og 7 pct. blandt medarbejderne i a-kasser for videregiende
uddannede og de tvarfaglige a-kasser.

Ser vi pa, hvordan medarbejderne vurderer samarbejdet mellem
a-kasserne og virksomhederne, kan vi se, at 50 pct. eller mere af medar-
bejderne vurderer samarbejdet til at vere 'neutralt’ (se bilagstabel 9B.1).
En stor andel vurderer ogsd samarbejdet til at vare positivt, nemlig mel-
lem 34 og 47 pct., hvilket samtidig betyder, at det er de faerreste medar-
bejdere, der vurderer samarbejdet til at vere negativt (mellem 3 og 8
pct). Vi kan ikke pédvise signifikante forskelle mellem medarbejdernes
svar i de forskellige typer af a-kasser pa dette punkt.
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Medarbejderne har stort set intet direkte samarbejde med “andre
aktorer’, men, som vi skal se i forbindelse med de kvalitative interview,
bliver medarbejderne alligevel nedt til at forholde sig til andre aktorer,

fordi deres medlemmer er 1 beroring med dem.

TABEL 9.10

A-kassemedarbejdernes angivelse af, hvor ofte de samarbejder med

enkeltvirksomheder vedrgrende beskaeftigelsesindsatsen over for de

forsikrede ledige. Fordelt pa a-kassetype. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregaende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Aldrig eller sjeeldent 65 49 67
Lejlighedsvist 23 32 26
Ofte eller meget ofte 13 20 7
Talt 101 101 100
Antal besvarelser 179 367 166

Anm.: Chi*-testet viser, at forskellen mellem a-kassetyperne er signifikant pa et 5-procents-
niveau.

MEDARBEJDERNE OM SAMARBEJDET

I den foregdende del af kapitlet har vi undersogt kvantitativt, hvordan
medarbejderne 1 a-kasserne besvarer en rekke sporgsmal om samarbejdet
med jobcentre, fagforeninger og virksomheder. I dette afsnit skal vi ud-
dybe de kvantitative resultater via de kvalitative interview, som vi har
lavet med medarbejderne i fire udvalgte a-kasser.

UNDERS@GELSE AF SPANDINGER MELLEM A-KASSER
0G JOBCENTRE

Nar vi undersoger, hvordan medarbejderne besvarer sporgsmalene om-
kring samarbejdet med jobcentrene, dukker forskellige problemstillinger
eller spendinger op. Vi skal i dette afsnit berore folgende problemstillin-
ger/emner:

186



—  Er der uklare linjer og manglende koordinering mellem a-kasser og
jobcenter?

— Er jobmarkedet forskelligt for ledige akademiker ift. andre grupper
af ledige?

— for og nu — og fremtid: overgangsfase.

UKLARE LINJER OG MANGLENDE KOORDINERING

Vi har talt med medarbejdere i a-kasserne for bla. at here, hvordan de
oplever samarbejdet med jobcentrene. Medarbejderne oplever, at det
fungerer fint med informationsudveksling og adgang til de jobplaner,
jobcentrene laver. Det fremgar imidlertid ogsa, at det er forskelligt fra a-
kasse til a-kasse, hvor meget kontakt medarbejderne oplever, at der er
mellem a-kassen og jobcentret. Nar vi taler med medarbejderne, kan vi
hore, at der 1 nogle af a-kasserne er bestemte medarbejdere, der tager sig
af kontakten, og derfor er kontakten blandt de ovrige medarbejdere
mindre. I andre a-kasser har de enkelte medarbejdere lobende kontakt til
jobcentrene. En af medarbejderne fra en a-kasse for videregidende ud-
dannede siger:

Vi har lobende kontakt til jobcentrene (...). Men vi kunne sag-
tens have et bedre og mere personligt *face-to-face’-samarbejde,
men det er der ikke ressourcer til, hverken hos os eller i jobcent-

rene.

Ressourcer er et emne, som medarbejderne gentagne gange vender tilba-
ge til, ndr vi kommer ind pa koordineringen af samtaler og arbejdsopga-
ver mellem a-kasser og jobcentre. Medarbejderne fortaller, at der ikke
sker en koordinering af samtaler mellem jobcentre og a-kasser, fordi det
er et stort arbejde, selvom det ville vare hensigtsmassigt. Derfor kan
systemet virke ”helt hdblost”, som en af medarbejderne siger, iser nar
medlemmerne lige har varet i Jobcentret og fiaet de samme informatio-
ner.

Vi far pd baggrund af interviewene det indtryk, at der er et vist
administrativt samarbejde 1 form af informationsudveksling og lignende,
men at samarbejdet ikke gir i dybden, og at man ikke samordner. Med-
arbejderne oplever samtidig samarbejdet forskelligt. En medarbejder fra
en erhvervsfaglig a-kasse svarer pa sporgsmalet om, hvem de samarbej-
der med:
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Det er jobcentrene, meget. Der har vi et knaldgodt samarbejde.
De er meget lydhore. Jeg kan sidde med et medlem, hvor jeg
tenker, at det her medlem tranger altsa bare til lige at komme ud
og fi lidt opbakning. S ringer jeg til Jobcentret for at here, om
de har et eller andet, og ’ja’, det finder de lige ud af. Det lykkes
som regel. Vi har ikke det problem, som findes i mange andre
byer, med samarbejde med jobcentrene.

At der ikke sker en koordinering af samtaler mellem a-kasser og jobcent-
re, marker medarbejderne tydeligt via medlemmernes frustration og
manglende forstaelse af, at samtaler med jobcenter og a-kasse kan ligge
tidsmessigt tet og have samme indhold. Pd spergsmalet om, hvorvidt
medlemmerne kan kende forskel pd de forskellige typer af samtaler, sva-
rer en medarbejder:

Ja, men de synes, at de er for ens. De synes, at de bliver jaget
rundt 1 manegen: “Hvorfor skal vi sidde og hore det samme med
en uges mellemrum?”

En medarbejder i en anden a-kasse har samme oplevelse af, at det er det
samme, der bliver talt om, og problematiserer dermed ogsa arbejdsdelin-
gen mellem a-kasser og jobcentre:

Vi kan jo konstatere, at det indhold, som vi er blevet pélagt, skal
veere 1 samtalerne, det er precist det samme, som de foretager
ved jobcentrene. Hvilket undrer mig meget, fordi jeg troede, at
jobcentrene blev fritaget for den opgave, fordi de blev pilagt
nogle andre typer af opgaver, altsd i hojere grad noget jobfor-
midling og i forbindelse med aktivering og sidan nogle ting

A-kassemedarbejderne oplever, at der er tale om et stykke dobbeltarbej-
de, hvor to organisationer et sat til at lave det samme stykke arbejde. Det
bakker op om og forklarer de resultater, vi sd i tabel 9.4, hvor en stor
andel af medarbejderne i a-kasserne i et eller andet omfang fandt ar-
bejdsdelingen uhensigtsmassig. Vi har spurgt mere ind til arbejdsdelin-
gen mellem a-kasser og jobcentre i de kvalitative interview og kan her
blive klogere pd de kvantitative resultater.
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Medarbejderne oplever ikke nedvendigvis det dobbelte samtale-
forlob som uhensigtsmassigt. En af medarbejderne siger, at hvis det
kunne koordineres bedre, ville det vare godt, at medlemmerne kom til
samtale hver 6. uge. En af medarbejderne reflekterer lidt over klarheden i
opdelingen af arbejdsopgaverne mellem a-kasserne og jobcentrene:

Altsa, det bliver jo dobbeltadministration meget af det, og det
kan jeg ikke se nogen grund til, fordi man kunne sagtens forestil-
le sig, at der var nogle meget mere pracise arbejdsbeskrivelser el-
ler funktionsbeskrivelser af, jamen, hvad er det jobcentrene gor?
Og hvad er det, vi gor? Og hvori ligger forskellen? Og hvordan
kan den ledige merke forskellen og ligesom se: ”Jamen, nu skal
jeg til sidan en samtale, og den handler om dét og dét, og nu
skal jeg til sidan en samtale, den handler om dét og dét”? Fordi
meget ofte kommer de og ved faktisk stort set ikke, hvorfor de
nu skal herop.

Indholdet af udsagn som det ovenstiende citat gir igen i interviewene
med medarbejderne.

AKADEMIKERE OG ANDRE: JOBMARKEDET ER FORSKELLIGT

Den anden spanding eller det andet problemfelt, som vi fandt, ndr vi
talte med a-kassemedarbejderne, var, at de oplevede, at jobcentrenes
fokus var anderledes end deres eget. Det var forskelligt, hvordan medar-
bejderne oplevede dette, men ’at der var forskelligt fokus’ gik igen i flere
af vores samtaler.

En medarbejder i en a-kasse for videregiende uddannede be-
skriver, at mange af deres ledige medlemmer har utroligt mange ressour-
cer, og at deres problemstilling derfor ofte er en anden end problemstil-
lingen for de ledige, der bruger de kommunale jobcentre.

Medarbejderne bruger ovenstiende begrundelser til at forklare,
at jobcentrenes information omkring jobsegning er andetledes, end den
a-kasserne giver. Medarbejderne i a-kasserne oplever, at deres eget fokus
i hejere grad tager udgangspunkt i medarbejdernes kompetencer. En
medarbejder i en a-kasse for videregidende uddannede siger:

Nogle kommer sidan nasten graedende eller i hvert fald dybt
chokerede hen og fortxller: ”Jamen, péd jobcenteret fir jeg bare
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at vide: ”Du har bare at soge det her job!” Og det er postbud,
rengoring osv. Nazsten fra dag ét, nir man kommer og er lige
ferdig med sin uddannelse.” Hvor det jo sa netop er, at vi gir
ind og siger: ”Det er altsa os, der star for rddigheden og skal sige
’ok’ for, at den jobsegning, du har, om den er ok eller den ikke
er.” Jeg synes, jeg kan marke lidt — det er ikke ofte — men den
bliver oftere og oftere den holdning, ikke?

Medarbejderne i a-kasser for medlemmer med videregiende uddannelser
peger pd, at der er stor forskel pa det akademiske arbejdsmarked og det
ovrige, og at a-kasserne derfor bedre kan hjalpe medlemmerne til at soge
bredere inden for det akademiske felt, end jobcentrene kan:

Vores fokus er jo, at du har taget en lang videregiende uddan-
nelse for at bruge den til noget, men er der ikke job nok at sege
inden for dit faglige omrade, sd skal du ud og sege bredere |...].
Hvad job kan der vare, du miske kan bruge som et springbrat
videre, ikke?

Det er imidlertid ikke kun medarbejderne i a-kasser for medlemmer med
videregiaende uddannelser, der har forskellige holdninger til samarbejdet
med jobcentrene. En medarbejder fra en tvarfaglig a-kasse siger, at sam-
arbejdet altovervejende fungerer godt, men at der kan vare konflikter
om fritagelse for radighed, hvis et medlem er i jobtrening pa dagpenge.
Eller hvis medarbejderen sidder med et medlem, hvor det vurderes, at
der skal ske noget nu, si bakker Jobcentret ikke nedvendigvis op om
vurderingen. Medarbejderne oplever siledes i nogen grad, at de er med-
lemmernes advokater.

FOR, NU OG FREMTIDEN

Medarbejderne i a-kasserne er ikke helt enige om, hvorvidt det nye sy-
stem fungerer bedre eller darligere end det gamle, men to ting gar igen i
interviewene. For det forste at systemet er praeget af bornesygdomme”
og lige skal have lov til ”at finde sine ben” og for det andet at det mere
handler om medarbejderne, end det egentlig handler om systemet, sdle-
des at forstd, at a-kassemedatbejderne havde et netvark, der er giet i
stykker, og at det er en af de vasentlige drsager til, at det nye system giver
svaerere arbejdsbetingelser end det gamle. Iser for medarbejderne i a-
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kasser for medlemmer med videregiende uddannelser er dette udtalt. En
medarbejder siger omkring det, at det er et helt nyt system, der vokser
frem:

Forhabentlig finder de forskellige jobcentre detres ben [...]. De
sidste par dr har jo varet preget af, om ikke kaos, sd noget usik-
kerhed omkring, hvem der gjorde hvad pd jobcentrene.

Imidlertid har alle medarbejderne ikke den samme oplevelse. En medar-
bejder fra en tveerfaglig a-kasse siger tvertimod, at vedkommendes ople-
ver, at kulturen pd jobcentrene er blevet bedre, og dette netop skyldes de
gennemgribende @ndringer.

Arbejdsmarkedsportalen er en de af ting, som medarbejderne
oplever ikke fungerer. Flere kommenterer, at den bdde er begransende,
og at der ikke er adgang til de oplysninger, som medarbejderne gerne vil
have. En medarbejder fra en a-kasse for videregiende uddannede siger,
adspurgt om de nodvendige redskaber er til radighed:

Jeg har sagt det om Jobnet, ”Portalen” osv., hvis det fungerede,
sd ... eller nar det engang kommer til at fungere optimalt, jamen,

sa er det nogle gode redskaber, men de fungerer jo ikke, som de
skal.

Medarbejdere fra de to evrige a-kassetyper bakker op om dette syns-
punkt. For det forste siger en medarbejder fra en tverfaglig a-kasse, at
vedkommende savner adgang til Arbejdsmarkedsportalens notater. En
anden medarbejder supplerer ved at nevne adgang til oplysningerne i
Arbejdsmarkedsportalen, som en barriere for samarbejdet. For det andet
fremhaver de, at kontakten nogle steder i systemet ser ud til at vare
personbiret, hvilket betyder, at omstruktureringen fra AF til jobcentre
har haft nogle konsekvenser i form af kontakter og netvark, som det vil
tage tid at genopbygge. En medarbejder fra en a-kasse for hojtuddannede
siger:

Jeg tror, at der er kommet for mange ... eller ikke for mange,

men altsd der er kommet nye kommunale folk, som ikke ... altsd
hvor traditionen for kontakten ikke er der.
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Det er tydeligt ogsa gennem andre udsagn, at den tidligere personlige
kontakt har haft stor betydning, og iser for medarbejdere, som arbejder
med hojtuddannede ledige, har den %ndret sig. En medarbejder siger:

Alle havde meget mere [kontakt|, da det var Arbejdsformidlin-
gen [...]. Der havde vi et rigtig godt samarbejde med dem, og det
var netop det med, at man kunne ringe og fd en snak om det og
fa lost mange ting pd den méde, og det er en saga blot, stort set.
Det er rigtig rgerligt!

Begge citater viser, at med den nye struktur har medarbejderne mistet en
eksisterende relation, der skal bygges op igen. I den undersogelse, der
blev foretaget for 13 ar siden, af samarbejdet mellem a-kasserne og AF
var det ogsd medarbejdernes holdning, at der var stor athengighed af de
personlige kontakter. Dengang oplevede a-kassemedarbejderne det ogsa
som en hamsko for samarbejdet, at der var stor medarbejderudskiftning
hos AF (Larsen et al, 1996a:158-159). Udskiftningerne betod, at der
skulle opbygges nye relationer, ligesom tilfeldet er ved de nuvzrende
omstruktureringer. Samtidig tyder vores resultater i de tidligere afsnit pd,
at medarbejderne har ferre ressourcer til ridighed nu, fordi de har fiet
flere arbejdsopgaver.

Sporger vi imidlertid til, om der er udfordringer eller begraens-
ninger for samarbejdet, svarer flere af medarbejderne, at de ikke som
sadan ser, hverken begrensninger eller udfordringer.

SAMARBEJDET MED FAGFORENINGER, VIRKSOMHEDER 0G
ANDRE AKTORER

A-KASSEMEDARBEJDERNES VURDERING AF DERES SAMARBEJDE MED
FAGFORENINGERNE

Medarbejderne oplever generelt, at der er en god kontakt til fagforenin-
gen, nér der er et samarbejde. Det er meget forskelligt, hvor meget med-
arbejderne samarbejder med fagforeningerne. En enkelt medarbejder
nevner et eksempel pé, at der i vedkommendes a-kasse har varet lidt
koordineringsproblemer pd ledelsesplan med fagforeningen, men det er
ikke noget, medarbejderne det konkrete sted ifelge medarbejderen har
merket 1 det daglige arbejde.
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Nogle af de interviewede medarbejdere samarbejder slet ikke
med fagforeningerne. Andre fortaller, at der er en del kommunikation
med fagforeningen, fx omkring opsigelsesvarsler i overenskomster, nér
folk henvender sig ovenpd en fyring. Eller hvis folk ringer ind og spet-
ger, om de far fuld lon under sygdom. Andre medarbejdere nevner til-
svarende praktiske sporgsmal, hvor de ogsa samarbejder med fagfore-
ningen. En medarbejder i en af de andre a-kasser siger modsat:

Jeg oplever ikke, der er sxrligt meget [samarbejde]. Jeg oplever,
der er alt for lidt, faktisk [...]. Det er jo igen tid og overskud.
Man kan kalde det ressourcer. Man kan kalde det, hvad man vil,
altsa ... det er jo, at man tit bare “overlever dagen og vejen” el-
ler sadan.

Nogle af medarbejderne nzvner, at der ikke er ret meget samarbejde
med fagforeningerne om jobformidlingen, men at tillidsmandene pi
virksomhederne indimellem kontakter fagforeningen.

A-KASSEMEDARBEJDERNES VURDERING AF DERES SAMARBEJDE MED
VIRKSOMHEDER

Nir vi ser pa samarbejdet med virksomhederne, er det ogsa forskelligt,
hvordan a-kasserne varetager denne opgave, men ingen af de medarbej-
dere, vi har talt med, har en egentlig virksomhedskontakt. Nogle henvi-
ser til, at det tager ’de faglige” sig af, og andre henviser til, at der er
ansat medarbejdere til at varetage kontakten til virksomhederne. En
medarbejder fortxller, at man i a-kassen har kontakt til nogle bestemte
virksomheder og vikarbureauer, men at jobformidlingen via kontakten til
virksomhederne er noget af det, som man mangler ressourcer til at gore
noget mere ved.

Men en medarbejder pdpeger, at kontakten til virksomhederne er
forsegt sat i gang, men at de ikke oplever, at a-kassen bruges af virksom-
hederne fx omkring CV’erne. Vedkommende, som arbejder i en a-kasse
for hojtuddannede, siger:

50. Det vil sige medarbejderne i fagforeningerne.
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Kan man ikke lave de her CV’er pa en smartere médde? Jamen, ga
dog ind og fa arbejdsgiverne til at bruge de her CV’er, sd det ikke
bare er en kontrol, men ogsa virkelig er et godt redskab.

Medarbejderne tenker, at virksomhedskontakten er et punkt, hvor der er
mulighed for forbedringer, og hvor de gerne ville vaere bedre til at sam-

arbejde.

A-KASSEMEDARBEJDERNES VURDERING AF DERES SAMARBEJDE MED
ANDRE AKT@ORER

Den sidste samarbejdsrelation, vi har kigget p4, er relationen mellem a-
kassen og andre aktorer. Medarbejderne er ikke selv i direkte kontakt
med andre aktorer, og som sidan er samarbejdet derfor nwsten ikke
eksisterende, men medarbejderne tvinges alligevel til at forholde sig til
andre aktorer, fordi flere af medarbejderne oplever, at deres medlemmer,
der har varet ved anden aktor, har fiet en vejledning, som a-
kassemedarbejderne er meget uenige i. Medarbejderne er dog opmark-
somme pa, at de muligvis iser horer de problematiske historier. En med-
arbejder 1 en a-kasse for hojtuddannede siger ogsa, at andre aktorer sik-
kert horer skrakkelige historier om a-kasserne:

Jeg tror sidan “over en kam”, har man narmest tit ’et horn 1 si-
den” pa dem, fordi at ... man horer alle de der frygrelige historier.
Og de horer sikkert ogsa nogle frygtelige historier om a-kassen
[...]: Og samtidig forvirrer hele systemet jo folk, og det [at de
bliver forvirret] kan jeg godt forstd. Jeg kunne heller ikke selv
finde rede pa det [...]. Altsd, man bruger enormt lang tid pa at
forklare forholdet mellem AA[Andre Aktorer] og a-kassen, og
hvor hvis autoritet ligger og péd hvilke omrader [...]. Jeg synes tit,
der er sidan en masse fnidderfnadder ... og specielt i forhold til
ridigheden [...]. De ma meget gerne ridgive, men det er noget
kludder, hvis de ridgiver forkert jo, fordi en masse folk kommer i
klemme. Si det synes jeg, jeg bruger en masse tid pd. Men jeg
har jo aldrig kontakt med dem ... man laver aldrig fxlles ting.

Et af de problemer, som medarbejderne i a-kasserne for videregiende

uddannede oplever, er, at medlemmerne far forkerte informationer om-
kring aktivering. En af medarbejderne siger:

194



Ridighedsdelen, det er jo vores, og nogle gange sa karambolerer
det ogsa lidt, for sa fir de [medlemmerne| én ting at vide, oftest
ved andre aktorer ... som sa egentlig ... hvor de [medlemmerne]
kan komme rigtig galt af sted hos os, ikke? At andre aktorer si-
ger: ”Nu skal du aktiveres. Du er nedt til at sige dit job op.”
Men vi siger: ”Det ma du for guds skyld aldrig gore, for sd fir du
tre ugers karantene.” Si pa den mdde, sa gar de [andre aktorer]
ind pa nogle af vores kompetenceomrider — i bedste hensigt, det
er jeg ikke i tvivl om, men det betyder bare, at de taler om noget,
de ikke ved noget om, og det kommer sa vores medlemmer til
skade i vaerste fald, ikke?

Citaterne viser, at der, hvor a-kasserne i virkeligheden oplever det storste
problem, er ved udliciteringen til andre aktorer, fordi de her oplever, at
radgivningen kan vare direkte forkert. En tidligere undersogelse bekraef-
ter, at forholdet mellem a-kasser og andre aktorer ikke er helt uden pro-
blemer. Undersogelsen viste, at a-kassemedarbejderne var skeptiske over
for andre akterer, men at der var tegn pd mere positive relationer end
tidligere (Rambell Management, 2004). Nar vi ser, at det primert er a-
kasser for medlemmer med videregiende uddannelser, der kommenterer
pé problemerne, kan det vare fordi medlemmerne her 1 hojere grad kom-
mer i klemme med deltidsjob og i hojere grad ensker at gd efter relevante
jobs, som deres lange uddannelse giver kompetence til.

Nir medarbejderne taler om jobcentrene, fremgir det, at der er
forskellige mader at gore tingene pa, og man far ikke koordineret godt
nok, og man synes nok, at jobcentrene indimellem tager lidt andetledes
fat, end man selv ville have gjort, men nar vi ser pé relationen til andre
aktorer er det tydeligt, at problemet her handler om, at medlemmer
kommer rigtigt i klemme.

OPSUMMERING

Vi har gennem kapitlet set pa a-kassemedarbejdernes oplevelser af sam-
arbejdsrelationerne mellem a-kasserne og jobcentre, fagforeninger, virk-
somheder og andre aktorer.

Vi kan konstatere, at medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser
vurderer, at de samarbejder mere med jobcentrene, end medarbejderne i
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de to ovrige a-kasser angiver. Desuden oplever disse medarbejdere, at
samarbejdsrelationerne til de statslige jobcentre er bedre, det vil sige
mere “stottende’, end relationerne er til de kommunale jobcentre. Medar-
bejdere i de erhvervsfaglige a-kasser bedemmer ogsa samarbejdsrelatio-
nen til de statslige jobcentre bedre, end medarbejderne i de to ovrige a-
kasse-typer gor.

Vi spurgte medarbejderne, om samarbejdet med jobcentrene
hemmede eller fremmede beskzaftigelsesindsatsen, og vi fandt, at medat-
bejderne hverken syntes, at det hammede eller fremmede. Vi fandt heller
ingen forskel pd svarene mellem a-kassetyperne. Dog blev det i de kvali-
tative interview papeget, at pd grund af omstruktureringen havde mange
medarbejdere mistet deres personlige netvaerk, hvilket vanskeliggjorde
samarbejdet. Derudover vurderer henholdsvis 48, 34 og 47 pct. af med-
arbejderne i de forskellige a-kassetyper, at arbejdsdelingen mellem a-
kasser og jobcentre er uhensigtsmaessig. Dette problem kom ogsa tydeligt
frem i de kvalitative interview, hvor szrligt den manglende koordinering
mellem a-kasserne og jobcentrene blev trukket frem som et problem for
bide medarbejdere og de ledige.

I kontakten med fagforeningerne vurderede a-kasse-
medarbejderne samarbejdet til at vaere usadvanligt godt, selvom flere af
dem nzvnte, at der godt kunne vere mere samarbejde. Medarbejderne i
de erhvervsfaglige a-kasser angav i hejere grad, at de samarbejdede med
fagforeningerne, end medatrbejderne i de ovrige a-kasser gjorde, men nér
vi spurgte ind til en rakke konkrete opgaver frem for en generel vurde-
ring af hyppigheden, sa 1a svarene fra medarbejderne i de erhvervsfaglige
a-kasser ogsd omkring midten af skalaen, hvilket svarede til ’lejligheds-
vist’. Iser medarbejdere i a-kasser for hojtuddannede svarer, at samar-
bejdet med fagforeningerne fremmer beskaftigelsesindsatsen, men det
gxlder ogsd for medarbejderne i de erhvervsfaglige a-kasser. I de to a-
kassetyper er det lige omkring halvdelen af medarbejderne, der oplever
samarbejdet som ’fremmende’, mens det kun er ca. en fjerdedel i de
tveerfaglige a-kasser.

Kun mellem 7 og 13 pct. af medarbejderne i a-kasserne angiver,
at de samarbejder “ofte eller meget ofte’ med virksomhederne. Ingen af
de medarbejdere, som vi taler med, siger, at de samarbejder med virk-
somhederne, men svarer eksempelvis, at det sorger fagforeningen for,
eller at der er ansat en sarlig konsulent til virksomhedsopsegende kon-
takt. Den sidste samarbejdsrelation, vi berorte i kapitlet, var, hvordan
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medarbejderne oplever kontakten til andre aktorer. Her erfarede vi, at
medarbejderne i a-kasser for hojtuddannede oplevede nogle problemer i
forhold til, at deres medlemmer fik forkert vejledning. Selvom medarbej-
derne saledes ikke havde et direkte samarbejde med andre aktorer, ople-
vede nogle medarbejdere, at medlemmernes kontakt til andre aktorer
havde betydning for deres egen kontakt til medlemmerne.
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BILAG

BILAG TIL KAPITEL 1

BILAG 1
OVERSIGT OVER DE FORSKELLIGE A-KASSERS PLACERING

>

-KASSER FOR VIDEREGAENDE UDDANNEDE

IT-fagets og Merkonomernes Arbejdsloshedskasse

A-kassen for Journalistik, Kommunikation og Sprog
Akademikernes Arbejdsleshedskasse (AAK)

Borne- og Ungdomspzdagogernes Landsdakkende A-kasse
(BUPL-A)

Danmarks Lereres Felles Arbejdsloshedskasse (DLF-A)
Danske Sundhedsorganisationers Arbejdsloshedskasse (DSA)
Business Danmarks A-kasse

Funktionzrernes og Tjenestemandenes Fxlles-Arbejdsloshedskasse
(FTF-A)

Teknikernes Arbejdsloshedskasse

Ingeniorernes Arbejdslashedskasse (IAK)

Magistrenes Arbejdsloshedskasse (MA)

Socialpedagogernes Landsdakkende Arbejdsleshedskasse (SLA)
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ERHVERVSFAGLIGE A-KASSER

Faglig Fxlles A-kasse (3FA)

Funktionarernes og Servicefagenes Arbejdsloshedskasse
Nerings- og Nydelsesmiddelarbejdernes Arbejdsloshedskasse
Byggefagenes Arbejdsloshedskasse

El-Fagets Arbejdsloshedskasse

FOA - Fag og Arbejdes Arbejdsloshedskasse

HK/Danmarks Arbejdsloshedskasse

Metalarbejdernes Arbejdsloshedskasse

Tre-Industri-Byg's Arbejdsleshedskasse

TVARFAGLIGE A-KASSER
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Arbejdsleshedskassen STA

Frie Funktionarers Arbejdsloshedskasse - Tvarfaglig
ASE

CA A-kasse

DANA A-kasse

Danske Lonmodtageres Arbejdsloshedskasse (DLA)
Kristelig Arbejdsloshedskasse

Ledernes Arbejdsloshedskasse



BILAG TIL KAPITEL 2

TABEL 2B.1.

Oversigt over a-kassernes medlemstal og procentvise a&ndring fra

ultimo 2000 til 2008.

A-kasse/organisation Antal Antal Antal Antal AEndring i
medl. pr. medl. pr. medL. pr. medL. pr. pct. fra
3112.2000 1.1.2006 1.1.2007 1.7.2008 31.12.2000
-1.7.2008
A-kasser for videre-
gdende uddannede:
IT-fagets og Merkono-
mernes A-kasse 13.380 13.907 13.551 13.201 -1,34
A-kassen for Journali-
stik, Kommunikation og
Sprog 19.331 19.638 20.219 4,59*
Akademikernes A-kasse 60.001 72.078 74133 77.071 28,45
Berne- og Ungdomspae-
dagogernes Lands-
deekkende A-kasse 52,571 59.122 60.318 60.808 15,67
Danmarks Leereres
Feelles A-kasse 53.653 78.662 78.546 77.757 44,93
Danske Sundheds-
organisationers
A-kasse 55.640 64.080 76.591 78.653 41,36
Business Danmarks
A-kasse 27.036 26.803 26.717 26.629 -1,51
Funktionaerernes og
Tjenestemaendenes
Feelles A-kasse 173.418 151.812 132.675 130.669 -24.,65
Teknikernes A-kasse 32.251 31.167 20.092 28.711 -10,98
Ingenigrernes A-kasse 56.136 65.490 65.707 67.734 20,66
Magistrenes A-kasse 38.841 48.208 49.714 51.084 31,52
Socialpsedagogernes
Landsdaekkende
A-kasse 28.518 34.298 33.637 33.884 18,82
Talt 591.445 664.958 651.319 666.420 12,68
Erhvervsfaglige a-
kasser:
Faglig Feelles A-kasse 409.326  336.944 316.745 296.692 -27,52
Funktionaerernes og
Servicefagenes
A-kasse 25.664 23.358 21.852 20.381 -20,59
Neerings- og Nydelses-
middelarbejdernes
A-kasse 38.932 33.679 30.453 26.927 -30,84
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A-kasse/organisation Antal medl. Antal Antal Antal Andring i
pr. 31.12. medL. pr. medL. pr. medL. pr. pct. fra
2000 1.1 2006 1.1.2007 1.7.2008 3112
2000-1.7.
2008
Byggefagenes A-kasse
(Malerfagets og Mari-
tim og Blik og Rerar-
bejdernes) 18.863 18.698 18.026 17.331 -8,12
El-Fagets A-kasse 25.328 24.000 23.366 22.561 -10,92
FOA - Fag og Arbejdes
A-kasse 218.148 190.385 183.249 180.681 -17,18
HK/Danmarks A-kasse 323.525 293.809 279.844 261.144 -19,28
Metalarbejdernes
A-kasse 113.858 104.438 99.585 94,195 -17,27
Trae-Industri-Byg's
A-kasse 56.674 52.068 49.452 46.021 -18,80
Talt 1.230.318 1.077.379 1.022.572 965.933 -21,49
Tveerfaglige a-kasser:
A-kassen STA 39.025 31.484 34.823 33.266 -14,76
Frie Funktionaerers
A-kasse 23.825 23.041 22.652 22135 -7,09
ASE 151.271 143180 145.785 149.556 -113
CA A-kasse 25230 29.508 30.778 30.614 21,34
DANA A-kasse 40.035 37.473 36.818 36.024 -10,02
Danske Lenmodtage-
res A-kasse 35.189 46.954 60.393 71,62*
Kristelig A-kasse 153.645 161.002 171.930 175.948 14,52
Ledernes A-kasse 87.356 82.043 82.072 84.975 -2.73
Talt 520.387 542.920 571.812 592.911 13,94
T alt (samtlige a-
kasser) 2.342150 2285257 2245703 2225264 -4,99

* angiver den procentvise stigning fra 1. januar 2006 til 1. juli 2008.
Kilde: Benchmarking af arbejdslashedskasserne 2007, Arbejdsdirektoratet (2007).
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BILAG TIL KAPITEL 7

TABEL 7B.1

Faktoranalyse, der viser, hvilke spgrgsmal der samvarierer og derfor

meningsfuldt kan inddrages i et indeks. Tolerance og skepsis.

Sporgsmal Skepsis Tolerance Cronbach'’s
Alpha

1) Alt for fa forsikrede ledige gider have et

almindeligt arbejde 0,83 0,04

2) Mange forsikrede ledige seger at udnytte

systemet 0,78 -0,16

3) Forsikrede ledige har ofte urealistiske (haje)

forestillinger om deres muligheder og evner 0,73 -0,02 0,685

1) A-kassen bar ikke give sig til at opdrage pa de

ledige mht. deres veeremade, udseende og

paklaedning 0,08 0,80

2) A-kassen ber i hgj grad overlade det til de

ledige selv, hvordan de vil indrette deres

tilveerelse -017 0,74 0,344

Note: Fed markerer, hvilke variable, vi tolker, hgrer sammen, pba. veerdierne i tabellen. Det
betyder, at de variable, som veerdierne star ud for, kommer til at indga i vores indeks for 'To-

lerance’ hhv. 'Skepsis'.

Anm.: 712 medarbejderbesvarelser indgar i faktoranalysen.
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TABEL 7B.2.

Faktoranalyse, der viser, hvilke spgrgsmal der samvarierer og derfor
meningsfuldt kan inddrages i et indeks. Medarbejderroller: regelorien-
tering, medlemsorientering og praksisorientering.

Sporgsmal Regel- Medlems- Praksis- Cronbach's
orientering orientering orientering Alpha

1) Jeg tager udgangspunkt i

lovgivning og centralt udstedte

regler (fx fra ministeriet og

direktoratet) 0,87 0,08 0,06

2) Jeg tager udgangspunkt i de

mal og retningslinjer, som min

ledelse har fastlagt 0,85 0,09 015 0,693
1) Jeg praver at gere, hvad der

bedst imgdekommer den

forsikrede lediges ansker -0,04 0,79 0,06

2) Jeg forspger at handle i

overensstemmelse med mine

professionelle normer 0,25 0,78 -0,01 0,505
1) Jeg tager udgangspunkt i,

hvordan mine kollegaer plejer at

handtere lignende situationer 0,16 -0,21 0,82

2) Jeg tager udgangspunkt i,

hvordan jeg plejer at handtere

lignende situationer 0,05 0,37 0,71 0,361

Note: Fed markerer, hvilke variable, vi tolker, harer sammen, pba. veerdierne i tabellen. Det
betyder, at de variable, som veerdierne star ud for, kommer til at indga i vores indeks for 'Re-
gelorientering’, 'Medlemsorientering’ og 'Praksisorientering’.

Anm.: 682 medarbejderbesvarelser indgar i faktoranalysen.
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TABEL 7B.3.

Faktoranalyse, der viser, hvilke spgrgsmal der samvarierer og derfor

meningsfuldt kan inddrages i et indeks. Mestringsstrategier: 'skumme-

fleden' og 'regelbgjerstrategi’.

Sporgsmal Skumme-
fladen

Regelbgjer
strategi

Cronbach's
Alpha

1) Sagerne (samtalerne) har en tendens til at

prioritere sig selv, s de forholdsvis lette kommer

til at dominere, og sa de komplicerede ma vente 0,79
2) Der er sa mange nye sager (samtaler) at tage

fat p4, at der sjeeldent bliver tid til at folge op pa

dem 0,74
3) Jeg opprioriterer de sager (samtaler), hvor der

er stgrst chance for at fa den ledige i beskaefti-

gelse, i forhold til de tunge sager 0,70
4) Sager (samtaler), hvor de ledige selv henven-

der sig og presser pa for svar, kommer til at

dominere i forhold til sager (samtaler), hvor de

ledige er mere tilbageholdne 0,62
1) Jeg bgjer af og til reglerne, hvis de vil gare

mere skade end gavn for de forsikrede ledige 0,10
2) Jeg bgjer af og til reglerne, hvis det er for

tidskraevende at fglge dem 016

011

011

0,86

0,83

0,695

0,641

Note: Fed markerer, hvilke variable, vi tolker, harer sammen, pba. veerdierne i tabellen. Det
betyder, at de variable, som veerdierne star ud for, kommer til at indga i vores indeks for

'Skumme-flgden’ og 'Regelbgjerstrategi’.
Anm.: 611 medarbejderbesvarelser indgar i faktoranalysen.
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TABEL 7B.4

Medarbejdernes angivelse af, i hvilken grad de oplever, at nedenstaende
forhold har heemmet eller fremmet beskaftigelsesindsatsen over for de
forsikrede ledige i a-kassen. Fordelt pa type af a-kasse. Gennemsnit pa en
score fra 1til 5, hvor 1 er 'i hgj grad heemmet', og 5 er 'i hgj grad frem-

met".
A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser
uddannede erhvervsfagligt
uddannede
Indstillingen hos a-kassens valgte
ledelse (dvs. bestyrelsen, forret-
ningsudvalget, den politiske
ledelse/det politiske niveau el.lign.) 3,54 338 * 3,68
Indstillingen hos a-kassens
administrative ledelse 3,68 3,54 38
Mediernes fremstilling af beskaefti-
gelsesindsatsen og de ledige 2,40 2,44 2,66 *
Kommunikationen mellem a-kassens
kontorer og/eller afdelinger 376 * 3,52 354
Beskaeftigelsesmulighederne i
lokalomradet 3,72 322 3,53
Uddannelsesmulighederne i
lokalomradet 3,33 315 * 3,33
De faglige/uddannelsesmeessige
kvalifikationer hos jeres ledige
medlemmer generelt 35 * 2,88 2,96
De sociale kompetencer hos jeres
ledige medlemmer generelt 348 292 3,06

Regler med krav om bestemte

procedurer fra centrale myndighe-

der (fx ministeriet og direktoratet) 2,52 2,35 & 264
Vejledning fra centrale myndigheder

(fx rundskrivelser fra ministeriet og

direktoratet) 2,73 2,67 2,83
De eksisterende IT-systemer til

'sagsbehandling'/ statistik (pa Ar-

bejdsmarkedsportalen og Job-

net.dk) 2,96 2,92 3,02
Kvalifikationerne blandt medarbej-

derne til at varetage de nye 3,68

samtaletyper og opgaver 338 * 3,60
Antallet af medarbejdere pa

dagpengeomradet i a-kassen 3,09 283 * 3,19

*angiver, at den pageeldende a-kassetype er signifikant forskellig fra begge de to andre pa et
5-procents-niveau.
» markerer, at de to a-kassetyper scorer signifikant forskelligt pa et 5-procents-niveau.
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BILAG TIL KAPITEL 9

TABEL 9B.1

A-kassemedarbejdernes generelle karakteristik af samarbejds-
forholdet til de enkeltvirksomheder, som de hver iseer samarbejder
med. Fordelt pa type af a-kasse. Procent.

A-kasser for A-kasser for Tveerfaglige
videregdende ufagleerte og a-kasser

uddannede erhvervsfagligt

uddannede
Konflikt- el. konkurrencepraeget 3 3 8
Neutralt 53 50 59
Stottende el. meget stottende 44 47 34
Talt 100 100 101
Antal besvarelser 106 291 92

Anm.: Chi’-testet viser, at der ikke er signifikant forskel mellem a-kasserne. 227 af a-
kassemedarbejderne har ikke svaret pa spergsmalet, fordi det var irrelevant.
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A-KASSERNE OG DEN AKTIVE
BESKAFTIGELSESPOLITIK

A-kasserne har efter velfeerdsreformen og reformen "Flere i arbejde” faet udvidede opgaver i forhold til deres ledige med-
lemmer, sasom afholdelse af CV-samtaler, hyppigere radighedssamtaler og jobformidling. De har samtidig faet en mere
vaesentlig rolle i implementeringen af den sakaldte 'aktive beskaeftigelsespolitik', som fokuserer pa at f& de ledige hurtigt
ijob.

Denne rapport er SFI's tredje publikation fra et starre forskningsprojekt om forskellige aktgrers rolle i den aktive beskaef-
tigelsespolitik. Denne undersggelse fokuserer pa, hvordan a-kassemedarbejderne lgfter deres udvidede opgaver. I 2006
udkom Kommunernes beskeaeftigelsesindsats 06:28, og i 2008 udkom Statslig og kommunal beskeeftigelsesindsats 08:19.

Undersggelsen er finansieret af Beskaeftigelsesministeriet og SFI. Den viser, at de forskellige typer af a-kasser i hgj grad
bidrager til at gennemfare den aktive beskaeftigelsespolitik. A-kassemedarbejdernes personlige holdning til denne politik
er dog i nogle tilfeelde mindre positiv. Det geelder bl.a., hvis de vurderer, at deres ledige medlemmer har darlige beskeefti-
gelsesmuligheder og behov for opkvalificering.

Rapporten bygger pa to spargeskemaundersegelser, hvor den farste er rettet mod a-kassemedarbejdere, der afholder
samtaler med ledige medlemmer, og den anden er rettet mod a-kassemellemledere med ledelsesansvar for disse medar-
bejdere. Unders@gelsens population er samtlige medarbejdere og mellemledere i a-kasser i Danmark med disse opgaver.
Unders@gelsen bygger desuden p& 15 besggsinterview med top- og mellemledere samt medarbejdere i fire udvalgte
a-kasser.

SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd
09:04
220 kr. inkl. moms

ISSN:1396-1810





<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


