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Forord

Den 1. januar 2016 tradte Lov om Job-, Vejlednings- og Opkvalificeringscentre (Majoriag-cen-
trene) i kraft. Loven betyder, at beskaeftigelsesindsatsen i Gronland skal organiseres pa en ny
made. Majoriag-centrene skal fungere som bindeled mellem uddannelse, arbejdsmarked og
erhvervsliv. Opgaverne for Majoriag-centrene er at vejlede og opkvalificere borgere i den ar-
bejdsdygtige alder til at blive uddannelses- eller arbejdsparate med henblik pa at sikre stabil,
motiveret, kvalificeret og fleksibel arbejdskraft til det nuvaerende og fremtidige erhvervsliv i
Grgnland.

Pa vegne af Det Grgnlandske Selvstyre har Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked
bedt VIVE om et evaluere implementeringen af denne reform.

Til evalueringen er der brugt tre forskellige datakilder. Der er foretaget kvalitative interview med
ledere, medarbejdere og borgere i 8 Majoriag-centre. Der er udsendt et spgrgeskema til samt-
lige ledere i de i alt 17 Majoriag-centre samt til samtlige medarbejdere i disse centres arbejds-
markedsafdelinger. Endelig er der indhentet registerdata fra Grgnlands Statistik og Departe-
mentet for Rastoffer og Arbejdsmarked. Tilsammen har disse datakilder pa forskellig vis gjort
det muligt at belyse implementeringen af reformen.

| forbindelse med evalueringen har der veeret nedsat en fglgegruppe med deltagelse af reprae-
sentanter fra Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked, Finansdepartementet og Depar-
tementet for Sociale Anliggender og Justitsomradet. Derudover har centrale personer fra det
kommunale beskeeftigelsessystem i Grgnland kommenteret pa evalueringsdesign, interview-
guides og spergeskemaer. Alle takkes for deres konstruktive input undervejs.

Rapporten har gennemgéet VIVEs kvalitetssikringsproces. Reviewerne takkes for gode kom-
mentarer.

Fagchefer, ledere, medarbejdere og borgere skal ligeledes have mange tak for, at de har brugt
tid pa at lade sig interviewe i forbindelse med den kvalitative del af evalueringen og at have
givet sig tid til at udfylde et spgrgeskema.

Undersggelsen er gennemfgrt af seniorforskerne Helle Holt og Frederik Thuesen samt analy-
tiker Freya Casier. Derudover deltog projektchef Niels Jergen Mau Pedersen i opstartsfasen.

Evalueringen er finansieret af Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked, Grgnlands Selv-
styre.

Lisbeth Pedersen
Forsknings- og analysechef for VIVE Arbejde og Zldre
2019
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Sammenfatning

Denne rapport praesenterer resultaterne fra en evaluering af en ny made at organisere beskaef-
tigelsesindsatsen pa i Grgnland. Det Grgnlandske Selvstyre har via Departementet for Rastof-
fer og Arbejdsmarked bedt VIVE om at evaluere denne nye organisering.

Den farste januar 2016 blev loven om Job-, Vejlednings- og Opkvalificeringscentre (Majoriag-
centrene) sat i kraft. Majoriag-centrene skal fungere som bindeled mellem uddannelse, ar-
bejdsmarked og erhvervsliv. Den nye lov indebar, at de tidligere Piareersarfik-centre og Ar-
bejdsmarkedskontorer blev lagt sammen til én kommunal forvaltningsenhed under navnet Ma-
joriaq med et center i alle byer. Der er i alt 17 Majoriag-centre fordelt pa de 5 kommuner. Den
nye organisering betyder, at ledige borgere i fremtiden:

= Kun skal henvende sig pa én adresse ved ledighed — et ét-ders princip

= Skal have udarbejdet en individuel handlingsplan

= Skal tilbydes enten et FA-forlgb, som er et 1-arigt opkvalificerende forlab med henblik
pa at besta folkeskolens afgangsprave, eller et jobafklaringsforlgb, hvis de ikke er ud-
dannelses- eller jobparate

= Kan tilbydes et vejlednings- og motivationsforlgb og eventuelt et virksomhedsrevalide-
ringsforlgb, hvis borgerne er langt fra arbejdsmarkedet.

Derudover er der en forventning om, at fusionen mellem Piareersarfik og arbejdsmarkedskon-
toret vil give et gget fokus pa at fremme de lediges beskeeftigelsesmuligheder, samt at et ny-
oprettet samarbejdsorgan vil fremme samarbejdet mellem Majoriaq og socialkontoret.

Denne evaluering vedrgrer kun arbejdsmarkedsdelen af Majoriag-centrenes virke. Opkvalifice-
rings- og vejledningsdelen bliver evalueret af andre.

Evalueringens metoder

Der er anvendt tre forskellige datakilder til evalueringen. For det fgrste er der ved besgg i 6
byer interviewet: kommunale fagchefer, ledere af byens Majoriag-center, medarbejdere, der
har med arbejdsmarkedsdelen at gere i Majoriag-centrene samt borgere, der har benyttet sig
af Majoriag-centerets tilbud. | alt er der blevet gennemfgrt 41 interview.

For det andet er der udarbejdet et spgrgeskema til de 17 ledere af Majoriag-centrene. 16 af
lederne har besvaret skemaet. Der er endvidere blevet udarbejdet et spergeskema til medar-
bejderne i Majoriag-centrenes arbejdsmarkedsdel. | alt blev der sendt et link til 74 medarbej-
dere, hvoraf 58 har besvaret hele skemaet, og 10 har besvaret skemaet delvist, hvilket giver
en svarprocent pa henholdsvis 78 pct. (fulde besvarelser) og 92 pct. (alle besvarelser).

Endelig er der benyttet registeroplysninger fra henholdsvis Departementet for Rastoffer og Ar-
bejdsmarked og Grgnlands Statistik til at belyse en raekke forhold i relation til revalideringsforlgb.

Evalueringens megen empiri er blevet struktureret efter en analytisk model til at forsta, hvilke
forhold der har betydning for, hvordan implementering af politik forlgber — fx implementering af
en reform, som i dette tilfaelde er reformen af Majoriag. Dette betyder, at evalueringen besvarer
felgende spargsmal: Fungerer de virkemidler, som kommunerne har faet stillet til radighed af
Selvstyret til implementering af reformen? Hvilken betydning har de rammevilkar, hvorunder



reformen skal virke, ude lokalt? Er det lykkedes at fa et samarbejde op at sta mellem de lokale
aktgrer, som er en forudsaetning for, at Majoriag-centrene kan fungere og opfylde deres formal?
Har medarbejderne de kompetencer, der skal til for, at de kan lgfte arbejdsopgaverne, og i den
forbindelse har medarbejderne de indsatser og de redskaber, der skal til for, at de kan flytte ledige
borgere teettere pa arbejdsmarkedet? Sluttelig skal det overordnede spgrgsmal besvares: | hvil-
ket omfang er det lykkedes at implementere reformen om dannelsen af Majoriaq?

Evalueringens resultater

Reformen har virket i godt 2,5 ar pa evalueringstidspunktet, hvilket betyder, at der er tale om
en relativ tidlig evaluering. Det kan derfor ikke udelukkes, at nogle af de udfordringer, der vil
blive praesenteret i det felgende, vil blive lgst pa sigt.

Evalueringens resultater er baseret pa forskellige datakilder, men hovedsageligt pa medarbejde-
res og lederes subjektive oplevelse af reformen. Der er til og med ofte tale om forskellige vurde-
ringer, sa noget entydigt billede kan ikke tegnes. Endelig har det kun i meget begraenset omfang
veeret muligt at undersgge, om reformen har haft betydning for beskaeftigelsen i Gregnland, eller
om ledige borgere er kommet teettere pa arbejdsmarkedet via reformen. Dette har ikke veeret
muligt, fordi de data, som skal til for at gennemfgre den type analyse, ikke er tilgaengelige.

Praesentationen af resultater og udfordringer bliver efterfulgt af enkelte opmaerksomhedspunk-
ter og anbefalinger. En mere fyldig konklusion med opmaerksomhedspunkter og anbefalinger
findes i kapitel 11.

Virkemidlerne

Implementering — dvs. gennemfgrelsen af reformen — er i vidt omfang lykkedes. | alle byer er
Piareersarfik og arbejdsmarkedskontoret fusioneret. Med undtagelse af en af de besagte byer
er alle Majoriag-centre samlet pa én adresse, saledes at borgere kun skal henvende sig et
sted. De centrale virkemidler, der har veeret anvendt til implementeringen, er gkonomiske til-
skud og refusioner, resultatkontrakter samt IT-redskaber, og de har til en vis grad virket.

Det empiriske materiale viser dog, at de interviewede centerledere og medarbejdere efterlyser
mere information om de gkonomiske tilskud, der er givet fra Selvstyret til kommune og Majo-
riaq. Ligeledes har nogle af de interviewede medarbejdere vanskeligt ved at se, hvordan deres
valg af henholdsvis aktive og passive indsatser via refusionsordningerne kan have direkte be-
tydning for gkonomien i deres lokalomrade. De interviewede borgere efterlyser endvidere en
klarere forstaelse af, hvordan deres gkonomiske situation kan aendre sig ved deltagelse i de
forskellige indsatser og ved at komme i beskaftigelse.

= Tydeligere informationer og kommunikation om gkonomi og refusioner i forbindelse med
tilskuddene fra Selvstyret til kommunerne og fra kommunerne til hver enkelt Majoriag-
center kunne medvirke til en tydeligere opgaveprioritering.

= Borgeres utryghed ved deres gkonomiske situation kunne afhjeelpes ved fx at opstille
nogle standardbudgetter, der viser, hvad det vil betyde for deres private gkonomi at
skifte forsgrgelse.



Resultatkontrakten, der indgas arligt mellem kommunerne og Selvstyret, og mellem kommu-
nerne og Majoriag-centrene vurderes af iseer fagchefer til at have et styringspotentiale. Cen-
terledere og medarbejdere forholder sig mest til de dokumentationskrav, der er knyttet til kon-
trakterne, og som er tidskraevende, og samtidig er der flere af de interviewede, der anser kon-
trakterne som for Igst formuleret.

= Resultatkontrakten kan udstyres med egentlige maltal for de forskellige aktiviteter og
malgrupper og derved blive mere styrende for dagligdagen.

IT-redskaberne er i nogen grad kilde til irritation, fordi de ikke fungerer optimalt. De to centrale
IT-systemer Winformatik og ITreg taler ikke sammen og giver ikke det overblik, som ledere og
medarbejdere har brug for i deres daglige arbejde. Vores spgrgeskemaundersggelse blandt
medarbejderne viser dog ogsa, at mange medarbejdere ikke finder IT-systemerne til besvaer.

= Det vil veere oplagt pa sigt at arbejde for udvikling af et samlet IT-system.

Rammevilkarene

De lokale rammevilkar er afgarende for implementeringens succes, fordi rammevilkarene har
betydning for opgavevaretagelsen. De 17 Majoriag-centre har forskellige rammevilkar. De lo-
kale arbejdsmarkeder er forskellige — nogle er i veekst, og andre er i stagnation — og typerne af
virksomheder er forskellige. For at kunne servicere det lokale erhvervsliv skal medarbejdere
og ledere have en viden om erhvervslivets vilkar, en viden, som ikke altid er til stede. En an-
befaling i den forbindelse kunne veere:

= Nedsaettelse af fx arbejdsmarkedsrad, der kunne bidrage til at hajne det samlede infor-
mationsniveau.

De fysiske rammer for de 17 Majoriag-centre er forskellige. Nogle af de interviewede ledere og
medarbejdere oplever, at deres fysiske rammer er gode, mens andre oplever at have for lidt
plads til samtaler og undervisning. Nogle af de besagte Majoriag-centre kaemper derudover
med darligt indeklima i form af skimmelsvamp, fugt og kulde.

= Eninvestering i gode fysiske rammer kan bidrage til at ggre et arbejde i Majoriaq attraktivt.

Ledernes og medarbejdernes kompetencer er en vigtig forudseetning for at kunne varetage
arbejdsopgaverne. Her har bade interview og spgrgeskemaundersggelse vist, at der er en ud-
fordring. Medarbejdere mangler de rette kompetencer. Langt de fleste medarbejdere har en kon-
toruddannelse, som fx ikke matcher arbejdet med de udsatte ledige. Oplevelsen af manglende
kompetencer far betydning isaer for medarbejdernes oplevelse af at kunne mestre arbejdsopga-
verne. En ubalance mellem krav og kompetencer belaster medarbejderne, og det betyder sam-
tidig, at borgerne ikke ngdvendigvis far den sagsbehandling, som var tiltaenkt i reformen. Saerligt
har vejlednings- og motivationsforlgbet vist sig at veere en stor udfordring for medarbejderne at
gennemfare, fordi det belaster dem bade menneskeligt og ressourcemaessigt.

= Ubalancen kunne maske afhjaelpes med et rejsehold af fx psykologer og/eller socialrad-
givere, og en egentlig arbejdsmarkedskonsulent-uddannelse kunne imgdekomme ef-
terspargslen efter socialfaglige, psykologiske og juridiske kompetencer.



Fastholdelse og rekruttering af kvalificerede medarbejdere til at varetage arbejdsopgaverne er
en forudseetning for, at Majoriag-centrene kan lykkes. Ifglge interviewene finder flere centerle-
dere dette vanskeligt. Flere af de bes@gte centre har vakante stillinger, ligesom fraveer er en
kendt problemstilling.

= Staerre fokus pa personalepolitik pa alle lederniveauer kunne bidrage til bade fasthol-
delse og rekruttering af medarbejdere.

Samarbejde og organisering

Et teet samarbejde mellem medarbejderne pa Majoriag-centrene skal sikre en synergieffekt
mellem uddannelsesdelen og arbejdsmarkedsdelen. Blandt de interviewede ledere og medar-
bejdere er der delte meninger om, hvorvidt det er lykkedes. Blandt interviewpersonerne er der
dem, der har oplevet, at samarbejdet er lykkedes, og det har skabt en synergieffekt mellem
vejledning, uddannelse og arbejdsmarkedet. | andre interview tales der derimod om, at der er
en forskellig kultur mellem de fusionerede medarbejdergrupper, der ggr det vanskeligt at sam-
arbejde og fa beskaeftigelsesfokus til at fylde.

= Udviklingen af en feelles kultur skal der vedvarende arbejdes pa. | en af de besggte
kommuner blev der arligt afholdt seminarer med alle pa tveaers af byerne for at arbejde
hen imod en falles forstaelse af Majoriag-centrenes rolle.

Samarbejdet mellem Majoriag-centeret og socialkontoret fremhaeves af flere som problema-
tisk. Samarbejdet kan forega pa to niveauer: det daglige samarbejde mellem sagsbehandlerne
om borgerne samt gennem det nyoprettede samarbejdsorgan.

Pa sagsbehandlerniveau bliver der i interviewene mest givet eksempler pa, nar det ikke funge-
rer. | flere af de besggte byer er der ikke en tradition for at samarbejde om den enkelte borger.
Der er heller ikke tradition for at deles om de medarbejdere med seerlige kompetencer som fx
socialfaglige eller psykologiske kompetencer.

= Ettydeligere lederansvar for samarbejdet mellem Majoriaq og socialkontoret kunne af-
hjeelpe udfordringerne ved samarbejdet.

Samarbejdsorganet er oprettet for netop at have et organ, hvor komplicerede sager eller tvivls-
spegrgsmal om en matchning kan tages op. Samarbejdsorganet bestar af repreesentanter fra Ma-
joriaq og socialkontoret samt fra skoleforvaltningen og sundhedssektoren (repraesentanter for
sidstnaevnte to deltager, hvis det findes ngdvendigt). Udfordringen er ifglge mange interviewper-
soner at f& samarbejdsorganet til at fungere. Det overordnede indtryk er, at der mangler en tydelig
markering af, hvem der har det overordnede ansvar for, at samarbejdsorganet prioriteres af alle
forvaltningerne — og at forvaltningerne faktisk prioriterer mgder og mgdeforberedelse.

= En tydeligere placering af ansvaret for, at samarbejdsorganet fungerer, kunne maske
fa deltagelsen i mgderne opprioriteret.

Samarbejdet med det lokale arbejdsmarked — bade offentlige og private virksomheder — er en
vigtig del af arbejdet med at age arbejdskraftudbuddet. Majoriaq skal medvirke til, at de ledige
har de rette kvalifikationer, hvilket kraever en viden om, hvilke kvalifikationer der eftersparges.



Derudover skal de lokale arbejdspladser stille sig til radighed i processen med at udvikle de
lediges arbejdsevne.

Ifglge interviewpersonerne er det isaer sveert at fa virksomheder til at deltage i revalideringsfor-
lab for ledige, fordi virksomhederne skal bidrage til lannen, og forlgbet varer 1 ar. Det er tilsy-
neladende nemmere at f& virksomhederne til at tage imod en ledig i arbejdsprgvning, fordi
dette er omkostningsfrit for virksomhederne.

En af de lidt sterre udfordringer er ifglge interviewpersonerne og spegrgeskemabesvarelserne
at fa virksomhederne savel de private som de kommunale til at anszette revalidender efter endt
forlgb eller ansaette en ledig, de ikke kender pa forhand. De kommunale arbejdspladser har
ingen jobabninger pa grund af en stram gkonomi, og de private virksomheder foretraekker til-
syneladende at afsgge andre muligheder. Her er der en betydelig udfordring, og man ma stille
spargsmalstegn ved, i hvilket omfang Majoriag-reformen er kommet i mal med at fa virksom-
hederne til i hgjere grad at ansaette personer, som har veeret igennem et revalideringsforlgb.

= Vidensdeling om samarbejdet med virksomheder kunne veere oplagt, fordi det ggres
forskelligt i de forskellige byer. Gode idéer kunne spredes som fx oprettelsen af arbejds-
markedsrad, udarbejdelse af pjecer, brugen af ansagninger om import af fremmed ar-
bejdskraft offensivt, forhandling med virksomhederne om faerre hjemsendelser mv.

Samarbejdet mellem Selvstyret, kommunerne og Majoriaq foregar primeert gennem gkonomi-
ske tilskud og resultatkontrakten, men i interviewene er der ogsa en forventning om, at depar-
tementet for Rastoffer og Arbejdsmarked kan hjeelpe Majoriag med kompetenceudvikling og
radgivning. Dette samarbejde fungerer — om end flere af interviewpersoner gnsker sig flere
kurser og mere radgivning.

= For at undga videnstab ved opsigelser og fraveer kan der i hgjere grad arbejdes med
vidensdeling og sidemandsoplaering.

Medarbejderressourcer, indsatser og redskaber

En forudseetning for, at reformens formal kan indfries, er, at medarbejderne oplever at have
ressourcerne til at Igse deres arbejdsopgaver, at de har de redskaber, der skal til, og kan tilbyde
borgerne nogle indsatser, der kan udvikle borgernes arbejdsevne og derved fremme deres
beskaeftigelsesmuligheder.

Interviewene har vist, at medarbejderne i arbejdsmarkedsafdelingen har omkring 20 arbejds-
opgaver, der lgbende, men ikke ngdvendigvis samtidig skal leses af ganske fa medarbejdere.
Derudover er planlaegning og prioritering vanskeliggjort af, at der tilsyneladende nogle steder
mangler ledelsesopbakning. Pa de stagrre centre er der etableret en specialisering blandt med-
arbejderne, men dette er ikke muligt p4 de mindre centre. Resultatet er, at flere af interview-
personerne giver udtryk for, at deres arbejdsdag er stressende og belastende.

Reformen skal bidrage til, at ledige kommer i beskaeftigelse. Til dette har medarbejderne i ar-
bejdsmarkedsdelen adgang til indsatser, de kan tilbyde borgerne, og en raekke redskaber, de
selv anvender i bestreebelserne pa at udvikle de ledige borgeres arbejdsevne.
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Der er umiddelbart tre centrale indsatser: et afklaringsforlgb, der bestar af et vejlednings- og
motivationsforlgb og en arbejdspravning, et virksomhedsrevalideringsforlgb samt tilbud om ud-
dannelse og opkvalificering.

Interviewpersonerne og borgerne vurderer, at indsatserne er gode for borgerne, nar de funge-
rer. Udfordringerne er, at det er et relativt begraenset udvalg af indsatser, at iseer VM-forlgbene
er kraevende bade for instrukterer og borgere, at det kan vaere vanskeligt at fa virksomhederne
til at medvirke til arbejdspragvning og virksomhedsrevalidering, og at interviewpersonerne kun
kan komme med fa eksempler pa, at en virksomhedsrevalidering har fort til beskaeftigelse. Til
gengeeld er de interviewede medarbejdere og borgere enige om, at et afklaringsforigb med
efterfelgende virksomhedsrevalidering kan udvikle den lediges arbejdsevne. Tilbud om uddan-
nelse og opkvalificering anvendes mest til unge og de mest arbejdsmarkedsparate.

= VM-forlgbet traeekker mange medarbejderressourcer saerligt pa de sma centre. Supervi-
sion og hjeelp udefra kunne vaere en Igsning.

= Et gget samarbejde med det lokale erhvervsliv er formentlig pakraevet for at lykkes med
iseer arbejdsprevning og virksomhedsrevalidering. En gensidig udveksling af gode er-
faringer med virksomhedssamarbejde kunne veere fgrste skridt.

= Der mangler maske for-forlgb til FA-forlab for voksne, ligesom et ikke-bogligt forbere-
delsesforlgb fandtes i nogle byer.

De fire centrale redskaber, som medarbejderne har adgang til, er: arbejdsgangsbeskrivelser,
handlingsplaner, matchgruppeinddeling samt szerlige ansaettelsesformer som fx fleksjob. In-
terviewpersonerne finder arbejdsgangsbeskrivelserne nyttige, om end de sjeeldent passer pa
en konkret opstaet situation. Den individuelle handlingsplan vurderes af de fleste som et godt
redskab til at leere en ledig at kende. De interviewede borgere havde dog ingen tydelig erindring
om en handlingsplan. Matchgruppeinddelingen af borgerne opleves at fungere nogenlunde. |
beskeeftigelsesindsatsen anvendes tre matchgrupper: Matchgruppe 1 er de umiddelbart ar-
bejdsmarkedsparate, matchgruppe 2 er ledige med udfordringer (sakaldt indsatsparate), og
matchgruppe 3 er ledige med sa store udfordringer, at de ikke umiddelbart kan deltage i ind-
satser. Udfordringen opstar primeert i indplaceringen af matchgruppe 2 og 3, blandt andet fordi
kriterierne ikke er skarpe, og der derfor kan opsta uenigheder mellem Majoriaq og socialkon-
toret. Alternative anseettelsesformer anvendes ikke meget, ifelge interviewpersonerne primaert
fordi medarbejderne mangler kendskab til fx fleksjob.

= Matchgrupperne kunne godt vaere tydeligere afgreenset. Maske centralt fastsatte defi-
nitioner pa de tre grupper.

Reformens virkning

Registeranalyser af revalidering viser, at borgere med revalideringsforlgb i mindre omfang er i
beskeeftigelse end alle andre borgere i den erhvervsdygtige alder, som ikke far et revalide-
ringsforlab. Analyserne viser dog ogsa, at der i gennemsnit er en sammenhaeng mellem reva-
lidering og fremtidig beskaeftigelse. Borgere, der har veeret i revalidering, kommer efterfglgende
i beskeeftigelse i foraget omfang. Pa grund af begraensninger i de data, vi har adgang til, har vi
ikke mulighed for at teste, om der er en egentlig kausal effekt af revalidering pa beskeaeftigelse.
Men vi finder en positiv sammenhaeng mellem revalidering og foraget beskaeftigelse, selv nar
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vi kontrollerer for en raekke veesentlige forhold, som har betydning for borgernes beskaeftigel-
seschancer — fx hvilken by, borgerne bor i. Det tyder pa, at revalidering faktisk udger et brugbart
redskab i forhold til at bringe udsatte ledige teettere pa arbejdsmarkedet.

Konklusion

Maijoriag-reformen er implementeret i alle 17 byer, men der er stadig nogle udfordringer for-
bundet med at fa reformen til at virke optimalt. | den forbindelse skal det igen erindres, at re-
formen er relativ ny og derfor har potentiale til at udvikle sig yderligere. Pa den baggrund kan
det konkluderes, at virkemidlerne i et rimeligt omfang har fungeret efter hensigten. Der er dog
et par udfordringer, der skal navnes.

Rammevilkarene for beskaeftigelsesindsatsen er som beskrevet forskellige i de forskellige byer,
hvilket har betydning for antallet af jobabninger. Sa laenge, der er ledige, som er jobparate, er
incitamenterne til at rykke de indsatsparate teettere pa arbejdsmarkedet mindre. Men selv i
byer med veekst — og altsd gode jobmuligheder — opleves det som vanskeligt at fa de indsats-
klare teettere pa arbejdsmarkedet. De lokale virksomheders villighed til at deltage i arbejdet
med at gere indsatsklare borgerne i matchgruppe 2 klar til arbejdsmarkedet er afggrende for
en fortsat udvikling af beskaeftigelsesindsatsen. Det ma betragtes som en af de stgrre udfor-
dringer at fa virksomhederne til at bidrage til dette arbejde med de svagere ledige.

Ubalancen mellem medarbejdernes arbejdsopgaver, den tid og de ressourcer, de har til radig-
hed, og s& deres kompetencer ser ogsa ud til at veere en af de starre udfordringer i forhold til
at fa tankerne bag fusionen virkeliggjort. Ubalancen bidrager endvidere til, at flere af interview-
personerne pa iszer de mindre centre finder arbejdet belastende og stressende.

Det tveersektorielle samarbejde er ifglge interviewpersonerne endnu ikke fuldt implementeret.
Seerligt fremhaeves det, at det kniber med samarbejdet mellem Majoriaq og socialkontoret ek-
semplificeret ved, at det nyoprettede samarbejdsorgan endnu ikke har fundet sin form alle ste-
der og dermed ikke fungerer godt nok.

Et centralt sp@rgsmal er, om reformen med dannelsen af Majoriag-centrene er en god investe-
ring for Selvstyret. Har dannelsen af Majoriag-centrene medvirket til at fa gjort flere borgere
klar til arbejdsmarkedet? Det kan denne evaluering ikke svare direkte pa. Men registeranalyser
viser, at borgere, der har veeret i revalidering, efterfalgende kommer i beskaeftigelse i forgget
omfang. Det er ogsa veerd at bemaerke, at trods udfordringer ved reformen, sa finder langt de
fleste interviewpersoner, herunder ogsa de interviewede borgere, at afklaringsforlabene og
virksomhedsrevalidering for langt de fleste deltagere har betydet en udvikling af deres gene-
relle livsmestring. For nogle af disse borgere vil det i sig selv vaere en sejr, der maske pa sigt
kan fgre til en bedre trivsel og pa sigt maske ogsa en beskaeftigelse. Det er dog ogsa veerd at
bemeerke, at nogle borgere i matchgruppe 2 ifglge interviewpersonerne er sa darligt funge-
rende — seerligt mentalt — at der er behov for nogle lszengerevarende udviklingsforlgb, som Ma-
joriag kan have sveert ved at tilbyde dem. Ogsa derfor er der behov for et godt samarbejde
med socialforvaltningen.
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1 Baggrund og opgaveforstaelse

1.1 Baggrund og formal

Den 1. januar 2016 tradte Lov om Job-, Vejlednings- og Opkvalificeringscentre (Majoriag-cen-
trene)' i kraft. Majoriag-centrene fungerer som bindeled mellem uddannelse, arbejdsmarked
og erhvervsliv. Den nye lov indebar, at de tidligere Piareersarfik-centre? og Arbejdsmarkeds-
kontorer blev lagt sammen til én kommunal forvaltningsenhed under navnet Majoriaqg med et
center i alle byer. Der er i alt 17 Majoriag-centre fordelt i de 5 kommuner. Det er én kommunal
organisatorisk enhed, som varetager al sagsbehandling, vejledning og opkvalificering til ar-
bejdsmarked og uddannelse. Opgaverne for Majoriag-centrene er at vejlede og opkvalificere
borgere i den arbejdsdygtige alder til at blive uddannelses- eller arbejdsparate med henblik pa
at sikre stabil, motiveret, kvalificeret og fleksibel arbejdskraft til det nuvaerende og fremtidige
erhvervsliv (Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked, 2018a).

Hovedelementerne i reformen er fglgende:

= Ledige borgere skal i fremtiden kun henvende sig pa én adresse ved ledighed — et ét-
dars princip

= Alle ledige borgere, der henvender sig pa Majoriag-centeret, skal have udarbejdet en
individuel handlingsplan

= Alle ledige, der ikke umiddelbart er job- og/eller uddannelsesparate, skal tilbydes enten
et FA-forlab? eller et jobafklaringsforlab

= Ledige, der er langt fra arbejdsmarkedet, kan derudover tilbydes et VM-forlgb* og even-
tuel et virksomhedsrevalideringsforlgb

= Fokus pa det beskaftigelsesrettede skal fremmes ved fusionen mellem Piareersarfik
og arbejdsmarkedskontoret i Majoriag-centeret

= Samarbejdet mellem Majoriag og socialkontoret skal fremmes via nedseettelse af et
samarbejdsorgan.

(Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked, 2018a).

Erhvervs- og Rastofudvalget afgav i efteraret 2018 en beteenkning vedragrende evaluering af
Maijoriaq. | denne betaenkning palaegges Naalakkersuisut (Departementet for Rastoffer og Ar-
bejdsmarked) at igangseette en sadan evaluering. Departementet for Rastoffer og Arbejdsmar-
ked (herefter DRA) har bedt VIVE om at foresta denne evaluering. | den forbindelse skal det
papeges, at der er tale om et relativt kort tidsrum (2,5 ar) fra vedtagelsen af loven om Majoriag-
centrene til evalueringen. Derfor ma det forventes, at der stadig vil vaere fx indsatser, der endnu
ikke bliver tilbudt til alle borgere, ligesom det er muligt, at der fx er medarbejdere, der oplever
et kompetenceeftersleeb i forhold til et nyt tiltag som fx arbejdsevnevurderinger. Omvendt kan
en relativt tidlig evaluering bidrage til at opdage uhensigtsmaessigheder tidligt og dermed vaere
med til at justere kommunernes og Majoriag-centrenes beskaeftigelsesindsats.

" Inatsisartutlov nr. 28 af 9. december 2015 om job-, vejlednings- og opkvalificeringscentre med tilharende bemaerkninger
(Lovgivning. gl, 2015a og 2015b). Se evt. ogsa Pedersen, Petersen & Lindeberg, 2019, om folkeskolens manglende evne
til at sikre barnene kompetencer til videre uddannelse.

2 Disse Piareersarfik-centre er tidligere evalueret (Boolsen, 2012).

3 FA: Folkeskolens afgangsprave. FA-forlgbet er et 1-arigt opkvalificerende forlgb for personer, som finder sted fra august til
juni, og som afsluttes med en mundtlig og skriftlig preve med henblik pa at besta folkeskolens afgangsprave.

4 VM-forlgb: Vejlednings- og motivationsforlgb. Et 3-ugers kursus, der forbereder til arbejdspravning og efterfalgende virksom-
hedsrevalidering.
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Evalueringen af Majoriag-centre har et overordnet mal — nemlig at undersgge, om Majoriag-
centrene opfylder deres formal, som er at ggre borgere uden for arbejdsmarkedet mere ud-
dannelses- eller arbejdsmarkedsparate. Derudover skal evalueringen afdaekke, om der i orga-
niseringen og implementeringen af Majoriag-centrene findes uhensigtsmaessigheder, der ud-
ger barrierer for, at Majoriag-centrene kan opfylde deres formal pa en effektiv made (Betaenk-
ning afgivet af Erhvervs- og Rastofudvalget, efterar 2018).

Formalet med evalueringen er saledes formuleret bredt i beteenkningen, men Departementet
har i en projektbeskrivelse operationaliseret det brede formal. | projektbeskrivelsen fremgar
det, at en evaluering af opkvalificerings- og vejledningsindsatsen foregar seerskilt og ikke er en
del af denne evaluering (Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked, 2018a). Af de tre
hovedfunktioner, som Majoriaq har — beskeeftigelse, vejledning og opkvalificering — fokuserer
denne evaluering altsa pa Majoriaqgs arbejdsmarkedsindsats (jf. figur 1.1).

Figur 1.1  Majoriag-centres tre primaere funktioner — og denne evaluerings fokus pa ar-
bejdsmarkedsindsatsen

Vejledning Arbejdsmarked
(uddannelses-
vejledning)

Opkvalificering

(FA: Folkeskolens
afgangsprgve)

Anm.: Egen figur med inspiration fra Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked.

Pa baggrund af DRA’s projektbeskrivelse ser vi tre hovedformal med evalueringen af Majoriag-
centrene. Evalueringen skal:

1. Belyse, om der i organisering, rammevilkar og implementering af Majoriag-centrene er
barrierer, der udfordrer Majoriag-centrenes formal og effektive virkemade®

2. Belyse, hvordan de konkrete indsatser og redskaber bliver brugt over for borgerne og
erfaringerne med dem

5 Ifglge Lovgivning.gl (2015b) var det saledes forméalet med etableringen af Majoriag-centrene: "Ved at etablere stgrre ensar-
tede enheder i hele landet til varetagelse af den samlede arbejdsmarkedsindsats i kommunerne kan der, pa baggrund af
de samlede erfaringer i systemet, etableres ensartede og effektive arbejdsgange, hvor alle synenergier mellem fagomra-
derne udnyttes bedste muligt til styrkelse af de faglige miljger.”
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3. Belyse, i hvilket omfang det lykkes Majoriag-centrene at opfylde deres formal, som er
at bringe ledige borgere teettere pa uddannelse og/eller arbejdsmarkedet — samt tilbyde
god sagsbehandling uanset geografisk udgangspunkt.®

Evalueringen fokuserer pa Majoriag-centrene som selvstaendige organisatoriske enheder. Ma-
joriag-centrene fungerer dog selvsagt i et samspil med den gvrige kommunale forvaltning (jf.
fx om forskellige snitflader i Pedersen, Petersen & Lindeberg, 2019; og Antropologerne, 2016).
| beskaeftigelsesindsatsen anvendes tre matchgrupper: Matchgruppe 1 er de umiddelbart ar-
bejdsmarkedsparate, matchgruppe 2 er ledige med udfordringer (sakaldt indsatsparate), og
matchgruppe 3 er ledige med sa store udfordringer, at de ikke umiddelbart kan deltage i ind-
satser. Matchgruppe 1 og 2 behandles i Majoriaq, mens matchgruppe 3 behandles i socialfor-
valtningen. Det er relevant i denne evaluering at vaere opmeerksom pa snitfladeproblematikker.
Det kan dreje sig om, hvordan samarbejdet mellem forskellige dele af forvaltningen fungerer,
nar en borger har problematikker, der behandles af forskellige dele af forvaltningen samtidig —
fx vedrgrende revurdering af fartidspension.

| relation til det kommunale tilhgrsforhold vil det endvidere veere naerliggende at bergre finansie-
ringsforholdene, hvor en del af Majoriag-centrene i dag finansieres af gremeerkede tilskud og
resten via bloktilskuddet (jf. fx Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked, 2018b), og vur-
dere de gkonomiske incitamenter i den forbindelse. Dette punkt har ikke vaeret muligt at belyse.
Der kan i den forbindelse henvises til, at refusionssystemerne for indkomstoverfarsler er udferligt
behandlet i rapporten om offentlig hjeelp (Pedersen, Petersen & Lindeberg, 2019; kapitel 6).

Evalueringens to fgrstnaevnte formal traekker pa kvalitative interview med neglepersoner cen-
tralt og lokalt, ledere og medarbejdere pa udvalgte Majoriag-centre samt pa interview med
borgere, der har benyttet sig af Majoriag-centrenes services. Derudover treekker de to fgrst-
naevnte formal pa spgrgeskemabesvarelser fra ledere og medarbejdere fra de 17 Majoriag-
centre. Evalueringens sidstnaevnte formal bliver belyst via registerdata og statistiske oplysnin-
ger fra henholdsvis Grgnlands Statistik og Departement for Rastoffer og Arbejdsmarked.

Endelig vil evalueringen afslutningsvist perspektivere resultaterne fra evalueringen i forhold til de
ovennaevnte overordnede formal med Majoriag-centrenes nuvaerende og fremtidige virksomhed.

1.2  Analytisk udgangspunkt: Den integrerede implementeringsmodel

Evalueringens formal er at analysere virkningerne af Lov om Job-, Vejlednings- og Opkvalifi-
ceringscentre fra 2016, og den skal dermed undersgge, hvordan lovgivning vedtaget af
Inatsisartut iveerkseettes i praksis. Politologisk forskning har gennem en laengere arraekke be-
skeeftiget sig med netop den problemstilling — hvordan politik bliver til virkelighed. Det er saerligt
sket i relation til begrebet implementering af politik, der vedrgrer, hvordan lovgivning, nar den
er blevet vedtaget, omsaettes til praksis i forvaltningen — og med hvilke effekter for ledere og
medarbejdere i forvaltningen og for borgerne. Forskningen undersgger ogsa, hvilke faktorer
der har betydning for denne proces (Winter, 2012).

Denne evaluering stotter sig til denne forskning og mere specifikt til den integrerede implemen-
teringsmodel, som de to danske implementeringsforskere Sgren Winter og Vibeke Lehmann
Nielsen har udviklet (Winter & Nielsen, 2008). Implementeringsmodellen er et analyseskema,

6 Jf. Lovgivning.gl (2015b) beskrives forholdene tidligere saledes: "Borgerne er (...) ikke garanteret en ensartet sagsbehandling
uagtet deres geografiske placering, hvilket giver visse borgere darligere betingelser for en kompetent og effektiv sagsbe-
handling og heraf mulighed for deltagelse pa arbejdsmarkedet alene pa grund af deres geografiske placering.”
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der kan bruges til at seette fokus pa de faktorer og processer, der har betydning for, hvordan
politik — fx en reform — ivaerksaettes i praksis. Modellen har veeret udgangspunkt for flere ana-
lyser af styring og implementering af beskaeftigelsespolitik i danske jobcentre (se fx Beer et al.,
2008; Thuesen, Bille & Pedersen, 2017).

Figur 1.2 er en tilpasset version af implementeringsmodellen, hvor nogle af de elementer, der
indgar i Majoriag-reformen, er brugt som eksempler pa de faktorer, der pavirker implemente-
ringen.

Figur 1.2  Analyseskema: Den integrerede Implementeringsmodel

Sociogkonomiske omgivelser:
Fx geografi, det lokale arbejdsmarked og
det fysiske arbejds milja

l

Imple menteringsproces

Organiseri g
samarbejde:
(intet og eksternt) Imple menteringsresultater
Y

Politik-
formulering:
Majoriag-
reformen

Ledelse: Prastationer Effekter pa
(karakteristika og adferd) (sagsbehandling) borgerne (job)

Politik-design:
Redskaberift.
forvaltning:
@kon. incitamen-
ter, fx
resultatkontrakter
Redskaberift.
borgere:

Fx revalidering
og VM-forlgb

Medarbejdere:
(karakteristika og adfeerd)

Malgruppe:
(karakteristika og adfeerd)

!

Feedback

Anm.: Tilpasset version af den integrerede implementeringsmodel udviklet af Sgren Winter og Vibeke Lehmann Nielsen.
Kilde: Se Winter og Nielsen 2008, s. 18.

Laest fra venstre mod hgjre saetter modellen fokus pa:

Politik-formulering: Udgangspunktet for modellen er, at politikere formulerer nogle politiske
malsaetninger, som efterfglgende vedtages i form af lovgivning. Det er i dette tilfaelde Majoriag-
reformen.

Politik-design: Reformer indeholder typisk ogsa nogle virkemidler, der skal sikre, at lovgivnin-
gens intentioner fgres ud i livet. Dette omtales ogsa som ’politik-design’, som betegner de vir-
kemidler, den overordnede myndighed — eksempelvis den statslige administration — tager i
brug for at fa lokale myndigheder til at leve op til den vedtagne lovgivning. | relation til Majoriag-
reformen er det et virkemiddel som fx de resultatkontrakter, som Selvstyret indgar med de
enkelte kommuner om malsaetninger for Majoriag.

Politik-designet rummer ogsa de virkemidler, som er rettet mod borgerne. | relation til Majoriaq
er det fx VM- og revalideringsforlgb. Vejlednings- og motivationsforlgb (VM-forlgb), arbejds-
prevning og virksomhedsrevalidering er i forhold til borgere pa kanten af arbejdsmarkedet ek-
sempler pa centrale borgerrettede virkemidler. | sammenhaeng skal disse forlgb gerne styrke
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sandsynligheden for, at borgeren kan komme i beskeeftigelse. Figur 1.3 viser, hvordan forlgbet
kan tage sig ud.

Figur 1.3  Virkemidler, som skal f& udsatte borgere i job

Trepartssamtale
med henblik pa
arbejdsevne-
vurdering (borger,
sagsbehandler,
arbejdsgiver)

Virksomheds-
revalidering
(op til 2 ar)

Teoretisk Arbejds-
afklaringsforlgb prgvning

(VM-forlgb, 3 uger) (op til 2 uger)

Anm.: Egen figur.

Figur 1.3 viser i skematisk form forlgbet for en ledig borger, der farst kommer i et VM-forlgb og
herefter sendes i arbejdsprgvning. Hvis sagsbehandlerne, borgeren og den arbejdsgiver, hvor
borgeren har veeret i arbejdspragvning, vurderer, at borgeren har en realistisk mulighed for at
komme i job, kan borgeren herefter komme i virksomhedsrevalidering i op til 2 ar. Hvis dette
ikke er tilfeeldet, kan borgeren blive indstillet til fartidspension. Malet med virksomhedsrevali-
deringen er, at borgeren kommer i job.”

Rammevilkarene eller de socioskonomiske omgivelser: Implementering af politik foregar
altid i en kontekst — i forhold til geografi, sociale grupperinger og andre betydningsfulde aktgrer
uden for den offentlige forvaltning. | dette tilfaelde drejer det sig primeert om det lokale arbejds-
marked, arbejdsmiljg og erhvervslivet i Grgnland.

Organisering og samarbejde: Den eller de primaere myndigheder, som skal gennemfgre den
vedtagne lovgivning, kan vaere organiseret pa forskellige mader. De skal ogsa typisk samar-
bejde med andre offentlige myndigheder om at na deres mal. | relation til Majoriaq drejer det
sig fx om, at man skal samarbejde med socialforvaltningen i kommunen eller med det lokale
sundhedsveaesen.

Ledelsens karakteristika og adfaerd: Ledelse har en selvstaendig betydning, nar méalsaetnin-
ger for en organisation skal omsaettes til handlinger af de medarbejdere, som mgder borgerne.
Centerlederen i Majoriaq spiller derfor en vigtig rolle for, hvordan medarbejderne ivaerksaetter
Majoriag-reformens tiltag.

Medarbejdernes karakteristika og adfaerd: Sagsbehandlerne — ogsa kaldet markarbejderne
— spiller en selvstaendig rolle i forhold til den sagsbehandling og service, som borgerne modta-
ger. Forskning har vist, at medarbejdernes viden, kapacitet og engagement har stor betydning
for, hvilke virkninger vedtagen politik har i forhold til borgerne.

Malgruppens karakteristika og adfeerd: Borgernes karakteristika — fx deres uddannelsesni-
veau — spiller naturligvis en vigtig rolle for, hvilke effekter politiske tiltag har for dem. Samtidig
indgar borgerne ogsa ofte i et samspil med sagsbehandlerne, hvilket har betydning for, hvilken
type af sagsbehandling, de far, og hvilke virkemidler, som sagsbehandlerne tager i brug. | re-
lation til Majoriag-reformen er malgruppen de ledige.

7 Kapitel 10 rummer en analyse af, i hvor hgj grad dette er tilfeeldet. Kapitlet analyserer sammenhaengen mellem virksomheds-
revalideringsforlab og efterfglgende beskaeftigelse. Analysen er baseret pa data fra Departementet for Rastoffer og Ar-
bejdsmarked for virksomhedsrevalideringsforlab i Grgnland og pa data for ledighed og beskeeftigelse fra Granlands Sta-
tistik.
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Prastationer (sagsbehandling): Praestationer (eng. 'output’) er betegnelsen for en given po-
litiks eller reforms virkninger i form af den sagsbehandling eller service, som en offentlig myn-
dighed leverer. | et sundhedsveesen er det fx antallet af operationer. | relation til Majoriaq vil
det veere antallet af VM-forlagb eller antallet af igangsatte revalideringsforlgb.

Effekter pa borgerne: Effekter (eng. 'outcome’) er de virkninger, som en given politik — via
forvaltningens omsaetning af den til praksis — har pa borgerne. | et sundhedsvaesen vil det fx
dreje sig om, hvorvidt patienterne bliver raske som fglge af en operation. | relation til Majoriaq
er det, om borgerne kommer i uddannelse eller beskaeftigelse. Praestation og effekter betegnes
under ét som implementeringsresultater, fordi sagsbehandling og dens effekter i mange til-
feelde er teet forbundne.

Endelig saetter modellen ogsa fokus p4, at der er et feedback fra implementeringsresultater (pree-
stationer og effekter) til ledelse og medarbejdere pa lokalt niveau og til de politikere og embeds-
maend, som fglger og treeffer beslutninger om et givent politkomrade. Ved at fglge udviklingen i
praestationer og effekter kan man justere indsatsen undervejs bade lokalt og nationalt.

1.3  Andre evalueringer om beskeeftigelsessystemet

Denne evaluering bygger oven pa andre evalueringer af det grgnlandske beskeeftigelsessy-
stem. | det folgende er udvalgt 4 evalueringer, hvis hovedresultater vil blive praesenteret. For-
malet med dette er at give denne evaluering et udgangspunki.

Tilbage i 2012 blev Piareersarfik evalueret. Piareersarfik-centrenes rolle var at tilbyde arbejds-
formidling, vejledning om uddannelses- og beskaeftigelsesmuligheder, kompetenceudvikling,
opkvalificering og omskoling af arbejdsstyrken, herunder udarbejdelse af individuelle hand-
lingsplaner med henblik pa uddannelse eller beskaeftigelse. Langt de fleste Majoriag-centre er
etableret i de gamle Piareersarfik-centres bygninger og ofte ogsa med den samme leder. Der-
for er det relevant at inddrage denne evaluering.

Evalueringen blev udarbejdet pa baggrund af et spgrgeskema til de dengang 16 centerledere.
Evalueringen konkluderer, at der er en del problemer forbundet med at fa disse Piareersarfik-
centre til at fungere optimalt. Der peges pa, at rammevilkar og kontekst er sa forskellige i de
forskellige centre, at det anbefales, at der tages hensyn til dette i driftstilskuddene til hvert
enkelt center. De muligheder, der la i lovgivningen allerede dengang, udnyttes forskelligt pa
grund af forskelle i ressourcer, viden og samarbejdet internt i centrene. Evalueringen anbefaler,
at der satses pa en professionalisering af centrene og af lederne og lederrollen. | evalueringen
laegges der endvidere vaegt pa mere samarbejde pa tveers af de forskellige centre og imellem
lederne for pa den made at kunne statte hinanden og bruge hinandens kompetencer. Det tvaer-
sektorielle og tvaerfaglige samarbejde var ogsa dengang en udfordring, og evalueringen opfor-
drer da ogsa til en styrkelse. Endelig papeger evalueringen, at der skal bruges mere tid pa at
dele gode og déarlige erfaringer og tiltag pa tvaers af de 16 centre for pa den made at udnytte
de forskellige centres styrker (Boolsen, 2012).

| efteraret 2016, hvor reformen havde virket i godt et halvt ars tid, udarbejdede analysefirmaet
Antropologerne en analyse af, hvilke arsager og forhold der har betydning for, at ledige bliver
veek fra anvist arbejde, herunder hvilke udfordringer, de ledige oplever i mgdet med Majoriaq,
og hvilke muligheder der er, for at Majoriaq bedre kan hjeelpe de ledige i job.
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Undersggelsen er baseret pa interview med 14 borgere, 3 medarbejdere fra Majoriaq og 3
arbejdsgivere. Undersggelsen pointerer, at de ledige borgere er meget forskellige, og det har
betydning for deres reaktionsmegnster og motivation. Undersggelsen opdeler de 14 ledige i 4
profiler med forskellige karakteristika. Disse karakteristika har betydning for de behov, Majoriaq
skal vaere med til at lase, og den made, hvorpa sagsbehandleren skal ga til det enkelte men-
neske. Undersggelsen foreslar 5 udviklingsspor. | forhold til madet med Majoriaq og sagsbe-
handlerne er det vigtigt, at sagsbehandlerne har blik for det hele menneske, at det bliver en
inddragende proces, hvor borgeren forstar, hvad der skal ske, og hvor borgeren oplever, at
der er tale om et samarbejde pa tvaers af de professionelle, sa forlgbet opleves som sam-
menhaengende og meningsfuldt. | forhold til arbejdsgiverne konkluderer undersggelsen, at det
er vigtigt, at den ledige oplever en tryg overgang mellem ledighed og beskeaeftigelse ved, at
arbejdspladsen fx tilbyder en startpakke og en introduktion. Endelig opfordrer undersggelsen
arbejdsgiverne til at arbejde med at skabe tillidsskabende relationer fx ved at sgrge for stot-
tefunktioner (Antropologerne, 2016).

VIVEs analyse af offentlig hjeelp (Pedersen, Petersen & Lindeberg, 2019) viste pa baggrund af
en spergeskemaundersggelse blandt cheferne for beskaeftigelsesomradet i Grgnlands fem
kommuner, at der var behov for tilbud om behandling af psykisk sygdom og stette til at deltage
i uddannelses- eller beskaeftigelsestilbud. Undersggelsen viste dog ogsa, at disse chefer ge-
nerelt er positive i deres vurdering af de eksisterende tilbuds bidrag til, at brugerne bliver hen-
holdsvis mere uddannelses- eller arbejdsmarkedsparate. Endvidere viste undersggelsen, at il
trods for at der er et lovpligtigt samarbejdsorgan i alle byer, som skal vaere ramme for samarbej-
det mellem Majoriaq og socialforvaltningen omkring udsatte ledige borgere, sa viste interview
med bade ledere og medarbejdere, at der kan veere snitfladeproblematikker, der betyder, at mod-
tagere af offentlig hjaelp ikke modtager vigtige beskaeftigelses-, sundheds- eller sociale indsatser
— eller at der er uforholdsmaessig lang ventetid pa tilbuddene. Sagsbehandlere i beskaeftigelses-
afdelingerne oplever fx lange ventetider pa misbrugsbehandling. Mangel pa socialradgivere i so-
cialforvaltningerne betyder ogsa, at der ivaerkseettes relativt fa sociale indsatser til borgere med
behov for det. VIVEs rapport vedrgrende offentlig hjaelp anbefalede derfor, at der pa tvaers af
forvaltningerne saettes yderligere fokus pa koordinering af indsatser (Pedersen, Petersen & Lin-
deberg, 2019, s. 91).

Nogle af pointerne i VIVEs rapport fra 2019 vedrgrende offentlig hjaelp er i god overensstem-
melse med anbefalinger i den store danske udredning, vedrgrende hvad der virker i forhold til
at fa borgeren i udkanten af arbejdsmarkedet i job, som det sakaldte Carsten Koch-udvalg
udgav i 2015 (Ekspertgruppen, 2015). Her peger ekspertgruppen bl.a. pa, at god koordination
af indsatser i forhold til tilbud til udsatte ledige er meget vigtigt. Mere preecist vurderer ekspert-
gruppen (s. 6), at fordi mange borgere i malgruppen har komplekse og sammensatte problemer
(fx mentale eller fysiske helbredsproblemer eller mangel pa kompetencer), er det vigtigt, at den
tveerfaglige indsats i hejere grad bliver systematiseret for alle borgere. Ekspertgruppen peger
ogsa pa, at en indsats for malgruppen bgr forega ude pa virksomhederne og inde pa uddan-
nelsesinstitutionerne, fordi forskning viser, at virksomhedsrettede indsatser har positive effek-
ter for malgruppen. Dette harmonerer med det staerke fokus pa virksomhedsrevalidering i det
gronlandske beskeaeftigelsessystem.
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De fire evalueringer/analyser har nogle vigtige pointer, der gar pa tveers:

= Rammevilkar og kontekst har betydning for det enkelte centers mulighed for at lgfte
opgaverne (jf. ogsa implementeringsmodellen).

= Mere samarbejde pa tveers af centre og kommuner, bade pa leder- og pa medarbejder-
niveau, bidrager til spredning af kompetencer og gode lgsninger. Dette kraever bl.a.
fokus pa lederudvikling og netvaerk pa tveers.

= Det tvaersektorielle og tveerfaglige samarbejde er afgarende for at skabe en sammen-
haengende indsats for de ledige borgere.

= En virksomhedsrettet indsats anses for at vaere beskeaeftigelsesfremmende, derfor har
de lokale arbejdspladser en afggrende betydning for, om en borger kommer i beskaefti-
gelse. | den forbindelse skal arbejdspladserne leere at skabe en tryg overgang til be-
skeeftigelse for den ledige og arbejde med deres relationer til de ledige.

= De ledige borgere skal inddrages i deres eget forlgb. Forlgbet skal veere gennemsigtigt,
forstaeligt og meningsfuldt.

Pointerne fra disse fire evalueringer er i vidt omfang i overensstemmelse med resultaterne i
denne evaluering (jf. sammenfatning og konklusion).

1.4  Arbejdsmarkedet og sociale ydelser i Grgnland

Som det fremgar af implementeringsmodellen (figur 1.2) er den socio-gkonomiske kontekst
vigtig som baggrund og betingelse for, hvorledes politik kan omsaettes til praksis. Derfor be-
skriver dette afsnit med enkelte oversigter det grgnlandske arbejdsmarked, som jo er kontekst
for Majoriaq. Efterfglgende praesenterer vi nogle tal for, hvor mange personer, som modtager
forskellige typer af sociale ydelser.

1.4.1 Arbejdsmarkedet

Der tages udgangspunkt i data fra 2017, fordi det er det seneste ar, hvorfra der findes data.
Populationen er personer mellem 15 og 65, som er bosat i Grgnland 1. januar 2017. Det svarer
til 37.877 personer.

For denne aldersgruppe udgjorde i 2017 den gennemsnitlige arbejdsstyrke 27.250 personer.
Det vil sige, at der i gennemsnit er 10.627 personer uden for arbejdsstyrken.
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Figur 1.4  Andel i beskeeftigelse 0-12 maneder, 2017
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Anm.: N =37.877. Borgere mellem 15 og 65, som er bosat i Grgnland 1. januar 2017.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Grgnlands Statistik.

Figur 1.4 viser, hvor mange maneders beskaeftigelse forskellige andele af arbejdsstyrken har i
Grenland i 2017 fra 0 til 12 maneder. Vi kan se af figuren, at 17 pct. af arbejdsstyrken har nul
maneders beskaeftigelse, og 40 pct. har 12 maneders beskaeftigelse. Graden af beskaeftigelse
(fra O til 12 maneder) varierer altsd meget i den grenlandske arbejdsstyrke.

Figur 1.5 Beskaeftigelse, ledighed og arbejdsstyrke pa manedsbasis, 2017
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Anm.: N =37.877. Borgere mellem 15 og 65, som er bosat i Grgnland 1. januar 2017.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Gregnlands Statistik.
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Figur 1.5 viser antallet af beskaeftigede, ledige og medlemmer af arbejdsstyrken, hvilket er sum-
men af antallet beskaeftigede og ledige, pa manedsbasis. Figuren er organiseret sadan, at aksen
pa venstre side hgrer til antallet af beskaeftigede og den samlede arbejdsstyrke. Aksen pa hgjre
side hgrer til antallet af ledige. Det ses, at der er markante forskelle mellem starten af aret og
slutningen af aret. Antallet af ledige er storst fgrst pa aret, hvorefter antallet falder gradvist.

Figur 1.6  Beskeeftigelse fordelt pa brancher, 2017
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Anm.: N =25972.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Gregnlands Statistik.

Figur 1.6 viser, hvordan beskeeftigelsen fordeler sig pa brancher. Den starste branche er 'Of-
fentlig administration’, som star for 40 pct. af al beskaeftigelse. Fiskeri, fangst og landbrug m.m.
star for 17 pct. af beskaeftigelsen, hvilket er den neeststarste andel. Herefter kommer handel
og reparation samt transport, post og tele.
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Figur 1.7 Beskeeftigelse fordelt p4 uddannelse, 2017
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Anm.: N =25.972.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Gregnlands Statistik.

Af figur 1.7 fremgar, at omkring halvdelen af de beskaeftigede blot har folkeskolens afgangs-
preve, mens omkring 30 pct. har erhvervsuddannelse. Resten har enten en gymnasial uddan-
nelse eller en videregaende uddannelse. Disse tal viser altsa, at selv personer, som er i be-
skeaeftigelse, har en forholdsvis svag uddannelsesmaessig baggrund at falde tilbage pa, hvis de
bliver ledige og skal have hjaelp i Majoriaq til at finde et nyt job.

Figur 1.8 Beskaeftigelse fordelt pa byer, 2017
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Note:  Egne beregninger.
Kilde: Grgnlands Statistik.
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Af figur 1.8 fremgar, at Nuuk og Sisimiut naesten repraesenterer halvdelen af alle beskaeftigede
i Grgnland.

Figur 1.9  Andel fuldtidsledige fordelt pa byer, 2017
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Anm.: N =37.877.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Grgnlands Statistik.

Af figur 1.9 fremgar, at ledigheden varierer temmelig meget mellem forskellige byer i Grgnland.
Der er en ganske hgj ledighed i nogle af de mindre byer — fx Tasiilag og Nanortaliq — mens
ledigheden er meget lav i Nuuk og Sisimiut. Dette giver igen Majoriaq i de forskellige byer
meget forskellige betingelser for at hjaelpe ledige med at finde job. Der er bedre jobmuligheder
i de starre byer.

14.2 Sociale ydelser

| Grgnland findes tre centrale overfarselsindkomster: Arbejdsmarkedsydelse, der svarer til dag-
penge, udbetales i 13 uger, herefter overgar den ledige til offentlig hjaelp, som dog kun kan
modtages, hvis alle andre muligheder er udtemte. Fartidspension tildeles forst efter en arbejds-
evnevurdering. Tabel 1.1 viser antallet af borgere, der modtager arbejdsmarkedsydelser, for-
tidspension og offentlig hjeelp pa manedsbasis. Vi kan se, at antallet, som modtager arbejds-
markedsydelser, er ret lavt sammenlignet med antallet af personer, som modtager fgrtidspen-
sion og offentlig hjeelp.

Tabel 1.1 Manedligt gennemsnit af antal borgere, der modtager forskellige ydelser, 2017

Ydelser Manedligt gennemsnit, antal borgere Procent ‘
Arbejdsmarkedsydelser 697 2
Fartidspension 2.085 6
Offentlig hjeelp 2.654 7

Anm.: N =37.877.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Gregnlands Statistik.
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Tabel 1.2 viser antallet af borgere, som pa noget tidspunkt har modtaget sociale ydelser i 2017.
Tabellen viser ligesom tabel 1.1, at bade antal borgere og andelen af befolkningen, som mod-
tager fortidspension og offentlig hjeelp, er meget hgjere end antal og andel, som modtager
arbejdsmarkedsydelse.

Tabel 1.2  Antal borgere, der pa et tidspunkt i lgbet af 2017 har modtaget forskellige ydelser

Ydelser Antal Procent ‘
Arbejdsmarkedsydelser 3.128 8
Fartidspension 2.446 6
Offentlig hjeelp 4.964 13

Anm.: N =37.877.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Gregnlands Statistik.

143 Opsamling pa arbejdsmarkedet og sociale ydelser

Opsummerende angdende social-gkonomiske rammevilkar for Majoriaq kan man altsa pege pa,
at graden af beskaeftigelse varierer meget for de beskeeftigede i Grgnland. De st@rste brancher
er offentlig administration, fiskeri og fangst samt handel og transport. Vi kan se, at ledigheden er
storst forst pa aret, og at den varierer meget mellem forskellige byer — hvor beskeeftigelsen i
seerdeleshed er starst i de starre byer som Nuuk og Sisimiut. Vi kan ogsa se, at en forholdsvis
stor andel af de beskeeftigede har et lavt uddannelsesniveau, hvilket ogsa har betydning for,
hvilke jobs de kan bestride. Endelig kan vi se, at gennemsnitligt er samlet ca. 5.400 borgere pa
enten arbejdsmarkedsydelse, offentlig hjzelp eller fgrtidspension. Det er disse borgere, seerligt
de to fgrstnaevnte grupper, som er i malgruppen for at fa hjeelp fra de 17 Majoriag-centre.

1.5 Evalueringens opbygning

Kapitel 2 preesenterer evalueringens datakilder og metoder. Rapportens opbygning falger her-
efter implementeringsmodellen.

| kapitel 1 er politikformulering og formal med reformen allerede preesenteret.

Reformens virkemidler praesenteres i to kapitler. | kapitel 3 gennemgas de virkemidler, Selv-
styret har anvendt. Det vil sige Selvstyrets gkonomiske tilskud, refusionsordninger samt IT-
redskaber. | kapitel 6 praesenteres virkemidlerne i forhold til borgerne. Her er tale om de ind-
satser, borgerne kan tilbydes, og de redskaber, som medarbejderne kan benytte sig af.

| kapitel 4 preesenteres de lokale rammevilkar, som en reform skal virke i. Det drejer sig om det
lokale arbejdsmarked, de fysiske rammer i form af bygninger og lokaler, antal medarbejdere,
deres uddannelse og deres kompetencer samt arbejdspladsernes evne til og mulighed for at
fastholde og rekruttere kvalificerede medarbejdere.

Organisering og samarbejde er naeste trin i en implementeringsproces. Dette tema bliver be-
handlet i kapitel 5. Der bliver set pa det interne samarbejde i Majoriag-centrene samt det tvaer-
sektorielle samarbejde seerligt mellem Majoriaq og socialkontoret. Der bliver set pa det eks-
terne samarbejde med vaegt pa samarbejdet med det lokale erhvervsliv, men ogsa samarbej-
det mellem Majoriag-centrene og Selvstyret, hvilket i praksis betyder Departementet for Ra-
stoffer og Arbejdsmarked, bliver berart.
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Kapitel 7 har fokus pa medarbejdernes arbejdsvilkar, trivsel og fraveer. Dette er samtidig et
billede af ledernes og medarbejdernes adfaerd.

| kapitel 8 opsummerer vi medarbejderes og lederes oplevelse af og erfaring med de nye Ma-
joriag-centre og tankerne bag reformen.

| kapitel 9 far borgerne ordet. 9 borgere er blevet interviewet om deres oplevelser med Majo-
riag-centrenes tilbud til dem. Dette kapitel er samtidig en beskrivelse af malgruppens adfaerd.

Kapitel 10 praesenterer registeranalyser, der er udfert pa baggrund af materiale fra Departe-
mentet for Rastoffer og Arbejdsmarked og Grenlands Statistik.

Endelig samler kapitel 11 tradene og preesenterer konklusioner og de opmaerksomhedspunkter
og anbefalinger, som er blevet synlige i arbejdet med de empiriske data.
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2 Data og metode

Til denne evaluering er der indsamlet data fra tre forskellige kilder.

= Kuvalitative interview i 5 kommuner og i 8 Majoriag-centre: interview med fagcheferne i
de 5 kommuner, interview med centerlederne og interview med medarbejdere i disse 8
Majoriag-centre

= Kvalitative interview med ledige borgere, som har eller har haft kontakt til Majoriag-cen-
trene

= Kvalitative interview med projektlederen samt interview med Grgnlands Erhverv og SIK

= En spgrgeskemaundersggelse rettet mod samtlige 17 centerledere i Majoriag-centrene

= En sporgeskemaundersggelse rettet mod samtlige medarbejdere i Majoriag-centrenes
arbejdsmarkedsafdelinger

= Registeranalyser med fokus pa revalideringsforlgb for ledige borgere og pa, om disse
borgere kommer i beskaeftigelse.

2.1 De kvalitative interview
Den kvalitative del af evalueringen opfylder flere formal.

For det fgrste bibringer de kvalitative interview viden om formalet med omorganiseringen af
beskeeftigelsesindsatsen via omorganiseringen af Majoriag-centrene. Der er her primaert tale
om interview med projektlederen i Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked samt inter-
view med de 5 fagchefer placeret i de 5 kommuner. Der er endvidere udfart korte negleinter-
view med repreaesentanter fra henholdsvis SIK og en repraesentant fra Grgnlands Erhverv. In-
terviewene har haft temaer som:

= Styringsredskaber over for kommuner og Majoriag-centre, fx ressourcer og resultatkon-
trakter

= Incitamenter over for medarbejdere og borgere
= Den faktiske implementering
= Medarbejdernes kompetencer.

For det andet er der udfart interview med Majoriag-centre spredt pa alle 5 kommuner. Formalet
med dette er at fa et indblik i, hvordan omorganiseringen er blevet implementeret lokalt. Inter-
viewpersonerne har her vaeret fagcheferne i kommunerne og centerledere i de 8 repraesen-
terede Majoriag-centre. Interviewene i de 5 kommuner og de 8 udvalgte Majoriag-centre har
givet indsigt i:

= de fysiske rammer stillet til radighed for Majoriag-centrene

= de erfaringer, der er gjort med den nye organisering af indsatsen i henholdsvis kommu-
ner og Majoriag-centre

= rekruttering og fastholdelse af kvalificerede medarbejdere

= samarbejdet mellem kommunen og de dertilharende Majoriag-centre, herunder resul-
tatkontrakternes betydning

= finansieringssystemet mellem Selvstyret og kommunerne
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barrierer og udfordringer, der er opstaet i forbindelse med implementeringen af den nye
organisering

barrierer og udfordringer i rammevilkarene, som fx stor personaleomszetning, hgijt sy-
gefraveer, manglende ledige job i lokalomradet

de forskellige aktgrers erfaringer med implementeringen af omorganiseringen.

For det tredje er der udfaert interview med ledere og medarbejdere i 8 lokale Majoriag-centre.
Formalet med dette har veeret at fa et indblik i, hvordan ledere og medarbejdere har oplevet
implementering og organiseringen i forhold til de indsatser, de forventes at benytte i forbindelse
med at lgfte borgerne taettere pa arbejdsmarkedet. Det er indsatser som:

udarbejdelse af handlingsplan for hver enkelt borger

jobformidling — matchet mellem de lediges kompetencer og virksomhedernes efter-
spergsel. Herunder hjzelp med udarbejdelse af CV’er, anvisning af ledige i job og brugen
af karantaener

kompetencelaft til borgere i forhold til arbejdsmarkedet (PKU-kurser)
kompetencelgft af borgere i forhold til uddannelse (fx FA-forlgb)
brugen af mobilitetsfremmende ydelse

brugen af arbejdsevnevurdering

brugen af matchningen af borgerne i 3 kategorier

brugen af revalidering og VM-forlgb

brugen af fleksjob.

Derudover er medarbejderne i Majoriag-centrene interviewet om deres erfaringer med den nye
organisering og deres muligheder for at kunne opfylde formalet med organiseringen. Formalet
har veeret at fa indblik i medarbejdernes oplevelse af de rammer og arbejdsvilkar, de har for at
udfere deres arbejde. Medarbejdernes arbejdsvilkar har indirekte indflydelse pa Majoriag-cen-
trenes mulighed for at opfylde deres formal, nemlig at fa borgere teettere pa uddannelse og/eller
arbejdsmarked. Temaer til disse interview har veeret:

medarbejdernes kompetencer og mulighed for efteruddannelse

medarbejdernes oplevelse af ledelsesunderstattelse, fx i forhold til faglige spargsmal
og i forhold til prioritering af arbejdsopgaver

det fysiske og psykiske arbejdsmiljg

de fysiske rammer for udfgrelsen af arbejdet

personaleomsaetning

sygefravaer

medarbejdernes oplevelse af, om arbejdsgangene er hensigtsmaessige

fordele, barrierer og udfordringer i forhold til at opna formalet med den nye organisering
— at hjaelpe flere borgere teettere pa uddannelse og/eller arbejdsmarked.

For det fijerde er der udfgrt interview med borgere, der har veeret i kontakt med og har brugt
Maijoriag-centrenes forskellige tilbud. Formalet med dette er at fa indblik i borgernes erfaringer
med den nye organisering og de nye indsatser. Det har veeret spgrgsmal om:

hvorvidt borgerne har oplevet én indgang til beskaeftigelsesindsatsen
hvorvidt borgerne har oplevet at fa lagt en individuel handlingsplan
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= hvorvidt borgerne har faet tilbudt indsatser, om borgerne har deltaget, og om borgerne
har oplevet, at indsatserne har veeret relevante og meningsfulde

= hvorvidt borgerne har oplevet, at de er kommet taettere pa arbejdsmarkedet og/eller en
uddannelse via indsatserne i Majoriag-centrene.

Tabel 2.1 og 2.2 giver et samlet overblik over, hvem og hvor mange der er interviewet.

Tabel 2.1 Oversigt over interviewpersoner, stilling og antal

By Fagchef Centerleder Jobkonsulent Borger | alt ‘
Nuuk 1 22 2 5
Sisimiut 1 1 3 8
Qagqortoq 1 1 3 9
Maniitsoq 23 2 6
llulissat 1 1 3 5
Aasiaat -1 24 2 4
Narssaq 1 1 2
Nanortaliq 1 1 2
| alt 4 11 17 9 41

Noter: 1. Der er for tiden ingen fagchef med ansvaret for arbejdsmarkedet i Kommune Qeqertalik.
2. Det var et feellesinterview med bade leder og afdelingsleder.
3. Det var et feellesinterview med bade leder og souschef.
4. Det var et feellesinterview med bade leder og afdelingschef.

Som det fremgar af tabel 2.1, er der interviewet borgere i tre af de besagte byer. Fagcheferne
har veeret de vanskeligste at fa aftaler med. Det har betydet, at 2 af de 4 fagchefer er blevet
telefoninterviewet, mens de resterende interviewpersoner er blevet interviewet ved besgg pa
de respektive Majoriag-centre. Undtagelsen her er ledere og medarbejdere fra henholdsvis
Nanortaliq og Narssaq. Disse interview blev udfert, da de tre Majoriag-centre i Kujalleq Kom-
mune (ledere og medarbejdere) var samlet til et faelles seminar i Qaqgortoq.

Tabel 2.2  Oversigt over udfgrte nggleinterview

Projektleder i departementet 2

Grgnlands erhverv

SIK

Royal Greenland

o=~

| alt

Nagleinterviewene er saerligt anvendst til at fa en bedre forstaelse af reformen og til at kvalificere
interviewguider og fortolkningen af interviewene.
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2.1.1 Valg af kommuner og Majoriag-centre

| samarbejde med Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked samt den tilknyttede projekt-
gruppe blev det i faelleskab besluttet, at alle kommuner skulle besgges. | 4 kommuner er kom-
munens fagchef® blevet interviewet saerskilt. Derudover er Majoriag-centre i de 5 hovedbyer
besagt (Nuuk, Sisimiut, Qaqgortoq, llulissat og Aasiaat). Endelig er der blevet udfgrt interview
med ledere og medarbejdere fra Narsag og Nanortaliq® samt i Maniitsoq for ogsa at inddrage
mindre byers Majoriag-centre i evalueringen.

Erfaringer med reformen far derved en spredning i mindre og starre byer og byer med forskel-
lige rammevilkar. Derudover gar spredningen det muligt at fremhaeve gode erfaringer savel
som de mindre gode erfaringer.

2.1.2 Metode

Hovedparten af interviewene er udfart som enkeltinterview. | nogle tilfeelde har 2 og 3 sagsbe-
handlere ladet sig interviewe samtidig, fordi de derved har kunnet hjaelpe hinanden med spro-
get. | tre Majoriag-centre har der veeret tale om interview med et ledelsesteam, dvs. bade en
centerleder og en afdelingschef/souschef. Ved et enkelt interview har der deltaget en tolk. Sprog-
barrieren har dog veeret mindre end antaget. Der kan dog stadig have veeret kulturelle bias i
interviewsituationen. Bias er ofte kendetegnet ved at vaere ‘usynlige’ eller ubevidste, og herved
er de ogsa vanskelige at tage hgjde for i analyserne. Som det vil fremga af preesentationerne af
resultaterne, er der en tendens til, at interviewpersonerne vurderer fx arbejdsvilkar, indsatser og
redskaber mere negativt sammenlignet med formentlig de samme personers spgrgeskemabe-
svarelser. Denne forskel kan maske skyldes kulturelle bias i interviewsituationen.

Alle interview er blevet optaget som lydfiler, men interviewene blev ogsa refereret undervejs.
Sproglige udfordringer betad, at den umiddelbare forstaelse, der bliver opnaet i interviewsitu-
ationen, ikke gengives pa lydfilen. Det har derfor veeret vigtigt hurtigt efter interviewene at skrive
et referat, mens interviewet stadig var i frisk erindring.

| halvdelen af interviewene var der kun én interviewer til stede, mens der i de resterende var
bade en interviewer og en referent til stede.

Interviewene har haft forskellig lzengde, men det typiske interview har taget omkring en time —
nogle har varet laengere, mens andre har veeret kortere.

Interviewene er blevet struktureret efter en interviewguide. | alt er der blevet udarbejdet 4 for-
skellige interviewguides til henholdsvis: fagchefer, centerledere, medarbejdere og borgere.
Guiderne har dog haft temaer til faelles som fx erfaringer og holdninger til reformen, reformens
virkemidler, reformens rammevilkar, reformens tilbudte redskaber mv. (se afsnit 2.1 for yderli-
gere temaer). Samtlige interviewguides er blevet kommenteret af personer i departementerne
samt af centrale personer i det kommunale beskaeftigelsessystem i Grgnland.

Analysen af interviewene har fulgt strukturen i guiderne, der igen har fulgt den overordnede
implementeringsmodel. Det skal i den forbindelse papeges, at det er vanskeligt at foretage en
vurdering af andringers gennemforelse og betydning, nar der ikke er en form for base-line at
male udviklingen op imod. Nar en interviewperson saledes vurderer, at et forhold har udviklet

8 Dog ikke i Kommune Qegertalik, hvor der ikke er en fagchef for arbejdsmarkedsomradet.

9 Dette kunne lade sig gere, fordi der i den periode, hvor evaluator besggte Qagortoq, blev afholdt et seminar for ledere og
medarbejdere fra alle tre byer i Kommune Kujalleq.
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sig til noget bedre, mangler vi gode data — bade i form af interview og spgrgeskemaundersg-
gelser — fra tiden fgr reformen til at sammenligne disse svar med.

Alle interviewpersoner er blevet lovet anonymitet, sa derfor er det ikke muligt at evaluere pa
kommuneniveau eller by-niveau, men der bliver trukket pa eksempler fra de forskellige Majo-
riag-centre, der star bare ikke hvilket, men de gode eksempler bliver givet videre til inspiration
til alle Majoriaqg-centre.

2.2 Spgrgeskemaundersggelser

Rapporten bygger ogsa pa to spgrgeskemaundersggelser — én blandt ledere i Majoriaq og én
blandt medarbejdere i Majoriaqgs arbejdsmarkedsafdelinger. Nedenfor beskriver vi kort, hvorle-
des vi gennemfarte spgrgeskemaundersggelserne, hvorefter vi kort skitserer indholdet i spar-
geskemaet til henholdsvis ledere og medarbejdere.

2.2.1 Forberedelse af spargeskemaundersagelserne

Vi fandt i april 2019 kontaktoplysninger til Majoriaq via www.Majoriaq.gl og kontaktede de en-
kelte Majoriaq for at fa kontaktoplysninger (e-mail og telefonnr.) til alle ledere i Majoriaq. Efter-
falgende bad vi — via et kort spgrgeskema pa dansk og grenlandsk — alle ledere om at sende
os kontaktoplysninger til alle medarbejdere i Majoriags arbejdsmarkedsafdeling. Dette skete,
for at vi efterfalgende kunne udsende ét elektronisk spargeskema til medarbejdere i Majoriaqs
arbejdsmarkedsafdeling og ét til Majoriag-centerledere.

222 Skemaomfang, -test og gennemfgrelse

Vi designede parallelt hermed et spgrgeskema til ledere og et spgrgeskema til medarbejdere,
som kunne besvares i lgbet af ca. 30 minutter. Spgrgeskemaerne hentede bl.a. inspiration i
tidligere gennemferte spgrgeskemaundersggelser blandt ledere og medarbejdere i jobcentre i
Danmark (Beer et al., 2008; Thuesen; Bille & Pedersen, 2017). Derudover blev spgrgeskema-
erne kommenteret af personer fra departementerne samt centrale personer fra det kommunale
beskeeftigelsessystem i Grgnland. Udkast til spgrgeskemaerne blev derudover testet i forbin-
delse med, at vi gennemfarte interview med medarbejdere og ledere i udvalgte Majoriaq i Igbet
af foraret 2019. Spargeskemaerne blev efterfalgende oversat til granlandsk, sa bade ledere
og medarbejdere i Majoriaq, som fik et spgrgeskema tilsendt, selv kunne vaelge, om de ville se
skemaet pa granlandsk eller dansk. Selve dataindsamlingen fandt sted som elektronisk web-
baseret dataindsamling i lgbet af juni-august 2019.

2.2.3 Indhold i spgrgeskema til ledere

Spargeskemaet til ledere belyste fglgende emner:

= Baggrundoplysninger om ledere (fx kan, alder, uddannelse, ledererfaring mv.)

= Rammerne for Majoriaq (fx sagsbehandlernes kompetencer, personaleomsaetning, de
fysiske rammers betydning)

= Medarbejderressourcer/sygefraveer (fx strategier for at nedbringe sygefravaer)
= Organisering (fx prioritering af opgaver)
= Borgerrelationer (fx foranstaltninger til at forebygge/intervenere ved vold/trusler)
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Samarbejdsorganet (fx hvilke udfordringer der er for Majoriaq i forhold til at aftholde mg-
der)

@konomi (fx hvilken rolle resultatkontrakten spiller mellem kommune og Majoriaq)

Afklaringsforlgb og revalidering (fx hvordan handterer Majoriaq de flaskehalse, der er
mellem ledige med behov for et aktivt tilbud og afholdelse af afklaringsforlgb)

Fleksjob (fx hvor mange fleksjobs har man bevilliget i Majoriaq inden for de seneste 12
maneder)

Ledighedsbekaempelse (fx er det i Majoriaq opfattelsen, at man lykkes med at bringe
borgerne teettere pa arbejdsmarkedet)

Kompetent arbejdsevnevurdering (fx hvem varetager vurderinger af arbejdsevnened-
seettelser)

Matchgruppeinddeling (fx om lederne oplever, at den nuvaerende matchgruppeindde-
ling med tre grupper er hensigtsmaessig).

Indhold i spgrgeskema til medarbejdere

Spargeskemaet til medarbejdere belyste fglgende emner:

Baggrundoplysninger vedrgrende medarbejdere (fx kan, alder, uddannelse, ledererfa-
ring mv.)

Rammerne for Majoriaq (herunder sagsbehandlernes kompetencer, de fysiske ram-
mers betydning)

Medarbejderressourcer/sygefraveer (herunder medarbejdernes erfaring med viden og
kompetencer blandt ledere i forhold til deres evne til at give relevant faglig statte)

Organisering (fx om medarbejderne oplever, at arbejdsgangene pa Majoriags arbejds-
markedsomrade er hensigtsmaessige)

Borgerrelationer (fx om medarbejderen har oplevet vold, trusler om vold, psykisk vold mv.)

Jkonomi (fx om medarbejderne har forslag til, hvordan arbejdsgange i Majoriaq kan
forbedres med henblik pa at spare penge)

Afklaringsforlgb og revalidering (fx hvordan Majoriaq handterer de flaskehalse, der er
mellem ledige med behov for et aktivt tilbud og afholdelse af afklaringsforlgb)

Fleksjob (fx hvor ofte sagsbehandlere i Majoriaq ma bista ledige med at finde et fleksjob)
Hvordan bistar sagsbehandlere i Majoriaq ledige med at finde et fleksjob

Ledighedsbekaempelse (om sagsbehandlerne er af den opfattelse, at man lykkes med
at bringe borgerne taettere pa arbejdsmarkedet)

Kompetent arbejdsevnevurdering (fx hvordan kunne den faglige stette til behandling af
sager om arbejdsevnenedsaettelse forbedres)

Mobilitetsfremmende ydelser (fx hvilke udfordringer oplever medarbejderne i forbin-
delse med ansggninger om mobilitetsfremmende ydelser)

Projekt kompetenceudvikling (PKU) (fx udfordringer, som sagsbehandleren oplever i
forhold til at matche PKU-kurser med ledige)

Matchgruppeinddeling (oplever medarbejderne, at den nuvaerende matchgruppeindde-
ling med tre grupper er hensigtsmaessig).
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225 Svarprocenter for individuelle respondenter og for Majoriaq

Efter en rykkerprocedure, der indbefattede bade rykning for svar pr. e-mail og telefon over flere
omgange i juli og august 2019, opnaede vi hgje svarprocenter for bade leder- og medarbejdere
i Majoriaq. Det fremgar af tabel 2.3.

Tabel 2.3 Karakteristika ved spgrgeskema-respondenter

Karakteristika Ledere Medarbejdere ‘
Antal respondenter, som har faet tilsendt spgrgeskemaet 17 74
Antal fuldsteendige svar (ufuldsteendige) 15 (1) 58 (10)
Antal Majoriaq, hvorfra der foreligger svar 16 16
Svarprocent for fuldstaendige svar (inkl. ufuldstaendige), pct. 88 (94) 78 (92)
Svarprocent opgjort for Majoriag-centre, pct. 94 94

Vi opnédede saledes en svarprocent pa 88 pct. for ledere og 78 pct. for medarbejdere — hen-
holdsvis 94 pct. og 92 pct. hvis man regner de ufuldsteendige besvarelser med. Da vi har svar
fra ledere og medarbejdere i 16 ud af 17 Majoriaq, opnaede vi i forhold til centrene en svarpro-
cent pa 94 pct. Dette er en usaedvanlig hgj svarprocent.

Tabel 2.4 Karakteristika ved spgrgeskema-respondenter

Karakteristika Ledere Medarbejdere ‘
Antal personer 16 68
Kan, pct.

Kvinder 69 75
Maend 31 25
Total 100 100
Alder, pct.

21-30 ar 12
31-40 ar 19 22
41-50 ar 25 24
51-60 ar 44 30
61-70 ar 13 12
Total 100 100

Kommune, pct.

Kujalleq 13 21
Sermersooq 25 32
Qeqqata 13 10
Qegertalik 25 19
Avannaata 25 17
Total 101 100

| tabel 2.4 fremgar en raekke karakteristika ved respondenterne. Det fremgar, at hovedparten
af lederne og medarbejderne er kvinder, og at de fleste af bade lederne og medarbejderne er
i alderen 31-50 ar. Mere praecist viser vores analyser, at medarbejderne i gennemsnit er 46 ar
gamle, mens lederne i gennemsnit er 51 ar. Bade medarbejderne og lederne har i gennemsnit
boet 44 ar i Grgnland — med andre ord langt det meste af deres liv i Grgnland.



Ved en opdeling pa kommuner kan vi ogsa se, at der er en paen og relativt ligelig fordeling af
bade leder- og medarbejder-respondenter pa forskellige kommuner i Grgnland.

For at undersgge, hvilken type leder der udfyldte spgrgeskemaet, bad vi ogsa lederne om at
oplyse, om de var ansat som leder for Majoriaq, vicecenterleder eller andet. Af vores 16 re-
spondenter var 81 pct. leder for Majoriaq (13 personer), 13 pct. vicecenterleder for Majoriaq (2
personer) og 6 pct. (1 person) var 'andet’, hvilket deekkede over, at denne respondent har en
lederstilling, som indbefatter mere end Majoriaq. Da alle disse ansatte har en ledende stilling i
Majoriaq, har vi medtaget alle disse svar.

Vi gnskede ogsa at undersgge, om vores medarbejder-respondenter var ansat i Majoriaqgs
arbejdsmarkedsafdeling. Det var jo disse ansatte, som vi bad lederne om at sende os kontakt-
oplysninger pa. Det viste sig, at nar man spurgte respondenter selv, hvor de var ansat, sa
angav 72 pct., at de var ansat i arbejdsmarkedsafdelingen, 16 pct. angav, at de var ansat i
afdelingen for uddannelsesvejledning, og 12 pct. angav, at de var ansat i afdelingen for opkva-
lificering (FA). Vi har medtaget svar fra alle disse respondenter, da bl.a. vores kvalitative inter-
view tyder pa, at der i mange tilfaelde kan vaere overlap af arbejdsopgaver mellem forskellige
afdelinger i Majoriaq, og pa, at medarbejdere i Majoriaq til tider kan lave arbejde i bade den
ene og den anden afdeling.

Vi har ogsa spurgt medarbejderne om deres stilling. Fordelingen af stillingskategorier fremgar
af tabel 2.5.

Tabel 2.5 Stillingskategorier blandt medarbejderrespondenter

Stillingskategori Andel, pct.

Kontorassistent 7
Vejleder 13
Overassistent 19
Arbejdsmarkedskonsulent 19
Andet 41
Total 100

Anm.: Antal personer: 68.

Respondenterne fordeler sig pa en raekke forskellige stillingskategorier, og mange har placeret
sig i kategorien "andet’, hvilket deekker over fx afdelingsleder, kontorfuldmaegtig, ’skranken’,
vikar, ’servicering af fiskere og fangere’ eller kombinationsstillinger, hvor respondenten er ansat
som bade sagsbehandler og vejleder.
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Figur 2.1  Matchgruppe, som medarbejderne primeert arbejder med pa nuvaerende tids-
punkt

mMatchgruppe 1
mMatchgruppe 2
Matchgruppe 3

mIngen af disse

Anm.: Antal personer: 67.
Note:  Matchgruppe 1: De arbejdsmarkedsparate, Matchgruppe 2: De indsatsklare, Matchgruppe 3: De midlertidigt passive.

Vi har ogsa spurgt medarbejderne, hvilken matchgruppe, de pa nuveerende tidspunkt primaert
arbejder med. Det fremgar af figur 2.1, at den sterste gruppe arbejder med matchgruppe 2,
den naeststarste gruppe arbejder med matchgruppe 1, mens den mindste gruppe af medarbej-
dere arbejder med matchgruppe 3. Nogle medarbejdere arbejder ikke primaert med nogen af
disse grupper — maske fordi de hgjere grad laver kontorarbejde, som kan vedrgre alle tre
matchgrupper. Vi kan dog generelt konstatere, at vores svarpersoner fra medarbejderunder-
sggelsen fordeler sig fint pa forskellige stillingskategorier og matchgrupper.

2.2.6 Analyse og afrapportering af spgrgeskemaundersggelser

Resultaterne fra de to spgrgeskemaundersggelser praesenteres i form af deskriptiv statistik
med brug af tabeller og figurer. Til trods for de hgje svarprocenter er der i absolutte tal tale om
ret fa svar. Ufuldsteendige besvarelser indgar derfor i analyserne med de spgrgsmal, hvor der
foreligger svar. Vi sorterer altsa ikke ufuldsteendige besvarelser fra, selvom kun halvdelen af
spergeskemaet er udfyldt. Grundet det begraensede antal svar deler vi derfor heller ikke vores
resultater op efter fx respondenternes kan, alder, erfaring eller kommune/bosted. Ligesom ved
de kvalitative interview skal det papeges, at der i fortolkningen af spgrgeskemabesvarelserne
kan veere tale om kulturelle bias. Ligeledes er det vanskeligt at vurdere en udvikling, nar der
mangler et udgangspunkt at sammenligne med. Der mangler en base-line — altsa data fra tiden
far reformen — til at kunne relativere lederes og medarbejders vurdering af reformens imple-
mentering samt reformens betydning for beskeeftigelsesindsatsen.
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Figur 2.2 Billede af Majoriaq , 2019

Anm.: Foto: Helle Holt/VIVE.

2.3 Registerundersggelser vedrgrende revalidering

Rapporten rummer ogsa en analyse af sammenhangen mellem virksomhedsrevalidering og
efterfelgende beskaeftigelse. Datagrundlaget for disse analyser (se kapitel 10) bygger pa to
forskellige datakilder. Data omkring revalideringsforlab kommer fra Departementet for Rastof-
fer og Arbejdsmarkedet. Disse data for revalideringsforlgb er knyttet til data fra Grgnlands Sta-
tistik, der indeholder informationer pa individniveau om bl.a. uddannelse, indkomst, beskaefti-
gelse og sociale ydelser.

Data fra Grgnlands Statistik er registerdata pa individniveau. Populationen er afgreenset til bor-
gere mellem 15 og 65 ar. Data bestar af flere forskellige datasaet, som i udgangspunktet er
tilgeengelige i perioden 2014 til 2017. Generelle populationsdata er tilgaengelige fra 2014 il
2019. Dataseettet omkring sociale ydelser er tilgeengeligt fra 2014 til 2018.

Data omkring revalideringsforlabene straekker sig fra 2010 og 2017. | analysen bruges forlg-
bene, som har fundet sted i 2016 og 2017, som er de ar, hvor loven om Job-, Vejlednings- og
Opkvalificeringscentre har vaeret tradt i kraft. Der sammenlignes med de forlgb, der har fundet
sted inden lovens ikrafttreedelse, og hvor registerdata er tilgaengelige. Det vil sige forlgb i 2014
og 2015.

For at kunne undersgge, hvem der har modtaget revalideringsforlgb, og hvordan deres forlgb
har veeret, op til og efter at forlgbet er afsluttet, begraenses populationen til borgere, som har
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veeret bosat i Grgnland i alle &r mellem 2014 og 2018, og som findes i datamaterialet fra Grgn-
lands Statistik. Efter denne begreensning bestar datamaterialet af 31.370 borgere.

| tabel 2.6 vises en oversigt over datakilderne, og i hvilken periode de er tilgeengelige.

Tabel 2.6  Oversigt over datakilder

Datakilde Beskrivelse Ar tilgaengeligt

Registerdata fra Grgnlands Statistik

Befolkning Borgere bosat i Grgnland pr. 1/1 2014-2019
Beskaeftigelse Hovedbeskaeftigelse for borgere pa manedsbasis 2014-2017
Ledighed Ledighed for borgere pa manedsbasis 2014-2017
Uddannelse Hgjeste fuldfgrte uddannelse 2014-2017
Indkomst Personlig bruttoindkomst 2014-2017
Husstandsindkomst Husstandens bruttoindkomst 2014-2017
Offentlig hjeelp Sociale ydelser 2014-2018
Data fra departementet for rastoffer og

arbejdsmarkedet

Revalideringsforlgb Borger, som har modtaget revalideringsforlab 2010-2017
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3 Reformens virkemidler

Virkemidler skal forstds som de redskaber, man politisk kan anvende for at sikre, at en reform
bliver implementeret, jf. afsnit 1.2. | dette kapitel bliver de forskellige virkemidler vurderet ud
fra interviewene og spgrgeskemaundersggelserne. Interviewpersonerne er blevet bedt om at
vurdere: gkonomisk kompensation og refusioner, resultatkontrakterne samt IT-redskaberne.

3.1 @Jkonomisk kompensation og refusioner

Kommunerne modtog gkonomisk kompensation ved fusionen, séledes at der kunne ansaettes
ekstra medarbejdere. Alligevel oplever interviewpersonerne pa de besggte Majoriag-centre at
veere presset pa mandskab. Dette skyldtes primaert vakante stillinger og sygefraveer. Den gko-
nomiske kompensation har derfor formentlig ikke haft den store direkte betydning. Det er ogsa
muligt at sgge Selvstyret om ressourcer til seerlige indsatser, hvilket flere af de besggte byer
har gjort, fx til en saerlig mentorindsats for unge. Indtrykket er, at der er stgrre opmaerksomhed
rettet mod sadanne muligheder end det oprindelige skonomiske tilskud.

Jeg arbejder med alle tre matchgrupper. Lige nu er der en vakant stilling, sé lige nu
er meget sat pa pause. Jeg kan jo ikke na det hele. (Medarbejder, stgrre center)

Jeg er ansat til blandt andet at gennemfare VM-forlob, men jeg mangler to kolle-
gaer. Det betyder, at jeg ikke har muligheder for at starte et forlab op, da vi skal
veere mindst to. (Medarbejder, stgrre center)

Jeg kan lige akkurat falge med mine arbejdsopgaver nu, fordi vi ingen ledige har
overhovedet, men ellers mangler vi personale. (Medarbejder, stgrre center)

| en enkelt by oplevede en af de interviewede medarbejdere dog det modsatte, sa ogsa pa
dette omrade er der variationer i oplevelsen

Ressourcerne er rigelige. Indimellem er det simpelthen kedeligt at ga pa arbejde,
fordi der er for lidt at lave. (Medarbejder, starre center)

| reformen er indeholdt gkonomiske refusioner, der skal medvirke til at ggre det skonomisk
attraktivt for Majoriag-centrene at fa ledige borgere i en aktiverende indsats, som fx virksom-
hedsrevalidering, idet Selvstyret bidrager til Ignnen til borgeren i denne periode, mens de pas-
sive ydelser som arbejdsmarkedsydelse og offentlig hjaelp er 100 pct. kommunalt finansieret. 10

Vi har i spgrgeskemaundersggelsen til lederne spurgt til, om de og deres medarbejdere har fokus
pa at flytte ledige i matchgruppe 2 fra offentlig forsgrgelse til revalidering (se figur 3.1). Vi har
ogsa spurgt lederne, om de er opmaerksomme pa de gkonomiske incitamenter i forhold til reva-
lidering — dvs. at der er faerre udgifter for kommunen, nar en borger er i revalidering, end hvis
borgeren bare modtager offentlig hjeelp uden at veere i revalidering. Flertallet af ledere siger, at
der er fokus pa at fa ledige i matchgruppe 2 i revalidering, og at de er opmaerksomme pa de
gkonomiske incitamenter i forbindelse med revalidering. Der er dog ogsa et betydeligt mindretal
pa 25 pct., som siger, at de kun i ringe grad er opmaerksomme pa disse gkonomiske incitamenter.

0 For en naermere gennemgang af refusionssystemerne, se Pedersen, Petersen & Lindeberg, 2019.
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Figur 3.1 Lederne om den arlige resultatkontrakt
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Anm.: N =15-16.

| interviewene med medarbejderne er disse gkonomiske incitamenter dog ikke noget, der blev
seerligt fremhavet som afggrende for deres valg af indsatser. Maske er det ikke i seerlig stor
udstraekning lykkedes den kommunale ledelse at videreformidle de gkonomiske gevinster ved
de aktive indsatser, eller ogsa beslutter medarbejderne pa baggrund af andre parametre. No-
get kunne altsa tyde pa, at man fra centralt hold — og fra ledelsens side — ikke i tilstraekkeligt
omfang har faet kommunikeret disse incitamenters betydning ud til medarbejderne, eller ogsa
er der andre faktorer, der har betydning i forhold til medarbejdernes adfaerd.

3.2 Resultatkontrakter

Resultatkontrakterne er ligesom refusionsordningerne Selvstyrets mulighed for at styre Majo-
riag-centrenes indsatser via kommunen. Resultatkontrakten oplister de aktiviteter, som det en-
kelte Majoriag-center forventes at gennemfare i lgbet af aret. Resultatkontrakten er adgang til
de gkonomiske ressourcer, som Selvstyret bidrager med til beskeeftigelsesindsatsen. Ved ind-
gaelsen af kontrakten udbetales 80 pct. af det samlede belgb, mens de 20 pct. farst udbetales,
nar Selvstyret har godkendt arets resultater.

| de besagte byer bliver centerlederne inddraget i, hvilke aktiviteter der skal indga i resultat-
kontrakten. Det er ogsa centrene, der udarbejder opfalgningerne pa kontrakten til Selvstyret
(DRA). Det er imidlertid vanskeligt at vurdere kontraktens betydning for det daglige arbejde.

De interviewede medarbejdere tillagde ikke kontrakten en stor vaegt. Resultatkontrakten blev
ikke brugt af medarbejderne i deres daglige prioriteringer. De blev mest bevidst om kontrakten,
nar der skal laves dokumentationer for deres aktiviteter.

Fagcheferne og centerlederne bruger kontrakten til indbyrdes at fa diskuteret prioriteringer.

Resultatkontrakten er en aftale om opgaver og den gkonomiske ramme for at udfare
disse opgaver, men den indeholder ikke egentlige resultater og succeskriterier.
(Centerleder)
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Kontrakten bruges som styringsredskab mellem kommune og centerleder, men den blev kun
tillagt mindre betydning som styringsredskab mellem Selvstyret og kommunen. Der blev pri-
maert naevnt tre grunde til dette: Udkast til resultatkontrakterne kommer for sent og far derfor
mindre betydning for arets aktiviteter, kontrakterne indeholder ikke egentlige maltal for antallet
af gennemfgarte aktiviteter, og der var ingen af de interviewede fagchefer, der havde hgrt om
en kommune, der ikke havde modtaget de sidste 20 pct., sa kontrakten opleves som uden
sanktioner. | kommunerne findes der bade positive og lidt mere forbeholdne holdninger til re-
sultatkontraktens styringspotentiale og indhold.

Resultatkontrakten er OK, og jeg bruger den som styringsredskab, men den er ogsa
foreeldet. For eksempel star der, at man ved bygdebes@g skal holde vejlednings- og
opkvalificeringssamtaler, men det duer jo ikke, hvis der ikke er nogen borgere, der
har behov for sadanne samtaler. Derudover kraever kontrakten et stort dokumenta-
tionsarbejde af medarbejderne. (Fagchef)

Resultatkontrakten er umulig at bruge som styringsredskab, fordi den kommer alt
for sent. Selvstyret synes ikke, de kan sende ressourcerne videre, fgr arets finans-
lov er pa plads, og det sker jo farst allersidst pa aret. Ud over resultatkontrakten,
der kommer for sent, sa skal der ogsé s@ges ressourcer til saerlige indsatser, fx de
unge, men det kommer ogsa til at ligge for sent. Vi ville meget hellere have vores
ressourcer gennem bloktilskuddet i stedet for disse tidskraevende og kontrollerende
kontrakter. (Fagchef)

Vi har ogsa i spgrgeskemaundersggelsen til lederne spurgt til, i hvor hgj grad den arlige resul-
tatkontrakt understatter dem selv og medarbejderne i arbejdet med at nd malsaetningerne for
Majoriaq.

Det fremgar af figur 3.1, at lederne overvejende ser positivt pa resultatkontrakterne. Flertallet
siger, at resultatkontrakterne i hgj eller meget hgj grad understatter arbejdet med at na mal-
seetningerne for Majoriaq. Spergeskemaresultaterne afviger altsa her lidt fra interviewene, hvil-
ket kan bero p3a, at interviewene maske far flere nuancer med — fx at resultatkontrakterne godt
kan understgtte arbejdet i Majoriaqg uden dog alligevel at have meget stor praktisk betydning.

Samlet er indtrykket, at resultatkontrakten grundleeggende vurderes som et godt styringsinstru-
ment — hvilket bade interview og spagrgeskemaundersagelsen blandt lederne understatter —
men interviewpersonerne oplever ogsa, at der stadig kan udvikles pa kontraktens udformning.
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Figur 3.2 Billede af Majoriaq, 2019

Anm.: Foto: Helle Holt/VIVE.

3.3 IT-redskaber

IT-redskaberne udger ifglge isser medarbejderinterviewene en kilde til irritation. Dette bekraef-
tes ogsa af bade ledere og fagchefer. ITreg og Winformatik er de to IT-systemer, medarbej-
derne anvender i deres daglige arbejde. De to systemer "taler” ikke sammen, hvilket opleves
som ineffektivt. Interviewene afslarede ogsa, at det er vanskeligt for medarbejderne at traekke
tal og oversigter fra systemerne. IT-systemerne giver ifglge nogle af interviewpersonerne ikke
det overblik, som der kan veere behov for. De interviewede ledere og fagchefer forteeller end-
videre, at netop pa grund af de to systemer, er det et tidskraevende arbejde at udarbejde do-
kumentation for Majoriag-centrenes aktiviteter i forbindelse med resultatkontrakten.

Resultatkontrakten har vi med kommunen, men vi skal afrapportere til departemen-
tet. Det tager alt for lang tid, fordi afrapporteringen skal indtastes manuelt, fordi det
er nogle seerlige former for opgarelser, de vil have. Det skal ske to gange om aret.
Vi har faet gjort det lidt smidigere nu, sa det er mere overkommeligt. (Centerleder)

Der er grundlaeggende problemer med IT-redskaberne. (Centerleder)

ITreg og Winformatik er umulige systemer, fordi de ikke taler sammen. Winformatik
er et gammelt system, mens ITreg er nyere og bedre. (Medarbejder, stgrre center)
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Af interviewene fremgar det, at det saerligt er Winformatik, der volder problemer, mens ITreg
fungerer fint.

| spgrgeskemaundersggelsen til medarbejderne er der et enkelt spargsmal, som handler om,
hvorvidt medarbejderne finder det besveerligt eller sveert at udfgre deres arbejde pa grund af
darlige eller mangelfulde IT-programmer (se kapitel 7, figur 7.2). Her svarer 12 pct., at de oplever
IT-besveer en eller flere gange om dagen, 14 pct., at de oplever dette en eller to gange om ugen.
Resten oplever dette nogle gange om maneden eller aldrig. Nogle medarbejdere oplever altsa
IT-systemerne som besveerlige, men ifglge spergeskemaundersg@gelsen er det et mindretal, som
oplever dette meget hyppigt. Dette udelukker selvfglgelig ikke, at nogle medarbejdere — som det
fremgar af interviewene — faktisk oplever IT-redskaberne som problematiske.

3.4 Opsamling pa virkemidlerne

De centrale virkemidler har virket, da der er etableret Majoriag-centre i alle byer, men spgrgs-
malet er, om virkemidlerne ogsa har indflydelse pa Majoriag-centrenes daglige opgavelgsning.

De gkonomiske tilskud fra Selvstyret til kommunerne i forbindelse med reformen fremhaeves ikke
som afggrende. De gkonomiske incitamenter er heller ikke noget, der bliver seerligt fremhaevet
som afgerende for medarbejdernes valg af indsatser. Maske er det ikke i saerlig stor udstraekning
lykkedes den kommunale ledelse at videreformidle de skonomiske gevinster ved de aktive ind-
satser, eller ogsa beslutter medarbejderne pa baggrund af andre parametre, fx mandskabsman-
gel. En mulighed er, at man fra centralt hold — og fra ledelsens side — ikke i tilstraekkeligt omfang
har faet kommunikeret disse incitamenters betydning ud til medarbejderne.

Fagchefer og centerleder samt spgrgeskemabesvarelser finder langt hen ad vejen resultatkon-
trakten nyttig som styringsredskab, men igen er det begraenset, hvor meget kontrakten har
betydning for de daglige prioriteringer. IT-redskaberne, der skal bidrage at give ledere og med-
arbejdere et overblik over deres opgavelgsning, opleves af et stort mindretal som foreeldede
og besveerlige at arbejde med.
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4 Rammevilkar for den enkelte Majoriaq

Virkemidlerne har betydning for, om implementeringen Iykkes. Virkemidlerne er centralt initie-
ret, og de er feelles for alle kommuner og byer. Rammevilkarene er derimod de lokale rammer,
hvorunder Majoriaq skal virke. Rammevilkarene divergerer fra kommune til kommune og i
nogle tilfaelde ogsa fra by og til by. Det er, nar virkemidlerne rammer de lokale rammevilkar, at
den egentlige virkning af reformen viser sig. | interviewene med medarbejdere og ledere er
felgende elementer medtaget: det lokale arbejdsmarked, de fysiske rammer for Majoriaq, le-
dernes og medarbejdernes kompetencer set i forhold til de arbejdsopgaver, de skal varetage,
antallet af medarbejdere pa arbejdsmarkedsomradet samt det enkelte Majoriag-centers evne
til at rekruttere og fastholde kvalificerede medarbejdere.

4.1 Det lokale arbejdsmarked

De besggte Majoriag-centre har forskellige rammevilkar i forhold til den oplevede gkonomiske
veekst og dermed jobabninger (se ogsa afsnit 1.4 om det grenlandske arbejdsmarked).

De tre store Majoriag-centre i Nuuk, Sisimiut og llulissat oplever en gkonomisk vaekst, der ge-
nererer en efterspargsel efter arbejdskraft, som de oplever ikke altid at kunne imgdekomme.
Men de oplever ogsa, at det er blevet lettere at f& virksomhederne til at medvirke til fx revali-
deringsforlagb, og det er lettere for borgerne at forestille sig en beskeeftigelse pa sigt, nar der
labende opstar jobabninger.

I modsaetning hertil er der byer, der ifglge interviewpersonerne oplever stagnation og ledighed,
hvilket gar det svaert for baAde medarbejdere og borgere at se beskaeftigelsespotentialet. De
oplever et begraenset antal jobabninger selv for de jobparate, hvilket ggr det endnu mere van-
skeligt at se de mere udsatte borgere i beskaeftigelse. Virksomhederne er heller ikke sa villige
til at deltage i arbejdsprgvninger og revalideringsforlgb (laes om samarbejdet med virksomhe-
derne i afsnit 5.3).

4.2 De fysiske rammer: bygninger og lokaler

De fysiske rammer har bade betydning for medarbejderne og for de borgere, der kommer pa
Maijoriag-centrene. Bygninger og lokaler har betydning for, i hvilket omfang medarbejderne op-
lever, at det er muligt fx at gennemfgre fortrolige samtaler med borgerne. Ligeledes kan ram-
merne have betydning for, om medarbejderne finder arbejdspladsen attraktiv. De fysiske ram-
mer vil ligeledes have betydning for, om de ledige borgere oplever det som attraktivt at komme
pa Majoriaq.

De fysiske rammer varierer meget. Flere steder oplever de interviewede medarbejdere, at de
har for lidt plads fx til at gennemfgre samtaler med borgerne. Der vil ofte vaere ét samtalerum,
men de er mange om det, og det er derfor ikke altid til fri afbenyttelse.

Vi har problemer med bygninger. Vi har for fa ene-kontorer. De fleste er topersoners
kontorer, og det er svaert, ndr man skal have samtaler med borgere, nar det er ngd-
vendigt ogséa at sidde med sin pc. Vi har kun ét madelokale. (Centerleder)
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Vi mangler nogle ordentlige fysiske rammer for vores arbejde. Vi har selv provet at
indrette os, men vi mangler ordentlige samtalerum. (Centerleder)

Vi har ét samtalerum, og det er for lidt, da vi ellers sidder i et storrumskontor lige
bag skranken. (Medarbejder, mindre center)

Her er alt for lydt, vaeggene er tynde, og samtalerne kan indeholde lidt af hvert.
(Medarbejder, stgrre center)

Figur 4.1  Billede af en Majoriaq

Anm.: Foto: Helle Holt/ VIVE.

De besggte Majoriag-centre har organiseret sig lidt forskelligt, men typisk er det undervisnings-
delen, der tager hovedparten af pladsen, fordi undervisningslokaler fylder en del. Dette under-
streges af, at FA-forlgbene oftest vil beslagleegge undervisningslokalet.

Vi mangler et undervisningslokale til at gennemfare VM-forlgb, fordi de lokaler, vi
har, bruges til FA-forlgb. (Centerleder)

Som det fremgéar af ovenstaende citater, sa var der pladsproblemer pa de besggte Majoriag-
centre undtagen et enkelt center. Derudover er Majoriaq spredt pa 4 adresser i Nuuk, hvilket
ifalge interviewpersonerne gar, at de ledige borgere ikke har én indgang, nar de skal made op
til stempling, samtaler og indsatser.

Ud over pladsmanglen klagede flere af de interviewede medarbejdere og ledere over darlige
bygninger og dermed darligt indeklima.
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De fysiske rammer for Majoriaq i Maniitsoq og Aasiaat var preeget af kulde og fugt og var ifglge
interviewpersonerne arsag til sygefraveer. | bygningerne i Nuuk havde man lige opdaget skim-
melsvamp og dermed maske fundet en af arsagerne til meget sygefravaer. | Sisimiut havde
den konstituerede leder lige faet at vide, at de formentlig mistede det hus, der ellers husede
byens Majoriaq.

Vi er i en elendig bygning med skimmelsvamp, sa folk bliver syge. (Centerleder)

Vi har virkelig et elendigt indeklima. (Medarbejder, mindre center)

Spgrgeskemaundersggelserne belyser ogsa disse problemstillinger. Vi har bedt bade lederne
og medarbejderne om at svare p3, hvor velegnede de finder, at Majoriag-centerets bygninger
er til tre forskellige formail:

1. Til at gennemfgre samtaler om jobformidling
2. Til at gennemfare vejledning til uddannelse og arbejde

3. Til at gennemfare samtaler eller holde kurser rettet mod opkvalificering til uddannelse
og arbejde.

Som det fremgar af figur 4.2, er der mellem 35 og 40 pct. af medarbejderne, som mener, at
lokalerne i deres Majoriaq i meget ringe eller ringe grad er egnede til disse formal. Mest grelt
ser det ud i forhold til lokaler til samtaler og kurser rettet mod opkvalificering til uddannelse eller
arbejde. Blandt lederne er andelen, som finder Majoriag-centrenes lokaler darligt egnede til
disse tre formal, mindre, men den ligger dog stadig mellem 26 og 32 pct.

Figur 4.2 Ledernes og medarbejdernes opfattelse af, hvor velegnede Majoriags bygninger

og lokaler er
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Anm.: Antal personer — Ledere: 16. Antal personer — Medarbejdere: 66.
Vi har ogsa spurgt medarbejderne, i hvor hgj grad det er vigtigt for deres arbejde, at Majoriaq

har ordentlige lokaler — fx til at gennemfgre uforstyrrede samtaler med borgeren. 92 pct. vur-
derer, at det er meget vigtigt eller vigtigt (46 pct. i hver kategori), at Majoriaq har gode lokaler.
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Bade interview og spgrgeskemaundersggelsen viser altsa, at mange ledere og i seerdeles
mange medarbejdere vurderer Majoriags lokaler som darligt egnede til at udfere de arbejds-
opgaver, som er formalet med Majoriaq.

4.3 Antal medarbejdere, uddannelse og kompetencer

4.3.1 Antal medarbejdere

Medarbejderne fra arbejdsmarkedskontoret udgar typisk 2 arbejdsmarkedskonsulenter og 2
medarbejdere, der sidder i skranken og tager imod borgerne og fordeler dem. Det er ogsa de
to medarbejdere i skranken, der sgrger for, at de ledige borgere far stemplet. Vi har i spgrge-
skemaundersggelsen til lederne spurgt dem, hvor mange medarbejdere der er i den Majoriaq,
de er leder for, og hvor mange medarbejdere der er i arbejdsmarkedsafdelingen. Ifalge de 16
ledere, der har besvaret dette spargsmal, er der i gennemsnit 12 medarbejdere i hele Majoriaq
(min. 3 og maks. 42). | arbejdsmarkedsafdelingen er der i gennemsnit 4 medarbejdere (min. 1
og maks. 15). Sterrelsen pa Majoriaq og pa arbejdsmarkedsafdelingerne varierer altsd ganske
meget efter, om Majoriaq ligger i en stgrre eller en mindre by.

4.3.2 Uddannelse og erfaring

Et vigtigt rammevilkar er, om medarbejdere og ledere har de kompetencer, der skal til for at ud-
fgre deres arbejdsopgaver. Hvis medarbejdere og ledere ikke har de kompetencer, der skal til i
forhold til de forventninger, der ligger til arbejdsopgaverne i reformen, vil det vaere vanskeligt at
indfri forventningerne til reformen. Det samme vil geelde for lederne og maske iszer ledernes evne
til at prioritere arbejdsopgaverne og give medarbejderne den faglige sparring, de har behov for.

Langt hovedparten af de interviewede centerledere var ogsa ledere eller mellemledere i det
tidligere Piareersarfik. Centerledernes kompetencer er varierede. De spaender fra en akade-
misk dansk uddannelse til en kontorassistent. Dertil skal lzegges, at flere af centerlederne har
modtaget lederkurser. De har dog samlet set typisk en uddannelse inden for undervisnings- og
vejledningsomradet.

Hovedparten af de interviewede medarbejdere er kontoruddannet. Enkelte har en beskeeftigel-
seskonsulentuddannelse. Enkelte har faet kursus i at gennemfgre et VM-forlgb. Enkelte af
medarbejderne kommer fra Piareersarfik-centrene, hvor de har veeret fagleerere.

Tabel 41 Hgjeste uddannelse blandt ledere og medarbejdere

Hgjeste fuldferte uddannelse, pct. Ledere Medarbejdere ‘
Folkeskole, mellemskole, realeksamen 6
Studentereksamen/HF/HHX/HTX 1
Erhvervsuddannelse (fx fagleert, handveaerker, HK) 63 76
Kort videregdende uddannelse (fx handelsgkonom, datamatiker) 6

Mellemlang videregaende uddannelse (fx socialradgiver, leerer, bachelor) 25

Lang videregaende uddannelse (fx jurist, ingenigr, humanistisk kandidatuddannelse) 6 1
Ingen af ovenstaende 3
Total 100 99

Anm.: Antal personer. Ledere:16; Medarbejdere: 67.
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Tabel 4.1 viser hgjeste fuldfgrte uddannelse blandt ledere og medarbejdere fra spgrgeskema-
undersggelserne. Har kan vi ogsa se, at bade ledere og medarbejdere fortrinsvis er kontorud-
dannet. Der er dog ogsa en fjerdedel af lederne, som har en mellemlang videregdende uddan-
nelse. Blandt medarbejderne har 90 pct. taget deres uddannelse i Grgnland, 10 pct. har taget
deres uddannelse i Danmark. For ledere geelder det henholdsvis 75 pct. og 25 pct.

Tabel 4.2 Anden uddannelse blandt ledere og medarbejdere

Har du gennemfart en eller flere af falgende uddannelser? Ledere = Medarbejdere
(mulighed for at vaelge flere svar), pct.

Vejledergrunduddannelsen (VGU) 35 32
Socialradgiver 0 5
Socionom 0 0
Socialformidler 0 0
Tveerfaglig diplomuddannelse i Beskaeftigelse 6 3
Professionsbachelor i offentlig administration (beskaeftigelsesretning) 0 4
Kontoruddannelse 59 53
Paedagogisk uddannelse (socialpsedagog, psedagog m.m.) 18 5
Andet 29 31

Anm.: Antal personer. Ledere:16; Medarbejdere: 67.

Tabel 4.2 viser anden uddannelse blandt ledere og medarbejdere. Vi kan se, at ca. en tredjedel
af begge grupper har en vejledergrunduddannelse. Nogle af lederne har ogsa en psedagogisk
uddannelse.™

Flere af bade lederne og medarbejderne har erfaring fra andre job, bl.a. ogsa fra den kommu-
nale administration og socialforvaltningen. Anciennitetsmaessigt er medarbejderne spredt — i
nogle af de besagte byer er medarbejderne fortrinsvis yngre og med kort anciennitet (fx i Aa-
siaat), mens de i andre byer fortrinsvis er aeldre og med relativ lang anciennitet (fx i Sisimiut).
Hovedparten af de interviewede er pa fuld tid, men i et center er der en konsulent, der er ansat
i et fleksjob.

Spergeskemaundersggelsen viser, at lederne i gennemsnit har 12 ars erfaring som ledere. 56
pct. af lederne har en lederuddannelse eller efteruddannelse. Det gaelder ogsa 56 pct. af le-
derne, at de tidligere har arbejdet som sagsbehandler eller vejleder i Majoriaq, Piareersarfik,
STI eller kommunens socialkontor. De har i gennemsnit 14 ars erfaring som sagsbehandler
eller vejleder i kommunen — i fx Majoriaq, Piareersarfik, STI eller kommunens socialkontor.

Blandt medarbejdere har 31 pct., inden de blev ansat i Majoriaq, arbejdet som sagsbehandler
eller vejleder i kommunens arbejdsmarkedskontor. 28 pct. har tidligere arbejdet i socialkonto-
ret, og 19 pct. har tidligere arbejdet i Piareersarfik. Medarbejderne har i gennemsnit arbejdet 4
ar i deres nuveerende stilling, og de har i gennemsnit 7 ars erfaring som sagsbehandler.

Hvad angar uddannelse, har lederne altsa et lidt hgjere uddannelsesniveau end medarbej-
derne, selvom kontoruddannelse er begge gruppers mest almindelige uddannelsesbaggrund.
Lederne i saerdeleshed har ganske meget erfaring bade som sagsbehandlere og som ledere.
Medarbejderne har dog ogsa et udmaerket erfaringsgrundlag for at udfgre deres job med deres
gennemsnitlige 7 ars erfaring.

"1 Bemeerk i gvrigt, at vi ikke har spurgt til lsereruddannelse, da spgrgeskemaundersggelsen retter sig imod Majoriags arbejds-
markedsdel og ikke mod opkvalificeringsdelen.
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4.3.3 Kompetencer

Uanset hvem man interviewer, om det er medarbejderne selv, deres ledere eller fagcheferne,
sa er der en enighed om, at iseer medarbejderne ikke har de kompetencer, der skal til for at
varetage de meget forskellige opgaver, som nu ligger i Majoriag-centrenes arbejdsmarkedsaf-
deling. Medarbejderne bliver indimellem stillet over for problemstillinger, som de ikke har for-
udseaetningerne for at lgse, og det er uanset, om de arbejder i et sterre eller mindre center.

Der er ikke balance mellem vores kompetencer og de arbejdsopgaver, vi skal ud-
fore. (Medarbejder, starre center)

Borgernes private problemer fylder meget, og vi tager problemerne med hjem. Det
gor det nogle gange sveert at have overskud til at vaere en god mor. Vi oplever ogséa
at mangle faglige kompetencer til at Iafte arbejdsopgaverne. Vi praver at samles k.
15 dagligt og f& snakket eventuelle problematiske sager og samtaler igennem, sa
man netop undgar at tage problemerne med hjem, men vi mangler noget supervi-
sion. (Medarbejdere, mindre center)

Der bliver generelt efterspurgt socialfaglige, juridiske og psykologiske kompetencer til at hand-
tere de forskellige arbejdsopgaver og forskellige typer af ledige borgere. Derudover bliver der
i interviewene efterspurgt muligheden for supervision.

Vi synes, det er vanskeligt at forholde os til den meget komplekse lovgivning, vi
faktisk skal arbejde ud fra. Vi har provet at laese lovgivningen pa bade dansk og
gronlandsk flere gange. Vi er heller ikke uddannede socialradgivere eller psykolo-
ger. Det ville ellers vaere godt, for de ledige har mange spgrgsmal. (Medarbejdere,
mindre center)

Lederne er enige i medarbejdernes vurdering af mangel pa kompetencer.

Jeg vil rigtig gerne have flere kurser/uddannelser, der er rettet mod arbejdsmar-
kedskonsulenterne. De er alle kontoruddannet og har ikke de kompetencer, der skal
til for at klare samtalerne med de udsatte borgere. De ved heller ikke, hvordan de
skal passe pa sig selv. (Centerleder)

Som leder vurderer jeg, at medarbejderne ikke har de rette kompetencer. Der er
brug for steerke mennesker til at matche de tunge problemer, medarbejderne bliver
stillet over for, og det er medarbejderne ikke nadvendigvis. Vi mangler nogle red-
skaber til at handtere de psykiske udfordringer, som medarbejderne stilles over for.
Vi mangler supervision, og vi mangler socialfaglige kompetencer i det daglige. (Cen-
terleder)

Manglende kompetencer hos medarbejdere og ledere i Majoriaq er en stor udfor-
dring. Vi mangler simpelthen socialfaglige kompetencer. Medarbejderne og mellem-
lederne er HK-uddannet. De er dygtige til rutinepraegede driftsopgaver, men ikke til
komplicerede og komplekse opgaver, som de faktisk kan blive sat overfor i Majoriaq.
(Fagchef)

| vores sp@rgeskemaundersagelser har vi ogsa spurgt bade ledere og medarbejdere, om med-
arbejderne pa arbejdsmarkedsomradet har tilstreekkelige kompetencer til at udfgre en reekke
centrale opgaver:
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= il at vejlede ledige til at finde et job

= il at vejlede ledige om uddannelse

= il at igangseette revalideringsforlgb i virksomheder
= til at gennemfare VM-forlgb.

Svarene fremgar af figur 4.3.

Figur 4.3 Ledernes og medarbejdernes vurdering af, hvorvidt medarbejderne har tilstraek-
kelige kompetencer
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Anm.: Antal personer. Ledere: 16; Medarbejdere: 59-63.

Af figur 4.3 fremgar det, at ca. halvdelen af bade ledere og medarbejdere mener, at medarbej-
deren kun i nogen grad har kompetencer til at udfgre de fire naevnte typer af opgaver. Hvad
angar vejledning om uddannelse og igangsaettelse af revalidering, er der 12-15 pct. af ledere
og medarbejdere, som mener, at medarbejderne kun i meget ringe eller i ringe grad har kom-
petencer til at udfere disse arbejdsopgaver. Veerst ser det ud i forhold til at gennemfagre VM-
forlgb. 38 pct. af lederne og 31 pct. af medarbejderne mener, at medarbejderne kun i meget
ringe eller ringe grad har tilstreekkelige kompetencer til at gennemfgre den type forlgb.

Hvad angar ledernes kompetencer, sa har vi spurgt lederne, om de selv oplever at have til-
streekkelig faglig og ledelsesmaessig viden og kompetencer til at udfgre jobbet som leder. Her
svarer 31 pct., at det har de i meget hgj grad, 56 pct. svarer i hgj grad, og 13 pct. svarer i nogen
grad. Lederne mener altsa selv, at de er kvalificeret til deres arbejde, hvilket ogsa virker for-
holdsvis velbegrundet givet deres generelt lange forudgaende erfaring bade som sagsbehand-
lere og som ledere.
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4.4 Rekruttering og fastholdelse af medarbejdere

Mulighederne for at kunne fastholde og rekruttere kompetente medarbejdere har betydning for,
om man har de medarbejdere, der skal til for at lafte arbejdsopgaverne. Derfor bliver det en-
kelte Majoriag-centers muligheder for at rekruttere og fastholde medarbejdere ogsa et vaesent-
lig rammevilkar for, om Majoriag-centrene kan lgfte deres opgaver. Uden kompetente medar-
bejdere kan arbejdsopgaverne ikke Igses.

Nogle af de besagte Majoriag-centre slas med udfordringer pa begge parametre. De har van-
skeligt ved bade at fastholde medarbejderne og rekruttere nye medarbejdere. Det skyldes
ifelge interviewpersonerne flere forhold. Medarbejderne papeger, at arsagerne skal findes i en
stresset hverdag, darlig Ign og darligt omdgmme.

Her er det kun de steerke, der overlever, og derfor er det blevet en gennemgangslejr.
Der er ingen, der gider arbejde her. Vi har et virkelig darligt ry. (Medarbejder, stgrre
center)

Arbejdet betragtes ifglge interviewpersonerne ikke som et attraktivt arbejde. Lederne fremhae-
ver, at deres medarbejdere kan fa bedre betalte job andre steder i kommunen, og dette gaelder
ogsa, nar der skal rekrutteres medarbejdere.

To medarbejdere er gaet til andre stillinger i kommunen, hvor Ignnen er bedre, ar-
bejdsmaengden mindre og arbejdsdagen mindre intensiv. (Centerleder)

Vi har et stort problem med at fastholde og rekruttere medarbejdere — séddan er det
generelt i Gronland, og det er det ogsa her. Der er ogsa et hgjt fravaer som alle
steder i Grgnland. (Fagchef)

Det er dog alligevel veerd at bemaerke, at 73 pct. af centerlederne i vores spargeskemaunder-
s@gelse siger, at det er sjeeldent eller meget sjeeldent, at medarbejderne finder nyt job pa en
anden arbejdsplads. Dette virker faktisk ret plausibelt givet, at medarbejderne selv — i deres
spergeskemaundersggelse — har angivet, at de har en anciennitet p4 gennemsnitligt 4 ar i
deres nuvaerende stilling. Nar vi spgrger lederne til, hvilke grunde medarbejderne kan have til
at skifte arbejde, angiver 56 pct., at det kan ske, hvis medarbejderen kan fa et job med en
bedre lgn. 25 pct. angiver, at det kan ske for at fa et job med lettere arbejdsopgaver. Bemaer-
kelsesveerdigt er det ogsa, at ingen ledere angiver, at medarbejdere skifter for at fa et job med
mere prestige. Det er altsa ikke manglende prestige, som typisk far medarbejdere til at skifte.
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Figur 4.4 Ledere og medarbejderne om, hvilke faktorer der har betydning for at tiltreekke
og fastholde kvalificerede medarbejdere
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Anm.: Sgjlerne er rangordnet efter de faktorer, som medarbejderne finder vigtigst for at tiltreekke kvalificerede medarbejdere
(overste sgjle for hver enkelt svarkategori). Antal personer. Ledere:16; Medarbejdere: 62.
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Vi har spurgt bade ledere og medarbejdere om, hvad de teenker har betydning for at tiltraekke
og fastholde kvalificerede medarbejdere. Figur 4.4 viser, hvilke faktorer de prioriterer hgjest og
lavest. Figuren er rangordnet efter, hvilke faktorer medarbejderne prioriterer hgjest i forhold til
at tiltreekke kvalificerede medarbejdere. Vi kan se, at medarbejderne prioriterer det at udfare
et samfundsnyttigt arbejde, tryghed i ansaettelsen og behagelige mennesker at arbejde sam-
men med hgjest. | bunden ligger for dem muligheder for at opna tilleeg til Iannen og ikke for
meget arbejdspres. Efter ledernes opfattelse er en god Ign vigtig for at tiltraekke og fastholde
medarbejdere og at arbejde i Majoriaq anset for at veere vigtigt af byens borgere. Sidstnaevnte
faktor er ogsa ganske hgijt prioriteret af medarbejderne. Efter ledernes opfattelse er gode mu-
ligheder for efteruddannelse ogsa vigtigt. Det er ogsa ganske hgjt rangeret af medarbejderne.

4.5 Opsamling pa rammevilkar

Rammevilkarene er den lokale kontekst, hvorunder de centralt initierede virkemidler skal sta
sin prgve, saledes at intentionerne bag reformen indfries. Interview og spgrgeskemabesvarel-
ser har vist, at rammevilkarene for de 17 Majoriag-centre er meget forskellige. Den gkonomiske
udvikling er forskellig, de fysiske rammer er forskellige, og starrelse pa centrene malt pa antal
medarbejdere er forskellige.

Det ser ud til, at der er et sammenfald, saledes at de byer, der oplever en gkonomisk vaekst,
ogsa er de starste byer, der ogsa har de sterste Majoriag-centre. Det er dog mere pa kompe-
tencer medarbejderne faler sig udfordrede. Bade ledere og medarbejdere oplever, at medar-
bejderne mangler kompetencer til at varetage centrale arbejdsopgaver som fx VM-forlgbene.
Lederne vurderer, at de selv har de rette kompetencer.

| interviewene var der flere af interviewpersonerne, der fandt, at det var vanskeligt at fastholde
og rekruttere medarbejdere med de rette kompetencer. Dette modsiges dog af spgrgeskema-
erne, der viser, at bade medarbejdere og ledere har relativt hgj anciennitet, selvom kompeten-
cer og anciennitet selvfglgelig ikke kan sidestilles.

De forskellige rammevilkar vil alt andet lige kunne betyde, at borgere forskellige steder i Gran-
land kan opleve forskellig sagsbehandling og modtage forskellige indsatser, fordi mulighederne
og kompetencerne er forskellige.
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5 Organisering og samarbejde

Formalet med reformen er at styrke samarbejdet mellem uddannelsesomradet, arbejdsmar-
kedsomradet og socialomradet til gavn for de udsatte ledige og det granlandske arbejdsmar-
ked. For at dette formal kan indfris, skal samarbejdet mellem de tidligere medarbejdere i hen-
holdsvis Piareersarfik og arbejdsmarkedskontoret fungere, ligesom samarbejdet mellem Majo-
riaq og socialkontoret skal fungere — her iseer via det nyoprettede samarbejdsorgan. En forud-
szetning for at f& de udsatte ledige teettere pa arbejdsmarkedet er, at de lokale virksomheder
vil bidrage til denne udvikling ved at sta til radighed for arbejdsprevning og revalidering. Endelig
har samarbejdet mellem Majoriaq, kommune og Departementet for Rastoffer og Arbejdsmar-
ked (Selvstyret) betydning i form af gkonomi, resultatkontrakt samt vejledning og uddannelse
af medarbejderne i Majoriaq. @konomi og resultatkontrakterne er blevet behandlet under vir-
kemidler i kapitel 3.

5.1 Samarbejdet internt i Majoriaq

| enkelte byer fungerer samarbejdet mellem uddannelses- og arbejdsmarkedsfolkene, og der
opstar en gensidig leering. Der er i interviewene givet eksempler pa, at arbejdsmarkedsmedar-
bejderne er blevet inspireret af deres uddannelseskollegaer til at foresla en borgeruddannelse.
Noget, som de ikke ngdvendigvis ville have gjort far fusionen. Ligeledes har fusionen gjort det
synligt, at der i nogle byer mangler et forberedende kursus for de ikke-boglige ledige, som
svarer til FA, der er rettet mod de ledige, der skal have forbedret deres afgangseksamen fra
folkeskolen. Pa den baggrund er sadanne forlgb blevet etableret i nogle af de besggte byer.
De interviewede ledere og medarbejdere er generelt enige i deres vurdering af, at det er lyk-
kedes at samarbejde internt pa Majoriaq-centeret.

Det er lykkedes at fa folk hurtigere i den rigtige indsats, fordi vi sidder sé taet — det
gar hurtigere at fa folk enten i uddannelse eller arbejde. (Centerleder)

Vi hjeelper hinanden til at finde den rigtige l@sning for borgeren, fx om det er uddan-
nelse eller et arbejdsmarkedsforlab, der skal iveerkseettes. Jeg oplever, at man far
hjeelp og statte fra alle kollegaer. (Medarbejder i mindre center)

Flertallet af interviewpersonerne ser dog ogsa nogle udfordringer ved at fa samarbejdet til at
fungere. Hovedarsagen skal ifglge interviewpersonerne findes i, at det er arbejdsmarkedskon-
toret, der er blevet omplantet til de gamle Piareersarfik-centre, hvilket har gjort det vanskeligt
for de relativt fa arbejdsmarkedsmedarbejdere at pavirke tankegangen og kulturen pa Majo-
riag-centeret.

Silotaenkningen foregar mellem det gamle Piareersarfik, arbejdsmarkedskontoret
og socialkontoret. Det har ikke gjort det nemmere, at Majoriaq ligger i de gamle
Piareersarfik bygninger, sa det blev arbejdsmarkedsdelen, der blev fusioneret ind i
Piareersarfik. Rent antalsmeessigt er de ogsa flere i det gamle Piareersarfik. Ar-
bejdsmarkedsdelen udgar meget fa personer. Endelig er det de tidligere ledere af
Piareersarfik, der er blevet centerledere i Majoriaq, hvilket ogsé har betydning for
oplevelsen af manglende inklusion. (Fagchef)

Arbejdsmarkedsdelen har faerre ansatte, og dermed er det ogsa op ad bakke at fa
resten til at forsta, at det handler om beskeeftigelse — at alle indsatser handler om
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beskeeftigelse. Det handler om fokus, og nér det lykkes, kan det direkte aflaeses i
ledighedsstatistikken — den gar ned. (Fagchef)

Der er kulturforskelle mellem det gamle Piareersarfik og det gamle arbejdsmarkeds-
kontor. | det gamle Piareersarfik var traditionen, at man gjorde mange ting i feelles-
skab. Medarbejderne fra det gamle arbejdsmarkedskontor er mere dine og mine
sager. Det giver et darligt samarbejdsklima. (Centerleder)

Derudover papeger enkelte, at der ikke er tradition for at samarbejde, og at samarbejdet van-
skeliggeres, fordi man i arbejdsmarkedsafdelingen mé& koncentrere sig om at Igse sine arbejds-
opgaver.

Vi meerker egentlig ikke sammenlaegningen, for der er ikke noget samarbejde her,
hvis jeg sagde det, ville jeg lyve. (Medarbejder, stgrre center)

Synergieffekten lykkes ikke. Mange har vaeret syge, og sa star man alene med op-
gaverne. (Medarbejder, stgrre center)

Umiddelbart er der saledes et pessimistisk syn pa samarbejdet og de deraf eventuelle syner-
gieffekter. | enkelte centre er det dog lykkedes, og her fremhaeves det, at der er gevinster ved
samarbejdet bade for borgere og medarbejdere.

Figur 5.1  Medarbejderne om, hvor godt samarbejdet er internt i Majoriaqg mellem de for-
skellige kontorer

mMeget darigt
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Nogenlunde

m Godt
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Anm.: Antal personer: 56.

| spgrgeskemaet til medarbejderne har vi spurgt dem om, hvor godt samarbejdet er internt i Ma-
joriaq — dvs. mellem de forskellige kontorer. Som det fremgar af figur 5.1, vurderer 56 pct. det til
at vaere meget godt eller godt. Kun 20 pct. vurderer det til at vaere darligt eller meget darligt. Pa
baggrund af spgrgeskemaundersggelsen fremstar det altsa saledes, at der findes nogle Majo-
riaq, hvor samarbejdet er darligt, men de udger trods alt et mindretal. Man skal dog ogsa veere
opmaerksom pa, at nogle medarbejdere kan have valgt at svare, at samarbejdet er nogenlunde,
selvom der maske reelt er meget lidt samarbejde pa tveers af de forskellige kontorer.
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5.2 Samarbejdet mellem Majoriaq og primeert socialkontoret

Det nyetablerede Samarbejdsorgan er ramme for det tvaerforvaltningsmaessige samarbejde
som led i den aktive indsats over for de ledige borgere. Samarbejdsorganet skal vaere kanalen
for det tvaerfaglige samarbejde. Maderne skal afholdes mindst én gang om maneden med del-
tagelse af repraesentanter for Majoriaq, socialkontoret og evt. skolesystemet og sundhedssek-
toren, der kan indkaldes, hvis det skannes ngdvendigt. Samarbejdsorganet skal iseer behandle
borgere, hvor man er i tvivl om en matchning, hvor en borger skal flytte matchgruppe, eller hvor
en medarbejder er i tvivl om valg af indsats. Fordelen ved, at alle sidder rundt om bordet, er,
at man kan fa alle synsvinkler belyst, og man kan tage en faelles beslutning, der efterfalgende
kan fare til konkret handling. Forestillingen er ogsa, at der kan handles hurtigt, sa borgerne
ikke skal udsaettes for ungdige ventetider. | nogle byer vurderer lederen, at samarbejdsorganet
fungerer efter hensigten.

Samarbejdsorganet fungerer fint. Maderne afholdes en gang om ugen, men Kun,
hvis der er en sag. Jeg sidder som centerleder for bordenden, og vi behandler tvivis-
spargsmal. (Centerleder)

| gruppen af interviewpersoner er der sagsbehandlere, der har deltaget i m@der i samarbejds-
organet, og sagsbehandlere, der darligt ved, hvad der foregar i samarbejdsorganet. | ingen af
de besggte byer oplever medarbejderne, at samarbejdsorganet fungerer optimalt og dermed
er den hjeelp, som det skulle veere.

Samarbejdsorganet fungerer ikke, socialforvaltningen er for langsomme i deres
sagsbehandling, og de mader ikke op til maderne. (Medarbejder, starre center)

Jeg har deltaget i samarbejdsorganet. Jeg har aldrig veeret med til noget lignende —
man sidder og gennemgér og afgar 100 menneskers liv og levned pa et par timer.
Der er ingen forberedelse. (Medarbejder, starre center)

| nogle byer bliver der ikke afholdt regelmaessige mgder. Ofte bliver mgderne ifglge interview-
personerne indkaldt med kort varsel, og repraesentanter fra socialkontoret er sjeeldne gaester.
De interviewede centerledere oplever endvidere en Igbende udskiftning af deltagere, og at
deltagerne ikke er forberedte. Det er under de betingelser vanskeligt at fa en kontinuitet op og
stad og dermed en kutyme for, hvordan maderne skal forlgsbe og med hvilket indhold.

Vi har endnu ikke faet samarbejdsorganet til at fungere ordentligt. Vi synes jo, at det
er socialkontoret, der svigter ved ikke at sende en repreesentant og slet ikke den
samme repraesentant. Jeg mener jo, at det kreever noget kontinuitet i deltagerkred-
sen, for at vi kan fa etableret en madekultur. (Centerleder)

Samarbejdsorganet har fungeret, men gaor det ikke lige nu, fordi socialkontoret ikke
kommer. Vi mé begynde forfra nu. Tvivissager bliver fremlagt i organet. Der er flere
forvaltninger til stede, s& man kan komme helt rundt om en borger. Det er en rigtig
god idé, nar det fungerer. (Centerleder)

Vi har i spgrgeskemaet til lederne stillet en raekke spgrgsmal til, hvor ofte man holder mgder i
samarbejdsorganet, om man planleegger en maderaekke pa forhand, hvad mgderne handler
om, og hvilke udfordringer man i Majoriaq oplever i forhold til at gennemfgre maderne. De
fleste, dvs. 75 pct. af lederne, angiver, at man holder made i samarbejdsorganet med social-
kontoret og andre dele af forvaltningen 1-2 gange om maneden. Enkelte ger det hyppigere, og
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enkelte gor det sjeeldnere. Langt de fleste af lederne — 87 pct. — svarer, at de pa forhand plan-
leegger en mgderaekke i samarbejdsorganet.

Tabel 5.1 Lederne om emnerne for mgder i samarbejdsorganet

Mgdeemner Andel, som har angivet

svarmulighed, pct.
Sager om tildeling af fartidspension 56
Revurdering af fgrtidspension 88
Arbejdsevnevurdering 88
Inddeling i matchgrupper 81
Igangseettelse af revalidering 81
Fleksjob 69
Andet 25

Anm.: Mulighed for at angive flere svarmuligheder. Antal personer: 16

Af tabel 5.1 fremgar emnerne for mgderne i samarbejdsorganet.

Tabel 5.2  Udfordringer, som lederne oplever for Majoriaq i forhold til at gennemfgre mader

i samarbejdsorganet

Udfordringer Andel, som har angivet
svarmulighed, pct.

Det er ofte vanskeligt at finde en dato til mgderne, hvor alle kan 13

deltage

Deltagere mader ikke op 13

Deltagerne er ikke tilstraekkeligt forberedt 31

Der er stor udskiftning blandt de medarbejdere fra Majoriaq, som

deltager i mgderne 6

Der er stor udskiftning blandt de medarbejdere, som fra socialfor-

valtningen deltager i mgderne 25

Meget ofte kan vi ikke na til enighed om sagerne 6

Andet 13

Ingen udfordringer 38

Anm.:  Mulighed for at angive flere svarmuligheder. Antal personer: 16.

Af tabel 5.2 fremgar de udfordringer, som lederne ifalge spergeskemaundersggelsen oplever
i forbindelse med maderne. De er primeert, at deltagerne ikke er tilstreekkeligt forberedt. En fjer-
dedel siger, at der er stor udskiftning blandt de medarbejdere fra socialforvaltningen, som delta-
ger i mgderne. Der er dog ogsa naesten 40 pct., som siger, at der ikke er nogen udfordringer.

Ud over Samarbejdsorganet sa samarbejder medarbejderne i Majoriaq ogsa med socialkonto-
ret i forbindelse med afprgvning af arbejdsevnen hos ansggere til fartidspension samt de fgr-
tidspensionister, der skal have revurderet deres pension. Heller ikke dette samarbejde foregar
gnidningsfrit ifglge denne centerleder.

I forhold til revurderinger af fortidspensionister, s& udarbejder socialkontoret de so-
cial- og sundhedsmaessige ressourceprofiler, mens vi varetager arbejdspravningen
og méske virksomhedsrevalideringen. Fartidspensionisterne er blevet bedt om at
stemple, men det skal jo slet ikke vaere her i Majoriaq. Vi kan jo ikke anvise job til
dem, og vi kan ikke arbejde med dem. Ogsa borgere, der har helbredsproblemer og
ikke kan arbejde, sender socialkontoret ned til os. (Centerleder)
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Vi har i spgrgeskemaundersggelserne til ledere og medarbejdere spurgt begge grupper, om
hvor godt de oplever samarbejdet med socialkontoret om langtidssyge ledige, revalidender og
ansggere om fgrtidspension. Det fremgar af figur 5.2, at 50 pct. af lederne vurderer samarbej-
det til at veere nogenlunde, 50 pct. vurderer det til at vaere godt — eller meget godt. Medarbej-
derne er mere skeptiske — saledes mener 27 pct., at det er meget darligt eller darligt.

Figur 5.2 Ledere og medarbejdere om samarbejdet med socialkontoret og med det lokale

sundhedsvaesen
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Anm.: Antal personer. Ledere: 16, 15; Medarbejdere: 44, 39.

Det fremgar ogsa af figur 5.2, at lederne er mere skeptiske over for samarbejdet med det lokale
sundhedsvaesen om langtidssyge ledige, revalidender og ansggere om fgrtidspension, end de
er over for samarbejdet med socialkontoret. Medarbejderne er til gengaeld lidt mindre skeptiske
over for dette samarbejde. For begge grupper geelder dog, at et stort flertal vurderer dette
samarbejde som nogenlunde, godt eller meget godt.

Det fremgar saledes af bade interview og spagrgeskemaundersggelser, at der nogle steder er
problemer i samarbejdet mellem Majoriaq og socialforvaltningen. Men seerligt spargeskemaun-
dersggelsen peger ogsa pa, at der er stor variation i. hvor godt samarbejdet er. | nogle distrikter
er det helt fint — andre steder er det meget mindre velfungerende, seerligt ifalge medarbejderne.

5.3 Samarbejdet med de lokale arbejdspladser

Samarbejdet med de lokale virksomheder og arbejdspladser blev ifglge interviewpersonerne
grebet meget forskelligt an i de besggte byer. Majoriaq er sat i verden for at gge beskaeftigel-
sen. Uanset hvilken gruppe ledige, der er tale om, er virksomhedernes efterspgrgsel samt vil-
lighed til at deltage i udviklingen af de lediges arbejdsevne afgegrende for, om det skal lykkes.
Samarbejdet med virksomhederne er dog meget afhaengigt af, hvilken malgruppe af ledige der
er tale om. Hovedudfordringen uanset ledighedsgruppe er at fa virksomhederne til at bidrage
til brugen af lokal arbejdskraft samt at bidrage til udviklingen af ledige borgeres arbejdsevne.
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Nar det drejer sig om de jobparate (matchgruppe 1), kan man veelge henholdsvis en defensiv
eller offensiv strategi til samarbejdet med virksomhederne. | nogle byer har man valgt en of-
fensiv strategi.

Jeg har faet ledige til at lave ansagninger til [privat virksomhed] — 33 ansagninger
er sendt afsted — ikke én er blevet ansat. Samme virksomhed vil gerne have, at de
sgger, men de anseetter dem ikke. For en maned siden sggte denne virksomhed
om import af tre medarbejdere fra [virksomhedens oprindelsesland]. En temrer, en
mekaniker og en handy-mand, og vi har dem her, men de vil helst bruge deres egne.
Sa skriver jeg til dem, at vi har lokale folk, hvorfor kan | ikke bruge dem? Jeg stopper
pé den baggrund deres ansagning og beder om en bedre argumentation. (Medar-
bejder, starre center)

Det ovenfor beskrevne forlgb er blevet fortalt i flere byer. Det viser, at nar medarbejderne i
Majoriaq ogsa sidder med behandlingen af ansagninger om import af fremmed arbejdskraft,
kan det bruges offensivt over for virksomhederne. Ifglge interviewpersonerne far virksomhe-
derne som regel altid tilladelse til at importere fremmed arbejdskraft, men ved fx at sende lister
over ledige borgere i lokalomradet jf. nedenstaende citat far de gjort virksomhederne opmaerk-
somme pa, at der er andre muligheder end at importere arbejdskraft.

Ved vakante job i virksomheder sender vi virksomheden en liste med kvalificerede
ledige borgere. Nar virksomheden sa alligevel s@ger om import af arbejdskraft, sa
siger vi nej i farste omgang. (Medarbejder, mindre center)

| en af de besggte byer prover centerlederen at vaere offensiv over for byens store virksomhed.
Den lokale fiskefabrik er vant til at hjiemsende medarbejderne, nar der ikke er fisk, men hjem-
sendelserne giver en stor administrativ arbejdsbelastning for medarbejderne i Majoriag. Derfor
praver centerlederen at overbevise virksomheden om, at de i stedet for at hjemsende medar-
bejderne skal bruge tiden til at efteruddanne deres medarbejdere.

Vi forhandler med [fiskefabrikken] om ikke at afskedige medarbejderne om vinteren,
men i stedet uddanne deres medarbejdere i lavsaesonen. (Centerleder)

| andre byer har man en mere defensiv tilgang til samarbejdet med de lokale virksomheder i
forhold til de jobparate ledige. De har en oplevelse af, at denne gruppe af ledige selv finder
jobabningerne, ligesom virksomhederne ved, hvem de skal henvende sig til.

Vi servicerer ikke de store virksomheder, fordi virksomhederne ved, hvem de skal
henvende sig til, og i @vrigt sa& henvender de ledige sig ogsa til dem. (Medarbejder,
stgrre center)
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Figur 5.3 Majoriaq, 2019

Anm.: Foto: Helle Holt/VIVE.

Nar det drejer sig om matchgruppe 2 i arbejdspravning og revalideringsforlgb, er erfaringerne
med henholdsvis kommunale og private virksomheder forskellige. Det er omkostningsfrit for
virksomhederne at have en ledig i arbejdsprgvning, mens virksomhederne i et revaliderings-
forlab skal bidrage med en stigende andel af Ignnen i forlgbet, der kan vare op til 2 ar. | nogle
byer ser man ifglge interviewpersonerne de kommunale arbejdspladser som mere villige end
de private virksomheder til at bidrage til arbejdet med de udsatte ledige.

Det er sveert at f& de private virksomheder til at modtage revalidender, fordi de ko-
ster en smule. Derfor bliver revalidenderne placeret pa offentlige arbejdspladser.
Her bliver lennen taget fra feelleskassen, fordi det jo ikke er kommuner, der har
mange penge. Arbejdspravninger vil de private gerne medvirke til, da det er gratis
for dem. (Centerleder)

Private virksomheder vil ikke tage de ledige, der skal i et afklaringsforlgb. Det geel-
der ogsa de selvstyre-ejede virksomheder. De ledige, der skal i arbejdspravning,
kommer ud i kommunen. Til virksomhedsrevalidering kan vi ikke skaffe pladser nok,
og ndr det lykkes, sa ryger de ledige ud bagefter, og sa starter man forfra. (Center-
leder)

Vi kan godt samarbejde med offentlige virksomheder, men det er vanskeligt at sam-

arbejde med de private virksomheder. Private virksomheder gnsker sjaeldent at an-
seette revalidender, bl.a. fordi de ledige ofte er kendt af virksomhederne pa forhand
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som fx en ustabil arbejdskraft. Efter et revalideringsforlob kommer mange tilbage i
systemet. (Centerleder)

Det kniber med at fa private virksomheder til at tage revalidender, sa det bliver nee-
sten altid kommunale eller selvstyre-virksomheder. (Medarbejder, mindre center)

| andre byer oplever man ifglge interviewpersonerne at have et godt samarbejde med de pri-
vate arbejdspladser sammenlignet med de kommunale arbejdspladser.

Vi har et godt samarbejde med de private virksomheder, men et darligt med de
kommunale arbejdspladser, fordi de kommunale arbejdspladser kraever en ren
straffeattest, og de har ikke jobabninger, ikke en ganag til fleksjob. (Centerleder)

Virksomhederne fastholder sjeeldent de borgere, de har i revalidering. Ligesa snart
borgerne begynder at koste, sa slutter forlabet. De kommunale arbejdspladser er
faktisk de veerste. De er dejligt rummelige, men de anseetter ikke. (Medarbejder,
starre center)

| spargeskemaet til medarbejderne har vi ogsa spurgt til, hvordan medarbejderne oplever sam-
arbejdet med de lokale virksomheder, nar det drejer sig om: at finde arbejdspladser til ledige
fra matchgruppe 1, at finde arbejdspladser til virksomhedsrevalidering til matchgruppe 2, at
finde job til personer, som har gennemfgart virksomhedsrevalidering.

Figur 5.4 Medarbejdernes vurdering af samarbejdet med lokale virksomheder
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Anm.: Antal personer: 50-53.

Som det fremgar af figur 5.4, er medarbejderne fortrinsvis af den opfattelse, at samarbejdet
fungerer godt med hensyn til matchgruppe 1 og naesten i samme omfang i forhold til at finde
arbejdspladser til revalidering til matchgruppe 2. Der er dog en mere skeptisk vurdering af,
hvordan det gar med at finde job til personer, som har gennemfert virksomhedsrevalidering.
44 pct. vurderer, at det gar nogenlunde, men der er stadig 50 pct., som vurderer, at det er godt
eller meget godt.
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Skepsissen bliver mere udtalt, hvis man undersgger svarfordelingen for dette spgrgsmal alene
for de personer, som har angivet, at de arbejder som arbejdsmarkedskonsulenter. Det drejer
sig om blot 12 personer, men de fleste af disse personer har angivet, at de arbejder med
matchgruppe 2. | gruppen af arbejdsmarkedskonsulenter siger 25 pct., at samarbejdet anga-
ende job til revalidender fungerer darligt eller meget darligt, 50 pct. siger nogenlunde, og 25
pct. siger godt. De medarbejdere, som altsa i hgj grad arbejder med at fa personer, som har
veeret i virksomhedsrevalidering, videre i job, har en mere udtalt skepsis over for samarbejdet
med virksomhederne.

Det fremgar endvidere i de fleste interview — uanset om der er tale om medarbejdere eller
ledere — at der ikke er sa lang tradition for at inddrage virksomheder i arbejdet med at gore
udsatte ledige klar til arbejdsmarkedet.

Det er sveert at f& virksomhederne til at indse, at de har en interesse i at deltage i
arbejdet med at gare flere borgere klar til arbejdsmarkedet i form af arbejdsprav-
ning, revalidering og egentlig beskaeftigelse. (Fagchef)

| en kommune haber de, at de kan fa virksomhederne til at deltage mere aktivt ved at inddrage
dem ved at nedseette et arbejdsmarkedsrad. Radene er kun pa tegnebraettet, men det er be-
sluttet politisk, at der skal nedsaettes saddanne rad i kommunens byer.

I vores kommune arbejder vi aktivt med virksomhederne. Erhvervsudvalget i kom-
munen har besluttet, at der skal nedsaettes et arbejdsmarkedsrad i alle byer. Radet
har til formal, at bekeempe arbejdslgshed og diskutere mangel pa arbejdskraft. (Fag-
chef)

I en anden kommune vil man prgve med noget skriftligt materiale om, hvad et revalideringsfor-
lob indebaerer og kan betyde for en udsat borger.

Det kan godt veere sveert at finde revalideringspladser. Men det lykkes ofte bade pé
offentlige og pa private arbejdspladser. Vi tager rundt pa virksomhederne, og vi har
udarbejdet en pjece om revalideringsarbejdet, som vi tager med rundt. (Medarbej-
der, mindre center)

Vi har mange forskellige virksomheder, der tager revalidender, men vi er ogséa op-
sggende. Vi tager simpelthen rundt pé virksomhederne og praver at overtale dem
til at tage revalidender. (Medarbejder, mindre center)

Samarbejdet med de lokale virksomheder gribes an pa forskellige mader i de besggte byer. |
nogle byer har man en offensiv tilgang til virksomhederne og praver pa forskellig vis at bear-
bejde virksomhederne til at bruge lokal arbejdskraft og deltage i udviklingen af borgere, der pa
sigt kan blive en arbejdskraft. | andre byer har man en mere defensiv tilgang. Her har man ikke
tradition for at opsgge virksomhederne — her ngjes man med fx at sende en mail. Samlet er
det indtrykket, at samarbejdet mellem Majoriag-centrene og virksomhederne med fordel kunne
opprioriteres, og gode erfaringer gives videre, fordi det vil vaere motiverende for borgere og
medarbejdere, hvis det sandsynliggeres, at der er en reel mulighed for beskeeftigelse ogsa for
borgere med udfordringer.
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5.4 Mellem Selvstyret, kommunen og Majoriaq

Dette samarbejde kommer til udtryk pa flere forskellige mader. Det vigtigste er resultatkontrak-
ten og dermed Selvstyrets tilskud til driften af Majoriaq (jf. afsnit 3.2). Derudover er det et sam-
arbejde mellem kommunerne, Majoriag og seerligt DRA, der hjeelper Majoriaq med at udvikle
indsatser og redskaber samt besvare de tvivlsspgrgsmal, som medarbejdere og ledere ma
have. Stod det til bade ledere og medarbejdere, skulle Majoriaq have endnu mere hjzelp fra
DRA. For eksempel er der et snske om, at der udbydes flere kurser som VM-instruktgrer. Der
var ogsa blandt nogle af interviewpersonerne et anske om, at der blev etableret en uddannelse
som arbejdsmarkedskonsulent.

Vi mangler, at departementet er mere oppe pa dupperne. Det ville veere rart, hvis
der fx var en jurist i departementet, man altid kunne ringe til ved tvivisspgrgsmal.
Det ville ogsa veere rart, hvis der kunne blive uddannet flere VM-instruktgrer. (Med-
arbejder, mindre center)

Jeg synes, der skal etableres en egentlig uddannelse som arbejdsmarkedskonsu-
lent. Det mangler vi. (Centerleder)

5.5 Opsamling pa organisering og samarbejde

Samarbejdet mellem de to medarbejdergrupper i Majoriaq fungerer de fleste steder, og der er
ogsa eksempler pa egentlige synergieffekter i samarbejdet mellem de forskellige faggrupper.
Men der opleves ogsa udfordringer, seerligt fordi arbejdsmarkedsdelen er blevet fusioneret ind
i det gamle Piareersarfik, og de udger relativt fa personer.

Samarbejdet mellem Majoriaq og socialkontoret er ogsa udfordret. Seerligt naevnes det i inter-
viewene med centerlederne, at det nyoprettede samarbejdsorgan er sveert at fa til at fungere,
fordi socialkontoret ikke prioriterer at deltage i organet. Spgrgeskemabesvarelserne viser dog,
at det ikke er i alle byer, at dette er tilfaeldet.

Samarbejdet med de lokale virksomheder arbejdes der med. Det kraever ifglge interviewene,
at der arbejdes offensivt med virksomhederne, og det sker ikke alle steder. Dertil skal lzegges,
at virksomhederne er sveere at fa til at ansaette borgere med udfordringer. Dette bakkes op af
spergeskemabesvarelserne, hvor isaer de medarbejdere, der arbejder med at fa ledige placeret
i fx revalideringsforlgb, finder det vanskeligt.

Samarbejdet med Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarked vurderes af interviewperso-
nerne til at fungere, men de samme interviewpersoner vil gerne have mere hjeelp fra Departe-
mentet i form af radgivning og kompetenceudvikling.
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6 Arbejdsopgaver, redskaber og indsatser

Afgerende for en succesfuld implementering er, at medarbejderne forstar deres arbejdsopga-
ver og har redskaber og indsatser til radighed til at lase dem.

| arbejdet med de ledige borgere i Majoriag har medarbejderne nogle redskaber og indsatser
til radighed. Disse redskaber og indsatser — og vurderingen af disse er afggrende for medar-
bejdernes oplevelse af at kunne udfere deres arbejde.

Redskaber hjeelper medarbejderne i at udfere deres arbejdsopgaver. Det er fx arbejdsgangs-
beskrivelser, handlingsplaner, vurderinger af arbejdsevnenedsaettelser, matchgruppeinddeling
samt muligheder for at sanktionere ledige, som ikke lever op til kravene i systemet.

Indsatser skal forstas som de tilbud om szerlige forlgb, der kan tilbydes de ledige borgere med
henblik pa at forbedre deres arbejdsevne. Der er fire centrale indsatser i arbejdet med isaer de
ledige, der har udfordringer ud over ledighed. Det er et vejlednings- og motivationsforlab, ar-
bejdsprgvning, virksomhedsrevalidering samt tilbud om uddannelse og opkvalificering. Til sam-
men udger redskaber og indsatser centrale virkemidler i det politik-design (jf. implementerings-
modellen i afsnit 1.2), der skal bidrage til at realisere Majoriag-reformens intentioner.

| forbindelse med interviewene og i spgrgeskemaundersggelsen er ledere og medarbejdere
blevet bedt om at vurdere, pa hvilken made henholdsvis redskaber og indsatser kan bidrage til
at sikre, at ledige borgere kommer taettere pa arbejdsmarkedet.

Det falgende kapitel beskriver de arbejdsopgaver, som de interviewede medarbejdere i Majo-
riaq oplever at skulle varetage. | dette kapitel vil de mange arbejdsopgaver, der ligger i Majo-
riag-centrenes arbejdsmarkedsdel, blive praesenteret.

6.1 Arbejdsopgaverne — overordnet betragtet

| samtlige interview med medarbejderne i Majoriag-centrene blev det fremheevet, at det er en
udfordring for medarbejderne at klare de mange forskellige arbejdsopgaver, og at de derfor
kan opleve arbejdet stressende. Nedenfor er listet de arbejdsopgaver, som evaluator er blevet
preesenteret for under besggene i Majoriag-centrene. Det er ikke sikkert, at listen er udtem-
mende, men den er illustrerende.

= Placere ledige borgere, der opsgger Majoriaq, i matchgruppe i samarbejde med borgeren
= Udarbejde handlingsplaner for jobparate ledige — matchgruppe 1

= Udarbejde handlingsplaner for aktivitetsparate ledige — matchgruppe 2

= Vejlede matchgruppe 1 om jobabninger

= Vejlede matchgruppe 1 om muligheder for at deltage i fx FA og PKU

= Vejlede matchgruppe 2 om FA, PKU, arbejdsprgvning og revalidering

= Hijeelpe ledige med at skrive CV og ansggninger

= Hjeelpe ledige med at skrive ansggninger til uddannelse

= Gennemfgre VM-forlgb for borgere, der skal have genvurderet deres fgrtidspension,
der ansgger om fgrtidspension samt ledige fra matchgruppe 2

= Forberede sager til samarbejdsorganet ved tvivli om fx matchning og aendringer af
matchning
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= Opsgge eller tage kontakt med virksomheder til arbejdspragvningsforlgb og revalide-
ringsforlgb

= Foalge op pa virksomhedsplaceringer ved arbejdspravning og virksomhedsrevalidering
= Give de ledige borgere karanteene ved ubegrundet fravaer fra indsatser

= Udarbejde en arbejdsevnevurdering efter 2 til 3 ugers arbejdspravning i samarbejde
med borger og virksomhed

= Dokumentere arbejdet med alle de ledige i henholdsvis ITreg og Winformatik
= Behandle ansaggninger om mobilitetsydelse

= Behandle ansggninger om ekstern arbejdskraft

= Udregne refusioner til virksomheder ved revalidering

= Udregne refusioner fra kommune og Selvstyre

= Foretage bygdebesgg.

De mange forskellige arbejdsopgaver kreever forskellige former for kompetencer, ligesom de
forskellige opgaver kan give en fragmenteret arbejdsdag. Planlaegning og prioriteringer fore-
kommer vanskelig, fordi medarbejderne ikke altid kan vaere forberedt pa, hvad dagen vil bringe.
Flere af interviewpersonerne blandt medarbejderne havde oplevelsen af aldrig rigtig at na ar-
bejdsopgaverne — altid at tilsidesaette nogle til fordel for nogle andre, uden at prioriteringerne
er blevet sanktioneret af ledelsen.

| de to store Majoriag-centre i Nuuk og llulissat har man mulighed for en mere specialiseret
arbejdsdeling blandt medarbejderne, sa det ikke er alle, der skal kunne alt, men dette er der
ikke medarbejderressourcer nok til i de mindre centre. De mange forskellige opgaver ger ifglge
interviewpersonerne, at arbejdsdagene kan opleves som stressede, selvom hver enkelt ar-
bejdsopgave maske ikke tager sa lang tid i sig selv — det er summen af de mange opgaver, der
bidrager til en oplevelse af en stresset arbejdsdag.

Vi har for travit. Det er et stressende arbejde. Vi skal varetage alle arbejdsopga-
verne. Problemet er egentlig ikke indholdet i den enkelte opgave, men at der er for
mange opgaver, og de er sa forskellige. (Medarbejdere, mindre center)

Vi har rigtig mange arbejdsopgaver. Vi ville gerne na hen til en eller anden form for
specialisering, men vi er for fa. (Medarbejdere, mindre center)

En medarbejder pa et starre center finder til gengaeld specialiseringen mindre attraktiv, fordi
det gor arbejdsdagen rutinepreeget og lidt kedelig.

Vi har en markant arbejdsdeling. Vi har specielle arbejdsomrader. Det gar arbejds-
dagen overskuelig, men altsa ogsa lidt kedelig. Vi er ansat til at varetage en bestemt
arbejdsopgave, og det bliver hurtigt rutinepraeget. (Medarbejder, starre center)

Endelig er der interviewede medarbejdere, der finder, at de mange forskellige arbejdsopgaver
bidrager til en varieret og uforudsigelig arbejdsdag, hvilket nedenstaende medarbejder finder
dejligt.

Det bedste ved at ga pa arbejde er ogsa, at vores arbejde er uforudsigeligt, og vi
har sa mange forskellige arbejdsopgaver, at arbejdet aldrig bliver rutinepraeget. Det
er bade godt og skidt. (Medarbejdere, mindre center)
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Ud over de mange forskellige arbejdsopgaver, sa papeger en centerleder, at arbejdsopgaverne
kraever forskellige kompetencer — kompetencer, som ikke ngdvendigvis findes blandt medar-
bejderne.

Medarbejderne har for mange roller og for mange forskellige opgaver, der reelt
heenger pa 2 personer. (Centerleder)

Som allerede beskrevet er langt hovedparten af medarbejderne uddannet kontorassistenter (jf.
tabel 4.2). Flere har veeret pa kursus, sa de kan gennemfgre VM-forlgb. Flere af interviewper-
sonerne har relativ lang anciennitet inden for kommunal administration og sagsbehandling.
Alligevel oplever de mangel pa juridiske, socialfaglige og psykologiske kompetencer. De ople-
ver arbejdet som belastende, nar de bliver stillet over for problemstillinger, de ikke har de fag-
lige redskaber til at handtere, ligesom de bliver konfronteret med menneskelige problemstillin-
ger, de ikke far hjeelp til at handtere. De oplever en ubalance mellem de krav, der stilles til dem
som medarbejdere, og sa de ressourcer og kompetencer, de kan byde ind med (jf. figur 4.3).

Endelig papeger flere af interviewpersonerne, at det er en seerlig udfordring og belastning, at
de opererer i sma lokalsamfund, hvor alle kender alle. Det bliver en udfordring, nar man som
arbejdsmarkedskonsulent hgrer om borgeres personlige problemer, nar man bliver ngdt til at
sanktionere borgere, der ikke mader op, eller indstille en borger til en indsats, som borgeren
ikke gnsker.

Det kan veere sveert at tage pengene fra folk, nar man kender familien og derfor
ogsa kender konsekvenserne. (Medarbejdere, mindre center)

Det er sveert at sanktionere i et lille samfund. Jeg er en gang blevet verbalt angrebet,
fordi jeg havde sanktioneret en borger. (Medarbejder, stgrre center)

Flere af de interviewede medarbejdere fortaeller om det ubehagelige i at stgde pa borgerne
nede i den lokale Brugs eller andre steder, maske ogsa steder, som det er vanskeligt ikke at
medtage i sin vurdering af borgerens arbejdsevne.

Vi mader borgerne nede i supermarkedet, hvilket kan vaere greenseoverskridende,
nar man lige har siddet og hart om borgerens private problemer. (Medarbejder, min-
dre center)

Interviewpersonerne papeger saledes pa nogle af de arsager, der ggr, at flere af de interview-
ede medarbejdere og ledere oplever en stresset hverdag. Der er for mange forskellige arbejds-
opgaver, der kraever forskellige former for kompetencer. Der er de fleste steder for fa medar-
bejdere til at kunne etablere en egentlig arbejdsdeling, og sa oplever medarbejderne det bela-
stende, at de agerer i sma samfund. Alt i alt nogle arbejdsbetingelser, der af de fleste inter-
viewede medarbejdere og ledere opleves som stressende.

6.2  Arbejdsgangsbeskrivelser

Departementet for Rastof og Arbejdsmarked har udarbejdet arbejdsgangsbeskrivelser til de
fleste situationer og indsatser, som en medarbejder i Majoriaq kan blive stillet overfor. Arbejds-
gangsbeskrivelserne er udarbejdet for at sikre en ensartet sagsbehandling pa tvaers af byer og
kommuner og for at stette medarbejderne i deres opgavevaretagelse.
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Langt de fleste ledere og medarbejdere, der er interviewet, finder arbejdsgangsbeskrivelserne
nyttige. Det geelder iszer de interviewpersoner, der ikke har sé lang anciennitet. De synes, at
de for det meste kan finde hjeelp og inspiration, men som interviewpersonerne ogsa papegede,
sa er arbejdsgangsbeskrivelserne skrevet ud fra nogle gennemsnitlige situationer og aldrig de
saerlige situationer, hvor man har allermest brug for hjaelp.

Arbejdsgangsbeskrivelserne er uhyre vigtige, fordi de beskriver samarbejdet og
graensefladerne mellem myndighed og arbejdsmarkedsdelen. Arbejdsgangsbeskri-
velserne er ogsa vigtige i forhold til ansket om en mere ensartet indsats. (Fagchef)

Arbejdsgangsbeskrivelserne kan kun bruges som inspiration — de er for abstrakte til
de konkrete arbejdsopgaver. (Medarbejdere, mindre center)

Arbejdsgangsbeskrivelserne bliver ikke anvendt i det daglige, men med nye medar-
bejdere er det nyttigt. (Medarbejder, starre center)

Arbejdsgangsbeskrivelser pa papir er gammeldags. (Medarbejder, stgrre center)

Vi vil gerne have arbejdsgangsbeskrivelserne elektronisk. Vi ville sa lettere kunne
revidere dem og tilpasse dem til de lokale rammer. (Medarbejdere, mindre center)

Arbejdsgangsbeskrivelsen bruges séledes ifglge interviewpersonerne, men mest som inspira-
tion og mest til nye medarbejdere, men som sadan vurderes de som uundveerlige. Til gengaeld
er der enkelte gnsker om, at arbejdsgangsbeskrivelserne skal kunne udvikles mere lokalt, og
at de gerne ma geres digitale, da det vil ggre nemmere at revidere i dem.

6.3 Handlingsplaner

Udarbejdelse af en handlingsplan for alle borgere vurderes af de fleste interviewpersoner som
et godt redskab bade for den ledige og for sagsbehandleren. Udfyldelsen af handlingsplanen
er en mulighed for at laere den ledige lidt bedre at kende, og det kan vaere en god oplevelse
for den ledige at taenke i ressourcer og muligheder frem for begraensninger.

Handlingsplanen er et godt redskab for bade vejleder og borger. (Medarbejder,
stgrre center)

Enkelte interviewede medarbejdere oplever, at det kniber med at fa fulgt op pa handlingspla-
nerne.

Handlingsplanen skal give hurtigere retning og indsatser, men der er ikke krav om,
at der skal falges op pa handlingsplanen, sé det sker ikke altid. (Centerleder)

Mens det ifglge andre interviewpersoner sker pa deres center.

Vi indkalder alle ledige i starten af aret for at folge op pa deres handlingsplan, sa de
eventuelt kan na at sgge uddannelse inden 1. marts. (Medarbejdere, mindre center)

Flere af de interviewede medarbejdere kunne godt teenke sig at have bedre tid og bedre tek-
nikker til samtalerne med de ledige om handlingsplanen, seerligt vedrgrende de ledige, der er
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i matchgruppe 2, hvor der kan vaere tale om store udfordringer. Det kan endvidere veere van-
skeligt at fa den lediges dremme til at matche de faktiske muligheder, ligesom det at opstille
opnaelige delmal i forhold til det endelige mal kan vaere vanskeligt.

Endelig er der enkelte, der nzevner, at det kan opleves som spild af tid, at alle — ogsa de ledige,
der er midlertidigt hjemsendt — skal have udarbejdet en handlingsplan. De har lov til at vente
14 dage med at udarbejde en handlingsplan, men selv da synes nogle af de interviewede, at
det er spild af tid.

| spgrgeskemaet har vi spurgt medarbejderne, om alle ledige borgere, uanset matchgruppe,
som de kommer i kontakt med, har én universel handlingsplan. 52 pct. svarer ja, 23 pct. nej og
24 pct. svarer ved ikke. Blandt dem, der har svaret nej, har vi spurgt, hvorfor borgeren ikke har
sadan en handlingsplan. 50 pct. af disse siger, at borgeren ikke vil medvirke. 29 pct. siger, at
de mangler oplysninger — fx fra leege eller socialforvaltningen. Meget fa (14 pct. svarende til 2
respondenter) siger, at de ikke har tid til at lave den. Naermest ingen siger, at de prioriterer den
universelle handlingsplan lavere end andre arbejdsopgaver, eller at de ikke ved, hvordan de
skal lave den (7 pct. eller 1 respondent for begge svarmuligheder).

Cirka halvdelen af medarbejderne giver altsa udtryk for, at de ledige, som de kommer i kontakt
med, har en handlingsplan. Cirka en fijerdedel siger, at de ikke ved, om dette er tilfeeldet. Det
kan fx veere medarbejdere, som sidder i Majoriags skranke og derfor ikke har fuld viden om
sagsbehandlingen i forhold til de ledige. Endelig er der ca. en fierdedel, som giver udtryk for,
at det ikke er alle ledige, som de kommer i kontakt med, der har sadan en plan, og disse
medarbejdere papeger, at der kan veere nogle praktiske problemer med at fa disse handlings-
planer lavet.

6.4 Matchgrupper

Ifglge interviewpersonerne medvirker den ledige selv i vurderingen af, hvilken matchgruppe
vedkommende hgrer til. Matchgruppeplacering sker ferste gang, en borger henvender sig i
skranken pa Majoriag-centeret. Interviewpersonerne anser ikke umiddelbart indplaceringen
som seerlig vanskelig, og der er som regel enighed mellem borger og sagsbehandler i indpla-
ceringen. Hvis den ledige kommer fra job eller har veeret i job for ikke sa laenge siden, er der
tale om en matchgruppe 1. Er der derimod tale om en borger, der ikke har nogen uddannelse,
ingen arbejdsmarkedserfaring og ingen umiddelbare helbredsudfordringer, sé er der tale om
matchgruppe 2. En borger med helbredsudfordringer, der kan forhindre en arbejdsmarkedstil-
knytning, eller andre lignende forhold fx bgrn uden pasning, sé er de matchgruppe 3, fordi de
ikke umiddelbart er indsatsklare. Disse borgere skal sendes videre til socialkontoret.

Alligevel kan der opsta tvivl, fordi det maske alligevel ikke er sa enkelt at afgere, om der er
vaesentlige forhindringer for, at en borger via indsatser kan fa udviklet arbejdsevnen. Der er fx
eksempler pa, at en ledig er blevet sendt til Majoriaq fra socialkontoret, fordi sagsbehandlerne
dér har vurderet, at der er mulighed for at udvikle den lediges arbejdsevne, hvilket medarbej-
derne i Majoriaq ikke altid er enige i. Dette er saerligt gaeldende, nar der er tale om ledige, der
skal have revurderet deres fgrtidspension, eller ledige, der har sagt om en fgrtidspension.

Der mangler koordination indbyrdes i kommunen mellem centerledere om, hvordan
man laver matchgruppering, og hvordan man organiserer VM-forlgb. (Centerleder)
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Matchgruppeinddeling er meget uklar. Det er helt op til sagsbehandleren at placere
borgeren i matchgruppen. Jeg har foreslaet, at der skal veere en klar skelnen mellem
1 0g 2 fx pa antallet af stemplinger, og hvor mange gange de er vendt tilbage. (Cen-
terleder)

Det er meget fa af de interviewede medarbejdere, der er i tvivi om matchgruppeinddelingen,
men det er forskelligt, hvor taet borgerne bliver fulgt. | et Majoriag-center bliver der dagligt ud-
skrevet lister over de ledige, sa de kan holde gje med, om der er ledige i matchgruppe 1, der
ikke kommer i arbejde. Hvis det er tilfeeldet, bliver vedkommende indkaldt til en samtale, og der
kan blive tale om at matche borgeren om. | andre byer er det indtrykket, at de arbejdsparate
selv skal gare sagsbehandleren opmaerksom pa det, hvis der er problemer.

De store tvivisspgrgsmal er snarere mellem matchgruppe 2 og 3, hvor der kan opsta uenighe-
der mellem Majoriaq og socialkontoret om, i hvilket omfang en borger skal have testet sin ar-
bejdsevne, hvilket kan indikere, at matchgruppeinddelingen alligevel ikke er sa klart afgreenset.

Vi har i spgrgeskemaundersggelsen spurgt lederne, hvor mange ledige borgere, de aktuelt har
i hver af de tre matchgrupper.

Tabel 6.1  Gennemsnit, minimum, maksimum antal borgere i matchgruppe 1, 2 og 3 i hver
Maijoriaq. Antal besvarelser (N)

Antal borgere Gennemsnit Min. Max.
Antal borgere i matchgruppe 1 20 0 68
Antal borgere i matchgruppe 2 19 0 87
Antal borgere i matchgruppe 3 20 0 55

Anm.: Antal personer: 15.

Lederne har altsd angivet antallet af borgere, de aktuelt har i hver af de tre matchgrupper. |
gennemsnit har de 23 personer i hver gruppe. Der er dog ret store forskelle pa, hvor mange de
har som minimum og som maksimum. For matchgruppe 1 varierer tallet mellem 1 og 68, for
matchgruppe 2 mellem 2 og 87 og for matchgruppe 3 mellem 2 og 55. Bemaerk ogsa, at det
blot er 8 ledere af Majoriaq, som har angivet et tal for antal borgere i matchgruppe 3. Tallene
for antallet af borgere i hver matchgruppe skal tages med betydeligt forbehold. 12

Vi har ogsa spurgt lederne, om de oplever, at det eksisterende matchgruppe-system er hen-
sigtsmeaessigt. Over to tredjedele (71 pct.) har svaret ja, mens 29 pct. har svaret nej. Flere af
dem, som har svaret nej, har anfert, at det er uhensigtsmaessigt, at personer i matchgruppe 3
skal komme i Majoriaq og lade sig registrere og 'stemple’ sig ledige hver anden uge. Vi har
stillet medarbejderne samme spgrgsmal. Langt hovedparten af medarbejderne (63 pct.) svarer
jatil, at de finder det eksisterende system hensigtsmaessigt, 9 pct. svarer nej, og 28 pct. svarer
ved ikke. De fa, der har svaret nej, papeger ogsa, at der er problemer omkring matchgruppe 3
og de tiltag, som de kan igangsaette for personer i matchgruppe 3, for disse ledige er primaert
socialkontorets ansvar.

Vi har ogsa bedt ledere og medarbejdere forholde sig til muligheden for at indrette matchgrup-
pesystemet anderledes, hvor systemet erstattes med et system med to matchgrupper i stedet:

12 Opregner man antallet af ledige i Grenland p& baggrund af disse tal, hvor der er i gennemsnit 23 borgere i hver matchgruppe,
nar man frem til, at der pa interviewtidspunktet skulle veere i alt 1.173 ledige borgere (3 x 17 x 23) i Grgnland. Dette er
noget under den officielle ledighed i Grgnland pa manedsbasis pa ca. 1.800 personer.
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1. Matchgruppe 1: Til radighed for arbejdsmarkedet. Personer i matchgruppe 1 skal anvi-
ses job og opkvalificering (PKU)

2. Matchgruppe 2: Ikke til radighed for arbejdsmarkedet. For personer i matchgruppe 2
skal det sa vurderes, om de er i stand til at tage imod et aktivt tilbud. Hvis ja, sa skal de
have tilbud om revalidering. Hvis nej, sa skal de have et tilbud i socialforvaltningen.

Blandt lederne finder 53 pct. et sddant system hensigtsmaessigt i hgj eller meget hgj grad. En
tredjedel finder det i ringe eller meget ringe grad hensigtsmaessigt. Blandt medarbejderne fin-
der 37 pct. det i hgj eller meget hgj grad hensigtsmaessigt — 49 pct. finder det i nogen grad
hensigtsmaessigt. Disse svar fra bade ledere og medarbejdere tyder pa, at der kan vaere basis
for at overveje, om en anden matchgruppeinddeling — seerligt hvad angar matchgruppe 3 — kan
veaere hensigtsmaessig.

6.5 Arbejdsevnevurderinger

Vurderinger af arbejdsevnenedsaetteler med specifikke procentsatser er en vigtig del af arbej-
det i Majoriaq. Vi har spurgt bade ledere og medarbejdere i spgrgeskemaundersggelsen til,
hvordan praksis er i forhold til at lave disse vurderinger. Lederne har vi spurgt, hvem der i deres
by fortrinsvis foretager vurderinger af arbejdsevnenedsaettelser. 47 pct. siger, at det ger med-
arbejdere i socialkontoret, 7 pct. siger, at det ger medarbejdere i socialkontoret, udlant til Ma-
joriaq, og 47 pct. siger, at det gor medarbejderne i Majoriag. Det er saledes ret forskellig praksis
i de 15 distrikter, hvorfra der foreligger svar fra lederne pa dette spgrgsmal.

Vi har ogsa spurgt lederne, om medarbejderne i Majoriaq har tilstraekkelig viden til at foretage
vurderinger af arbejdsevnenedsaettelser med specifikke procentsatser. 29 pct. mener, at det
har de i meget hgij eller hgj grad, 21 pct., at det har de i nogen grad, 50 pct. mener, at det har
de i meget ringe eller ringe grad. Nar halvdelen af lederne mener, at medarbejderne i sa lav
grad har tilstreekkelig kompetence til at gere dette, sa er der formodentlig et problem pa dette
omrade.

Vi har stillet medarbejderne det samme spegrgsmal —om de har tilstraekkelig viden til at foretage
vurderinger af arbejdsevnenedsaettelser med specifikke procentsatser. Vi har ogsa spurgt, om
de oplever at kunne fa tilstraekkelig faglig stette i Majoriaq til behandling af sager om arbejds-
evnenedseettelser.
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Figur 6.1 Medarbejdernes vurdering af, om de har tilstreekkelig viden til at foretage vurde-
ringer af arbejdsevnenedseettelser med specifikke procentsatser, og om de kan
fa tilstreekkelig faglig stette i Majoriaq til behandling af sager om arbejdsevne-
nedseettelser
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Anm.: Antal svarpersoner: 43, 45.

Det fremgar af figur 6.1, at langt de fleste af de medarbejdere, som har besvaret dette spgrgs-
mal, mener, at de i nogen grad har tilstraekkelig viden til dette. Omkring 20 pct. har det i hgj
eller meget hgj grad. Der er dog ogsa omkring 30 pct., som svarer, at de kun har det i ringe
grad eller endnu mindre. Hvad angér at fa faglig statte, er det kun 23 pct., som mener, at det
kan de kun fa i ringe eller meget ringe grad. Ret fa angiver altsa, at det er noget, som de kun
darligt kan fa statte til.

Vi har ogsa spurgt sagsbehandlerne, om de har forslag til, hvordan den faglige statte til sager
om arbejdsevnenedseettelser kan forbedres. De navner behovet for kurser, mere naervaerende
ledelse, behov for bedre samarbejde med kolleger, behov for at bruge tid med den ledige, sa
man leerer denne bedre at kende (fx via VM-forlgb og revalidering).

6.6  VM: vejlednings- og motivationsforlgb

| forbindelse med fartidspensionsreformen, blev der introduceret et vejlednings- og motivati-
onsforlgb (VM-forlgb), der har til formal at skabe progression i arbejdsevnen hos borgere, der
sgger om fgrtidspension, hos fgrtidspensionister, der ifglge fartidspensionsreformen skal have
deres arbejdsevne revurderet samt for borgere, der er langtidsledige (matchgruppe 2). VM-
forlabet er en del af et afklaringsforlgb. Efter VM-forlgbet skal borgeren arbejdsprgves pa en
arbejdsplads i minimum 14 dage, hvorefter der skal udarbejdes en arbejdsevnebeskrivelse i et
samarbejde mellem arbejdsplads, borger og sagsbehandler. Her skal det besluttes, om borge-
ren skal indstilles til en fgrtidspension eller skal videre i en virksomhedsrevalidering.
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VM-forlgbet er blevet udviklet af det nuveerende departement for Rastoffer og Arbejdsmarked.
Departementet har ogsa staet for uddannelse af medarbejdere til at varetage disse forlgb, li-
gesom der er udviklet en manual, som instruktarerne skal folge i et 3-ugers forlgb 4 timer om
dagen. | oplaegget til VM-forlabene vurderes det, at det optimale antal deltagere er 12, og at et
miks af langtidsledige og fertidspensionister er den bedste holdsammensaetning. Tanken med
VM-forlgbene er, at de skal fare borgeren over i en arbejdsprgvning og senere, hvis det vur-
deres, at der er en restarbejdsevne hos borgeren, over i en virksomhedsrevalidering. Tanken
er endvidere, at instruktgrerne efter det 3-ugers forlgb holder fast i deltagerne ved efterfol-
gende at afholde ugentlige netveerksmader af 3 timers varighed i 3 maneder, saledes at bor-
gerne far en stgtte under arbejdspravningen og under revalideringen. Herefter er der netvaerks-
mgder en gang om maneden i 3 maneder. Et ar efter VM-forlgbet skal der afholdes et afslut-
tende netvaerksmade (Broberg, 2019).

| gruppen af interviewpersoner har der veeret uddannede instrukterer, uuddannede instruktgrer
og sagsbehandlere, der ikke optraeder i VM-sammenhaeng. De har dog alle synspunkter pa
VM-forlgbene.

Overordnet vurderer interviewpersonerne, at VM-forlgbene er velfungerende, men kraevende
for bAde medarbejdere og borgere.

Jeg vurderer, at forlobene er en stor succes, og det materiale, der er udarbejdet, er
af hgj kvalitet og virker. Det er min bibel. Jeg vil gerne have et materiale, der er
rettet mod langtidsledige og ikke kun fartidspensionister, ligesom det kunne veere
fantastisk med en drejebog til unge. (Medarbejder, starre center, der karer VM-forlab)

VM-forlabene er ogsa udviklende for os selv. (Medarbejdere, mindre center, der
karer VM-forlab)

Det materiale, der er udarbejdet til gennemfgrelse af VM-forlgb, vurderes som virkelig godt.
Uddannelsen som instrukter var ogsa virkelig god, men nu mangler der uddannet personale.
Ifelge evalueringen af VM-forlebene er mange af de uddannede instrukterer forsvundet fra
Majoriaq pa grund af andet arbejde. Evalueringen viser ogsa, at det ikke var alle, der fik tilbudt
uddannelsen som instrukter, der selv havde gnsket det, hvilket ogsa kan veere en arsag til, at
flere er ophert (Broberg, 2019).

Mappen med materiale til VM-forlgbene er god, men vi mangler nogle flere kurser
som VM-instruktarer. (Medarbejder, starre center, der kagrer VM-forlgb)

Béade de interviewede medarbejdere og de interviewede ledere oplever, at VM-forlgbene er
kraevende. Instruktgrerne arbejder med mennesker med store udfordringer. Som én fortalte,
sa var der pa det sidste hold 4 af deltagerne, der i deres barndom havde veeret udsat for mas-
sivt omsorgssvigt. Instruktgrerne har ikke rigtig redskaberne til selv at handtere dette, og det
pavirker dem meget, ligesom det selvfglgelig ogsa pavirker de andre deltagere pa VM-forlgbet.

VM-forlobene tager for meget tid fra andre opgaver og er kreevende. Pa sidste hold
var der 4 af deltagerne med omsorgssvigt i bagagen. (Medarbejdere, mindre center,
der kgrer VM-forlgb)

VM-forlgberne tager mange ressourcer fra det almindelige arbejde. VM-forlebene
og samtalerne med borgerne kan veere meget udmattende. Vi mangler kompeten-
cer til at handtere borgerne, men alligevel elsker jeg at arbejde med disse borgere,
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iseer nar jeg kan se, at jeg gar en forskel. (Medarbejder, starre center, der karer
VM-forlab)

Nogle af deltagerne pa VM-forlgbet er umotiverede for at deltage. Sddanne umotiverede bor-
gere pavirker alle andre deltagere negativt, hvilket bekraeftes af borgerinterviewene. Det er
seerligt gruppen af fgrtidspensionister, der skal have deres sag revurderet, der er negative,
fordi de ofte deltager imod deres eget gnske (jf. kapitlet om borgernes oplevelser).

Er der bare én borger, der er meget vred og destruktiv, kan vedkommende @de-
laegge det for alle andre. (Medarbejder, starre center, der karer VVM-forlgb)

Det er uklart, hvordan deltagerne til VM-forlgbene bliver udvalgt, men interviewpersonerne har
en oplevelse af, at de deltagere, som kommer fra socialkontoret, ofte er de mindst motiverede,
og ofte ogsa er dem, der keemper med mange slags udfordringer, mens de langtidsledige, de
selv har udvalgt, er bedre fungerende i sammenhaengen. Ifglge oplaegget til VM-forlgbene var
tanken bag, at deltagerne skulle besta af lige dele langtidsledige og fertidspensionister. Dette
er langt fra tilfeeldet i de besggte byer.

VM-instruktgrerne har andre arbejdsopgaver i Majoriag end at undervise pa et VM-forlgb, hvil-
ket har konsekvenser for kollegaerne og for dem selv. Nar de pabegynder et forlgb, sa har de
ikke tid til andre arbejdsopgaver, hvilket betyder, at der bliver lagt ekstra arbejdsopgaver over
pa de andre — ofte fa — kollegaer. P4 den made er VM-forlgbene udtryk for et meget stort
ressourcetraek i arbejdsmarkedsdelen i Majoriaq. | forbindelse med fgrtidspensionsreformen
fik Majoriaq tildelt ressourcer herunder ogsa til at gennemfare VM-forlgb. Ved besggene var
det ikke indtrykket, at det var en oplevelse, som interviewpersonerne delte. Tvaertimod var man
i flere af de besagte byer ngdt til at udseette opstarten pa VM-forlgb pa grund af manglende
personaleressourcer.

VM-forlabene fylder meget, ndr man er fa medarbejdere — det traekker 2 medarbej-
dere ud af det almindelige arbejde i 3 uger, og det kan maerkes undervejs og efter-
folgende. (Centerleder)

Jeg kan ikke ga i gang med et forleb, selvom der er borgere nok, for jeg kan ikke
kare et forlab alene, og jeg er alene. (Medarbejder, starre center)

De efterfglgende netveerksmader bliver ikke fremhaevet i alle de besagte byer, men det er ikke
det samme som, at de ikke forekommer.

VM-forlgbene tager 3 uger. Efter de 3 uger afholder jeg netvaerksmgder med delta-
gerne en gang om ugen, hvilket er en meget stor succes. Netveerksmaderne fort-
seetter i 3 maneder. (Medarbejder, starre center)

Afslutningsvist kan det tilfgjes, at ud over at gennemfgre VM-forlgbene, sa skal instruktegrerne
ogsa have kendskab til, hvordan man skriver CV og ansggninger, kende virksomheder, som
de ledige kan sende deres ansggning om arbejdsprevning til, og ogsa sikre, at den ledige
faktisk kommer i et arbejdsprgvningsforlgb. Hvis der ikke falges op pa VM-forlgbet, vil indsat-
sen og de relativt mange brugte ressourcer maske veere spildte. Det forekommer derfor vigtigt,
at der er en konsulent, der samler borgerne op efter endt VM-forlgb, og det vil ofte veere in-
struktaren selv, der har det ansvar, da der ikke er andre pa de sma centre.
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6.7  Arbejdsprgvning og virksomhedsrevalidering

Arbejdspravning og virksomhedsrevalidering er formentlig de vigtigste indsatser, Majoriaq kan
tilbyde matchgruppe 2 samt ansagere til fartidspension og fertidspensionister, der skal revur-
deres. Arbejdsprgvning og virksomhedsrevalidering kan komme efter et VM-forlgb, men behg-
ver det ikke. Ledige borgere kan komme direkte i arbejdsprevning pa en virksomhed i minimum
et 2-ugers forlgb. Herefter vil den lediges arbejdsevne blive vurderet i en samtale mellem bor-
geren, sagsbehandleren og virksomheden. Efter denne samtale tages der beslutning om, hvor-
vidt borgeren skal i en virksomhedsrevalidering eller maske skal indstilles til en fgrtidspension.

Arbejdspravningen laver vi sammen med borger og virksomhed. For eksempel kan
der veere en, der starter pa arbejdspravning, og sé kan man se i lgbet af fa dage, at
kroppen ikke kan klare det, sa skaffer vi en laegeerkleering og tager borgeren op i
samarbejdsorganet. (Medarbejdere, mindre center)

Arbejdspravninger skal normalt finde sted i forbindelse med afklaringsforlabene. Derfor har vi
spurgt medarbejderne, om de fortsat efter sommeren 2017 anvender arbejdspravninger ud over
afklaringsforlgbene. De fleste ved ikke, om dette finder sted (52 pct. har svaret ved ikke), 32 har
svaret ja, mens 15 pct. svarer nej. Det er altsa noget, som fortsat finder sted i mange Majoriag.

Virksomhedsrevalideringen foregar pa en privat eller en kommunal arbejdsplads. Virksom-
hedsrevalideringen kan vare op til 2 ar, og der skal fglges op pa borgerens forlgb undervejs.
Formalet med forlgbet er, at revalidenden i Igbet af det ar udvikler sin arbejdsevne til et niveau,
hvor virksomheden vil ansaette vedkommende.

Som allerede beskrevet i afsnit 5.3 er det ikke nemt for medarbejderne i Majoriaq at finde villige
virksomheder til et revalideringsforlgb. | modsaetning til arbejdsprgvningen, sa skal virksomhe-
den bidrage til Isnnen i forbindelse med et revalideringsforlab, mens arbejdspravningen er gra-
tis for virksomheden.

Revalideringsforlebene stopper desveerre ofte for tid enten af borgeren, fordi der
opstar nogle private problemer, eller af virksomheden, fordi det koster penge at
have revalidenden. (Medarbejdere, mindre center)

Lige sé& snart virksomhederne skal have penge op ad lommerne, sa smider de re-
validenderne ud igen. Det er ikke via revalideringsforlabet, at borgerne far et job,
men borgerne kan fa det bedre og af den vej selv finde et job eller tage en uddan-
nelse. (Medarbejder, starre center).

Det er Majoriaq, der har ansvaret for at felge op pa de forskellige indsatser, men ifglge inter-
viewpersonerne er det ikke altid nemt at fa tid til at fa det gjort. Der skal findes en plads pa en
virksomhed til en arbejdsprgvning. Der skal fglges op pa arbejdspragvningen i form af en tre-
partssamtale, hvor arbejdsevnen skal vurderes. Der skal findes en plads pa en virksomhed til
et revalideringsforlgb, og der skal fglges op pa revalideringsforlgbet. P4 grund af de mange
forskellige opgaver til relativt fa personer kan der vaere en fare for, at nogle af de centrale
opfelgninger som netvaerksmgder efter VM-forlgbet og opfalgningsmgader i Iabet af revalide-
ringsperioden ikke bliver |gftet.
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6.7.1 Afklaringsforlgb

VM-forlgbene udggr sammen med arbejdspravningen, det man kalder et afklaringsforlgb. Vi
har spurgt lederne i spgrgeskemaundersggelsen, hvor mange afklaringsforlgb de har afholdt i
lebet af hvert af de seneste 3 ar (2016, 2017, 2018). Tallene fremgar af tabel 6.2.

Tabel 6.2  Afklaringsforlgb afholdt af de enkelte Majoriaq i 2016, 2017, 2018. Antal borgere
i matchgruppe 2 med behov for et afklaringsforlgb i 2018. Gennemsnit, mini-
mum, maksimum og antal besvarelser (N).

Afklaringsforlgb arstal Gennemsnit Min. EVE ‘
2016 1,5 0 8
2017 3.1 0 15
2018 6,4 0 30

Borgere i matchgruppe 2 med behov for afklaringsforlgb i
2018 44 0 342

Anm.: Antal personer 13-15.

Det fremgar af tabellen, at siden 2016 er antallet af afklaringsforlab steget fra i gennemsnit 1,5
til 6,4. Lederne vurderer endvidere, at i gennemsnit 44 borgere i matchgruppe 2 havde behov
for et afklaringsforlgb i 2018. Et sken over det samlede antal borgere med behov for et afkla-
ringsforlgb var i 2018 altsa 17 x 44 = 748.

Vi har ogsa spurgt lederne, om de oplever problemer med at fa afholdt et tilstraskkeligt antal
afklaringsforlgb til ledige borgere, som har behov for den slags forlgb. 60 pct. af lederne svarer
ja til dette. Pa spagrgsmalet om, hvad de ger for at undga, at borgerne skal vente for laenge pa
at komme i gang med et afklaringsforlgb svarer flere, at de planlaegger at afholde et fast antal
VM-forlgb hvert ar. Til spargsmalet om, hvilke faktorer der kan forhindre dem i at fa afholdt et
antal afklaringsforlgb, som svarer til behovet blandt ledige borgere (se tabel 6.3), svarer mellem
en fjerdedel og halvdelen af lederne, at de har for fa ansatte, som kan afholde disse forlgb, at
de ikke har egnede lokaler, og at deres ansatte ikke er tilstraekkeligt uddannede.

Tabel 6.3 Faktorer, som ifglge lederne kan forhindre Majoriaq i at fa afholdt et antal afkla-
ringsforlgb, som svarer til behovet blandt ledige borgere

Svarkategori Afgivne svar, pct.

Vi har for fa ansatte, som kan afholde disse forlab 44
Vores ansatte er ikke tilstraekkeligt uddannede til at af-

holde disse forlgb 25
Vi har ikke tid 6
Vi har ikke lokaler, som er velegnede til disse forlgb 38
Andet 44

Anm.: Antal personer: 16.

Af figur 6.1 fremgar, i hvilken grad lederne vurderer, om deltagerne i afklaringsforlgb er moti-
veret til at deltage i disse forlgb; om fgrtidspensionister, som henvises af socialkontoret til at
deltage i afklaringsforlgb, er motiveret til at deltage i disse forlgb; og i hvilken grad afklarings-
forlabene er effektive i forhold til at fa ledige borgere i gang med et revalideringsforlgb.
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Figur 6.2 Ledernes vurdering af motivering hos deltagere i afklaringsforlgb
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Anm.: Antal personer: 15.

Som det fremgar af figur 6.2, vurderer lederne, at mange deltagere i afklaringsforlgb, herunder
fartidspensionister, er meget lidt motiveret for deltage. De vurderer dog ogsa, at forlabene fak-
tisk er ganske effektive i forhold til igangsaettelse af revalideringsforigb.

Vi har endvidere spurgt medarbejderne om, hvor mange ledige borgere i matchgruppe 2, som
havde behov for et afklaringsforlgb, som de var i kontakt med i 2018. 23 sagsbehandlere har
besvaret spgrgsmalet. De har i gennemsnit angivet, at de var i kontakt med 26 af den type
borgere i 2018.

Vi har ogsa spurgt, om de oplever problemer med at fa afholdt et tilstraekkeligt antal afklarings-
forlgb til ledige borgere, som har behov for den slags forlgb. 40 pct. svarer ja, 35 pct. svarer
nej, og 25 pct. svarer ved ikke. Hvis vi afgreenser svarene til, at det kun er sagsbehandlere,
som sidder med matchgruppe 2 eller 3, sa stiger andelen, som svarer ja, til 48 pct. Det er altsa
ogsa en betydelig del af medarbejderne, som er af den opfattelse, at der er problemer med at
fa afholdt disse forlgb. Flertallet af medarbejdere mener dog ikke, at det er fordi, der mangler
personale til at afholde disse forlgb. Medarbejderne anfgrer endvidere, at de — for at undga, at
borgerne skal vente for laenge pa at komme i gang med et afklaringsforlgb — afholder samtaler
med borgeren om, hvad afklaringsforlgbet skal indeholde for at afstemme tidsplaner, interesser
og muligheder. Generelt er flertallet af medarbejderne ogséa af den opfattelse, at de borgere,
som skal i gang med et afklaringsforlgb, er tilstraekkeligt informeret om, hvad der skal forega.

Vi har ogsa spurgt medarbejderne om, i hvilken grad afklaringsforlabene er effektive i forhold
til at f& ledige borgere i gang med et revalideringsforlgb. Her giver det igen mest mening at
afgraense svarene til medarbejdere, som sidder med matchgruppe 2 eller 3. Blandt disse siger
55 pct., at forlgbene i meget hgj grad eller i haj grad er effektive i forhold til at na dette mal. 36
pct. siger, at det er de i nogen grad, mens kun 10 pct. svarer, at det er de i ringe eller meget
ringe grad. Ledere og medarbejdere er altsa begge enige om, at afklaringsforlgb kan veere
effektive til at fa igangsat revalidering.

Som det fremgar ovenfor, er det ikke alle ledige, som er motiveret for at deltage i afklaringsforlgb.
Majoriag har mulighed for at sanktionere ledige, som ikke lever op til reglerne i beskaeftigelses-
lovgivningen. Vi har spurgt lederne, i hvilket omfang sagsbehandlerne i Majoriaq bruger karan-
teene i forhold til ledige, der ikke lever op til deres forpligtelser. 60 pct. siger, at det sker meget
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ofte eller ofte, 33 pct. siger af og til, mens kun 6 pct. (1 person) siger, at det sker sjeeldent. Ka-
ranteene bliver altsa anvendt i betydeligt omfang over for ledige, der ikke lever op til reglerne.

6.8 Fleksjob, andre former for seerlig beskaeftigelse samt
revurderinger af fgrtidspension

Fleksjob eller andre former for seerlig beskaeftigelse kan veaere en Igsning for de borgere, der
efter et endt revalideringsforlgb ikke kan klare et job pa normale vilkar. Alternative ansaettel-
sesformer er dog endnu ikke sa udbredt. Seerligt kan fleksjob maske vaere en anseettelsesform,
som flere af de langtidsledige borgere maske kan drage nytte af, men de ledere og medarbej-
dere, der er blevet interviewet, har ikke den store erfaring med etablering af fleksjob.

Fleksjob bruges ikke. Vi kender ikke noget til det. (Centerleder)

Fleksjob er vi i gang med at udvikle. | samarbejdsorganet har vi i samarbejde med
en handicapkonsulent lavet en reklame for fleksjob. (Centerleder).

Vi har kun et fleksjob i hele byen. (Medarbejder, starre center)
Vi har en enkelt ansat i et fleksjob. (Medarbejder, mindre center)

Vi bruger ikke fleksjob. (Medarbejder, mindre center)

At fleksjob slet ikke bruges, modsiges dog af spgrgeskemaundersggelserne, hvor vi spgrger
til erfaringer med fleksjob blandt ledere og medarbejdere. Vi har spurgt lederne om, hvor
mange fleksjob der er blevet bevilliget i deres Majoriaq i 2016, 2017 og 2018.

Tabel 6.4 Fleksjob bevilliget af Majoriaq i 2016, 2017, 2018. Gennemsnit, minimum, mak-
simum og antal besvarelser (N)

Arstal Gennemsnit Min. Max. ‘
2016 1,3 0 6
2017 1,4 0 6
2018 2,0 0 9

Anm.: Antal personer: 15.

Af tabel 6.4 fremgar det, at i 2018 er fleksjob begyndt at blive lidt mere udbredt, end det har
veeret tidligere, men det er stadig ikke meget brugt.

Vi har ogsa spurgt bade ledere og medarbejdere om, hvor ofte sagsbehandlere i Majoriag méa
bista ledige, der far bevilliget et fleksjob, med at finde et job. Lederne fordeler sig meget forskelligt
her. 27 pct. siger, at det sker meget ofte eller ofte, 27 pct. siger af og til, 27 pct. siger sjeeldent
eller meget sjeeldent. Medarbejderne har faet samme spergsmal. De er mere tilbgjelige til at sige,
at den ledige af og til, ofte eller meget ofte skal have hjaelp. Det svarer saledes 82 pct. af medar-
bejderne. Medarbejderne har ogsa svaret, at de fortrinsvis hjeelper de ledige ved at kontakte
arbejdsgiveren direkte, ved at hjeelpe med at skrive CV og ved at sgge i jobdatabaser.

Revurderinger af fgrtidspension er en anden opgave, som mange medarbejdere i Majoriaq er
involveret i, nar det handler om personer pa kanten af arbejdsmarkedet. Vi har spurgt medar-
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bejderne, om de har tilstraekkelig tid til at behandle ansggninger og revurderinger af fartidspen-
sion. Her giver det mest mening at afgreense svarene til sagsbehandlere, som sidder med match-
gruppe 2 eller 3. Det svarer til 32 respondenter. Blandt disse sagsbehandlere svarer 25 pct. ja,
41 pct. svarer nej, og 34 pct. svarer ved ikke. Der er altsa en stor andel af sagsbehandlerne, som
vurderer, at de ikke har tilstraekkelig tid til at lave disse revurderinger. Vi har ogsa spurgt sagsbe-
handlerne om, hvorvidt de ma tilsideszette andre arbejdsopgaver som felge af, at de skal be-
handle og revurdere sager om fartidspension. Nar man afgraenser til den samme gruppe af sags-
behandlere, siger 22 pct., at det sker ofte eller af og til. Langt de fleste svarer ved ikke eller
sjeeldent. Selvom mange sagsbehandlere altsd oplever ikke at have tilstreekkelig tid til at lave
disse revurderinger, sa er det uklart, i hvor hgj grad det gar ud over andre arbejdsopgaver.

6.9  Opkvalificering (PKU), mobilitetsfremmende ydelser og suli.gl

Tilbud om uddannelse og opkvalificering er centrale elementer i Majoriag-centrenes tilbud. '3
Det er ogsa det omrade, hvor fusionen mellem Piareersarfik og arbejdsmarkedskontoret skal
vise sit veerd. Samarbejdet og synergieffekterne er beskrevet i afsnit 5.1.

Tilbuddene om uddannelse og opkvalificering anvendes ifglge interviewpersonerne primeert til
de arbejdsmarkedsparate, altsd matchgruppe 1. Disse ledige kan typisk komme pa et PKU-
kursus, men det er ogsa muligt pa Majoriag-centrene at fa hjeelp til at ans@ge om andre former
for uddannelse — en af de centrale fordele ved fusionen. De unge, der mgder op i Majoriaq,
eller som Majoriaq selv har opsggt', kan typisk blive tilbudt at fa deres folkeskoleeksamen
forbedret via et FA-kursus. | nogle af de besggte byer var der ogséa etableret et ikke-bogligt
forlgb for de unge.

13 Tilbud om uddannelse og opkvalificering behandles ogsé af Pedersen, Petersen & Lindeberg, 2019, side 65 ff.

4| enkelte af de besggte byer havde man lavet en seerlig indsats for de unge, der efter folkeskolen ikke dukker op som enten
studerende eller beskeeftiget. Majoriaq henvender sig direkte til disse unge med tilbud om seerligt udviklede forlgb. Disse
forlgb skal forhindre, at de unge allerede pa dette tidlige tidspunkt i deres liv bliver tabt for arbejdsmarkedet.
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Figur 6.3 Eksempler pd PKU-kurser fra opslagstavle i en Majoriaq i Sydgrgnland
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Vi har spurgt medarbejderne, hvor ofte de bruger PKU-kurser til ledige. 72 pct. ger det af og
til, ofte eller meget ofte. 28 pct. ggr det sjaeldent eller meget sjeeldent. Det fremstar altsa som
et tilbud, der faktisk benyttes ganske meget. Vi har ogsa spurgt til, hvordan medarbejderne
vurderer samarbejdet med brancheskolerne om at fa oprettet de kurser, som de ledige har
brug for. 67 pct. vurderer samarbejdet som godt eller meget godt, 23 pct. nogenlunde og kun
10 pct. som darligt. Denne opggrelse bygger pa 39 respondenters svar.

Medarbejderne har ogsa faet spargsmalet, hvilke problemer har de oplevet, nar det handler
om at finde de rigtige PKU-kurser til ledige. Svarene ses i tabel 6.5, som opger svarfordelingen
ud fra det antal respondenter, som har besvaret det foregadende spargsmal. Ret fa responden-
ter angiver forskellige typer af problemer med PKU-kurser. Som det fremgar af tabellen, mener
kun 12 pct. af disse respondenter, at brancheskolerne ligger for langt fra, hvor de ledige bor,
og at de har oplevet darlig kommunikation med brancheskolerne om at fa oprettet de rigtige
kurser til de ledige. Mange oplever ingen problemer eller svarer ved ikke.
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Tabel 6.5 Mulige problemer, som medarbejderne har oplevet, nar det handler om at finde
de rigtige PKU-kurser til de ledige

Problemer Andel, som har
markeret dette svar, pct.
Kurserne matcher ikke de lediges interesser 10
Kurserne matcher ikke arbejdsmarkedets behov 10
Brancheskolerne ligger for langt fra, hvor de ledige bor 12
Darlig kommunikation med brancheskolerne om at fa
oprettet de rigtige kurser. 12
Andet 5
Ingen problemer 21
Ved ikke 48

Anm.: Antal personer: 39

Voksne i matchgruppe 2 kan godt blive tilbudt et FA-forlgb, selvom det egentlig er beregnet for
unge, men ellers vil denne gruppe ledige ifglge interviewpersonerne typisk komme i et afkla-
ringsforlgb. Det bliver fgrst senere i forlgbet, at medarbejderne eventuelt diskuterer uddannelse
og opkvalificering med denne gruppe borgere. Dog sker det ogsa jf. borgernes oplevelser, at
sagsbehandlerne vurderer, at der er en borger, der kan fa forbedret sine beskeeftigelsesmulig-
heder ved at fa et kursus.

De unge bliver tilbudt et FA-forlab og de aeldre et VM-forlab. (Medarbejdere, mindre
center)

Jeg kan godt henvise en matchgruppe 2 borger til PKU-kurser. Det er kun, nar de
er helt umulige, at de kommer pa VM-forlgb. (Medarbejder, stgrre center)

Det er indtrykket fra besggene, at medarbejderne pa arbejdsmarkedsdelen mener, at uddan-
nelsestilbuddene betragtes som meget centrale for de ledige unge, mens man for de zeldre
primeert teenker beskaeftigelse. Mange medarbejdere har dog ogsa erfaringer med at sende
ledige pa PKU-kurser.

6.9.1 Mobilitetsfremmende ydelser

Med henblik pa at fremme de lediges muligheder for at tage uddannelse eller finde job i andre
dele af Grgnland, er det ogsa muligt for dem at sege om mobilitetsfremmende ydelser. 43 pct.
af medarbejderne angiver i spgrgeskemaet, at de har behandlet ansggninger om mobilitets-
fremmende ydelser. Vi har ogsa spurgt, om de har oplevet problemer i forbindelse med be-
handlingen af ansggninger om mobilitetsfremmende ydelser — fx manglende oplysninger for at
kunne behandle ansggningen. 32 pct. af dem, der har behandlet den type ans@gninger, svarer,
at de har oplevet problemer. Problemerne bestar bl.a. i problemer med at forstd det skema,
som kan udfyldes, og at borgerne ofte afleverer mangelfuld dokumentation — og at det tager
tid at indhente tilstraekkelig dokumentation fra borgerne.

Vi har ogsa spurgt medarbejderne, om de og borgeren bruger tid pa at drafte de udfordringer,
som familien efter flytningen kan komme ud for — fx b@rnepasning, barnenes trivsel og skole-
gang eller eegtefeelles/samlevers muligheder for at fa et job. Blandt dem, der har svaret, at de
har behandlet den type ans@gninger, bruger 64 pct. lidt eller ingen tid pa at drgfte disse udfor-
dringer. 8 pct. bruger ikke tid pa det, og 28 pct. svarer ved ikke.
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Der er udviklet et redskab, Suli.gl, hvor borgerne kan indtaste deres CV, og hvor virksomheder
kan leegge ledige stillinger op. Det er relativt nyt, og det fungerer ifglge interviewpersonerne
endnu ikke efter hensigten, primeert fordi det at anvende suli.gl kreever, at den ledige har et
minimum af it-kompetencer og har et NemID, hvilket langt fra geelder alle i denne malgruppe.

Vi bruger ikke suli.gl nok. Det ved vi. 75 pct. af borgerne har ikke NemID, og mange
bruger ikke computer. Sa det er med fort hand, at de skal lave CV. Ses over hele
landet, at suli.gl ikke bliver brugt nok. Fgrste skridt er at f& givet borgerne NemiD.
(Centerleder)

Ovenstaende citat samler meget godt interviewpersonernes syn pa Suli.gl. De anser det for at
veere et ngdvendigt redskab, men det bliver ikke brugt nok, hverken af de ledige eller af virk-
somhederne.

6.10 Manglende tilbud

Vi har i vores spgrgeskemaundersggelser spurgt bade ledere og medarbejdere, om de oplever,
at de mangler nogle tilbud til de ledige, som kunne hjeelpe til at gere borgerne uddannelses- eller
jobparate. Blandt lederne svarer to tredjedele (10 ud af 15) ja, mens en tredjedel svarer nej.
Blandt medarbejderne svarer 31 pct. bekraeftende (mange svarer ved ikke, og nogle svarer nej).

De ledere og medarbejdere, som mener, at der mangler tilbud, er blevet bedt om at uddybe
dette. Lederne laegger i deres svar vaegt pa, at der mangler kurser i personlig udvikling til borgere,
som har det behov, og at der mangler mere rummelige arbejdspladser. Nogle peger ogsa pa, at
der er behov for en social indsats, som ligger ud over Majoriags opgaver og kvalifikationer.

Nogle medarbejdere peger ogsa pa behovet for mere rummelige arbejdspladser — og i det hele
taget arbejdspladser, som har plads til praktikanter. Andre peger pa behovet for misbrugsbe-
handling, psykologbistand og muligheder for at forbedre karakterer fra folkeskolens afgangs-
preve. Om behovet for psykologbistand og saerlige forlab for nogle af de mest udsatte i match-
gruppe 2 skriver en medarbejder:

Mange i matchgruppe 2 har behov for mere individuelt tilrettelagte forlab. Nogle lider
af angst, socialfobi, og mange har meget negative tanker om dem selv. Der er behov
for den slags forlgb.

Generelt peger ledere og medarbejdere altsa pa behovet for seerligt tilrettelagte forlgb for per-
soner med psykiske problemer og behov for personlig udvikling — samt behovet for rummelige
arbejdspladser, som Majoriaq kan samarbejde med.

6.11 Opsamling pa arbejdsopgaver, redskaber og indsatser

Arbejdsmarkedsafdelingen i Majoriag-centrene skal udfgre mange forskellige arbejdsopgaver,
der kreever forskellige former for kompetencer — kompetencer, der ikke altid findes blandt med-
arbejderne. Til at hjeelpe medarbejderne med arbejdet med de ledige borgere har de et antal
indsatser, de kan tilbyde de ledige, og nogle redskaber, de selv kan anvende for at lase opga-
verne. | kapitlet er medarbejdere og lederes erfaring med og brugen af de forskellige indsatser
og redskaber gennemgaet, og det overordnede indtryk er, at de indsatser og redskaber, der er
til radighed for medarbejderne, kun til en vis grad fungerer. Indsatserne kan bidrage til at flytte
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matchgruppe 2 borgere teettere pa arbejdsmarkedet, og redskaberne er en hjaelp for medar-
bejderne til at fremme denne proces, men indsatserne er ikke tilstraekkelige. De interviewede
ledere og medarbejdere papeger, at de har for fa indsatser at tilbyde disse borgere. Derudover
bliver det papeget, at VM-forlgbene er for kraevende for medarbejderne, at ledere og medar-
bejdere vurderer, at der ikke bliver oprettet afklaringsforlab nok pa grund af ressourcer samt
det forhold, at iseer medarbejderne pa de sma centre bliver presset af de mange forskellige
arbejdsopgaver, de skal klare.
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[/ Trivsel, fraveer og ledelsesopbakning

En forudseetning for, at medarbejderne kan varetage arbejdsopgaverne, er ud over at have
kompetencerne ogsa at have en ledelse, der er i stand til at bakke medarbejderne op, samt at
medarbejderne har redskaber til radighed. Endelig skal medarbejderne opleve nogle arbejds-
vilkar, der gar det muligt at Igfte de forskellige arbejdsopgaver. Dette kapitel handler derfor om
arbejdsvilkar, trivsel, fraveer, ledelsesopbakning og prioritering af arbejdsopgaver.

7.1 Arbejdsvilkar, trivsel og fraveer

Samlet set giver interviewene et blandet billede af de vilkar, som medarbejdere og centerledere
arbejder under. Interviewene har givet et billede af nogle medarbejdere, der er presset pa ar-
bejdsopgaver og manglende kompetencer til at udfgre arbejdsopgaverne. | nogle af de besggte
byer betyder de belastende arbejdsvilkar ifglge interviewpersonerne, at der ogsa er et hgijt
sygefraveer, som yderligere belaster de tilbageblevne medarbejdere.

Vi har et hgjt sygefravaer i Majoriaq, isser har der vaeret en hard tone i en af byerne.
Vi kan fra kommunens side tilbyde en konsulent, der kan noget konfliktlasning. Med-
arbejderne er ogsa udsatte, da borgerne er meget aktive pa Facebook og indimel-
lem sviner Majoriaq til. Dertil skal lsegges, at der er tale om smé& samfund, der gor
alting lidt veerre, fordi nogen altid kender nogen eller er i familie med, hvilket bade
gor det vanskeligt at varetage sit arbejde korrekt og samarbejde bade internt og pa
tveers af forvaltningerne. (Fagchef)

Vi har ikke de medarbejdere, vi skal bruge — vi er meget sarbare over for fraveer —
jeg prover med noget funktionel fleksibilitet, men mange af arbejdsopgaverne er ret
specialiserede, og alle har travit, s& det er svaert at laere fra sig, og det er sveert at
overtage andres opgaver. (Centerleder)

Men det er langt fra alle de interviewede medarbejdere, der fgler, at belastningerne overstiger
gleeden ved arbejdet.

Det bedste ved at ga pa arbejde er, nér det lykkes at rykke en borger, og nar man
har en oplevelse af, at bade ledere og kollegaer star pa spring for at hjaelpe, og
sadan oplever jeg det. (Medarbejder, mindre center)

Hovedindtrykket er dog alligevel, at langt de fleste fgler denne ubalance mellem tid, opgaver
og kompetencer, som pa sigt kan fare til mindre trivsel og eventuelt hgjere sygefraveer.

Jeg kan lige akkurat folge med nu, fordi der ikke er nogen ledige, men for det meste
er der ikke balance mellem arbejdsopgavernes indhold, tiden og vores kompeten-
cer. (Medarbejder, starre center)

Interviewene har vist, at der er to hovedproblemer, der har betydning for medarbejdernes triv-
sel. Det ene problem er oplevelsen af manglende kompetencer til at lafte opgaverne, jf. afsnit
4.3. Det andet problem er, at der er mange og forskelligartede opgaver, der pa de mindre
centre skal varetages af fa medarbejdere. Der er ifglge interviewpersonerne for fa medarbej-
dere pa de mindre Majoriag-centre til at kunne opbygge en egentlig specialisering og dermed
arbejdsdeling. Varetagelsen af VM-forlgb og virksomhedsrevalidering er komplekse opgaver,
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der kraever en specialiseret kompetence, og man prgver da ogsa pa at sikre, at det er seerlige
medarbejdere, der varetager disse forlab, men det lykkes ikke altid. Derudover indgar disse
medarbejdere ogsa i den almindelige normering som arbejdsmarkedsmedarbejdere, hvilket
betyder, at de skal varetage mange andre opgaver ogsa. Interviewpersonerne papeger, at det
er sveert at finde lgasningen, men det betyder, at der er flere, der ikke @nsker at vaere instrukterer
pa VM-forlabene. Det bliver oplevet som for belastende. Omvendt er der medarbejdere pa de
stgrre centre, der oplever, at specialiseringen ggr arbejdet kedeligt og rutinepreeget. Disse
medarbejdere vil gerne have flere forskellige arbejdsopgaver for at gere en arbejdsdag mere
varieret og afvekslende.

Vi har i spgrgeskemaet til medarbejderne spurgt dem, hvor mange fravaersdage, de har haft
pa deres arbejde inden for de sidste 12 maneder, og praeciseret, at ferie, afspadsering, barsel
og fraveer pa grund af kurser og efteruddannelse ikke teeller med. 39 medarbejdere har svaret,
og de har i gennemsnit 18,7 fraveersdage. Vi har ogsa spurgt medarbejderne om, hvorvidt de
taler abent i Majoriaq om fravaersproblematikken. 61 pct. har sagt, at man taler abent om fra-
vaer, mens 39 pct. har svaret, at det gar de ikke.

Vi har ogsa spurgt lederne om antal fravaersdage blandt medarbejdere i Majoriags arbejdsmar-
kedsafdeling de seneste 12 maneder. 56 af lederne har svaret ved ikke. De 44 pct. (7 perso-
ner), som har svaret, har angivet tallet til i gennemsnit 43 dage for hele Majoriags arbejdsmar-
kedsafdeling. Disse 7 har i gennemsnit 3 medarbejdere i deres arbejdsmarkedsafdeling. Der-
med har disse medarbejdere altsd hver i gennemsnit lidt over 14 fravaersdage. Dette er ikke
helt ved siden af de 18 dage, som medarbejderne selv har angivet i gennemsnit. 62 pct. af
lederne angiver endvidere, at det er sjeeldent eller meget sjeldent, at medarbejderne er fra-
veerende kortvarigt, dvs. 1-5 dage. Resten angiver, at det sker mere hyppigt.

Vi har ogsa bedt bade ledere og medarbejdere om at udpege de typiske arsager til fraveer.
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Figur 7.1  Ledere og medarbejderne om, hvad der typisk er arsag til, at medarbejderne er
fraveerende. Procent

80

Mindre infektioner, fx forkelelse

Darlig trivsel pa jobbet

Manglende motivation

Tandleege eller laegebeseg

Stress

Andet

Familiebegivenheder

Alvorlige helbredsproblemer, fx kreeft eller
hjerte-karsygdomme

Mobning

Darligt vejr

Problemer i familien

Trusler eller vold fra borgere

mMedarbejdere mledere

Anm.: Sgijlerne er rangordnet efter de arsager, som medarbejderne har angivet som vigtigste arsager til fravaer (den bla
sgjle for hver enkelt svarkategori). Antal personer. Ledere: 15; Medarbejdere: 61.

Det er klart, at mindre infektioner er den primaere arsag til fraveer. Men blandt medarbejderne
teeller darlig trivsel og manglende motivation ogsa hgijt pa listen over arsager il fraveer. Lederne
peger ogsa pa mindre infektioner og leegebesgg. De peger ogsa pa problemer i familien, som en
vigtig faktor. Bemeerk, at lederne ogsa kunne veaelge at svare, at "medarbejderne fortaeller ikke,
hvorfor vedkommende er fravaerende”. 0 pct. af lederne valgte at krydse denne kategori af.

Vi har ogsa spurgt lederne, om der er en strategi for at begraense fraveeret. Naesten tre fierde-
dele angiver, at det er der, mens omkring en fjerdedel angiver, at det er der ikke. Lederne
angiver endvidere, at det er forskellige strategier for at begreense fravaeret — herunder klare
retningslinjer, samtaler/omsorgssamtaler og tilbud om fitness til medarbejderne,

Vi har ogsa spurgt bade ledere og medarbejdere, om de oplever borgere, som optraeder tru-
ende eller voldeligt. 19 pct. af lederne svarer af og til til spgrgsmalet, om de i Majoriaq oplever
borgere, som optreeder truende eller voldeligt. 19 pct. af lederne svarer ved ikke, resten sjael-
dent eller meget sjeeldent.

Medarbejderne har vi spurgt direkte, om de inden for de seneste 12 maneder har veeret udsat
for trusler om vold fra ledige borgere pa arbejdspladsen. 16 pct. svarer af og til, 84 pct. svarer
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nej, ingen svarer ved ikke. Pa spgrgsmalet, om de har veeret udsat for vold inden for de sidste
12 maneder fra ledige borgere pa deres arbejdsplads, svarer kun 3 pct. af og til, mens 93
svarer nej, og nogle fa svarer ved ikke.

Nogle ledere papeger, at de har en vagt i Majoriaq til at forebygge vold, og at vold i gvrigt
forebygges gennem samtaler med de ledige.

Vi har i spgrgeskemaundersggelsen til medarbejderne stillet en raekke spgrgsmal til, om der
er forhold, som ger det besveerligt eller sveert for dem at udfgre deres arbejde. Spargsmalet
lyder, hvor ofte de finder det besveerligt eller sveert at udfere deres arbejde pga. fx manglende
information, utilstreekkelig opleering, lederen, andre ansatte, kompleks lovgivning mv. Alle svar-
kategorierne findes i figur 7.2.

Figur 7.2 Medarbejdernes vurdering af en reekke forhold, som kan ggre det vanskeligt for
dem at udfgre deres arbejde

0% 20% 40% 60% 80% 100%

... mangel pa naedvendig information om, hvad man
skal gere eller hvordan man skal gere det

... ufilstraskkelig faglig oplaering eller vejledning

.. din leder

... andre ansatte

... kompleks lovgivning

... organisatoriske regler og procedurer (internt i
Majoriaq)

... darlige eller mangelfulde IT-programmer

mMindre end 1 gang om méaneden eller aldrig m 1 eller 2 gange om maneden
1 eller 2 gange om ugen m 1 eller 2 gange om dagen
m Adskillige gange om dagen

Anm.: Antal personer: 45-50.

Som det fremgar af figur 7.2, er det seerligt lederen, andre ansatte, mangel pa information om,
hvordan man skal udfgre forskellige arbejdsopgaver, som en del medarbejdere (20-25 pct.)
finder giver dem besveer 1 eller flere gange om dagen. Der er ogsa nogle, som finder, at darlige
eller mangelfulde IT-systemer eller kompleks lovgivning ggr det sveert at udfgre arbejdet, men
dette er noget mindre udbredt end de tre fgrstenaevnte forhold. Det er maske vigtigt at papege,
at der i nogle Majoriaq — seerligt de sterre — findes flere ledere. Det er altsa ikke ngdvendigvis
centerlederen, medarbejderne taenker pa, nar 25 pct. svarer, at lederen gar det sveert for dem
at udfgre deres arbejde.
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7.2 Ledelsesopbakning og anerkendelse

Nar det er vigtigt at seette fokus pa ledelse, skyldes det ogsa, at arbejdsmiljgforskningen har
vist, at en vigtig buffer for belastende arbejdsvilkar er ledelsesopbakningen og en generel an-
erkendelse af den arbejdsindsats, man som medarbejder udfgrer.

Der er forskel pa de interviewede medarbejderes oplevelse af ledelsens opbakning og faglige
indsigt. Som allerede beskrevet er flere af centerlederne tidligere ledere af Piareersarfik og har
derfor ikke seerlig indsigt i arbejdsmarkedsomradet. Det giver flere af interviewpersonerne ud-
tryk for, at de kan meerke, og at det er et problem. Lederne prioriterer ifglge medarbejderne
uddannelsesomradet og har ogsa deres faglighed der. Det har ogsa som konsekvens, at inter-
viewpersonerne oplever, at det er de unge og indsatserne for dem, der prioriteres hgjest, mens
indsatserne for de aldre ledige nedprioriteres.

Inden sammenslaningen havde vi en chef, der udelukkende fokuserede pa arbejds-
markedsdelen. Nu har vi ikke fuld opmeerksomhed fra en leder, og lederen er meget
mere pa uddannelsesdelen. Vi mangler faglig statte. (Medarbejdere, mindre center)

Derudover er det tydeligt, at der i nogle byer er nogle ledelsesudfordringer, mens der i andre
er et godt samarbejde.

Der er en voldsom mangel pa samarbejde mellem leder og medarbejdere. Vi mang-
ler ledelsesopbakning, ogsa til de faglige diskussioner. (Medarbejder, starre center)

Vi far hjeelp og stgtte til at udfgre vores arbejdsopgaver fra bade leder og kollegaer.
(Medarbejdere, mindre center).

Pa de lidt sterre steder er centerledernes manglende indsigt i arbejdsmarkedsomradet kom-
penseret ved, at der er udnaevnt en slags fagkoordinator, der kan give den faglige sparring og
hjeelpe med prioriteringerne af arbejdsopgaverne, men dette er der ikke mulighed for pa de
mindre steder.

Derudover er der centerledere i enkelte af de besagte byer, der ogsa er politikere, hvilket gar
deres tilstedeveerelse pa Majoriag-centeret mindre stabil. Centerledernes manglende tilstede-
veerelse opleves ind imellem som en bremse, nar der er medarbejdere, der gnsker at vende
faglige tvivispgrgsmal. Indtrykket er, at der i nogle enkelte af de bes@gte byer er tale om, at der
er en formel centerleder, mens der er en anden, der er den daglige reelle leder. Dette behaver
der ikke veere noget galt i. Problemet opstar, fordi den reelle leder ogsa indgar i normeringerne
som en fuldt gyldig arbejdsmarkedskonsulent. Dette kan vedkommende sjseldent ogsa levere,
hvilket far konsekvenser for de @vrige medarbejderes arbejdsbelastning.

Vores stedfortraedende leder bliver flaskehals, fordi den stedfortraedende leder ogséa
Skal tage sig af alt muligt andet end ledelsesdelen, samtidig med at den stedfor-
traedende ikke er blevet kompenseret i forhold til sine opgaver som sagsbehandler.
(Medarbejdere, mindre center)

7.3 Organisering og prioriteringer af arbejdsopgaverne

Ledelse er ogsa vigtigt i forhold til prioriteringer af arbejdsopgaverne. Indirykket fra inter-
viewene er, at de fleste Majoriag-centre prioriterer de unge og uddannelse frem for de seldre
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ledige. Det kan skyldes, at det er tankegangen fra de tidligere Piareersarfik-centre, der stadig
dominerer. Det er ikke indtrykket, at der ligger en overordnet prioritering til grund.

Vi prioriterer meget de unge, isaer unge drenge (15-18-arige) med dérlige eller ingen
karakterer. Folkeskolen fungerer simpelthen ikke. Vi prgver at f& foreeldrene til at
tage ansvar i forhold til fx lektier. Nar de kommer til 0s, kan de ikke en gang skrive
deres navn. (Centerleder)

De unge kommer pé& FA-forlab — her prioriterer vi uddannelse, mens de aeldre skal
i arbejde eller pad VM-forlgb. (Medarbejdere, mindre center)

| et af de besagte centre er der en tradition for, at man mgdes om morgenen og prioriterer
dagens arbejdsopgaver. Det fungerer rigtig godt for de interviewede medarbejdere og betyder,
at der er mere klarhed over arbejdsdagen.

Vi starter dagen med et morgenmgade, hvor vi foretager dagens prioriteringer i ar-
bejdsopgaverne. (Medarbejdere, mindre center)

Enkelte af de interviewede medarbejdere forteeller, at det, der ger det vanskeligt at prioritere
mellem de forskellige arbejdsopgaver, er, at de ikke synes, at formalet med reformen er sa klart.

Hvis vi bedre forstod meningen med reformen og dermed motiverne, sa kunne vi
maske ogsa bedre foretage daglige prioriteringer. (Medarbejder, starre center)

Endelig er der arbejdsopgaver, som centrene ikke far varetaget, selvom de er en del af de
aktiviteter, der fremgar af fx resultatkontrakterne. Bygdebesagene var en af de opgaver, som
blev fremhavet som en opgave, der blev nedprioriteret.

Bygderne far vi ikke besggt i seerligt stort omfang. (Medarbejder, stgrre center)

Vi praver at komme pa bygdebes@g, men det kniber. (Medarbejder, starre center)

Ifglge isaer medarbejderinterviewene vil klarere prioriteringer mellem alle de mange forskellige
arbejdsopgaver kunne lette oplevelsen af stressede arbejdsdage.

Vi har i spgrgeskemaet til medarbejderne spurgt til, om medarbejderne vurderer, at man an-
vender ressourcerne (fx tid) i Majoriag pa en effektiv made, om arbejdsgangene pa arbejds-
markedsomradet i Majoriaq er hensigtsmeessige; om de falger en overordnet plan for priorite-
ring af arbejdsopgaverne i arbejdsmarkedskontoret Majoriaq.
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Figur 7.3  Medarbejdernes vurdering af anvendelse af ressourcerne
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overordnet plan
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Anm.: Antal personer: 53-59.

Som det fremgar af figur 7.3, udtrykker omkring en femtedel af medarbejderne, at de ikke falger
en overordnet plan i Majoriaq, at arbejdsgangene i meget ringe eller ringe grad er hensigts-
maessige, og at ressourcerne ikke anvendes effektivt. Netop hvad angar effektiv ressourcean-
vendelse giver lidt under halvdelen udtryk for, at disse i hgj eller meget hgj grad anvendes
effektivt. Dette er noget lavere end den andel, som mener, at man i hgj eller meget hgj grad
har hensigtsmaessige arbejdsgange og falger en overordnet plan (henholdsvis 51 pct. og 58
pct.). Den stgrste grad af skepsis ligger altsa i forhold til ressourceanvendelsen, selvom de
fleste finder, at man i nogen grad — eller bedre — anvender ressourcerne fornuftigt.

Vi har ogsa spurgt lederne om, hvorvidt man fglger en overordnet plan for prioritering af ar-
bejdsgaverne i arbejdsmarkedskontoret i Majoriag. 87 pct. af lederne siger, at det ggr man i
meget hgj grad eller i hgj grad. 12 pct. siger, at det ger man i nogen grad. Ifglge lederne er der
altsa en plan for prioritering af arbejdsopgaverne — og man fglger den.

Lederne har ogsa haft mulighed for at angive forslag til, hvordan arbejdsgangene i Majoriaq
kan forbedres med henblik pa at spare penge. Nogle papeger, at man skal prgve at ggre driften
mere overskuelig igen, sa det er lettere for lederne at spotte, hvor de skal saette ind. Andre, at
man skal forbedre samarbejdet med socialforvaltningen, s& man bedre kan forebygge, at mis-
brugere mister deres job. Blandt forslagene teller ogsa feerre medarbejdere, og at vejlederne
kommer pa kursus, sa de kan varetage flere opgaver. Endelig skriver en leder, at vedkom-
mende ikke har nogen forslag, da centraladministrationen finder pa Igsninger.

Medarbejderne har faet samme spgrgsmal til, hvordan arbejdsgangene i Majoriaq kan forbed-
res med henblik pa at spare penge. Nogle medarbejdere angiver, at man skal prioritere ar-
bejdsopgaverne bedre, at de ansatte skal professionaliseres, og at man skal ansaette engage-
rede medarbejdere. Andre foreslar konkret, at man kan skaere ned pa medarbejderantallet og
undersage forskellige konti. Endelig g@r nogle opmaerksom pa, at man allerede sparer penge
ved, at de ansatte ikke kan komme pa kurser og efteruddannelse.
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7.4 Opsamling pa trivsel, fraveer og ledelsesopbakning

Trivslen blandt medarbejderne pa Majoriag-centrene er presset pa grund af en ubalance mel-
lem de krav, der stilles til medarbejdernes kompetencer, og sa de kompetencer, de er i besid-
delse af. Derudover er der mange forskellige opgaver, der skal lgses af f& medarbejdere. Det
kan fgre til oplevelsen af en stressende arbejdsdag.

Sygefravaer kan vaere en individuel lasning pa en stresset hverdag. Ifglge ledere og medarbej-
dere er den primeere arsag til et relativt hgjt sygefravaer pa centrene fysiske sygdomme (infek-
tioner), men en del medarbejdere peger pa, at det ogsa handler om manglende trivsel og mo-
tivation. Manglende ledelsesopbakning og manglende prioriteringer af opgaverne kan ligeledes
bidrage til oplevelsen af en stresset arbejdsdag. Dette fremhaeves da ogsa af en mindre del af
medarbejdere.
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8 Samlet vurdering af reformen

De interviewede medarbejdere, centerledere og borgere vurderer, at idéerne bag oprettelsen
af Majoriaq er gode og grundlaeggende rigtige. Det, at vejlederne skal have fokus pa borgernes
ressourcer, deres arbejdsevne og deres muligheder for uddannelse eller beskzftigelse, vur-
deres af interviewpersonerne som rigtigt og vigtigt. Den konkrete etablering og tanken bag, at
borgere, der skal have hjeelp til uddannelse eller beskaeftigelse, kun skal ga ind ad én indgang,
betragtes som en succes. Nar de ledige kommer i Majoriaq, vil de blevet blive konfronteret med
uddannelsesmuligheder og med ledige job, da der er opslag pa veeggene om uddannelse og
ledige job.

De interviewpersoner — bade ledere og medarbejdere — der oplever reformen som et godt tiltag,
ser reformen som en mulighed for at styrke samarbejdet og for at sikre et stgrre beskaeftigel-
sesfokus i hele Majoriag-centrenes virke.

Vi har veeret i samme hus siden 2008 — derfor er reformen i praksis ikke sa ny —
men nu er der kommet arbejdsgangsbeskrivelser og samarbejdsorganet — og begge
dele er rigtig godt. Uddannelseskonsulenter og arbejdsmarkedskonsulenter sidder
sammen, sé de kan “rokere” inden for deres omrade. (Centerleder)

Jeg synes ikke, det var spor fedt, at jeg skulle inkludere arbejdsmarkedskontoret i
Piareersarfik, fordi jeg har mine kompetencer inden for uddannelse. Nu er jeg imid-
lertid blevet glad for det, fordi jeg godt kan se meningen med det. (Centerleder)

Reformen var en rigtig god idé. Det har givet et bedre faellesskab, hvor alle leerer
nyt, og vi har muligheden for at rotere mellem opgaverne. (Medarbejdere, mindre
center)

Enkelte af interviewpersonerne papeger endvidere, at det er en fordel for borgerne, at de er
blevet samlet.

Jeg synes, at sammenlaegningen er god, fordi alting gar hurtigere for borgeren.
(Medarbejder, starre center)

Det har veeret positivt for de ledige at have Majoriaq. Det giver de ledige en mere
ensartet behandling, ogsa pga. kommunereformen. Sé kan de ledige ikke henvende
sig i en anden kommune og forvente en anden og bedre behandling. (Centerleder)

En fagchef finder grundleeggende tanken med reformen er rigtig, men er bekymret for, om
medarbejderne i de gamle arbejdsmarkedskontorer bliver klemt.

Baggrunden for reformen var et anske om en mere ensartet arbejdsmarkedsind-
sats. Implementeringen er faktisk lykkedes, men maske kan det betragtes som et
problem, at langt de fleste centerledere er fra det gamle Piareersarfik. Arbejdsmar-
kedsindsatsen kan pa den baggrund godt fale sig noget klemt. (Fagchef)

Og endelig er der en fagchef, der ogsa finder reformen nadvendig, men samtidig oplever, at
der mangler ressourcer til at fgre reformen igennem:

Det er godt at samle arbejdsmarkedsdel og undervisningsdel, fordi vi er et lille sam-
fund. Der skal vaere tale om en koordineret feelles indsats pé tvaers af vejledning,
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undervisning/opkvalificering og jobsagning. Men reformen skulle veere budgetneu-
tral. Til grund Ia en idé om en tidsnorm: 40 timer til hver ledig, som henvender sig.
Jeg regnede mig frem til, at vi s& mangler 10 sagsbehandlere. Vi har ressourcer til
at anseette dem, hvis vi kunne finde dem. (Fagchef)

Der er dog ogsa bade ledere og medarbejdere, der er mindre tilfredse med reformen. En leder
finder, at formalet med reformen ikke er blevet kommunikeret ordentligt ud til medarbejdere og

borgere, samtidig med at der mangler en tydelig organisations- og ledelsesstruktur:

Jeg oplever, at der efter reformen mangler information til medarbejderne om tan-
kerne bag deres arbejde. Der mangler informationer til borgerne om, hvorfor ar-
bejdsmarkedskontoret er flyttet, og hvorfor det er en fordel. Der er ingen ordentlige
arbejdsgangs- og samarbejdsrutiner. Der er ikke en klar organisations- og ledelses-
struktur, hvilket gar det hele kompliceret — for hvem kan tage beslutninger om hvad?
(Centerleder)

En anden leder finder, at der er sket aendringer i prioriteringerne, der gar ud over de unge:

Jeg oplever, at kvaliteten er gaet ned med hensyn til opfalgninger af de unge under
25 ar, nar de kommer ind for at ledighedsregistrere. Arbejdsdagen er fyldt op af
andre arbejdsopgaver, sa vi nar ikke at falge op. Det gjorde vi for reformen. (Cen-
terleder)

Endelig er der medarbejdere, der ganske enkelt ikke synes, at reformen har medfgrt det sam-

arbejde, som der ellers er lagt op til:

Jeg synes ikke, reformen fungerer. Der er stadig langt mellem jobkonsulent og vej-
ledere. Der er ogsé arbejdsmaessige gnidninger. (Medarbejder, mindre center)

Jeg var og er ikke meget for reformen, fordi der er ikke noget samarbejde. (Medar-
bejder, starre center)

Til spgrgsmalet om, hvorvidt det er lykkedes at skabe en mere effektiv beskaeftigelsesindsats,
sa varierer svaret i de besggte byer. Disse forskelle kan ifglge interviewpersonerne i nogen
grad forklares ved forskelle i de rammevilkar, de forskellige byer og dermed Majoriag-centre er
underlagt:

Den gkonomiske veekst varierer mellem kommuner og mellem byer, hvilket kan have
betydning for antallet af jobabninger. Sa leenge, der er ledige jobparate, er incitamen-
terne til at rykke de indsatsparate taettere pa arbejdsmarkedet mindre, men selv i byer
med vaekst vurderer interviewpersonerne, at det kan vaere vanskeligt at fa de indsats-
klare borgere teettere pa arbejdsmarkedet.

De lokale virksomheders villighed til at deltage i arbejdet med at gare borgerne klar til
arbejdsmarkedet har betydning for, om de indsatsklare borgere kommer teettere pa ar-
bejdsmarkedet. Denne villighed divergerer, ligesom de forskellige Majoriag-centres til-
gang til virksomhederne divergerer.

Flere af interviewpersonerne beskriver deres lokale arbejdsmarked som praeget af sae-
sonarbejde og tidsbegraensede job. Virksomhederne bruger sjeeldent Majoriaq til at an-
vise arbejdskraft til fastansaettelserne. Virksomhederne efterspegrger stabile og effektive
medarbejdere, og dem mener virksomhederne ikke, de kan fa anvist af Majoriaq. Dette

91



underbygges af, at virksomheder s@ger om lov til at ansaette fremmed arbejdskraft,
selvom der er ledige borgere i lokalomradet.

= Ubalancen mellem medarbejdernes arbejdsopgaver, den tid og de ressourcer, de har
til radighed og sa deres kompetencer ser ud til at veere en af de store udfordringer i
forhold til at fa tankerne bag fusionen virkeliggjort.

Til spgrgsmalet om, hvorvidt interviewpersonerne oplever, om det lykkes at @ge beskaeftigel-
sen, sa tror de fleste pa, at det vil lykkes pa sigt.

Vi har ogsa i spgrgeskemaundersggelserne spurgt bade ledere og medarbejdere, om Majoriaq
i deres by — efter deres opfattelse — lykkes med at bringe ledige borgerne i job. Svarene fremgar
af figur 8.1.

Figur 8.1  Lykkes Majoriag med at fa de ledige i job — ledernes og medarbejdernes vurde-
ring

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Medarbejdere 52 29 14

m I meget ringe grad =1 ringe grad Inogengrad mlhejgrad m=Imegethejgrad

Anm.: Antal personer: Ledere 15; Medarbejdere: 56.

Lederne og medarbejderne er i hgj grad enig om, i hvilket omfang Majoriaq lykkes. Nogle fa i
begge grupper mener, at man lykkes i ringe grad. Det store flertal mener, at man lykkes i nogen
grad — eller bedre end det. Medarbejderne er faktisk lidt mere positive end lederne. Bemaerk
ogsa, atingen af hverken ledere eller medarbejdere synes, at Majoriaq i deres by i meget ringe
grad lykkes med at fa ledige i job.
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9 Ledige borgeres oplevelse af reformen

Borgerne, der kommer pa Majoriaq, er en meget heterogen gruppe med forskellige behov for
hjeelp. De arbejdsmarkedsparate kommer primaert pa Majoriaq for at stemple, sa de kan mod-
tage deres understottelse. En arbejdsmarkedsparat borger, der ikke kommer i job, men som
ikke umiddelbart har helbredsmaessige udfordringer, vil blive flyttet fra matchgruppe 1 til match-
gruppe 2 pa et tidspunkt, hvis borgeren ikke opnar beskaeftigelse. Borgere i matchgruppe 2
kan tilbydes forskellige indsatser, herunder et afklaringsforlgb og eventuelt en virksomhedsre-
validering. Borgere, der er matchet i gruppe 3, har helbredsmaessige udfordringer, der er en
barriere for arbejdsmarkedsdeltagelse. Matchgruppe 3 harer i og for sig til pa socialkontoret,
men optraeder i Majoriaq, nar socialkontoret vurderer, at de skal have testet deres arbejdsevne
i et afklaringsforlgb. Dette geelder ogsa fartidspensionister, der skal have revurderet deres pen-
sion pa grund af fgrtidspensionsreformen.

| forbindelse med bes@gene pa Majoriag-centrene er der blevet interviewet 9 borgere fra
matchgruppe 2 og enkelte borgere, der skulle have revurderet deres arbejdsevne.

Gruppen af informanter fordelte sig pa 5 meend og 4 kvinder. Tre af interviewpersonerne var i
20’erne, to var i 30’erne, en i 40’erne og tre i halvtredserne. To af interviewpersonerne far
fgrtidspension, mens de resterende 7 personer er pa offentlig hjeelp. De 9 borgere, der har
deltaget i interviewene, er ifglge sagsbehandlerne typiske for den borgergruppe, de arbejder
med. Forskellen er, at sagsbehandlerne har udvalgt borgere, der kan forsta og tale dansk.
Saledes blev der kun brugt tolk i et enkelt interview.

Ligesom i interviewene med ledere og medarbejdere skal det papeges, at der i disse interview
kan have veaeret nogle kulturelle bias, som evaluator ikke har opdaget. | interviewene med bor-
gerne kan der endda veere tale om en dobbelt bias, idet borgerne ud over at blive interviewet
af en dansker ogsa kan have vaeret bekymret for, at evaluator kunne finde pa at "sladre” om
indholdet i interviewet til borgerens sagsbehandler. Indtrykket af interviewsituationen er dog,
at interviewene blev gennemfart i en god stemning, men kendetegnende ved bias er netop, at
de ofte er usynlige, sa derfor kan det ikke udelukkes, at bias har veeret til stede.

Ud af de 9 borgere, der er blevet interviewet i forbindelse med evalueringen, er der 7 borgere,
der ikke i deres egen selvforstaelse har sterre helbredsudfordringer. De har ifelge dem selv
blot sveert ved at finde og fastholde et job. Disse borgere bliver af konsulenterne benaevnt som
langtidsledige og er i matchgruppe 2. De interviewede borgere i matchgruppe 2 far alle offentlig
hjeelp, og det er tydeligt, at de alle keemper med udfordringer af forskellig art.

De to sidste interviewpersoner er fgrtidspensionister. De kommer pa Majoriaq, fordi de skal
have revurderet deres arbejdsevne. Revurderingen bestar af et afklaringsforlgb inklusive et 3-
ugers vejlednings- og motivationsforlab. Herefter falger en 2 til 3 ugers jobpregvning, hvorefter
der tages stilling til, om der er en restarbejdsevne hos borgeren. Vurderes dette at vaere tilfeel-
det, kommer borgeren i virksomhedsrevalidering. De to interviewede borgere var naet til virk-
somhedsrevalideringen i deres forlgb.
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9.1 Borgernes vurdering af reformen

Alle 9 interviewede borgere har lagt maerke til, at de nu kun skal komme pa én adresse i forhold
til at stemple og have samtaler med en sagsbehandler. VM-forlabene '® foregar ogsa pa adres-
sen, og hvis man gnsker vejledning om og hjeelp til uddannelse, er det ogsa pa adressen. Endelig
fremhaevede enkelte af de 7 borgere i matchgruppe 2, at de havde faet udarbejdet en handlings-
plan for deres forlgb, mens flertallet ikke var klar over, om de havde en handlingsplan.'é

Jeg har brugt Majoriaq til at undersage, hvilke uddannelsesmuligheder der findes.
Jeg har ogsa leert at skrive et CV, skrive og e-maile (Borger i matchgruppe 2, forst
i 20’erne)

For de to borgere, der var i et revurderingsforlgb, er det nyt at komme i Majoriaq, da de plejer
at made op pa socialkontoret.

Der var fa af de interviewede borgere, der havde en holdning til Majoriaq og Majoriaq’s hjeelp.
De sa mere Majoriaq som et sted, de skulle komme. De feerreste havde forholdt sig til Majoriag-
centrene som sadan.

Majoriaq er god nok, men maske kunne de veere lidt bedre til at hjeelpe mig med at
sgge kurser. Jeg kommer her en gang om ugen for at bruge internettet. (Borger i
matchgruppe 2, midt i 30’erne)

Men der var flere af de interviewede borgere, der brugte Majoriaq til at sege om og fa inspiration
til uddannelse. Pa den made brugte de ledige borgere Majoriaq pa den made, som lovgiverne
habede, da de udarbejdede reformen. Borgerne var bare ikke klar over det.

15 Dette er ikke tilfeeldet alle steder, idet ikke alle Majoriag-centrene har plads til at gennemfere et undervisningsforlgb som
VM-forlgbet, men pa de 3 centre, hvor interviewene med borgerne fandt sted, foregik VM-forlabene pa adressen.

16 Dette kan ogsa skyldes sproglige misforstaelser.
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Figur 9.1  Majoriaq, 2019

Anm.: Foto: Helle Holt/VIVE.

9.2 Borgernes vurdering af indsatserne

Ifglge interviewpersonerne, sa hjaelper Majoriaq dem ikke direkte med at finde beskaeftigelse,
men de kan fa hjeelp til at udarbejde jobansggninger, tage kurser eller udfylde ansggninger til
uddannelse.

Majoriaq ringer, nér der er ledige job, men det er altid aflaserjob. Jeg har taget for-
skellige kurser, men det har ikke fort til job. (Borger i matchgruppe 2, sidst i 20°erne)

Jeg ville gnske, at Majoriaq kunne give mig flere muligheder til at sage arbejde en-
ten som rengoring eller i et kekken. Bare de kunne give mig et arbejde. (Borger i
matchgruppe 2, midt i 40’erne)

Jeg vil gerne laere at kommunikere med virksomheder og laere at skrive en ansag-
ning, men det kan de ikke hjselpe med i Majoriaq. (Borger i matchgruppe 2, forst i

20’erne)

Majoriaq har da hjulpet lidt med at skrive ansagninger til uddannelse, men jeg kunne
godt bruge noget hjeelp til at fa et job. (Borger i matchgruppe 2, midt i 20’erne)
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Enkelte af interviewpersonerne har veeret i arbejdspragvning flere gange, uden at det har fart til
en fast ansaettelse. Praktikforlgbene opleves af de interviewede som uretfeerdige, fordi man
ikke far lgn for sin indsats, og isaer nar det ikke efterfglgende giver en ansaettelse.

Jeg har veeret i et praktikforlgb, hvor jeg arbejdede 12 timer i dognet, men fik allige-
vel kun 28 kr. i timen. Det fales ikke retfserdigt. (Borger i matchgruppe 2, forst i
20’erne)

Arbejdspragvning og virksomhedsrevalidering vurderes forskelligt af de interviewede borgere.
Flere giver udtryk for, at det er spild af tid, fordi det pa sigt ikke giver et rigtigt arbejde, ligesom
de synes, at det er uretfeerdigt, at de ikke far en rigtig lan, nar nu de udfarer et stykke arbejde.
Der er dog ogséa borgere, der er glade for deres revalidering:

Jeg er i virksomhedsrevalidering. Jeg kan klare 4 timer om dagen. Jeg kan lide ar-
bejdet, og jeg haber, jeg kan blive. Jeg vil ikke have en fartidspension. Jeg har mere
i mig. (Borger i matchgruppe 2, midt i 50’erne)

Der var fire af interviewpersonerne, der havde deltaget i et VM-forlgb, som de havde et forskel-
ligt syn pa. To af interviewpersonerne var begejstret for VM-forlgbet. Forlgbet havde aendret
denne borgers syn pa muligheden for beskaeftigelse.

Jeg oplevede farst VM-forlgbet som ubehageligt. Det er en lille by, og man bliver
hurtigt set pa som en, der har behov for sadan et forlab, men VM-forlgbet betyder,
at jeg i dag tror mere pa mig selv. Jeg er nu i revalidering og satser pa at ga i gang
med en uddannelse. (Borger i matchgruppe 2, fgrst i 30’erne)

Seerligt bet@d de efterfalgende netveerksmader meget for den anden begejstrede interviewper-
sons trivsel og tro pa fremtiden.

VM-forlgbet var fantastisk. Vi var flere sammen, der alle havde udfordringer. Jeg er
ogsé meget glad for det netveerk, der blev skabt undervejs i VM-forlgbet. Vi madtes
efter forlabet og snakkede om vores udfordringer og kunne give hinanden stgtte og
gode rad, fordi vi var kommet til at kende hinanden. (Borger i matchgruppe 2, midt i
50’erne)

De to andre interviewpersoner, der havde deltaget i et VM-forlgb, var mindre begejstrede. De
var begge fagrtidspensionister, der skulle have revurderet deres arbejdsevne. De havde oplevet
et forlgb preeget af nogle meget demotiverede og udad reagerende borgere, som havde gjort
forlgbet til en belastning i sig selv.

Jeg har veeret pa et VM-forlab med en masse, der modtager socialhjeelp. De er
misbrugere og i det hele taget noget svagere, end jeg faler mig. Det har veeret meget
tungt at vaere sammen med dem i 3 uger. (Borger, der skal revurderes)

Jeg har vaeret pa et VM-forlob. Det var tunge folk. Nogle var analfabeter, nogle
havde sveere handicap, og nogle havde vaeret vaek fra arbejdsmarkedet i mange ar.
Hvorfor skulle jeg vaere med pa det hold? (Borger, der skal revurderes)

Den efterfalgende arbejdsprgvning og eventuelle virksomhedsrevalidering blev af interviewper-
sonerne vurderet forskelligt, men de fleste havde vanskeligt ved at se, hvad det skulle fare til.
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9.3 Borgernes udfordringer

Der er tale om en gruppe borgere, der har mange udfordringer af bade fysisk og psykisk ka-
rakter. Selv for de borgere, der ser sig selv som arbejdsparate, viste det sig i Iabet af inter-
viewet, at de havde store psykiske udfordringer. Dertil kommer, at de helbredsmaessige udfor-
dringer ofte har vaeret suppleret med en eller anden form for misbrug.

Derfor var der ogsa flere af interviewpersonerne, der efterlyste muligheder for at komme i psy-
kologbehandling. Mulighederne for at komme i et psykologisk behandlingsforlgb er ikke store,
men de er til stede. En af de interviewede borgere fortalte om et forleb, vedkommende havde
deltaget i tilbage i 1999:

Jeg fik psykologhjeelp i 1999 og 2000. Det var en dejlig tid. Man skal vaere vagen
og veere Klar til at tage imod det, men sé& hjeelper det meget. (Borger i matchgruppe
2, midt i 50°erne)

De helbredsmeessige udfordringer ses ogsa af deres historik i forhold til uddannelser, kurser
og forskellige job. Det er meget fa af de interviewede borgere, der har en fuldfert uddannelse,
men stort set alle har pabegyndt mange forskellige uddannelser og kurser, men er droppet ud
igen pa grund af problemer med helbredet eller familien. Flere har ogsa pravet forskellige for-
mer for job, men de er holdt op igen ogsa pa grund af forskellige udfordringer. Dette er et
problem i de mindre samfund, fordi man meget hurtigt far et ry som en ustabil arbejdskraft, og
dermed pa forhand kan blive udelukket fra forskellige jobmuligheder, uanset om den enkelte
er kommet pa fode igen. Enkelte af borgerne naevner dette som en af de stgrste udfordringer.

Jeg bruger Majoriaq til at sege job. Jeg stempler hver 14. dag. Jeg har ogsa skrevet
mig op til butikker. Det vil jeg gerne prove, men de ringer ikke til mig. (Borger i
matchgruppe 2, midt i 40’erne)

Jeg har hatft flere kurser. De har ellers lovet, at hvis man gennemfarer kurset, sa er
man garanteret arbejde, men det bliver ikke til noget. (Borger i matchgruppe 2, midt
i 40’erne)

To af de interviewede borgere angav under interviewet, at manglende bgrnepasning var den
sterste barriere for dem i forhold til beskaeftigelse. De var blevet tilbudt midlertidige job i hen-
holdsvis fiskeindustrien og pa en kommunal dggninstitution, men kan ikke varetage jobbet, da
arbejdstiderne ikke kan forenes med pasningsmulighederne for deres mindrearige barn.

Jeg kunne godt fa et arbejde i Royal Greenland, men jeg kan ikke arbejde om mor-
genen, da jeg skal aflevere mine bgrn. De starter kl. 7 p& Royal, og det kan jeg ikke
na. Daginstitutionerne starter kl. 6:30, men de ligger for langt veek fra, hvor jeg bor,
og jeg ved ikke, hvordan jeg kan aflevere ham, da jeg ikke har rad til et buskort. Jeg
vil gerne have en plads, der ligger teettere pé, hvor vi bor. Det s@ger jeg om. (Borger
i matchgruppe 2, midt i 40’erne)

De sendte mig hen for at s@ge job i dagninstitutionen for barn og unge. De teenkte,
jeg kunne arbejde som aftenvagt, men det kan jeg jo ikke pa grund af min sgn.
(Borger i matchgruppe 2, midt i 30’erne)

Manglende forstaelse af og information om, hvad formalet med de forskellige indsatser er, er
et problem, der bliver rejst af alle 9 interviewede borgere.
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De mangler informationer om, hvad arbejdsprgvningen skal fere til, hvilke konklusioner der
drages af arbejdspreavningen, hvilket forméal der er med en virksomhedsrevalidering, og endelig
hvilke beskaeftigelsesmuligheder der er pa sigt. For eksempel er det for interviewpersonerne
meget vanskeligt at forestille sig en fuldtidsstilling. De mangler informationer om andre mulig-
heder for anseettelse som fx et fleksjob.

Jeg kender ikke til fleksjob. Jeg mangler i den grad oplysninger om muligheder og
formal med det forlob, jeg har veeret igennem. (Borger til revurdering)

En anden type af information, de mangler, er, hvordan de rent gkonomisk kommer til at st3,
hvis kommunen gar ind og aendrer pa deres forsgrgelsesgrundlag. Flere af de interviewede
borgere oplevede en form for gkonomisk klemme. For eksempel var der megen utryghed at
spore fra bade de borgere, der fik offentlig hjeelp, og de borgere, der var pa et af de tre niveauer
af fartidspension. Incitamenterne til som borger at deltage aktivt for at miste sin fartidspension
eller offentlig hjselp er vanskelig at se for sig. Der manglede simpelthen viden og informationer
om, hvorfor det kan betale sig at veere i beskeeftigelse.

Jeg mangler oplysninger om mine muligheder og mine rettigheder. (Borger, der skal
revurderes)

Man far et spark i reven lige sé& snart, man far en indtaegt. Boligsikringen faldt nae-
sten helt vaek, da jeg havde et arbejde. (Borger i matchgruppe 2, midt i 30’erne)

De borgere, der havde en samlever og barn, var meget bekymret over, hvad der vil ske, hvis
enten samlever eller de selv fik et job.

Jeg er meget bekymret for, om min keereste pludselig skulle ga hen og féa et job, for
sé mister jeg min hjaelp, og det vil vaere en katastrofe for barnene og mig. (Borger i
matchgruppe 2, midt i 40’erne)

Jeg kunne ikke f& okonomisk hjeelp, da jeg ikke havde min datter i barnehave, og
fordi min kaereste havde en indteegt. Men nér jeg ikke selv fik en indtaegt, sa var det
ikke muligt at fa min datter i barnehave osv. (Borger i matchgruppe 2, midt i 20’erne)

De 2 interviewpersoner, der var fgrtidspensionister og var sendt til revurdering i Majoriaq fra
socialkontoret, havde helbredsmaessige udfordringer — som de selv sagde, sa var der jo en
grund til, at de i sin tid havde faet bevilliget en fartidspension.

Disse interviewpersoner var meget optaget af, i hvilket omfang de kunne risikere at miste deres
fgrtidspension eller blive sat ned i pension. Denne utryghed var i sig selv haammende for deres
deltagelse i de forskellige indsatser.

Jeg har faet at vide, at hvis jeg ikke deltager i forlgbet, sa tager de min fartidspen-
sion, men det er jo ikke motiverende. (Borger til revurdering)

Der var ingen af de 9 interviewede borgere, der troede pa en ordinaer beskeeftigelse pa bag-
grund af indsatsen i Majoriaq.
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9.4  Opsamling

Kapitlet er baseret pa 9 interview med borgere pa 3 Majoriag-centre. Det er sagsbehandlerne,
der har lavet aftalerne med borgerne, sa de er valgt ud fra en forestilling om, at disse borgere
har kunnet bidrage til evalueringen, hvilket formentlig betyder, at disse 9 borgere harer til de
lidt bedre fungerende af de udsatte borgere.

De 9 borgere var forskellige pa mange parametre, men havde alligevel det til felles, at de var
staerkt udfordret fysisk, psykisk og socialt. De havde alle mange afbrudte forlgb bag sig, og
flere af dem havde en familiemaessig situation, der var belastende i forhold til at kunne deltage
i uddannelse eller beskeeftigelse.

Maijoriag-centrene har et begraenset udvalg af indsatser at kunne tilbyde denne gruppe bor-
gere, hvilket formentlig i sig selv er et problem, fx blev der efterlyst psykologhjeelp.

Det var heller ikke lykkedes for sagsbehandlerne til disse 9 borgere at give dem troen pa, at
de kunne komme i beskaeftigelse. Ingen af de 9 interviewede borgere sa sig selv ende i en
beskeeftigelse, selvom flere gav udtryk for, at de gerne ville have et arbejde.

Det lader til, at en af hovedudfordringerne i forhold til borgerne er at formidle og informere
borgerne om malet med indsatserne. Malene skal ideelt set fremga af handlingsplanerne, men
der var ingen af interviewpersonerne, der kunne huske deres handlingsplan, sa noget starre
indtryk har den ikke gjort. Nar malet med indsatserne ikke er tydelige for borgerne, er det sveert
at vaere meget motiveret for at deltage.

Manglende oplysninger geelder ogsa i forhold til alternative beskaeftigelsesmuligheder. De in-
terviewede borgere kendte fx ikke til muligheden for et fleksjob, men havde en forestilling om,
at man skulle kunne klare et job pa almindelige vilkar, hvis man skulle i beskaeftigelse. Denne
uvidenhed smitter ogsa af pa den utryghed, som flere af de interviewede borgere gav udtryk
for, nemlig de gkonomiske konsekvenser for dem selv og deres eventuelle familie ved de for-
skellige indsatser og ved de forskellige former for beskeaeftigelse.

Opsummerende har disse 9 borgerinterview vist, at der er udfordringer i forhold til udvalget af
indsatser, herunder ogsé muligheden for alternative anseettelsesformer, manglende informa-
tion og kommunikation om malene med indsatserne samt manglende viden om de gkonomiske
konsekvenser for borgerne ved at deltage og eventuelt komme i en form for beskaeftigelse.
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10 Registeranalyser vedrgrende revalidering

Dette kapitel handler om revalideringsforlgb, og hvorledes revalideringsforlgb haenger sammen
med efterfalgende beskaeftigelse. Grunden til, at vi i dette kapitel zoomer ind pa revaliderings-
forlab, er, at disse forlgb er et centralt virkemiddel for medarbejdere i Majoriaq i forhold til at fa
ledige borgere i matchkategori 2 i beskaeftigelse (jf. figur 1.3). Virkemidlet revalidering var vig-
tigt far Majoriag-reformen, men i hgj grad ogsa efter. Derfor er det vigtigt at undersgge, om
revalidering faktisk haenger sammen med, om borgeren efterfalgende kommer i beskaeftigelse.

Analyserne i kapitlet er primeert deskriptive, men de suppleres med en regressionsanalyse. Vi
ser dels pa det grenlandske arbejdsmarked som helhed og mere specifikt pa de revaliderings-
forlgb, som er blevet sat i veerk som fglge af loven om Job-, Vejlednings- og Opkvalificerings-
centre.

Analyserne i kapitlet kan deles op i felgende afsnit. Afsnit 10.1 giver et indblik i antallet af
revalideringsforlgb i perioden 2010-2017, som er den periode, hvor vi har tilgaengelige data. |
afsnit 10.2 ses pa de revalideringsforlgb, som er omfattet af lov om Job-, Vejlednings- og Op-
kvalificeringscentre. Det vil sige forlgb i 2016 og 2017. | afsnit 10.3 sammenlignes borgere,
som har modtaget et revalideringsforlgb i 2016 eller 2017, med den gvrige befolkning. | afsnit
10.4 ses pa beskaeftigelse og ledighed i 2015 og 2017 for den gruppe borgere, som har faet
mindst et revalideringsforlgb i 2016. Vi ser kun pa borgere, som har faet revalideringsforlab i
2016, da vi ikke har tilgaengelige data for 2018. Vi kan derfor ikke se pa, hvad der sker med
beskeeftigelsen og ledigheden efter endt revalideringsforlgb for de 248 borgere, som har mod-
taget revalidering i 2017. | afsnit 10.5 estimeres en regressionsmodel for at isolere roller af
revalideringsforlgb i forhold til arbejdsmarkedstilknytning i 2017. Dette ggres ved at tage hgjde
for andre forhold, der ogsa kan have betydning for borgernes arbejdsmarkedstilknytning. | re-
gressionsmodellen indgéar ogséa kun forlgb fra 2016, da data for 2018 ikke er tilgeengelige.

10.1  Revalideringsforlgb fra 2010 til 2017

Figur 10.1 viser antallet af revalideringsforlab mellem 2010 til 2017. Det fremgar, at antallet af
revalideringsforlgb har veeret faldende i perioden 2012 til 2015. | 2016 var der markant flere
forlab sammenlignet med 2015. | 2017 faldt antallet igen fra 389 revalideringsforlgb i 2016 til
288 revalideringsforlgb i 2017.
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Figur 10.1 Antal revalideringsforlgb fordelt pa ar. 2010 til 2017
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Anm.: N =2.684.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet.

| alti perioden 2010 til 2017 er der 865 borgere, der har modtaget mindst et revalideringsforlgb.

Tabel 10.1 Antal forlgb pr. borger i perioden 2010-2017

Antal forlgb Antal borgere Procent ‘
1 633 73,18
2 173 20,00
3 43 4,97
4-6 16 1,85
| alt 865 100,00

Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet.

Tabel 10.1 viser, at 73 pct. har modtaget et enkelt revalideringsforlgb i perioden 2010-2017,
og 20 pct. har modtaget 2 forlgb i samme periode. De resterende 7 pct. har modtaget flere end
2 forlgb.

10.2 Revalideringsforlgb i 2016 og 2017

| dette afsnit ses pa de revalideringsforlgb, der er omfattet af loven om Job-, Vejlednings- og
Opkvalificeringscentre. Det vil sige forlgb igangsat i 2016 og 2017. 12016 blev der i alt igangsat
347 forlgb, og i 2017 blev der igangsat 248 revalideringsforlgb. | dette afsnit og resten af ka-
pitlet begraenses populationen til borgere, der har veeret bosat i Gregnland i perioden 2014-
2018. Dette gares for at ggre det muligt at falge borgerne over tid. Der er derfor lidt faerre forlgb
i resten af kapitlet, end antallet af forlab beskrevet i afsnit 10.1.

10.2.1  Antal borgere

| 2016 modtog 345 borgere et revalideringsforlgb. 2 borgere modtog to eller flere revaliderings-
forlgb i 2016. 1 2017 modtog 237 borgere et enkelt revalideringsforlgb, hvor 11 borgere modtog
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to eller flere forlgb. Der er 88 borgere, som har modtaget mindst et revalideringsforlgb i bade
2016 og 2017. | datamaterialet er der derfor 507 unikke borgere, der har modtaget mindst et
revalideringsforlgb i 2016 og/eller 2017.

Tabel 10.2 Borgere i revalideringsforlab i 2016 og 2017. Fordelt pa antal forlgb pr. borger

2016 2017

Antal forleb Antal Procent Antal Procent
1 forlgb 345 99,42 237 95,56
2 eller flere 2 0,58 11 4,44
| alt 347 100,00 248 100,00

Anm.:  Kun borgere, som har veeret bosat i Grgnland i perioden 2014 til 2018, er taget med.
Kilde: Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet.

Loven om Job-, Vejlednings- og Opkvalificeringscentre tradte i kraft 1. januar 2016. Det kan
derfor ikke udelukkes, at nogle af forlabene fra 2016 har fundet sted, far loven er blevet imple-
menteret i distrikterne.

10.2.2 Revalideringsforlgbenes geografiske fordeling

Geografisk betragtet er revalideringsforlgbene ikke ligeligt fordelt. | 2017 star Nuuk for hele 32
pct. af forlebene. Tasiilag har bade i 2016 og 2017 en vaesentlig andel af de samlede revalide-
ringsforlgb. | figur 10.2 vises antal forlgb pr. 100 borgere grafisk. Det fremgar, at Tasiilaq har
det stgrste antal forlgb pr. 100 borgere.

Figur 10.2 Antal forlgb pr. 100 borgere fordelt pa byer for 2016 og 2017
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Anm.:  Kun forlgb, hvor borgeren har veeret bosat i Grgnland mellem 2014 og 2018, er taget med.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Grgnlands Statistik.
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Der er markante forskelle mellem byerne. Seerligt Tasiilaq og Paarmiut har mange forlgb, nar
der tages hgjde for befolkningstallet i byerne. Ogsa Nanortalik har relativt mange forlgb pr. 100
borgere sammenlignet med de resterende byer.

10.3 Borgerkarakteristika

| dette afsnit tages udgangspunkt i personkarakteristika for borgere, der har faet eller ikke har
faet mindst et revalideringsforlgb. Inkluderet er borgere, der har modtaget mindst et revalide-
ringsforlgb i 2016-2017.

Vi har for det fgrste undersggt, om der er lige sd mange maend og kvinder, som far et revali-
deringsforlgb, som der er maend og kvinder i befolkningen i gvrigt. Vi finder ingen signifikant
forskel i fordelingen.

Vi har ogsa undersggt aldersfordelingen blandt borgere, der har modtaget mindst et revalide-
ringsforlgb, og borgere, der ikke har. Der er en mindre forskel i fordelingen. Der er lidt flere 40-
59-arige blandt modtagere af revalideringsforlab, end der er i den resterende befolkning.

Hvad gar uddannelse er der ogsa forskelle mellem modtagere af revalidering og den g@vrige
befolkning. Figur 10.3 viser fordelingen i uddannelsesniveau blandt modtagere af et revalide-
ringsforlab sammenlignet med borgere, der ikke har modtaget et revalideringsforlgb. Markant
flere blandt revalideringsmodtagere har kun folkeskolen som hgjeste uddannelsesniveau (79
pct.) sammenlignet med den gvrige befolkning, hvor 58 pct. har folkeskolen som hgjeste ud-
dannelsesniveau.

Figur 10.3 Uddannelse saerskilt for borgere, der har modtaget eller ikke har modtaget et re-
valideringsforlab
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Anm.: Borgere uden revalideringsforlgb: N = 30.863 Borgere med revalideringsforlab: N = 507. Forskellen er testet med en
chi®-test, og forskellen er signifikant pa et 5-procentsniveau.

Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Grgnlands Statistik.
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Vi har ogsa undersggt bade personindkomst, husstandsindkomst og husstandsstarrelse, i aret
far revalideringsforlgbet finder sted. For borgere, der har modtaget mindst et revalideringsfor-
leb i 2016 og 2017, tages udgangspunkt i indkomst- og husstandsoplysninger fra 2015. Oplys-
ninger om borgere, der ikke har modtaget et revalideringsforlgb, hverken i 2016 eller 2017,
kommer fra ar 2015.

Vi finder for det fgrste, at modtagere af revalideringsforlgb har en signifikant lavere indkomst i
aret op til deres forlgb sammenlignet med den gvrige befolkning. Ogsa i forhold til husstands-
indkomst er der markante forskelle. Borgere, der har modtaget et revalideringsforlgb, har en
veesentlig mindre husstandsindkomst i aret far deres forlgb, sammenlignet med den gvrige
befolkning.

Hvad angar husstandens stgrrelse og antallet af bgrn i husstandene finder vi, at blandt borgere,
som har modtaget mindst et revalideringsforlgb, er der 22 pct., som bor i en 1-persons hus-
stand, og 16 pct. i den avrige befolkning. Husstande med flere end 10 personer er ogsa over-
repraesenteret blandt borgere, der har modtaget et revalideringsforlab sammenlignet med den
gvrige befolkning. Hvad angar antallet af b@rn i husstanden, finder vi ingen signifikante for-
skelle mellem borgere, som har modtaget mindst et revalideringsforlgb, og borgere, der ikke
har. Der er ingen signifikant forskel mellem de to grupper. Det vil sige, at forskellen i husstan-
dene i forhold til de to grupper kan tilskrives antallet voksne i husstandene.

10.4 Beskeaeftigelse efter endt revalideringsforlagb

| dette afsnit ser vi pa, hvad der sker med borgere efter endt revalideringsforlgb. Da beskaefti-
gelsesdata kun er tilgaengelige til og med ar 2017, ses der kun pa borgere, der har modtaget
et revalideringsforlgb i 2016.

Figur 10.4 viser, hvilken type arbejdsmarkedstilknytning borgere kan have op til deres revali-
deringsforlab. Man kan bade have veeret i beskaeftigelse, veeret ledig eller veeret uden for ar-
bejdsstyrken i perioden op til revalideringsforlgbet. Og hvis i beskaeftigelse, er det muligt, at man
har veeret sygemeldt fra den beskaeftigelse. Det er ikke muligt at dele borgere op i grupper, da
mange har en kombination af de forskellige typer af arbejdsmarkedstilknytning i perioden op til
revalideringsforlabet. Nogle maneder har man eksempelvis veeret i beskeeftigelse, nogle méane-
der ledig og nogle maneder fuldsteendig uden for arbejdsstyrken. | de fglgende afsnit ser vi derfor
pa, hvordan borgerne fordeler sig pa de forskellige typer af arbejdsmarkedstilknytning i 2015.
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Figur 10.4 Oversigt over typer borgere i forhold til deres arbejdsmarkedstilknytning i 2015
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Anm.: Egen illustration.

10.4.1 Beskeeftigelse

Figur 10.5 viser beskaeftigelsesgraden i 2015 og 2017 for borgere, der har modtaget et revalide-
ringsforlgb i 2016 — altsa aret far og aret efter deres revalideringsforlgb. Det fremgar, at 20 pct.
er helt uden beskeeftigelse i 2015 — dvs. har 0 maneders beskaeftigelse. Dette tal er steget til 23
pct., som har 0 maneders beskaeftigelse, i 2017. Til gengeeld er andelen, der kun er beskaeftiget
i 1-6 maneder, faldet fra 50 pct. til 35 pct. Samtidig er andelen, der er beskaeftiget i 7 eller flere
maneder, vokset fra 22 pct. til 44 pct. fra 2015 til 2017. Vi kan ogsa se, at andelen med fuld
beskeeftigelse — dvs. 12 maneders beskaeftigelse — er steget fra 11 pct. i 2015 til 15 pct. i 2017.
Det vil sige, at i gennemsnit er beskeeftigelsesgraden blandt borgere, der har modtaget et revali-
deringsforlgb, steget fra 4,6 maneder i 2015 til 5,6 maneder i 2017 (se ogsa tabel 10.3).
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Figur 10.5 Antal maneders beskaeftigelse (0-12) i 2015 og 2017 for borgere med revalide-
ringsforlgb i 2016
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Anm.: N = 347. Forskellen er testen med en chi*-test, og forskellen er signifikant pa et 5-procentsniveau.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Gragnlands Statistik.

Da det er muligt at vaere sygemeldt, mens man er i beskaeftigelse, ser vi pa, hvor mange borgere,
som har vaeret i beskaeftigelse i 2015 og/eller 2017 og samtidig har faet en arbejdsmarkedsydelse
i forbindelse med sygdom. Vi ved, at 276 ud af 347 borgere har haft mindst en maneds beskaef-
tigelse 2015. 12017 havde 267 ud af 347 borgere mindst en maneds beskaeftigelse.
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Figur 10.6 Sygemeldte maneder i 2015 og 2017 for borgere med revalideringsforlgb i 2016
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Anm.: 2015: N = 276, 2017: N = 267. Forskellen er testet med en t-test, og forskellen er ikke signifikant pa et 5-procents-
niveau.

Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Grgnlands Statistik.

Figur 10.6 viser, at 92 pct. af borgere med tilknytning til arbejdsmarkedet havde 0 maneders
arbejdsmarkedsydelser. Dette tal falder til 88 pct. i 2017. Dog er forskellen mellem antal ma-
neders arbejdsmarkedsydelser i forhold til sygdom mellem 2015 og 2017 ikke signifikant.

10.4.2 Ledighed

| dette afsnit ser vi pa ledigheden blandt borgere, der modtager mindst et revalideringsforlgb i
2016. Ledighed defineres som registreret arbejdss@gende. Figur 10.7 viser, at i 2015 var 29
pct. ledige i 0 maneder. 1 2017 var 40 pct. registreret som arbejdss@gende i 0 maneder. Det vil
sige, at der efter revalideringsforlgbet er faerre, der er arbejdssggende, altsa ledige, sammen-
lignet med perioden op til revalideringsforlgbet.

107



Figur 10.7 Antal maneders ledighed (0-12) i 2015 og 2017 for borgere med revaliderings-
forlgb i 2016. Procent
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Anm.: N =347.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Grgnlands Statistik.

10.4.3 Arbejdsstyrken

| dette afsnit ser vi pa, hvor mange borgere, som var i mindst et revalideringsforlgb i 2016, der
var uden for arbejdsstyrken i 2015 og i 2017. Borgere, som er uden for arbejdsstyrken, er
hverken i beskeeftigelse, sygemeldt fra beskaeftigelse eller registreret arbejdssagende.
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Figur 10.8 Antal maneder (0-12) uden for arbejdsstyrken i 2015 og 2017 for borgere med
revalideringsforlgb i 2016
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Anm.: N =347.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Grgnlands Statistik.

Figur 10.8 viser antal maneder, som borgere med et revalideringsforlgb er uden for arbejds-
styrken i 2015 og i 2017. Det fremgar, at der er 6 procentpoint flere i 2017, der ikke er uden for
arbejdsstyrken pa noget tidspunkt i labet af aret, sammenlignet med 2015. Til gengeeld er der
en stigning pa 4 procentpoint pa borgere, der er uden for arbejdsstyrken i alle arets 12 maneder
i 2017, sammenlignet med 2015.

Samlet set er gruppen, som har modtaget et revalideringsforlgb, i gennemsnit beskeaeftiget i 4,5
maneder i 2015. Dette stiger til 5,5 maneder i 2017. | gennemsnit er borgere sygemeldt fra
deres arbejde i 0,1 maned. Dette er det samme i 2015 og 2017. Antal maneder ledig falder fra
4,6 maneder til 3,4 maneder i 2017. Der er ingen statistisk forskel mellem antal maneder uden
for arbejdsstyrken i 2015 og 2017. Dette vises i tabel 10.3.

Tabel 10.3 Beskeeftigelse i maneder i 2015 og 2017 for borgere med revalideringsforlgb i

2016
Beskeeftigelse Maneder i 2015 Maneder i 2017 Signifikans
Beskeeftigelse 4,6 5,6 bl
Beskeeftigelse minus sygemaneder 4,5 5,5 i
Ledighed 4,6 34 i
Uden for arbejdsstyrken 3,0 3,2 Ej signifikant

Anm.: N = 347. Forskellene er testet med en t-test.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Gragnlands Statistik.
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10.5 Sammenhaeng mellem revalidering og beskaeftigelse

| dette afsnit undersgger vi, om der er en sammenhaeng mellem at komme i revalidering og
for@get beskaeftigelse. Vi opstiller derfor en analysemodel (en linezer regressionsmodel) for at
se pa, om revalideringsforlgb haenger sammen med beskaeftigelse. Indledningsvis ses pa antal
maneders beskeeftigelse i 2015 og 2017 for gruppen af borgere, der har modtaget mindst et
revalideringsforlgb, og borgere, som ikke har modtaget et revalideringsforlgb.

| figur 10.9 vises antal maneders beskaeftigelse i 2015 og 2017 seerskilt for borgere med et
revalideringsforlgb i 2016 og den @vrige befolkning, som ikke har modtaget et revalideringsfor-
leb i 2016. Det fremgar, at andelen af fuldtidsbeskaeftigede er markant starre for gruppen uden
revalidering. Dette gaelder bade i 2015 og i 2017.

| forhold til borgere med revalidering er der fra 2015 til 2017 en lille stigning i gruppen af bor-
gere, der slet ikke har nogen beskaeftigelse (0 maneders beskeaeftigelse). | 2015 gjaldt det 20
pct. af disse borgerne —i 2017 var andelen pa 23 pct. Til gengeeld er andelen med svag tilknyt-
ning faldet, og andelen med fuld beskaeftigelse steget.

Figur 10.9 Antal maneders beskaeftigelse (0-12) i 2015 og 2017 seerskilt for borgere med
og uden revalideringsforlgb i 2016. Procent
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Anm.: Ingen revalidering: N = 31.023, Revalidering: N = 347.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Gragnlands Statistik.

Ved hjeelp af en regressionsmodel estimeres sammenhaengen mellem revalidering og beskaef-
tigelse, nar der tages hgjde for andre faktorer, der ogsa kan have betydning for beskaeftigelse.
Inkluderet i modellen er, ud over revalidering, alder, ken, uddannelse, antal maneders beskaef-
tigelse i 2015, person- og husstandsindkomst i 2015, husstandsstgrrelse og bopael. En regres-
sionsmodel benyttes for at undersage, om forskellen i beskaeftigelse mellem personer, der har
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modtaget et revalideringsforlgb, og personer, der ikke har modtaget et revalideringsforlgb, skyl-
des selve revalideringsforlgbet, eller om forskellen skyldes, at de to grupper af personer er
forskellige i forhold til andre faktorer.

| regressionsmodellen tager vi udgangspunkt i bade borgere med og uden revalideringsforlgb.
Borgere uden revalideringsforlab med fuld beskaeftigelse i 2015 (dvs. 12 maneder) er taget ud
af modellen, da sandsynligheden, for at disse borgere kommer i revalidering, er lille. Det ggres
for at sammenligne gruppen med og uden revalidering og fors@ge pa at isolere den rolle, som
revalideringsforlgbet har spillet i borgerens tilknytning til arbejdsmarkedet i 2017. | modellen
males saledes tilknytning til arbejdsmarkedet i 2017. Tabel 10.4 viser resultaterne af regressi-
onsmodellen. Referencepersonen i modellen beskrives i boks 10.1.

Referencepersonen er modellens udgangspunkt. Konstantleddet nederst i modellen er et ud-
tryk for referencepersonens estimererede beskaeftigelse i 2017. Modellen estimerer reference-
personen til at have en beskaeftigelse pa 0,6 maneders beskeeftigelse i 2017 — altsa under én
maneds beskaeftigelse. Nanortalik er valgt som referenceby, da denne by har relativt mange
revalideringsforlgb pr. 100 borgere. Byerne er taget med i modellen for at tage hgjde for de
forskelle, der kan veere de lokale arbejdsmarkeder imellem. Referencen pa de andre kategorier
er, ud over kgn, valgt for at ggre modellen mest intuitiv. Eksempelvis er der taget udgangspunkt
i den laveste arsindkomst, sadan at estimatet for de gvrige kategorier af indkomst er udtryk for
en stigning i indkomst sammenlignet med den laveste indkomst.

Boks 10.1 Referenceperson ‘

= Kvinde

= Ingen revalideringsforlab

= Mellem 18 og 29 ar

= Ingen maneders beskaeftigelse i 2015

= En arsindkomst pa 0-50.000 kroner i 2015

= En husstandsindkomst pa 0-150.000 kroner i 2015
= Har folkeskole som hgjeste uddannelsesniveau

= Boralene

= Bori Nanortalik.

Det fremgar, at personer, som har modtaget revalidering i 2016, har 1,9 maneds mere beskaef-
tigelse i 2017 sammenlignet med referencegruppen, som er borgere, som ikke har modtaget
revalidering, men som i forhold til alle andre parametre i modellen er ens. Det vil sige, at mo-
dellen estimerer 0,6 maneders beskaeftigelse + 1,9 maneders beskaeftigelse til referenceper-
sonen, hvis denne modtager et revalideringsforlgb i stedet for ikke at have modtaget et revali-
deringsforlgb. Samlet set betyder det en estimeret beskeeftigelse pa 2,5 maneder.
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Tabel 10.4 Regressionsmodel af tilknytning til arbejdsmarkedet i 2017

Revalideringsforlgb i 2016 1,933*** 0,418
Beskeeftigelse i 2015

1-6 md (vs. 0 méneder) 3,409*** 0,079
7-12 md (vs. 0 maneder) 5,560*** 0,090
Beskeeftigelse i 2015 * revalidering

1-6 md og revalidering i 2016 -2,479*** 0,495
7-12 md og revalidering i 2016 -2,961*** 0,543
Kan

Mand (vs. kvinde) 0,396*** 0,053
Alder

30-39 ar (vs. 18-29 ar) -0,268*** 0,077
40-49 ar (vs. 18-29 ar) -0,272** 0,081
50-59 ar (vs. 18-29 ar) -0,684*** 0,076
60-65 ar (vs. 18-29 ar) -1,224** 0,108
Personindkomst i 2015

50.001-100.000 (vs. 0-50.000) 0,711%* 0,085
100.001-150.000 (vs. 0-50.000) 0,342** 0,089
150.001-200.000 (vs. 0-50.000) 1,648*** 0,116
200.001-250.000 (vs. 0-50.000) 1,995 0,133
>250.000 (vs. 0-50.000) 2,403** 0,123
Husstandsindkomst i 2015

150.001-300.000 (vs. 0-150.000) 0,187* 0,094
300.001-400.000 (vs. 0-150.000) 0,472** 0,106
450.001-600.000 (vs. 0-150.000) 0,565*** 0,116
600.001-750.000 (vs. 0-150.000) 0,760*** 0,132
750.001-1.000.000 (vs. 0-150.000) 0,522*** 0,147
Mere end 1.000.000 (vs. 0-150.000) 0,572*** 0,134
Uddannelse

Gymnasial (vs. folkeskole) 0,949*** 0,117
Erhvervsuddannelse (vs. folkeskole) 1,001*** 0,068
Kort, mellem eller lang videregdende uddannelse (vs. folkeskole) 1,843*** 0,122
Husstandsstgrrelse

2 personers husstand (vs. 1 persons husstand) 0,238* 0,094
3 personers husstand (vs. 1 persons husstand) 0,219* 0,102
4 personers husstand (vs. 1 persons husstand) 0,316** 0,109
5 personers husstand (vs. 1 persons husstand) 0,549*** 0,123
6-9 personers husstand (vs. 1 persons husstand) 0,063 0,125
>10 personers husstand (vs. 1 persons husstand) -0,484* 0,195

Distrikt
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Beskaeftigelse 2017 Koefficient Std. Afvigelse

Qaqortoq (vs. Nanortalik) 0,365* 0,170
Narsaq (vs. Nanortalik) 0,645** 0,196
Paamiut (vs. Nanortalik) 0,553** 0,192
Nuuk (vs. Nanortalik) 0,745*** 0,143
Maniitsoq (vs. Nanortalik) 1,024*** 0,169
Sisimiut (vs. Nanortalik) 1,033*** 0,156
Kangaatsiaq (vs. Nanortalik) 0,759*** 0,203
Aasiaat (vs. Nanortalik) 0,254 0,168
Qasigiannuit (vs. Nanortalik) 1,351 0,219
llulissat (vs. Nanortalik) 0,779*** 0,156
Qegertarsuaq (vs. Nanortalik) 0,941*** 0,240
Uummannagq (vs. Nanortalik) 1,463*** 0,178
Upernavik (vs. Nanortalik) 1,009*** 0,171
Qaanaaq (vs. Nanortalik) 0,551* 0,234
Tasiilaqg (vs. Nanortalik) 0,325 0,170
Ittogqortoormiit (vs. Nanortalik) -0,139 0,320
Ukendt (vs. Nanortalik) 2,062*** 0,585
Konstant 0,591** 0,172

Anm.: N =18.519, *** statistisk signifikant pa et 1-procentsniveau. ** statistisk signifikant pa et 5-procentsniveau.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Gregnlands Statistik.

I modellen er der inkluderet et sakaldt interaktionsled, hvor vi ser pa, om revalidering haenger
sammen med antal maneders beskaeftigelse i 2015. | tabel 10.5 forklares interaktionsledet i
detaljer. Vi ved fra tabel 10.4, at revalidering i modellen svarer til 1,9 maneders ekstra beskaef-
tigelse. Vi ved ogsa, at antallet af maneders beskeeftigelse i 2015 er positivt sammenhaen-
gende med antal maneder beskaeftigelse i 2017. Interaktionsledet estimerer, hvad der sker,
nar man bade har haft en tilknytning til arbejdsmarkedet i 2015 og ogsa har modtaget et reva-
lideringsforlgb. For at komme frem til, hvor mange maneders gget beskaftigelse det giver, sa
leegges koefficienten for revalidering sammen med koefficienten for beskaeftigelse, derefter
traekkes koefficienten fra interaktionsleddet fra summen af de to andre.

Tabel 10.5 Interaktionsled forklaret

Interaktionsled 1-6 md 7-12md
Revalidering 1,933 1,933
Beskaeftigelse 3,409 5,560
Revalidering og beskeeftigelse -2,479 -2,961
Estimeret beskaeftigelse i 2017, alt andet lige 2,864 4,532

Anm.: Tal stammer fra tabel 10.4.
Note:  Egne beregninger.
Kilde: Departementet for Rastoffer og Arbejdsmarkedet og Gragnlands Statistik.

Det fremgar, at revalidering haenger seerligt sammen med beskaeftigelse for gruppen, som in-
gen beskeeftigelse har haft i 2015. Hvis man har haft tilkknytning til arbejdsmarkedet i 2015 —
naesten uanset le&engden i maneder af beskaeftigelse — jo svagere er sammenhangen mellem
revalideringsforlgb i 2016 og beskaeftigelse i 2017. Det betyder, hvis man har erhvervserfaring
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forud for revalideringsforlgbet, betyder revalideringsforlgbet mindre for at fa borgeren videre i
beskaeftigelse (i 2017).

10.6 Opsamling pa analyser vedrgrende revalidering

Dette kapitel viser, at der er vaesentlige forskelle mellem borgere, som modtager revalidering,
og den gvrige befolkning. Borgere, som har modtaget revalidering i enten 2016 eller 2017, har
i gennemsnit en lavere person- og husstandsindkomst, og de har ogsa et lavere uddannelses-
niveau. Borgere med revalideringsforlgb har ogsa en svagere tilknytning til arbejdsmarkedet.
Det vil sige, at en del borgere, som har modtaget et revalideringsforlgb, ikke har veeret i be-
skeeftigelse i perioden op til deres revalideringsforlgb. Sidst, men ikke mindst, viser regressi-
onsmodellen, at der, i gennemsnit, er en sammenhang mellem revalidering og fremtidig be-
skeeftigelse. Borgere, der har veeret i revalidering, kommer altsa efterfglgende i beskeeftigelse
i foroget omfang.

Det skal dog ogsa bemaerkes, at vi ikke kan vaere sikre pa, at dette alene skyldes det, at bor-
geren har veeret i revalidering. Andre forhold, som vores modeller ikke kan tage hgjde for, kan
ogsa spille ind. For eksempel at sagsbehandlerne udvaelger de borgere til revalidering, som de
tror pa vil have de bedste chancer for at gennemfare forlgbet og fa noget ud af det. Vores mo-
deller giver altsa ikke — pga. begraensninger i de data, vi har adgang til — mulighed for at konklu-
dere, at der er en egentlig kausal effekt af revalidering pa beskaeftigelse. Vi har dog vist, at der
er en positiv sammenhasng mellem revalidering og forgget beskeeftigelse, og det kunne tyde pa,
at revalidering faktisk udggr et brugbart redskab for beskeeftigelsesindsatsen i Majoriag.
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11 Konklusioner og opmaerksomhedspunkter

Dette er evalueringen af implementering og resultaterne af en relativ ny reform. Den blev be-
sluttet i 2015 og tradte i kraft 1. januar 2016. Reformen har derfor kun virket i godt 2 ar, da
denne evaluering finder sted. Dette er vigtigt at huske, da det ikke kan udelukkes, at nogle af
de udfordringer, ledere og medarbejdere oplever, vil blive lgst pa sigt. Det er indledningsvist
vigtigt at papege, at disse resultater er baseret pa forskellige datakilder, men hovedsageligt
medarbejderes og lederes subjektive oplevelse af reformen. Dernaest skal det papeges, at det
er vanskeligt at pavise en udvikling, nar der ikke findes noget at holde resultaterne op imod.
Endvidere viser bade de kvalitative interview og spargeskemabesvarelserne, at der ikke altid
er tale om enslydende vurderinger. Der kan vaere forskel pa lederes og medarbejderes vurde-
ringer, men ogsa forskelle mellem medarbejdernes vurderinger inden for samme Majoriaq. Det
samme er geeldende for borgerinterviewene — nogle af de interviewede borgere er glade for de
indsatser, de er blevet tilbudt, mens andre har sveert ved at se meningen med de tilbudte ind-
satser. Variationerne i de forskellige former for datakilder kan ogsa skyldes kulturelle bias i
forhold til interviewsituationen og i forhold til besvarelse af spgrgeskemaer. Endelig har det
ikke veeret muligt at undersagge, om reformen har haft direkte betydning for beskaeftigelsen i
Grgnland, eller om der er ledige, der er kommet teettere pa arbejdsmarkedet via reformen.
Dette har ikke veeret muligt, fordi der ikke er tilgaengelige data, men det har veeret muligt at
undersgge, om der er en positiv sammenhaeng mellem deltagelse i et revalideringsforlgb og
foraget beskeeftigelse.

Dette kapitel vil med udgangspunkt i implementeringsmodellen svare pa faglgende spergsmal:
Fungerer de virkemidler, som kommunerne har faet til implementeringen? Hvilken betydning
har de rammevilkar, hvorunder reformen skal virke? Er det lykkedes at fa et samarbejde op at
sta mellem de lokale aktgrer, som er en forudseetning for, at Majoriag-centrene kan fungere og
opfylde formalet med reformen? Har medarbejderne de kompetencer, der skal til for, at de kan
lzfte arbejdsopgaverne, og i den forbindelse har medarbejderne de indsatser og de redskaber,
der skal til for, at de kan flytte ledige borgere teettere pa arbejdsmarkedet? Sluttelig skal det
overordnede spargsmal besvares: | hvilket omfang er det lykkedes at implementere reformen
om dannelsen af Majoriagq?

11.1  Virkemidlerne

Indledningsvist kan det konstateres, at den overordnede implementering i vidt omfang er lyk-
kedes. | alle byer er Piareersarfik og arbejdsmarkedskontoret fusioneret. Med undtagelse af en
af de besggte byer er alle Majoriag-centre samlet pa én adresse, saledes at borgere kun skal
henvende sig et sted. De centrale virkemidler, der har veeret anvendt til implementering, er
gkonomiske tilskud og refusioner, resultatkontrakter samt IT-redskaber.

Overordnet ser det ud til, at virkemidlerne har fungeret, idet Majoriag-centrene er etableret. Men
med hensyn til de gkonomiske tilskud og refusioner er der i det empiriske materiale flere, der
efterlyser mere information om de gkonomiske tilskud fra Selvstyret til kommune og Majoriaq, da
det er sveert for de menige medarbejdere at se, hvordan de gkonomiske tilskud afspejler sig i
Majoriag-centrenes gkonomi (jf. ogsa Pedersen, Petersen & Lindeberg, 2019). Ligeledes har
nogle af de interviewede medarbejdere vanskeligt ved at se, hvordan deres valg af henholdsvis
aktive og passive indsatser kan have direkte betydning for gkonomien i deres lokalomrade. De
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interviewede borgere efterlyser en klarere forstaelse af, hvordan deres gkonomiske situation kan
2endre sig ved deltagelse i de forskellige indsatser og ved at komme i beskeaeftigelse.

Resultatkontakternes styringspotentiale er der ogsa forskellige holdninger til, men de interview-
ede fagchefer finder grundlzeggende, at resultatkontrakterne er anvendelige. Det underbygges
af spgrgeskemaundersggelsen til lederne. Centerledere og medarbejdere forholder sig dog
ogsa meget til de dokumentationskrav, der er knyttet til kontrakterne, og som er tidskraevende,
og samtidig er der flere af de interviewede, der anser kontrakterne som for lgse.

IT-redskaberne er der stort set enighed om i nogen grad er kilde til irritation. De to centrale IT-
systemer Winformatik og ITreg taler ikke sammen og giver ikke det overblik, som ledere og
medarbejdere har brug for i deres daglige arbejde. Irritationen fremstar dog tydeligere i inter-
view end i spgrgeskemaundersggelsen til medarbejderne.

| forhold til de anvendte virkemidler skal falgende opmaerksomhedspunkter og anbefalinger
treekkes frem:

= Lederes og medarbejderes mangel pa overblik over de gkonomiske tilskud og refusio-
ner svaekker disse som virkemidler. Tydeligere informationer og kommunikation om
gkonomi og refusioner i forbindelse med tilskuddene fra Selvstyret til kommunerne og
fra kommunerne til hver enkelt Majoriag-center kunne medvirke til en tydeligere opga-
veprioritering.

= Borgeres utryghed ved deres gkonomiske situation virker formentlig ikke motiverende
for at deltage i indsatser. En afhjaelpning kunne veere fx at opstille nogle standardbud-
getter for borgere, der viser, hvad det vil betyde for deres private gkonomi at skifte for-
sgrgelse fra fx offentlig hjeelp til revalideringsydelse eller fra fartidspension til beskaefti-
gelse. | sadanne budgetter skal ogsa indga forskellige familietyper og familiens samlede
gkonomi.

= Resultatkontrakten er ikke styrende nok i forhold til de daglige prioriteringer i Majoriag-
centrene. Egentlige maltal for de forskellige aktiviteter og malgrupper kunne indga i kon-
trakterne og derved blive mere styrende for dagligdagen.

= IT-systemerne traekker tilsyneladende ungdigt mange ressourcer fra andre arbejdsop-
gaver. Det er oplagt pa sigt at arbejde for udvikling af et samlet IT-system

11.2 Rammevilkarene

Rammevilkarene for de 17 Majoriag-centre er forskellige, hvilket ogsa er konklusionen i tidli-
gere evalueringer jf. afsnit 1.3, og derfor har de ogsa forskellige vilkar for deres opgavevareta-
gelse. De lokale arbejdsmarkeder er forskellige — nogle er i veekst, og andre er i stagnation —
og typerne af virksomheder er forskellige. For at kunne servicere det lokale erhvervsliv skal
medarbejdere og ledere have en viden om erhvervslivets vilkar, men det er ifglge interviewene
ikke altid til stede.

De fysiske rammer for de 17 Majoriag-centre er forskellige. Nogle af de interviewede ledere og
medarbejdere oplever, at deres fysiske rammer er gode, mens andre oplever at have for lidt
plads til samtaler og undervisning. Nogle af de besagte Majoriag-centre keemper derudover
med darligt indeklima i form af skimmelsvamp, fugt og kulde.

Ledernes og medarbejdernes kompetencer er en vigtig forudseetning for at kunne varetage
arbejdsopgaverne. Her har interview og spagrgeskemaer vist, at der er en stor udfordring. Stort
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set alle er enige om, at bade ledere og medarbejdere har udfordringer i forhold til at have de
rette kompetencer. Langt de fleste medarbejdere har en kontoruddannelse, mens lederne i
mange tilfaelde har deres kompetencer inden for uddannelsesomradet. Oplevelsen af mang-
lende kompetencer far betydning isaer for medarbejdernes oplevelse af at kunne mestre ar-
bejdsopgaverne. En ubalance mellem krav og kompetencer belaster medarbejderne, og det
betyder samtidig, at borgerne ikke ngdvendigvis far den sagsbehandling, som var tiltaenkt i
reformen. Seerligt har VM-forlgbet vist sig at vaere en stor udfordring for medarbejderne at
gennemfare, fordi det belaster bade menneskeligt og ressourcemaessigt.

En forudseetning for gennemfarelsen af reformen er, at det lykkes for Majoriag-centrene at
fastholde og rekruttere kvalificerede medarbejdere til at varetage arbejdsopgaverne. Antageligt
som en direkte forleengelse af ovenstaende viser flere af interviewene, at det kan veere van-
skeligt. Flere af de bes@gte centre keemper med vakante stillinger, ligesom fravaer er en kendt
problemstilling mange steder.

| forhold til rammevilkarene skal falgende opmaerksomhedspunkter og anbefalinger naevnes:

= Medarbejdernes manglende viden om det lokale arbejdsmarked, dets udfordringer og
dets krav til arbejdskraften gar det vanskeligt at servicere samme arbejdsmarked. Ned-
saettelse af fx arbejdsmarkedsrad kunne maske bidrage til det samlede informationsni-
veau

= Eninvestering i gode fysiske rammer kan bidrage til at ggre et arbejde i Majoriaq attraktivt

= Mange medarbejderes oplevelse af en ubalance mellem arbejdets krav og deres kom-
petencer har betydning for deres mulighed for at udfgre deres arbejdsopgaver og for
deres trivsel. Dette kunne maske afhjaelpes med et rejsehold af fx psykologer og/eller
socialradgivere, der kunne tilbyde en form for supervision og gennemgang af seerligt
vanskelige sager. En egentlig arbejdsmarkedskonsulentuddannelse kunne imgde-
komme efterspgrgslen efter socialfaglige, psykologiske og juridiske kompetencer

= Manglende tradition for personalepleje er en udfordring i forhold til at skabe en attraktiv
arbejdsplads. Stgrre fokus pa personalepolitik pa alle lederniveauer kunne bidrage til
bade fastholdelse og rekruttering af medarbejdere.

11.3 Samarbejdet

Et af formalene med reformen er et gnske om et teettere samarbejde pa alle forvaltningsni-
veauer i kommuner, i byerne og internt i Majoriag-centrene for derved at skabe en sammen-
haengende og styrket indsats for at fa flere ledige i beskeeftigelse og fa udviklet arbejdsevnen
hos de ledige med forskellige udfordringer for pa sigt at fa dem teettere pa arbejdsmarkedet og
i beskeeftigelse.

Et teet samarbejde mellem medarbejderne pa Majoriag-centrene skal sikre en synergieffekt
mellem uddannelsesdelen og arbejdsmarkedsdelen. Blandt de interviewede ledere og medar-
bejdere er der delte meninger om, hvorvidt det er lykkedes. Blandt interviewpersonerne er der
dem, der har oplevet, at samarbejdet er lykkedes, og det har skabt en synergieffekt mellem
vejledning, uddannelse og arbejdsmarkedet. Disse interviewpersoner mener ogsa, at dette
samarbejde er en fordel bade for dem selv, men ogsa for borgerne, der far en bedre og hurti-
gere indsats. | andre interview tales der derimod om, at der er en forskellig kultur mellem de
fusionerede medarbejdergrupper, der ger det vanskeligt at samarbejde. Andre papeger, at
medarbejderne i arbejdsmarkedsdelen antalsmeessigt er fa sammenlignet med medarbejderne
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i vejlednings- og uddannelsesdelen, hvilket ggr det vanskeligt at f& arbejdsmarkedsdelen til at
praege kulturen og fa et beskaeftigelsesfokus til at fylde.

Samarbejdet mellem Majoriag-centeret og socialkontoret fremhaeves af mange, ogsa af tidlige
evalueringer som fx Pedersen, Petersen & Lindberg, 2019, som problematisk. Samarbejdet
kan forega pa to niveauer: det daglige samarbejde mellem sagsbehandlerne om borgerne samt
det nyoprettede samarbejdsorgan.

Pa sagsbehandlerniveau bliver der i interviewene mest givet eksempler pa, nar det ikke funge-
rer. Nar sagsbehandlerne i Majoriaq synes, at de borgere, der kommer fra socialkontoret til et
afklaringsforlab, er for darlige, nar fgrtidspensionister, der skal have revurderet deres sag, ikke
er ordentligt forberedte pa, hvad der skal ske, og nar de sender borgere til Majoriaq for at
stemple, selvom de tydeligvis skal i behandling. Det er indtrykket, at der i flere af de besggte
byer ikke er en tradition for at samarbejde om den enkelte borger. Der er heller ikke tradition
for at deles om saerlige kompetencer som fx socialfaglige eller psykologiske kompetencer.

Samarbejdsorganet er oprettet for netop at have et organ, hvor komplicerede sager eller tvivls-
spgrgsmal om en matchning kan tages op. Samarbejdsorganet bestar af repraesentanter fra
Majoriaq og socialkontoret samt fra skoleforvaltningen og sundhedssektoren, hvis det findes
ngdvendigt. Udfordringen er ifglge mange interviewpersoner at fa samarbejdsorganet til at fun-
gere. | interviewene papeges det, at socialkontoret ikke altid mgder op, at de sjaeldent sender
den samme repraesentant, og at deltagerne ikke altid er forberedte. Set fra Majoriag-centrenes
side er det saledes ikke lykkedes at fa socialkontoret til at prioritere samarbejdsorganet og
dermed mistes en mulighed for det tvaerfaglige samarbejde. Det overordnede indtryk er, at der
mangler en tydelig markering af, hvem der har det overordnede ansvar for, at samarbejdsor-
ganet prioriteres af alle forvaltningerne.

Samarbejdet med det lokale arbejdsmarked — bade offentlige og private virksomheder — er en
vigtig del af arbejdet med at age arbejdskraftudbuddet. Majoriaq skal medvirke til, at de ledige
har de rette kvalifikationer, hvilket kreever en viden om, hvilke kvalifikationer der efterspgrges.
Derudover skal de lokale arbejdspladser stille sig til radighed i processen med at udvikle ledi-
ges arbejdsevne, hvilket Antropologerne allerede tilbage i 2016 papegede er en udfordring
(Antropologerne, 2016).

Samarbejdet med de lokale arbejdspladser gribes tilsyneladende forskelligt an i de forskellige
byer. Nogle steder har man en offensiv tilgang til iseer de private virksomheder. Her er man
ops@gende og stiller krav til virksomhederne. | andre byer har man en mere defensiv tilgang,
hvor man ngjes med at maile virksomhederne uden at falge op eller forklare hensigten med fx
et revalideringsforlgb. De forskellige tilgange bunder formentlig i manglende ressourcer samt
mangel pa viden og tradition for at samarbejde med virksomhederne. Diskussioner om rum-
melige arbejdspladser og virksomheders sociale ansvar er tilsyneladende relativt nye i en gren-
landsk kontekst.

Ifelge interviewpersonerne er det isaer svaert at fa virksomheder til at deltage i revalideringsfor-
lab for ledige, fordi virksomhederne skal bidrage til Ignnen, og forlgbet kan vare op til 2 ar. Det
er tilsyneladende nemmere at fa virksomhederne til at tage imod en ledig i arbejdspravning,
fordi dette er gratis for virksomhederne.

Den store udfordring er imidlertid ifglge interviewpersonerne at f& virksomhederne — savel de
private som de kommunale — til at ansaette revalidender efter endt forlgb eller ansaette en ledig,
de ikke kender pa forhand. De kommunale arbejdspladser har ingen jobabninger pa grund af
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gkonomien, og de private virksomheder foretraekker tilsyneladende at afsage andre mulighe-
der (jf. tilsvarende observering fra det danske arbejdsmarked, Ekspertudvalget, 2015).

Samarbejdet mellem Selvstyret, kommunerne og Majoriaq foregar primaert gennem gkonomi-
ske tilskud og resultatkontrakten, men i interviewene er der ogsa en forventning om, at depar-
tementet for Rastoffer og Arbejdsmarked kan hjeelpe Majoriag med kompetenceudvikling og
radgivning. | den forbindelse er en af udfordringerne, at der ifglge flere interviewpersoner er en
manglende tradition for lokalt at vidensdele og sidemandsopleere, saledes at de kompetencer,
der allerede er opnaet via fx kurser, gives videre til kollegaer og til nye medarbejdere, ligesom
der tilsyneladende ikke er tradition for at dele de kompetencer, der matte vaere i lokalsamfundet
fx fra en socialradgiver pa socialkontoret.

| forhold til samarbejdet bade internt og eksternt skal felgende opmaerksomhedspunkter og
anbefalinger naevnes:

= Fusionen mellem de to medarbejdergrupper pa Majoriaq er ikke lykkedes alle steder.
Hvis det fulde udbytte af Majoriaq skal opnas, skal der vedvarende arbejdes pa dette. |
en af de besggte kommuner blev der arligt afholdt seminarer med alle pa tveers af by-
erne for at arbejde hen imod en feelles forstaelse af Majoriag-centrenes rolle.

= Samarbejdet mellem Majoriaq og socialkontoret pa medarbejderniveau om borgerne
fungerer ikke alle steder. Et samarbejde kunne give et feellesskab om eftertragtede kom-
petencer som fx socialfaglige og psykologiske kompetencer. Et tydeligere lederansvar
for samarbejdet kunne afhjaelpe det manglende eller udfordrede samarbejde.

= Samarbejdsorganet er et centralt redskab for det lokale samarbejde pa tveers af forvalt-
ningerne, men det fungerer ikke alle steder. Deltagelsen i mgderne prioriteres tilsyne-
ladende ikke hgjt. En tydelig placering af ansvaret for, at samarbejdsorganet fungerer,
kunne maske fa deltagelsen i mgderne opprioriteret.

= Samarbejdet med de lokale virksomheder — bade de private og de offentlige — fungerer
ikke alle steder. Vidensdeling kunne veere en oplagt mulighed pa dette omrade, fordi
samarbejdet bliver grebet sa forskelligt an i de forskellige byer. Gode idéer til inddra-
gelse og samarbejde kunne spredes pa tvaers af byer og kommuner i forhold til fx op-
rettelsen af arbejdsmarkedsrad, udarbejdelse af pjecer, brugen af ansggninger om im-
port af fremmed arbejdskraft offensivt, forhandling med virksomhederne om faerre hjem-
sendelser mv.

= Manglende traditioner for blandt medarbejdere at vidensdele og sidemandsoplaere hinan-
den betyder et uforholdsmeessigt stort tab af kompetencer, nar medarbejdere holder op,
er fraveerende, eller nér kun en enkelt medarbejder har deltaget i et kursus og ikke vide-
regiver den opnaede viden. Lederne kan i samarbejde med medarbejderne evt. opstille
nogle konkrete planer for, hvordan vidensdeling og sidemandopleering skal gribes an.

= P4 tveers af kommuner og inden for den enkelte kommune foregar sagsbehandlingen
og udmaentningen af indsatser forskelligt. Forskelligheden kan bruges som inspiration
pa tvaers af kommuner.

11.4 Medarbejderressourcer, indsatser og redskaber

En forudseetning for, at reformens formal kan indfries, er, at medarbejderne oplever at have
ressourcerne til at Igse deres arbejdsopgaver, at de har de redskaber, der skal til, og kan tilbyde
borgerne nogle indsatser, der kan udvikle borgernes arbejdsevne og derved fremme deres
beskeeftigelsesmuligheder.
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Interviewene har vist, at medarbejderne i arbejdsmarkedsafdelingen har omkring 20 arbejds-
opgaver, der lgsbende, men ikke ngdvendigvis samtidig, skal lases af ganske fa medarbejdere.
Opgaverne behgver ikke at veere tidskreevende, men de vil ofte kraeve nogle seerlige kompe-
tencer, som medarbejderne ikke ngdvendigvis har, og de mange opgaver giver en fragmente-
ret arbejdsdag. Planlaegning og prioritering er vanskeliggjort af, at der tilsyneladende mangler
ledelsesopbakning bade til prioriteringer og til faglig sparring. Ledernes manglende evne til at
bakke medarbejderne op blev ogsa konkluderet i evalueringen af Piareersarfik (Boolsen,
2012). Pa de starre centre er der etableret en specialisering blandt medarbejderne, men dette
er ikke muligt pa de mindre centre. Resultatet er, at flere af medarbejderne giver udtryk for, at
deres arbejdsdag er stressende og belastende. Belastende arbejdsvilkar er en af de udfordrin-
ger, der samtidig kan veere en af forklaringerne pa et relativt hajt sygefravaer og en relativ hg;j
personalegennemstrgmning med vakante stillinger til falge. Man skal dog stadig huske, at
mange medarbejdere har en relativt hgj anciennitet i deres stilling, sa en hel del medarbejdere
er faktisk stabile i deres stilling.

Reformen skal bidrage til, at ledige kommer i beskaeftigelse. Til dette har medarbejderne i ar-
bejdsmarkedsdelen nogle indsatser, de kan tilbyde borgerne, og en raekke redskaber, de selv
anvender i bestrabelserne pa at udvikle de ledige borgeres arbejdsevne.

Der er umiddelbart tre centrale indsatser: et afklaringsforlgb, der bestar af et vejlednings- og
motivationsforlgb, et virksomhedsrevalideringsforlgb samt tilbud om uddannelse og opkvalifi-
cering.

Medarbejdernes og borgernes vurdering af de indsatser, de har mulighed for at tilbyde isaer de
ledige med seerlige udfordringer (matchgruppe 2), er, at indsatserne er gode for borgerne, nar
de fungerer. Udfordringerne er, at det er et relativt begraenset udvalg af indsatser, at isser VM-
forlabene er kraevende bade for instrukterer og borgere, og at det kan vaere vanskeligt at fa
virksomhederne til at medvirke til arbejdsprgvning og virksomhedsrevalidering. | interviewene
kan interviewpersonerne kun komme med fa eksempler pa, at en virksomhedsrevalidering har
fart til beskeeftigelse. Til gengeeld er de interviewede medarbejdere og borgere enige om, at et
afklaringsforlgb med efterfglgende virksomhedsrevalidering kan udvikle den lediges arbejds-
evne. Tilbud om uddannelse og opkvalificering anvendes mest til unge og matchgruppe 1.

De fire centrale redskaber, medarbejderne har adgang til, er: arbejdsgangsbeskrivelser, hand-
lingsplaner, matchgruppeinddeling samt saerlige ansaettelsesformer som fx fleksjob. Arbejds-
gangsbeskrivelserne skal sikre en nogenlunde ensartet sagsbehandling pa tvaers af kommuner
og byer. Interviewpersonerne finder dem nyttige, om end de sjaeldent passer pa en konkret
opstaet situation. Den individuelle handlingsplan vurderes af de fleste som et godt redskab til
at leere en ledig at kende. Til gengeeld opleves nogle handlingsplaner overflgdige fx for hjem-
sendte og matchgruppe 1 borgere, der blot er imellem job. De interviewede borgere havde
ingen tydelig erindring om at have udfyldt en handlingsplan. Matchgruppeinddeling opleves at
fungere nogenlunde. Udfordringen opstar primeert i indplaceringen af matchgruppe 2 og 3, bl.a.
fordi kriterierne ikke er skarpe, og dermed kan der opsta uenigheder mellem Majoriaq og soci-
alkontoret. Alternative ansaettelsesformer anvendes ikke meget, ifglge interviewpersonerne
primaert fordi medarbejderne mangler kendskab til fx fleksjob.

Nedenfor er naevnt nogle opmaerksomhedspunkter og anbefalinger vedrgrende indsatser og
redskaber:

= Seerligt pa de sma centre traekker VM-forlgbet mange medarbejderressourcer, og for-
labene er begraenset til voksne over 30 ar, samtidig bliver VM-forlgbet vurderet som en
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relevant indsats af baAde medarbejdere og borgere. Der er endda gnske om ogsa at fa
udviklet et VM-forlgb for unge. Derfor vil det nok vaere ngdvendigt at tilfare flere res-
sourcer til afholdelsen af disse forlgb. Enten i form af flere medarbejdere, der kan af-
holde dem, eller ved, at der er eksterne konsulenter, der kan hyres ind i de forskellige
byer, nar der er behov.

= Arbejdsprgvning og virksomhedsrevalidering er udfordret af manglende opbakning fra
virksomhederne i forhold til egentlige ansaettelser. Et gget samarbejde med det lokale
erhvervsliv er formentlig pakraevet for at lykkes med indsatserne. Her vil en udveksling
af gode idéer til at optimere dette samarbejde veaere en start.

= Uddannelse og opkvalificering bruges primaert pa de unge og matchgruppe 1. Der
mangler maske for-forlgb til FA-forlab for voksne, ligesom et ikke-bogligt forberedelses-
forlgb fandtes i nogle byer, men tilsyneladende ikke i alle. Igen kunne en gensidig ud-
veksling af erfaringer veere fagrste skridt.

= Matchgrupperne kunne godt veere tydeligere afgraenset. Maske kunne centralt fastsatte
definitioner i form af nogle konkrete kriterier pa de tre grupper vaere en hjzelp.

11.5 Reformens virkning pa beskaeftigelsen

Registeranalyser af revalidering viser ikke overraskende, at borgere med revalideringsforlgb i
mindre omfang er i beskaeftigelse end borgere, som ikke far et revalideringsforlgb. Men analy-
serne viser ogsa, at der i gennemsnit er en sammenhaeng mellem revalidering og fremtidig
beskaeftigelse. Borgere, der har veeret i revalidering, kommer efterfglgende i beskaeftigelse i
forgget omfang. Pa grund af begraensninger i de data, vi har adgang til, har vi ikke mulighed
for at teste, om der er en egentlig kausal effekt af revalidering pa beskaeftigelse. Men vi finder
en positiv sammenhaeng mellem revalidering og foraget beskaeftigelse, selv nar vi kontrollerer
for en raekke veesentlige forhold, som har betydning for borgernes beskaeftigelseschancer — fx
hvilken by, borgerne bor i. Det tyder pd, at revalidering faktisk udger et brugbart redskab i
forhold til at bringe udsatte ledige teettere pa arbejdsmarkedet.

11.6 Reformens samlede implementering

Reformen er implementeret i alle 17 byer, men der er stadig nogle udfordringer forbundet med
at fa reformen til at virke optimalt. Nogle af de ovennavnte udfordringer og opmaerksomheds-
punkter er det umiddelbart muligt at tage fat pa, andre kraever nok et langt sejt treek. | den
forbindelse skal det igen erindres, at reformen er relativ ny og derfor har potentiale til at udvikle
sig yderligere.

Det centrale spergsmal er, om Majoriag-centrene er en god investering for Selvstyret, om Ma-
joriag-centrene har medvirket til at fa gjort flere borgere klar til arbejdsmarkedet. Det kan denne
evaluering ikke svare direkte pa, men registeranalyser viser, at borgere, der har veeret i revali-
dering, efterfglgende kommer i beskaeftigelse i foraget omfang. Det er ogséa veerd at bemaerke,
at trods alle udfordringerne ved reformen, sa finder langt de fleste interviewpersoner, herunder
ogsa de interviewede borgere, at afklaringsforlgbene og virksomhedsrevalidering for langt de
fleste deltagere har betydet en udvikling af deres generelle livsmestring. For nogle af disse
borgere vil det i sig selv veere en sejr, der maske pa sigt kan fere til en bedre trivsel og pa sigt
maske en beskeeftigelse. Det er dog ogsa veerd at bemaerke, at nogle borgere i matchgruppe
2 er sa darligt fungerende — seerligt mentalt — at der ifglge interviewpersonerne er behov for
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nogle lzengerevarende udviklingsforlgb, som Majoriaq kan have sveert ved at tilbyde dem.
Ogsa derfor er der behov for et godt samarbejde med socialforvaltningen.
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