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Hvorfor har nogle arbejdslase, i en situation med historisk lav ledighed, tilsyneladende stadig
mere end sveert ved at komme i beskeeftigelse? Med baggrund i internationale studier af sociale
netvaerks betydning og virksomheders rekrutteringspraksis tilbyder indeveerende artikel en raekke
supplerende variable, der kan vaere med til at forklare, hvorfor visse grupper af arbejdslase forbli-
ver ledige, og hvorfor de eksisterende arbejdsmarkedspolitiske tiltag ikke har eendret herpa.

Sével i den aktive arbejdsmarkedspolitik
som i gkonomisk teori har fokus siden
starten af 1990’erne veeret koncentreret pa
arbejdsmarkedets strukturelle problemer,
betydningen af manglende incitamenter,
samt forskelle mellem hvad der udbydes af
arbejdskraft, og hvad virksomhederne ef-
tersporger. Denne artikel foreslar at udvide
dette perspektiv ved at introducere et nyt
st af forklarende variable, der kan styrke
vores forstdelse af arbejdsmarkedets meka-
nismer. Samtidig giver dette et plausibelt
bud pa, hvorfor der til trods for de hidtil
gennemforte arbejdsmarkedspolitiske ind-
greb og en historisk lav ledighed stadig eksi-
sterer grupper af ledige, der i jobmatch pro-
cessen gang efter gang ikke bliver matchet
med en ledig stilling.

Ud over Kklassiske faktorer sdsom incita-
menter og kvalifikationer virker det til, at
netveerks- og rekrutterings-variable i stigen-
de grad spiller en vasentlig rolle. Til trods
for at vores viden pa dette omrade stadig
er begrenset, giver nogleindikatorer, sdsom
survey spergsmdl om hvordan folk fandt

deres seneste job, indtryk af, at et sidan
perspektiv kan vere en frugtbar indgangs-
vinkel til en udvidet forstdelse af arbejds-
markedet. Eksempelvis viste Den Danske Ar-
bejdskraftsundersggelse i 2005, at hver fjerde,
der startede i et nyt job inden for det sene-
ste ar, havde fdet jobbet gennem bekendte
(Danmarks Statistik 2006).

Denne artikel vil praesentere en rakke
nationale og internationale studier, der
enten fokuserer pd betydningen af sociale
netveerk, eller pd hvordan virksomheder
rekrutterer nye medarbejdere. De praesen-
terede studier, med tilherende underlig-
gende teoretiske betragtninger, supplerer
hinanden, idet de betragter det samme stu-
dieobjekt, job matchet, men fra vidt forskel-
lige udgangspunkter og med vidt forskellige
bagvedliggende teoretiske betragtninger i
rygsakken. Til trods for det feelles studieob-
jekt har der dog ikke i naevnevardig grad
veeret interaktion pd tvaers af de studier, der
fokuserer pd betydningen af sociale net-
veerk, og de studier, der fokuserer pa virk-
somheders rekrutteringspraksis. I det lys er
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det rimeligt at forvente, at en samlet forsta-
else af de forskningsmeaessige resultater fra
disse to traditioner kan bringe os videre i
forstaelsen af, hvordan job matchet finder
sted (Granovetter 1995).

Sporgsmalet om, hvorfor nogle ledige
nemt finder et job, mens andre er mere eller
mindre kronisk ledige, har i sig selv en teo-
retisk relevans. I den nuvarende arbejdsmar-
kedspolitiske kontekst med historisk lav
ledighed pékalder spergsmaélet sig dog her-
udover en serlig relevans. Det danske ar-
bejdsmarked har sdledes bevaeget sig fra en
situation, hvor den primare opgave var at
sikre, at flest mulig ledige overgik til beskaef-
tigelse. Dette mal er pa sin vis stadig det sam-
me, men udfordringen har alligevel a@ndret
karakter i kraft af, at den resterende pulje af
ledige har en anderledes og antageligt svage-
re sammensatning, end det tidligere har vae-
ret tilfeeldet. Udfordringen med at fa ledige
i beskeeftigelse handler sdledes nu i stigende
grad ogsa om integration af indvandrere og
svage grupper samt at sikre virksomhederne
den fornedne mangde arbejdskraft. Netop i
forhold til disse udfordringer er det rimeligt
at forvente, at en gget forstdelse af betydnin-
gen af sociale netveerk samt virksomheders
rekrutteringspraksis vil veere udbytterig.

Efter en kort praesentation af den spar-
somme danske viden pad omradet folger dels
en prasentation af netveerksperspektivet og
relevante internationale undersggelser samt
derneest rekrutteringsperspektivet med til-
horende overvejelser om betydningen af
forskellige former for diskrimination. Ende-
lig afsluttes artiklen med en kobling af de
prasenterede overvejelser med det danske
arbejdsmarked, og hvorledes dette er for-
se@gt justeret rent arbejdsmarkedspolitisk.
Det er sdledes indeveerende artikels vurde-
ring, at de tanker, der praesenteres neden-
for, kan danne udgangspunkt for nye og
negdvendige varktgjer i den aktive arbejds-
markedspolitik fremover.

Den danske forskning pa omradet

I kontrast til en righoldig international
netverkslitteratur (Granovetter 1995; Lin
1999b; Bartus 2001) er spergsmalet om so-
ciale kontakters betydningen kun i begreen-
set omfang blevet inddraget i danske under-
sogelser af ledighed (se evt. Langager 1993);
primeert i forbindelse med indvandreres in-
tegration og tilknytning til arbejdsmarke-
det og typisk som én af flere forklarende
variable. Savel Socialforskningsinstituttet
(Geerdsen et al. 2003; Bjorn et al. 2003;
Mpgller & Rosdahl 2006), som INDEA og
Rockwoolfondens forskningsenhed (Dahl et
al. 1998a; 1998b; 1998¢; 1998d) og andre (se
evt. Schultz-Nielsen 2002a; 2002b) har en-
ten i specifikke studier af enkeltgrupper el-
ler i bredere undersogelser set indvandreres
tilknytning til arbejdsmarkedet i sammen-
heeng med blandt andet netveaerk. Til trods
for forskellige tilgange ma den generelle ten-
dens i resultaterne siges at veere, at der eksi-
sterer en positiv sammenhang mellem grad
at arbejdsrelevante netvaerk og beskaftigel-
sesmuligheder (se evt. ogsd Petersen 2006).

Der foreligger sdledes indikationer af, at
netveerk som sociologisk mekanisme kan
veere gavnlig i forhold til at komme i beskeef-
tigelse. Virksomhedssiden af arbejdsmarke-
det er dog ikke passiv, hvilket sdvel Csonka
(1995), som Bach (1997) har vist i dels et stu-
die af virksomhedernes rekrutteringspraksis,
dels et studie af virksomhedernes brug af
den offentlige arbejdsformidling. Tveerti-
mod kan virksomhedernes valg af rekrutte-
ringskanaler samt sortering af indkomne
anspgere have en betragtelig indflydelse pad,
hvem der forbliver ledige, og hvem der kom-
mer i beskeeftigelse (Behrenz 2001).

Til trods for at betragtningerne om net-
vaerks betydning for ledige og betragtnin-
gerne om betydningen af virksomhedernes
rekrutteringskanaler i vid udstreekning er to
forskellige sider af det samme studieobjekt,
er det karakteristisk for sdvel de danske som
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de internationale undersggelser, at disse
ikke er flettet sammen i nogen navnevear-
dig grad. En forklaring herpa er, at hvor de
rekrutteringsmaessige betragtninger ofte ta-
ger et gkonomisk udgangspunkt, er de net-
veaerksteoretiske betragtninger i overvejende
grad mere sociologisk forankret. Dette bety-
der dog ikke, at de to tilgange ikke kan vare
gensidigt udbytterige, hvilket vil blive for-
sogt udfoldet i indeveerende artikel. Hvad
angar spergsmalet om lediges beskeftigel-
seschancer er begge traditioner saledes rele-
vante, da den lediges beskaftigelsesmulig-
heder alt andet lige ser bedre ud, hvis den
ledige kender til den ledige stilling, og hvis
virksomheden, efter at denne har fuldfert
rekrutteringsprocessen, 0gsa er interesse-
ret i at ansatte den ledige. Kendetegnende
for den eksisterende forskning er saledes,
at der er behov for yderligere studier af,
hvorvidt strukturerne i virksomhedernes
rekrutteringspraksis og sammenseaetningen
af forskellige ledige gruppers netvaerk virker
ugunstigt for de samme grupper af ledige,
eller om de modvirker hinanden.

Netveaerk og jobmuligheder

Den falles og grundleeggende tanke i de net-
vaerksteoretiske forklaringer er, at individer
interagerer; dels med de institutionelle ele-
menter, der eksisterer i samfundet omkring
dem, men ogsa med hinanden. Netveerksteo-
retiske tilgange laegger i forleengelse heraf
vagt pa betydningen af sociale kontakter. Et
naturligt fokuspunkt i den arbejdsmarkeds-
orienterede gren af forskningen har derfor
veeret, hvilke forudseetninger der skal veere
opfyldt, for at netvaerk er effektive. Altsa i
stand til at skabe succes pa arbejdsmarkedet;
eksempelvis malt ved lgn (se bl.a. De Graaf
& Flap 1988; Volker & Flap 1999; Mortensen
& Vishwanath 1994) og social status (Cor-
coran et al. 1980; Lin et al. 1981; Campbell
& Rosenfeld 1985; Volker & Flap 1999).

Storstedelen af litteraturen beskeeftiger
sig sdledes ikke direkte med lediges beskeef-
tigelseschancer, men kan alligevel relateres
til det generelle spgrgsmal om, hvad der
skaber succes pa arbejdsmarkedet (for over-
sigter herover se bl.a. Granovetter 1995;
Lin 1999b; Marsden & Gorman 2001; Bar-
tus 2001; Mouw 2003). Succes kan define-
res vidt forskelligt, men i forhold til ledige
virker det ikke urimeligt at anvende de teo-
retiske betragtninger om, hvad der er suc-
cesskabende i relation til spergsmalet om
at komme i beskaftigelse eller ej. I serde-
leshed ikke i lyset af, at der i de senere ars
arbejdsmarkedspolitiske indgreb til stadig-
hed er blevet lagt mere og mere vegt pa,
at malet for ledige netop ber vaere direkte
beskaeftigelse.

Det effektive link mellem ledig og
kontaktperson

Det er almindeligt accepteret, at Mark Gra-
novetters teoretiske betragtninger i artiklen
The Strenght of Weak Ties fra 1973 sammen
med hans empiriske studie fra 1974, Getting
a Job, udger en hjernesten i én sociologisk
tradition med fokus pa betydningen af net-
vaerk. Granovetter reflekterer i disse studier
over, at aktorer er bundet af eller indlejret
i deres sociale forbindelser. Helt centralt i
Granovetters teori er sdledes hans fokuse-
ring pa, hvad han selv beskriver som hen-
holdsvis ‘strong’ og ‘weak ties’.

Styrken pa et ‘tie’, forstdet som et band
mellem to sociale individer, er athaengig af
den tid, folelsesmeessige intensitet, tillid og
gensidige service, der kendetegner forbin-
delsen. ‘Ties” er samtidig kendetegnet ved,
at disse kanaliserer ideer, indflydelse og in-
formationer fra et individ til et andet. Og
netop forskellen mellem ‘strong’ og ‘weak
ties’ var ifglge Granovetter (1973) afgeren-
de for, om et netveerk er effektivt eller ej.

Granovetter (1974) konkluderede pa
baggrund af sit studie af 282 mend fra Bo-
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ston, der var ansat i “professional, technical
or managerial occupations” og havde skiftet
job inden for det seneste ar, at blandt de
personer, der anvender uformelle netvark
i deres jobsggning, fik dem, der anvendte
‘weak ties’ mere ud af det end dem, der an-
vendte ‘strong ties’. Han konkluderede, at
styrken ved ‘weak ties’ hang sammen med,
at disse giver adgang til sociale strukturer
forskellige fra de sociale strukturer den job-
sogende selv bevaeger sig i og dermed ad-
gang til veerdifulde jobinformationer (Gra-
novetter 1982; 1983, se evt. ogsd Stigler
(1962) for betragtninger om vigtigheden af
information). Dette understottes af det sa-
kaldte ‘like-me’ princip, der dikterer, at per-
soner primart har kontakt med individer
med samme Kkarakteristika som dem selv
(Homans 1950; Laumann 1966; Verbrugge
1977; McPherson et al. 2001).

Ud over ‘like-me’ princippet tog Grano-
vetter udgangspunkt i balanceteorien, som
beskrevet af blandt andre Heider (1946;
1958). Essensen af denne er, at individer
vil forsgge at skabe balance i de psykiske
og sociale relationer, som disse indgar i.
Eksempelvis ved, at det enkelte individ an-
drer opfattelse, enten af den situation, som
personen befinder sig i, eller af de individer,
som personen har kontakt til. I forhold til
sociale netveerk betyder dette, at de indivi-
der, der indgar heri, psykisk og socialt vil
forspge at skabe en intern balance, hvilket
kan veaere med til at lukke netveerk af for ik-
ke-medlemmer. Omvendt vil et steerkt band
mellem to medlemmer i to forskellige grup-
per fa disse grupper til at smelte sammen, da
individerne i grupperne vil blive praesente-
ret for hinanden. Over tid er det saledes kun
svage band der, ifolge teorien, kan opret-
holdes mellem forskellige grupper.

Netop det forhold, at Granovetter (1973;
1974) bygger pd balanceteorien og de hertil
knyttede psykologiske antagelser, har veeret
udgangspunkt for megen af den kritik, der

er fremfort af hans teori om betydningen
af ‘weak ties’. Saledes er der fremfert argu-
menter for, at savel sociale og kulturelle
normer (Allan 1979; Bian 1997), skonomi-
ske interesser (Burt 1992) som institutio-
nelle barrierer (Feld 1981; 1982) kan hindre
sammensmeltningen af to grupper i en si-
tuation, hvor individer fra disse har staerke
gensidige relationer. Hvis dette er korrekt,
kan ‘strong ties’ ogsa forventes at vere ef-
fektive i en jobsegendes jagt pa arbejde.

Ligeledes tager balanceteorien og ‘like-
me’ princippet ikke umiddelbart hgjde for,
at en given person kan deltage i forskellige
netveerk i forskellige kontekster. Saledes er
det, af forskellige arsager, maske ikke oplagt
for den enkelte at lade det familieere net-
verk smelte sammen med ens nabo-net-
veerk eller arbejdsnetvaerk. Til trods for at
kritikken pd dette omrade ikke er specielt
solidt empirisk funderet (se dog evt. Feld
1981; 1982; Wegener 1987) har denne veret
medvirkende til, at spgrgsmélet om, hvilke
netveerk ledige har brug for, for at komme
i beskaftigelse, ikke kan besvares helt sd
entydigt som Granovetter oprindeligt selv
lagde op til. Senere studier, blandt andet
mere eller mindre direkte repliceringer af
Granovetters (1974) oprindelige studie, har
saledes vist, at netveerk under forskellige
omstendigheder og i forskellige sammen-
heenge kan spille forskellige roller.

Det forhold, at Granovetters teoretiske
betragtninger maske ikke er universelt gael-
dende, og at den sociale og kulturelle kon-
tekst har en vasentlig betydning, er blevet
bekreeftet; blandt andet ved en gentagelse
af Granovetters studie i Tokyo, Japan (Wata-
nabe 1991). Watanabe fandt via en survey,
at under sociale omstendigheder, der er
meget anderledes end Boston i 1970’erne,
kan sterke band vaere de mest effektive.
Konklusionen var saledes, at det snarere er
steerke bdnd end svage, der er velegnede,
ndr man gnsker at skifte job. Lignende ob-
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servationer er blevet foretaget i forbindelse
med studier udfert i Kina (Bian 1994) og
Mexico (Rogers & Kinkaid 1981).

Granovetter reflekterede i 1995 over disse
resultater og tilskriver dem institutionelle
forskelle. Omstaendigheder, hvor tillid og
indflydelse er afgerende, og hvor netveerk
kan bruges til at pavirke beslutningerne hos
offentlige autoriteter, gor saledes, at betyd-
ningen af ‘weak’ og ‘strong ties’ forholder
sig anderledes end ellers. Af storre interesse
i forhold til det danske tilfeelde er dog, at
Korpi (2001) pa baggrund af svenske panel-
data fra 1992 og 1993, er kommet frem til,
at der tilsyneladende eksisterer en sammen-
hang mellem storrelse pd kontaktnetveer-
ket og chancen for at komme i beskaftigel-
se og samtidig seetter spergsmalstegn ved
betydningen af styrken pa de ‘ties’, netveer-
ket bestar af. Sdledes viste Korpi, at staerke i
modsetning til svage bdnd egede sandsyn-
ligheden for at komme i beskeeftigelse. Til
trods for den manglende effekt ved ‘weak
ties’, viste den statistiske analyse dog ikke
nogen Kklar forskel pd, om den ledige bru-
ger staerke eller svage band. Korpi overve-
jer selv disse modsetningsfyldte resultater
og spekulerer i, at disse enten kan tilskri-
ves statistiske analyser eller det forhold, at
‘weak ties’ og ‘strong ties’ effekterne mod-
virker hinanden.

I forhold til lediges muligheder for at
komme i beskaftigelse ma pointen i forleen-
gelse heraf veere, at steerke band er et gode
i den udstraekning, at de giver mulighed
for at pdvirke og influere centrale akterers
beslutninger pa arbejdsmarkedet. Har man
sdledes neere familicere eller venskabelige
relationer, som giver én mulighed for at
influere en ‘gate-keepers’ beslutning, er
dette et effektivt middel i bestrabelserne
pa at komme i beskeeftigelse. I lyset af den
madde, hvorpd det danske arbejdsmarked er
skruet sammen pa, er dette dog nok mere
undtagelsen end reglen, men det vil kunne

torklare, hvorfor ‘strong ties’ i nogle situa-
tioner kan formodes at veere mere effektive
end ‘weak ties’. Under alle omsteendigheder
giver Korpi (2001) grund til eftertanke.

Har ledige i Danmark sdledes primeert kon-
takt til andre ledige, kan dette — ud fra ‘like-
me’ princippet og Granovetters overvejelser
péa baggrund heraf - betyde, at de far svee-
rere ved fa kendskab til jobabninger, samti-
dig med at der ikke bliver lagt et godt ord
ind for dem, hvis de, ad andre veje end net-
veerk, alligevel far kendskab til jobdbningen.
De ideer, informationer og den indflydelse,
som gennemsnitsdanskeren sdledes typisk
har adgang til i kraft af arbejdsrelevante net-
veerk, kan dermed formodes ikke at tilflyde
ledige, sdfremt disse primart har sociale
kontakter til andre ledige, der i bedste fald
kun har svage arbejdsrelevante netveerk. For
indvandrere, der overvejende indgar i etni-
ske netvaerk, og for svage grupper af ledige
kan konsekvensen heraf vere, at de har en
ulige adgang til jobmarkedet. Et svagt eller
skeevt socialt netverk, der ikke skaber kon-
takt til relevante stillinger, gor saledes, at
disse grupper pé forhdnd vil fa sveerere end
andre ved at komme i beskeeftigelse.

Betydningen af social status

Nan Lin (1981, 1999a, 1999b, 2001) udvide-
de Granovetters teoretiske ramme med be-
grebet sociale ressourcer og papegede deri-
gennem, at hvorvidt ens netveerk er effektivt
ikke kun afheenger af, om man har ‘weak’
eller ‘strong ties’, men ogsa i veesentlig grad
af, hvem det er man har sociale band til.
Lins vinkel pd netvarksproblematikken fik
en vaesentlig gennemslagskraft i forsknings-
meessige sammenhange; ikke mindst fordi
den havde et steerkere empirisk fundament,
end det var tilfeldet for Granovetters op-
rindelige studie (Bartus 2001). Helt konkret
konstaterede Lin et al. (1981) i et studie pa
baggrund af data indsamlet blandt 399 be-
skeeftigede meend i New York i 1975 séledes,
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at savel ‘weak ties’ (indirekte) som kontakt-
personens status (direkte) har en positiv ef-
fekt pad respondenternes erhvervsmeessige
status. Hvorvidt den enkelte er i stand til at
have sig selv socialt i samfundet, afhanger
saledes dels af den enkeltes brug af ‘weak
ties’, og dels af hvilken status kontaktperso-
nerne, som disse ‘weak ties’ kan skabe kon-
takt til, er i besiddelse af (Lin et al. 1981).
Det afgorende er, ud fra denne optik, hvor
store ressourcer den enkelte har indlejret i
sit netveerk, hvilket ifglge Lin et al. (1981)
ogsa atheenger af personens sociale og fami-
liemaessige baggrund.

Selv om den aftheengige variabel i Lins stu-
dier, er en anden end indevarende artikels
interesse for spergsmaélet om beskeeftigelse
eller ej, ber Lin alligevel give anledning til
nogle interessante refleksioner. Spargsmaélet
er sdledes, om lediges beskeftigelsesmulig-
heder i Danmark ogsa er afheengige af de
sociale ressourcer, som er indlejret i deres
netvaerk?

Der foreligger pd nuvarende tidspunkt
ikke et tilstreekkeligt empirisk grundlag for
at svare fyldestgerende herpd, men det ville
kunne forklare dele af den tilbageveerende
ledighed i samfundet, samt at dele af disse
ledige har sveert ved at komme i beskeefti-
gelse. Indvandreres manglende integration
i samfundet kan séledes teenkes at begraense
deres muligheder for at opbygge sociale res-
sourcer, hvilket over tid vil give dem darli-
gere odds i forhold til job matchet.

Lins empiriske forskning er siden hen
blevet suppleret, udvidet og specificeret af
en lang raekke andre forskere (se evt. Lin
1999 for en oversigt). Dels nogle (Boxman
et al. 1991; Flap & De Graaf 1986), der stat-
ter Lins vurdering af, at kontaktpersonens
status er afgerende, dels nogle (Bridges &
Villemez 1986; Marsden & Hurlbert 1988),
der forholder sig mere kritisk heroverfor. De
opfolgende teorier befinder sig dog stadig
i overvejende grad inden for den ramme,

som Lin har praesenteret, hvorfor disse ikke
uddybes naermere her.

Betydningen af netvaerk og sociale
ressourcer for de ledige

Uenigheden om, hvilke netveaerk der er de
mest effektive, er naevnevardig, mens der
tilsyneladende eksisterer en vis konsensus
om, at netveerk — i en eller anden form -
er godt, nar malet er succes pa arbejdsmar-
kedet (Franzen & Hangartner 2006). Men
betyder det, at uformel jobsegning altid er
vejen frem for de ledige i den proces, hvor
virksomheder og jobsggere bliver matchet
med hinanden?

Pa baggrund af amerikanske data fandt
Bortnick & Ports (1992), at valg af sogeme-
tode (uformel eller formel) ikke pavirker
sandsynligheden for at komme i beskaefti-
gelse inden for den forste mdned. Hilaski
(1971) fandt derimod i et studie af forskel-
lige sagemetoder, at uformel jobsogning er
den, der mest sandsynligt forer til et job.
Samtidig viser en raekke undersggelser, at
jobs, der er fundet uformelt, typisk er mere
acceptable for den ledige end andre jobs
(Holzer 1987; 1988; Alon & Stier 1997).
Disse betragtninger er ifglge Bartus (2001)
fuldt ud forenelige med det forhold, at job-
abninger, der bliver besat uformelt, ogsa be-
seettes hurtigere end andre ledige stillinger
(Roper 1988). Uformel jobsegning virker
saledes — et stykke hen ad vejen - til at vaere
et godt valg.

Hvad angéar netveerks generelle betyd-
ning peger de studier, der trods alt er gen-
nemfort, da ogsd forholdsvist entydigt pa,
at netveerk i en eller anden grad og i en eller
anden form, er en gevinst i forhold til den
enkeltes tilknytning til arbejdsmarkedet,
hvilket ogsd for danske ledige ma formodes
at have nogle implikationer. Ledige uden
netveerk eller i det mindste uden arbejdsre-
levante netveerk, er sdledes stillet darligere
end andre i ‘jobmatch-processen’, hvilket
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over tid kan teenkes at virke stratificerende
pa arbejdsmarkedet. Marginaliserede grup-
per, der af den ene eller anden grund har
mindre kontakt til andre, har i forleengelse
heraf en storre risiko for aldrig at fa et solidt
fodfeeste pd arbejdsmarkedet.

Virksomheders
rekrutteringsprocesser

Sporgsmalet er dog samtidig, hvilken rolle
efterspoargselssiden spiller, og hvorledes vi
skal forstd samspillet mellem ledige, der
soger efter jobs, og virksomheder, der leder
efter ledige. Med reference til Granovetter
(1995) ber man ikke overse, at samtidig
med at mennesker leder efter jobs, leder
virksomheder efter mennesker til at udfylde
selv samme jobs. Rent forskningsmeessigt,
i det mindste hvad angdr survey-baserede
analyser, har undersggelser af udbudssiden
dog alligevel klart domineret over under-
sogelser, der har set pd eftersporgselssiden
(Marsden & Gorman 2001; Behrenz 2001).
Det typiske formdl i diverse studier af
virksomheders rekrutteringsprocesser har
dels vaeret beskrivende, dels haft til formal
at sikre afklaring af, at virksomhedernes re-
krutteringsprocesser fungerer optimalt. De
feerreste af de eksisterende studier — savel
teoretiske som empiriske, danske som in-
ternationale — bidrager derfor eksplicit til
afklaring af, hvilken betydning virksom-
heders rekrutteringsprocesser kan have for
eksklusionen af bestemte grupper af ledige
pa arbejdsmarkedet (for en undtagelse, se
dog de afsluttende betragtninger i Csonka
1995). Derimod fremkommer de med en
reekke generelle betragtninger om virksom-
heders adferdsmenstre i forbindelse med
rekrutteringsprocesser, hvilket er relevant
for indevaerende artikels problemstilling.
Der kan blandt andet med reference til
Csonka (1995) identificeres folgende mere
eller mindre selvstaeendige faser af rekrutte-

ringsprocessen, hvor virksomhederne er ak-
tive aktorer, der ved at agere kan pavirke de-
res egen fremtidige okonomiske situation:

e Valg af rekrutteringskanaler
e Screening af ansggere
e Interviewfasen

Ud over at pavirke virksomhedens egen
fremtidige produktivitet er det ogsa sand-
synligt, at virksomhedernes beslutninger
og ageren i de forskellige faser af rekrutte-
ringsprocessen pavirker gruppen af ledige
pa forskellig vis, hvilket vil blive overvejet
narmere nedenfor.

Valg af rekrutteringskanaler

Nar en given virksomhed bliver bevidst om,
at der er et behov for yderligere arbejdskraft,
som virksomheden ikke kan eller gnsker at
dakke med den allerede tilknyttede gruppe
af ansatte, er den stillet over for den forste
rekrutteringsmeessige beslutning, nemlig
igennem hvilke kanaler den gnsker at sage
efter én eller flere nye medarbejdere. Her er
der nogle formelle og uformelle mulighe-
der, som hver iser er forbundet med fordele
og ulemper for virksomheden (Mencken &
Winfield 1998).

Overvejelser om, hvornadr og hvorfor
virksomheder anvender forskellige rekrut-
teringskanaler i forskellige situationer gar
tilbage til 1960’erne, hvor en rakke un-
dersggelser blandt andet overvejede for-
delene ved at rekruttere nye medarbejdere
igennem det netveaerk, virksomheden har i
kraft af de ansatte. Disse og senere studier
konkluderede, at der er en raekke fordele
forbundet med at basere ansettelsen af nye
medarbejdere pa uformelle anbefalinger
(Rees 1966; Rees & Schultz 1970; Fernandez
et al. 2000):

e Det mindsker omkostningerne ved re-
kruttering
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e Det reducerer screeningsomkostningerne
i forbindelse med ansettelsen’

e Det mindsker treeningsomkostningerne

e Det reducerer kontrolomkostningerne
(da netvaerk giver et homogent anseger-
felt?)

e Det reducerer udskiftningsomkostninger

[ forbindelse med ansettelsen af en ny med-
arbejder ma dels rekrutteringsomkostninger;
dels hvor mange ansggere en given rekrutte-
ringstilgang kan formodes at give; dels hvil-
ken tilgang der giver ansggere med den ho-
jeste gennemsnitlige produktivitetsevne; og
dels betragtninger om hvilken tilgang der
giver det mest praecise signal om ansggerens
produktivitet alle formodes at kunne vare
vaesentlige for den enkelte virksomhed, af-
heengig af hvilken situation den befinder sig
i (Fallick 1992). Sagt pa en anden made, sa
ma virksomhederne formodes at veere inter-
esseret i at mindske omkostningerne og at
gge produktiviteten, nar de anseetter en ny
medarbejder. Mélet ma derfor veere at undga
de svageste og mindst produktive ansggere
til fordel for de mere produktive arbejdere,
samtidig med at udgiften til rekruttering og
screening holdes nede.

En anden, senere identificeret, fordel ved
uformel rekruttering vurderes som varende,
at arbejdsgiveren féar lokaliseret bedre anse-
gere og derigennem maksimerer jobmatchet
(Granovetter 1995; Marsden & Campbell
1990; Simon & Warner 1992; Wood 1985).
Ligeledes har Gorter et al. (1996) vist, at ar-
bejdsgiverne har brug for et stykke tid til at
samle en pulje af jobansggere sammen, ndr
de slar et job formelt op, mens processen er
hurtigere, safremt disse er fundet uformelt.
Ud fra en vurdering af tid som ressource taler
dette ogsa for, at virksomheder i en rekke
tilfeelde anvender uformelle rekrutteringska-
naler frem for mere formelle alternativer.

Ud over det tidsmaessige spergsmal er der
dog ogsa andre relevante faktorer i spil for

virksomhederne, ndr der veelges rekrutte-
ringskanal. Offentlige rekrutteringskanaler
er mest hensigtsmaessige, hvis man leder
efter ansogere, der er arbejdslese, mens an-
noncer i fagtidsskrifter, aviser og lignende
er bedre, ndr man ensker at nad ud til po-
tentielle ansogere, der allerede er i beskaefti-
gelse (se Gorter et al. 1996; Van Ours 1994;
Lindeboom et al. 1994). Den offentlige ar-
bejdsformidling kan saledes teenkes at kom-
pensere for, at svage ledige i kraft af svagere
netveerk er stillet darligere, idet arbejdsfor-
midlingen typisk anvendes, nar virksom-
hederne skal besatte jobs i det ‘secondary
segment’, mens stillinger, der forudseetter
arbejdserfaring, og som de svageste ledige
vil have sveert ved at kvalificere sig til, an-
nonceres via mere formelle rekrutterings-
kanaler (Gorter et al. 1996). I forleengelse
heraf har Addison og Portugal (2002) pa
baggrund af portugisiske data vist, at jobs
fundet gennem offentlige arbejdsformid-
linger besiddes kortere end jobs fundet pa
anden vis og er darligere lonnet. Forskellige
typer af rekrutteringsadfeerd kan sdledes
formodes at vaere behaeftet med forskel-
lige fordele og ulemper, bade for den ledige
men ogsa for virksomhederne, hvilket Gra-
novetter (1995) og andre (se bl.a. Wanous
1980; Williams et al. 1993) ogsa har vaeret
opmerksomme pa.

I kraft af de forskellige fordele forbundet
med forskellige rekrutteringstilgange kan
virksomheders valg af rekrutteringspraksis
antages at vaere forskellig under forskellige
omstendigheder. Set fra virksomhedernes
side kan der sdledes i forskellige sammen-
heenge vaere forskellige forhold at tage hen-
syn til. Tre centrale faktorer, som er med til
at afgore, hvorledes en given virksomhed i
en given situation veelger at soge efter nye
medarbejdere, er:

e crfaring fra tidligere
e konjunkturer pa arbejdsmarkedet
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o hvilken type arbejdskraft man mangler

Virksomhedernes sogestrategi vil typisk
veere baseret pa erfaring fra tidligere rekrut-
teringsprocesser, sdledes at denne ogsa kan
tage hojde for eksempelvis specielle lokale
forhold (Russo et al. 1997). I relation hertil
opbygger hver virksomhed en erfaring, som
denne fremover naturligt vil treekke pd, og
som er tilpasset til den branche, geografiske
placering, virksomhedsstorrelse osv., der
kendetegner virksomheden.

Samtidig afheenger sogestrategien dog
ogsd af konjunkturerne pd arbejdsmarke-
det, hvor Russo et al. (1997) har vist, at
hgjkonjunkturer leder til brugen af mange
forskellige segekanaler, mens det modsatte
er tilfaeldet i en lavkonjunktur med hgj le-
dighed. I forleengelse heraf pdpeger Osberg
(1993), at den rolle arbejdsformidlingen
spiller, ma ses i sammenhang med de kon-
junkturer, der er i samfundet. I en situation
med et stramt arbejdsmarked vil virksom-
heder séaledes vare mere tilbgjelige til at
anvende rekrutteringsmetoder, der udlgser
et stort antal af ansegere end ellers. Dette
understottes af undersogelser, der peger i
retning af, at virksomhedernes valg af re-
krutteringskanal dels afhanger af udbuddet
af arbejdskraft i samfundet, dels typen af ar-
bejdskraft som man eftersporger (Gorter &
van Ommeren 1999).

Det er endvidere af betydning, hvilken
type stilling der er ledig. Barron et al. (1997)
hari et studie af den optimale sggestrategi for
arbejdsgivere sdledes vist, at det er vigtigt at
skelne mellem pa den ene side stillinger, hvor
der er brug for meget oplaring/uddannelse
0og pa den anden side stillinger, hvor dette
ikke er tilfeeldet. Barron et al. har derudover
pa baggrund af en 1980-survey vist, at sdvel
den gennemsnitlige interviewtid, som antal-
let af ansggere, der bliver interviewet, stiger
i takt med den optraening, der er nodvendig
for at kunne bestride stillingen. Virksomhe-

derne vil — ud fra en rationel betragtning —
sgge mere intensivt og mere bredt efter de
personer, der skal beseatte de stillinger, som
kreever flest ressourcer fra virksomhedens
side. Dette afspejler sig ogsa, nar arbejdsgi-
vere sgger efter arbejdskraft med hgjere ud-
dannelse eller stor erfaring.

Essensen af ovenstaende er, at en rakke
forhold pavirker, hvor hensigtsmaeessigt det
er for virksomheden at give fri adgang til
oplysninger om, at en stilling er ledig. Over
tid vil dette betyde, at jobinformationerne
ikke er lige tilgeengeligt for alle, hvilket som
tidligere antydet kan have en raekke vaesent-
lige konsekvenser pa samfundsniveau, da
dette forer til en struktureret social ulighed
i den forstand, at adgangen til jobs ikke er
lige (jf. Braddock & McPartland 1987; Neck-
erman & Kirchenman 1991; Reskin & Ross
1990; Windolf 1986). Dette skyldes grund-
leeggende, at virksomheders valg af rekrut-
teringskanaler har en betydning for, hvilke
ansggere virksomheden kommer i kontakt
med (se bl.a. Barron & Mellow 1982). Ven-
der man dette forhold om, ma der ngdven-
digvis ogsd veere forskelle i de grupper af
ledige og beskeeftigede, som har mulighed
for at fa jobbet.

Virksomhederne har i vid udstraekning
mulighed for at mélrette oplysningerne om
ledige stillinger til de ansegergrupper, de
primeart onsker at komme i kontakt med.
Dette understreger, at man ma tage den gen-
nemslagskraft, virksomhedernes beslutnin-
ger har, serigst. 1 forhold til spergsmalet
om lediges muligheder for at komme i be-
skaeftigelse er det interessant, at offentlige
rekrutteringskanaler som tidligere navnt
ifalge Gorter et al. (1996), van Ours (1994),
Lindeboom et al. (1994) er bedre til at skabe
kontakt til ledige, hvorimod annoncering i
diverse blade o.l. i hgjere grad skaber kon-
takt til folk, der allerede er i beskaftigelse.
Dette kunne give anledning til at over-
veje arbejdsformidlingens konkrete rolle i
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job match processen for forskellige typer
af ledige pa forskellige tidspunkter. Ideelt
set ber en offentlig arbejdsformidling, for
bedst muligt at opfylde sit mal, vaere i stand
til at tilpasse sig; dels i forhold til en given
konjunkturmeessig situation, men ogsa i
forhold til en given ledig.

Screening af ansegere
Efter at virksomhederne har sendt oplys-
ningen om, at de har en ledig stilling af
sted, enten via formelle eller uformelle re-
krutteringskanaler, er naeste aktive skridt
fra virksomhedens side at tage stilling til de
ansggninger, som de modtager. Forudsat at
virksomheden modtager et veesentligt antal
ansggere, hvilket nok iseer vil veaere tilfeel-
det, nar der er anvendt en formel rekrutte-
ringsteknik og/eller i en lavkonjunktur med
hgj ledighed, vil der veere et behov for at
screene de indkomne jobansggninger. Med
andre ord en forste grovsortering, da det
vil veere tidskraevende og dermed omkost-
ningsfuld at interviewe alle ansogere.
Typisk vil denne screening blive foretaget
pé baggrund af den enkelte anseggers kvali-
fikationer, uddannelse, relevant arbejdser-
faring med videre. En sadan screening er
set fra virksomhedernes side en naturlig
udvealgelsesprocedure, og selv om dens re-
sultat er at efterlade de mindst produktive
tilbage i ledighed, er dette pa sin vis ud fra
en gkonomisk rationel betragtning fuldt ud
forstaeligt. Sporgsmalet er dog, dels hvor-
vidt processen sikrer den mest produktive
medarbejder jobbet, dels hvad virksomhe-
den i praksis prioriterer i denne del af pro-
cessen. I et studie af ledige i Holland har
van Ours & Ridder (1991) vist, at uddan-
nelse og arbejdserfaring ikke er substitutter,
og at arbejdsgivere leegger storre veegt pa
uddannelsesmaessige krav end pa krav om
arbejdserfaring. Manglende uddannelse vir-
ker sdledes umiddelbart til at veere et storre
problem for ledige end manglende arbejds-

erfaring. Andre studier har bidraget med, at
arbejdsgiverne er mindre hérde i screenin-
gen af ansegere, nar de er stillet over for en
mindre mangde ansggere pr. stilling end
ellers (Barron & Bishop 1985).

Ligeledes er det ikke uvaesentligt, om det
er en stilling i bunden eller toppen af virk-
somhedshierarkiet, der skal besattes. Sale-
des bruger arbejdsgivere betragtelig tid pa
dels at lede efter egnede kandidater, dels at
screene de indkomne ansegere i forbindel-
se med vigtige stillinger, der forudsetter et
hgjt uddannelsesmaessigt niveau, men ikke
neer s megen tid ved besaettelse af mindre
veaesentlige stillinger (Barron et al. 1997), ijf.
0gsa tidligere betragtninger om virksomhe-
dernes valg af rekrutteringskanaler. Ledige,
der kandiderer til jobs lavt i virksomheds-
hierarkiet, kan derfor ikke forvente en neer
sd grundig vurdering af deres kvalifikatio-
ner som andre. Risikoen for diskrimination
og fejlvurdering af kompetencer kan i det
lys formodes at veere storre her end ved le-
dige, der sgger stillinger hgjere i virksom-
hedshierarkiet.

Reguleer og statistisk diskrimination

Forudsat at virksomhedernes eneste prafe-
rence i forhold til ansegerne var produkti-
vitet, og at virksomhederne i de indkomne
jobansggninger havde et pracist estimat
herfor, ville ‘jobmatch-processer’ hurtigt
sikre, at virksomhederne ansatte dén mest
produktive anseger. Sddan forholder det
sig dog ikke, da det dels forekommer, at
virksomhederne velger ud fra andre preae-
ferencer end produktivitet, dels ikke fir en
pracis idé om produktiviteten ud fra ansog-
ningerne alene. Her kommer forskellige ty-
per af diskrimination ind i billedet. I inde-
veerende artikel skelnes overordnet mellem
pa den ene side reguleer diskrimination og
péa den anden side sakaldt statistisk diskri-
mination.
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Reguleer diskrimination finder sted pa
baggrund af ‘smag’, hvilket enten kan veere
arbejdsgiverens egen smag eller hensyn til
smagen hos kunder eller ansatte pa arbejds-
pladsen. Der er saledes tale om, at nogle
forhold uden umiddelbar betydning for
ansggerens produktivitet har indflydelse pd
ansattelsesvurderingen. Omfanget af regu-
leer smagsdiskrimination er af gode grunde
sveert at estimere preecist, og der er ikke gen-
nemfert systematiske danske undersogelser
af udbredelsen heraf i forbindelse med selve
screenings- og ansettelsesprocessen. Det
forhold, at nogle virksomheder i forbindel-
se med rekrutteringen af en ny medarbejder
modtager henvendelse fra et omfattende
antal ansegere, placerer den personalean-
svarlige i en situation, hvor det er rationelt
at foretage en screening af ansggere. Dette
kan formodes at ske ud fra forventninger
om den gennemsnitlige produktivitet ved
ansggere med omtrent samme karakteristi-
ka, som dem den enkelte jobansgger frem-
viser. Altsd en diskrimination baseret pa en
statistisk, og dermed ikke konkret, forvent-
ning om den pdgeeldendes produktivitet.

I forhold til leengerevarende ledige an-
vendes typisk begrebet ‘ranking’ i forbin-
delse med, at der antages at finde en sékaldt
‘deskilling-process’ sted (Blanchard & Dia-
mond 1994). Essensen af disse teoretiske
betragtninger er, at arbejdsgivere har en for-
modning om, at ledige taber kvalifikationer
jo leengere de er ledige. Dette forstarkes af
en sakaldt ‘lemon effect’, der henviser til,
at virksomheder vil have en forudindtaget
skepsis overfor ledige, der er blevet fravalgt
af andre virksomheder. I forleengelse heraf
har Omori (1997) pa baggrund af 10.245
sakaldte ‘arbejdslesheds-spells’ fordelt pa
2.184 unge meend vist, at lange arbejds-
loshedsperioder faktisk forer til lengere
ledighedsperioder. Omori mener sdledes at
kunne bekraefte den sdkaldte stigma hypo-
tese, der siger, at leengerevarende ledighed

pavirker virksomhedernes interesse i at an-
sette en given ledig. Dette stottes af Blan-
chard & Diamond, der har vist, at virksom-
hederne prioriterer ansggere med sd kort en
ledighedsperiode som mulig (Blanchard &
Diamond 1994). Den naturlige konsekvens
heraf er, at leengerevarende ledige, i lyset af
rekrutteringsprocesserne og den statistiske
diskrimination, bliver fastlast i ledighed.
Der er endvidere ogsa foretaget en raekke
studier af forskellige screening-kriteriers
betydning og en af konklusionerne er, at
alene ud fra den jobsggendes CV har virk-
somheden en raekke mulige screeningskri-
terier, som de med fordel kan drage nytte af
i en grovsortering af ansegere (Bills 1990).
At virksomhederne bruger de kriterier, som
CV’et stiller til rddighed, og at virksomhe-
derne sdledes mere eller mindre rationelt
sorterer blandt de ansegninger, som de
modtager, er pd ingen made overraskende.
Det forhold, at informationerne kun giver
en indikation af de egentlige produktivi-
tetsevner, gor dog, at den statistiske diskri-
mination kan pavirke processen i en sadan
grad, at virksomheden i sidste ende ikke an-
saetter den mest produktive medarbejder.

Den endelig ansaettelse:
Jobinterviewet
Det overrasker nok de faerreste, men langt
de fleste ansattelser finder sted efter en
proces, hvor arbejdsgiveren vealger ud fra
en pulje af jobansggere, mens det er langt
sjeldnere, at jobansggere vaelger mellem en
pulje af ledige jobs (Barron et al. 1985). Far
man som ledig adgang til oplysningen om,
at en given stilling er ledig, og nar man for-
bi screeningen af jobansegninger, vil man
typisk have én sidste forhindring tilbage,
for man eventuelt har fdet jobbet, nemlig
selve jobinterviewet.

I kraft af jobinterviewet foretager virk-
somheden det endelige valg blandt de
ansggere, som er blevet udvalgt efter den
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forste grovsortering, og det ma i denne del
af rekrutteringsprocessen forventes, at der
leegges vaegt pa nogle andre kriterier end i
den forste sortering. Saledes har Hermelin
(2005) pa baggrund af blandt andet kvalita-
tive virksomhedsdata i Sverige konstateret,
at ansegerens personlighed er et vaesentligt
aspekt i forbindelse med virksomhedernes
valg af ansgger. Denne skal, ifglge Herme-
lin, helst passe sammen med de mennesker,
som ansggeren vil skulle arbejde sammen
med, og det er i denne del af processen sale-
des ikke sa meget erhvervsmaessig erfaring,
uddannelse og direkte forventninger om
produktionsevne som den personlige frem-
toning, der er til vurdering.

I en dansk sammenhaeng ma det umid-
delbart formodes dels at vaere de svageste
ledige og dels danskere med anden etnisk
baggrund, der her bliver ramt. De svageste
grupper, som har de svageste netverk, kan
formodes ogsa at veere de grupper, der har
sveerest ved at leve op til de ikke-nedskrev-
ne normer, som skal overholdes i forbindel-
se med en jobsamtale. Maske rammes her
isaer indvandrere i de tilfeelde, hvor de ikke
til fulde kender danske normer og verdier,
samt i de situationer, hvor den personale-
ansvarlige vaelger den ‘lette lgsning’; en
der ligner ham selv og de allerede ansatte
(Hermelin 2005). Ud over sdledes at have
de svageste netveerk og veaere i den udsatte
gruppe i forbindelse med screenings- og dis-
kriminationsfasen star gruppen maske ogsa
med de svageste kort i forbindelse med sel-
ve jobinterviewet, jf. behovet for kendskab
til uformelle normer og veerdier.

Jagten pa den produktive medarbejder
Alle de faser, hvori virksomhederne er ak-
tive, ndr ledig stilling og kommende med-
arbejder skal matches, er kendetegnet ved,
at virksomheder konkurrerer pd et marked,
hvor produktivitet er et nogleelement for
overlevelse. Her kan man ikke fortenke

dem i at soge efter en gskonomisk optimal
losning, men ud fra en samfundsmaessig
betragtning er det vasentligt at gore sig
klart, at denne proces har en raekke poten-
tielt negative sideeffekter.

I traditionel gkonomisk teori opererer
man ud fra en antagelse om, at aktgrerne
(eksempelvis de ledige) agerer rationelt ud
fra et onske om at optimere deres egen gko-
nomiske situation. Savel ved ledige som ved
virksomheder, kan man stille spegrgsmals-
tegn ved denne grundantagelse, men i kraft
af virksomhedernes institutionelle praksis-
ser og i kraft af markedsmekanismerne er
det alligevel sandsynligt, at virksomheder-
ne har bedre muligheder for og et steerkere
incitament i forhold til at sage at optimere
‘jobmatch-processen’ ud fra nogle rationel-
le, gkonomiske kriterier, end det er tilfeeldet
for de ledige.

Rekrutteringsprocessen har saledes for
hver enkel virksomhed det formal at sikre,
at der ikke ansaettes uproduktive medarbej-
dere, som mindsker virksomhedens kon-
kurrenceevne pd markedet. Ideelt set ville
uproduktive medarbejdere, ud fra denne
optik, gang efter gang blive sorteret fra og
forblive ledige, hvilket ville veere en selv-
forsteerkende proces, da virksomhederne
ser langtidsledighed, som udtryk for, at den
ledige, med en vis statistisk sandsynlighed,
er uproduktiv. P4 godt og ondt er der dog
en raekke forhold, der ger, at processen bli-
ver hemmet. Der er saledes ikke fuld infor-
mation pa det marked, hvor bade virksom-
heder og ledige opererer, hvilket gor, at ud
over regulear diskrimination bliver statistisk
diskrimination ogsé en faktor pd eftersporg-
selssiden. Dette suppleres pa udbudssiden af
forskelle i de lediges netveaerk, hvilket, sam-
let set, skaber udgangspunktet for nogle se-
gregeringsmekanismer péd arbejdsmarkedet,
der over tid kan gere det markant svarere
for nogle grupper at komme i beskaftigelse
end andre. Ud over selvfglgelig at veere et
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problem for den enkelte er det ogsd, ikke
mindst i den nuvarende situation med be-
hov for yderligere arbejdskraft, en udfor-
dring for samfundet som helhed.

Arbejdsmarkedspolitiske
overvejelser

Indevarende artikel har ved at traekke pé en
reekke internationale undersggelser forsogt
at give nogle nye, supplerende forklaringer
pa, hvorfor nogle ledige igennem lengere
tid forbliver ledige, mens andre kommer i
beskeeftigelse. Til trods for at vores empiriske
viden pa omradet langt fra er tilfredsstillen-
de, peger de undersggelser, der trods alt er
gennemfort, pd, at variationer i sociale net-
veerk i samspil med virksomheders rekrut-
teringspraksis meget vel kan forklare en del
heraf. Dette giver anledning til nogle natur-
lige overvejelser i relation til dansk arbejds-
markedspolitik, dels i den form den har haft
siden starten af 1990’erne, dels i forhold til,
hvorvidt det er muligt politisk at inkludere
ovenstaende betragtninger om betydningen
af sociale netvaerk og rekrutteringspraksisser
i fremtidige indgreb pa arbejdsmarkedet.

Udviklingen i arbejdsmarkedspolitik-
ken har budt pé en rekke indgreb, der har
haft til formadl at sikre tilstedevaerelsen af
tilstraekkelige okonomiske incitamenter
(Goul Andersen & Jepsen Pedersen 2007).
Om succesen med faldende ledighed kan
tilskrives den aktive arbejdsmarkedspolitik
med blandt andet stadig strammere ad-
gangskrav til sociale ydelser skal i denne
sammenheng vaere usagt, men hvad der her
er af storre relevans er, at policy muligheder-
ne i det eksisterende paradigme ser ud til at
veere udtemt, samt at den arbejdsmarkeds-
politiske udfordring i veesentlig grad har
@ndret karakter.

Udmeldinger fra Beskeaftigelsesministe-
riet (2006) i forbindelse med kulegravnin-
gen pa kontanthjelpsomradet giver de
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torste indikationer i retning af, at man fra
politisk side ikke gnsker at fortsaette videre
ud ad den sti, som man har fulgt i kraft af
gentagne stramninger af de okonomiske
incitamenter samt de lediges radigheds-
forpligtigelser i de senere dr. Reelt md det
ogsd vurderes, at man har strammet ‘inci-
tamentsskruen’ s meget som det er muligt
uden at kraftige marginaliseringstendenser
risikerer at folge med. I dette lys er det fuldt
ud forstaeligt, hvis man i den kommende
tid vil sege efter andre redskaber til at pa-
virke arbejdsmarkedet.

Behovet for nye redskaber i arbejdsmar-
kedspolitikken understreges af, at det i en
situation med rekordlav ledighed er en fun-
damentalt anden udfordring end den, man
var stillet overfor op gennem 1990’erne.
Fokus var i denne periode pa at f knaek-
ket kurven og altsd pa at fa s& mange som
muligt i beskeeftigelse. Med en markant
mindre restgruppe af ledige ma udfordrin-
gen antages at have @ndret karakter og den
beskeeftigelsespolitiske udfordring er sale-
des i stigende grad ogsa blevet en integrati-
ons- og socialpolitisk udfordring. Realistisk
set ma den tilbageveerende gruppe af ledige
i en vis udstrekning forventes at vare én
restgruppe, der er relativt langt veek fra ar-
bejdsmarkedet. Den resterende gruppe af
ledige er i vaesentlig udstreekning dem, der
—selv om de har de gkonomiske incitamen-
ter til at komme i beskaftigelse, og selv om
de lever i et samfund, hvor virksomhederne
giver udtryk for mangel pa arbejdskraft —
tforbliver ledige.

De i denne artikel preesenterede betragt-
ninger peger i retning af, at forskelle i so-
ciale netveerk samt virksomheders rekrutte-
ringspraksis kan forklare, hvorfor nogle
grupper af ledige forbliver ledige, mens an-
dre kommer i beskaftigelse. I den nuvee-
rende situation tilbyder netveerks- og re-
krutteringslitteraturen saledes en vaesentlig
supplerende tilgang til, hvordan vi traditio-
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nelt har forstdet arbejdsmarkedet og age-
ret overfor dette politisk. Hvad enten man
betragter arbejdsmarkedet fra udbudssiden
(betydningen af netveerk), eller eftersporg-
selssiden (rekrutteringskanaler og screening
af ansggere osv.) finder man nogle forhold,
der kan geore det svaert for sarligt svage
grupper at kempe sig ind pa arbejdsmar-
kedet. Netvaerk vurderes sdledes i en rakke
studier som en neglefaktor i forhold til re-
produktionen af ugunstige positioner og
ulighed baseret pa race og ken - ogsa selv
om de oprindelige ulighedsskabende fak-
torer i mange sammenhenge er elimineret
(Granovetter 1974; Flap & Tazelaar 1989;
Montgomery 1991; 1994).

Rent umiddelbart er det unaegtelig noget
nemmere fra politisk side at styrke de gko-
nomiske incitamenter, end det er at rette
op pa skeevheder i sociale netvark og fjerne
negative sideeffekter ved virksomheders re-
krutteringspraksis. Erfaringerne fra 1990’er-
nes isbryderordninger (Erhvervsfremme

NOTER

1. Dels igennem et begranset antal ansegere,
dels gennem bedre kvalificerede ansogere.
Dette er vaesentligt, da screening af ansggere
kraever, at organisationen afsetter vaesentli-
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