Mere end et match?
Hvordan de rette match opleves og
udvikles i ikke-jobparates virksomhedsforleb
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Abstract

Deter en central antagelse i den virksomhedsrettede indsats for ikke-jobparate ledige, at der skal
skabes et godt jobmatch mellem borger og virksomhed. Fa studier har imidlertid undersogt,
hvordan udsatte ledige oplever det rette match. Gennem interviews med beskaftigelsesmedar-
bejdere, arbejdsgivere og ikke-jobparate ledige finder artiklen tre mader, hvorpa ledige oplever
at matche med virksomheden, hvad der i artiklen betegnes som et formals-, kompetence- og
relationsmatch. Formdlsmatch handler om, at ledige kan se et klart og meningsfyldt formal
med virksomhedsforlgbet. Kompetencematch dakker over, at ledige oplever at mestre arbejds-
opgaver og krav pd virksomheden, mens relationsmatch indebeerer, at ledige foler sig som en
veerdsat og ligeveerdig del af feellesskabet pd virksomheden. De tre former for match bidrager
med storre pracision til forstdelsen af det rette match ved at skelne mellem forskellige behov
hos ledige, som virksomheden skal matche. Matchene opstar imidlertid ikke af sig selv, men er
resultatet af tilpasnings- og matchingprocesser pa virksomheden. Artiklen fremheever i den
forbindelse en reekke aktiviteter og forhold pa virksomheden, der understotter disse match. De
tre former for match kan anvendes som guidende principper i implementeringen af virksom-
hedsforleb for ikke-jobparate ledige, hvilket potentielt kan medfere, at flere ledige inkluderes
pa arbejdsmarkedet.
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Indledning

praksisser og processer pa virksomheden, der

Virksomhedsforlgb pa ordinare arbejds-
pladser er de senere ar blevet det centra-
le redskab til at f ikke-jobparate ledige
teettere pd arbejdsmarkedet. Bdde danske og
internationale studier af virksomhedsrettede
indsatser har indikeret positive beskaeftigel-
seseffekter for udsatte grupper (Beskeeftigelses-
ministeriet, 2016; Frederick & VanderWeele,
2019; Graversen, 2012; Modini et al., 2016;
Rambell & Metrica, 2018a). Der mangler
dog fortsat forskningsbaseret viden om de

bidrager til inklusionen af udsatte grupper
pé arbejdsmarkedet (Dall, Madsen, Larsen,
& Dokkedal, 2023; Froyland, Nordberg, &
Nedregérd, 2018; Madsen, Sabjerg Nielsen,
Ehrenreich, Habekost, & Kirkegaard Ornbg,
2016; Salado-Rasmussen & Bredgaard, 2016;
Spjelkavik, Enehaug, Klethaugen, & Schaftt,
2020). Sterre viden om hvordan og hvorfor
virtksomhedsforlgb virker, kan bidrage til en
mere effektivimplementering af den virk-
somhedsrettede indsats. Dette er vigtigt, da
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en stor gruppe af ikke-jobparate ledige fortsat
stdr uden for arbejdsmarkedet (Reformkom-
missionen, 2023)

I artiklen seettes der fokus pd det rette
jobmatch. Det er en central antagelse i den
virksomhedsrettede indsats, at der skal ska-
bes et personligt jobmatch mellem borger og
virksomhed (Reformkommissionen, 2023;
Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering,
2021). Relativt fa studier underseger imidler-
tid, hvordan matchet opleves og understottes
ilediges virksomhedsforlgb (se Madsen et al.,
2016 og Salado-Rasmussen & Bredgaard, 2016
for undtagelser). For at flere udsatte ledige kan
inkluderes pd arbejdsmarkedet, er det vigtigt
at forsta, hvorfor og gennem hvilke processer
det rette match opstar. Artiklen adresserer
derfor folgende to spergsmal:

- Hvordan oplever ikke-jobparate ledige
det rette match i forbindelse med deres
virksomhedstforlgb?

- Hvad er de vigtigste betingelser for, at
det rette match opstar?

Artiklen indledes med en kort gennemgang
af eksisterende forstdelser af jobmatchet i be-
skeeftigelseslitteraturen. Dernaest praesenteres
artiklens metode og empiri, som bygger pa
interviews med beskeftigelsesmedarbejdere,
ikke-jobparate ledige og arbejdsgivere. Her-
efter folger den empiriske analyse samt en
diskussion og konklusion.

Eksisterende forstaelser
af jobmatchet

Der eringen fast definition af det rette match
i beskaftigelseslitteraturen. I stedet kan ek-
sisterende forstaelser kategoriseres ud fra to
dimensioner. For det forste kan der skelnes
mellem match som enten jobformidling eller
jobudvikling (Freyland, Schafft, & Spjelkavik,
2018; Spjelkavik et al., 2020). Fra et formid-
lingsperspektiv sker matchingen forud for
borgerens start pa virksomheden og afsluttes,
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nar der er fundet en virksomhed, der matcher
borgeren. Fra et udviklingsperspektiv fortsat-
ter matchingen efter, at borgeren er startet pa
virksomheden, hvor tilpasnings- og udvik-
lingsprocesser pa virksomheden bidrager til,
at matchet udvikles og vedligeholdes. For det
andet kan der skelnes mellem match som et
endimensionelt eller flerdimensionelt feno-
men. En endimensionel forstaelse kommer til
udtryk ved ideen om et personligt jobmatch,
hvor det ikke specificeres, hvad ledig og ar-
bejdsgiver skal matche pa. En flerdimensionel
forstaelse skelner modsat mellem forskellige
dimensioner, som borger og virksomhed kan
matche pa.

[ tidligere studier af ikke-jobparates virk-
somhedsforlgb er jobmatchet hovedsageligt
blevet beskrevet ud fra et endimensionelt job-
formidlingsperspektiv. I en dansk kontekst
fremhever Salado-Rasmussen & Bredgaard
(2016), at en forudsaetning for et vellykket
virksomhedsforleb er, at der sker en grundig
afklaring af borgerens udfordringer og be-
hov, og at der findes en praktikvirksomhed,
som kan rumme disse. Forudsatningen for et
godt match er sdledes en klar forventningsaf-
stemning mellem de involverede parter forud
for virksomhedsforlgbet. Samme forstaelse
kan genfindes i tidligere evalueringer af den
virtksomhedsrettede indsats (Epinion, 2017;
Rambpll & Metrica, 2018b) og i Styrelsen for
Arbejdsmarked og Rekrutterings indsatsmodel
for udsatte ledige. Her fremgar det, at beskeef-
tigelsesmedarbejderen skal hjeelpe borgeren
med at finde frem til relevante virksomheder,
der matcher borgerens gnsker, kompetencer
ogressourcer (Styrelsen for Arbejdsmarked og
Rekruttering, 2021). Denne forstaelse har ogsa
veeret udbredt i den internationale litteratur
om ”Supported Employment”, der har visse
teellestrek med den danske virksomhedsret-
tede indsats (Bonfils, Sieling-Monas, Kaya,
& Jorgensen, 2020). Her beskrives matching
typisk som en udsegning af relevante virk-
somheder, der matcher borgerens interesser



og kompetencer, men uden at specificere hvad
ledige og virksomhed praecis skal matche pa
(Bond & Mueser, 2022).

Der er ogsa eksempler pé et jobudviklings-
perspektivilitteraturen. Madsen et al. (2016)
finder, at matchet sjeeldent er til stede fra start
for udsatte ledige, men udvikles undervejs i
virksomhedsforlgbet. De peger p4, at arbejds-
giverens valg om ansattelse athanger af, om
borgeren passer til arbejdsopgaverne pa virk-
somheden ogind i virksomhedens sociale og
faglige samarbejdsrelationer. Dele af ”Sup-
ported Employment” litteraturen fremhaever
ligeledes, at udviklingen af matchet fortsat-
ter efter borgerens start pd virksomheden
(Spjelkavik et al., 2020). Lexen et al., (2013)
finder f.eks., at det er afgorende for borgere,
at virksomhedsforlgbet matcher borgerens
kompetencer og behov, hvilket forudsatter
lobende tilpasninger pa arbejdspladsen. Den-
ne del af litteraturen fremhaever dog ogsa,
at der generelt er mangel pa forskning, der
kommer empirisk teet pa de inkluderende pro-
cesser pa virksomheden (Dall et al., 2023;
Enehaug, Spjelkavik, Falkum, & Froyland,
2022; Froyland, Nordberg et al., 2018; Kirsh
et al., 2009; Lexén et al., 2013; Spjelkavik et
al., 2020).

Artiklen undersoger derfor, hvordan ik-
ke-jobparate ledige oplever at matche med
virksomheder i forbindelse med deres virk-
somhedsforlgb. Fra de lediges perspektiv
kan et match overordnet defineres som en
overensstemmelse mellem den lediges behov
(onsker, veerdier, mal mv.) og de ressourcer
og muligheder pa virksomheden, der tilgo-
deser disse behov, hvad der ogséa beskrives
som et "needs-supplies fit” i organisations-
litteraturen (Edwards & Shipp, 2007). Spargs-
malet er med andre ord, hvilke behov hos
de ledige, som virksomheden skal matche,
for at virksomhedsforlgbet bliver en succes,
herunder hvilke faktorer og forhold som
understgtter dette.

Empiri og metode

Undersogelsen var del af en storre virk-
ningsevaluering af virksomhedsforlgb for
ikke-jobparate ledige. Formalet i virkningse-
valuering er at undersege, hvorfor, for hvem
og under hvilke omstendigheder indsatser
virker (Pawson & Tilley, 1997). Virksomheds-
forlgb deekker over forlgb, hvor ledige indgar
pa ordineere arbejdspladser med det formal at
opnd progression mod arbejdsmarkedet og/
eller ansaettelse. Ikke-jobparate ledige deekker
over ledige, der ikke umiddelbart kan pata-
ge sig et ordinert arbejde, f.eks. fordi de har
komplekse problemer af faglig, social eller
helbredsmaessig karakter. l undersggelsen var
malgruppen aktivitetsparate kontanthjalps-
modtagere pa 30 ar og derover. En analyse
af Rosholm (2024) viser, at knap to ud af tre
aktivitetsparate kontanthjelpsmodtagere ikke
har en erhvervskompetencegivende uddan-
nelse, ligesom to ud af tre ikke har veeret i
beskeftigelse de seneste fem ar. Herudover
har hver anden haft mindst én somatisk diag-
nose inden for de seneste tre ar, imens hver
femte som minimum har en enkelt lettere
psykiatrisk diagnose.

Udvcelgelse af interviewpersoner

Artiklen baserer sig pa interviews med arbejds-
givere, aktivitetsparate kontanthjalpsmodta-
gere og beskeeftigelsesmedarbejdere. Udveel-
gelsen af de forskellige interviewgrupper skete
ud fra antagelsen om, at forskellige akterer kan
belyse forskellige aspekter af virksomheds-
forlebet. Ledige kunne f.eks. beskrive deres
oplevelse af at matche med virksomheden,
men have mindre viden om hvilke forhold pa
virksomheden, der understatter disse match.
Her kunne arbejdsgivere eller beskaeftigelses-
medarbejdere i stedet bidrage med relevante
indsigter. De tre interviewgrupper kunne
samtidig bidrage med direkte og indirekte
perspektiver pa de lediges oplevelse af match,
der kunne sammenlignes og krydstjekkes med
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hinanden. Der blevi alt gennemfort 45 inter-
views fordelt pad 16 beskeeftigelsesmedarbej-
dere, 16 arbejdsgivere og 13 borgere.

Da formalet var at forklare, hvorfor og
hvornar virksomhedsforlgb virker, blev der
primeert udvalgt interviewpersoner, som
havde positive erfaringer med den virksom-
hedsrettede indsats. Det er selvsagt ikke alle
virksomhedsforlgb, der har positive udfald,
hvorfor et fokus alene pa positive virksom-
hedsforlgb risikerer at overse nogle af de fak-
torer, der kan udgere barrierer for borgerens
oplevelse af match. At kunne undersgge bor-
gerens oplevelse af match forudsatter imid-
lertid tilstedeverelsen af et match, hvorfor
der blev prioriteret interviewpersoner, der
havde positive erfaringer med indsatsen. De
fleste interviewpersoner kunne dog berette
om béde positive og negative oplevelser med
indsatsen. Beskaftigelsesmedarbejdere og
arbejdsgivere havde bade haft gode og darli-
ge virksomhedsforlgb, ligesom ledige havde
deltaget i flere forskellige virksomhedsforlgb
af varierende kvalitet. Det havde den fordel,
atinterviewpersonerne kunne sammenligne
forskelle mellem de gode og darlige forlab
og pd den baggrund fremheeve virksomme
elementeriindsatsen. Virksomheder blev ud-
valgt, hvis de tidligere havde ansat én eller fle-
re aktivitetsparate kontanthjelpsmodtagere.
Interviewpersonerne blev kontaktet gennem
Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekrutterings
(STAR) netvaerk, CABI’s! virksomhedsnetverk
samt en tidligere survey blandt aktivitetspa-
rate kontanthjelpsmodtagere i virksomheds-
forleb. I nogle tilfaelde blev interviewperso-
ner kontaktet via en sneboldmetode, hvor
jobcenteret f.eks. formidlede kontakten til
en virksomhed.

For at opnd en bred viden om hvilke kon-
tekstuelle forhold der kunne understotte
matchet, blev udveelgelsen af interviewper-
soner forsggt varieret pa en raekke forhold
(Emmel, 2013). Det drejede sig om virksom-
hedernes branche, geografi og sterrelse samt
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strukturelle rammevilkér for jobcentrene.
Ud af de 16 arbejdsgivere (15 private og én
offentlig) var fem fra store virksomheder (>
250 ansatte), fem var fra mellemstore (50-249
ansatte) og seks var sma (1-49 ansatte). Ud
af de 16 interviewede beskaftigelsesmedar-
bejdere var fire fra kommuner med relativt
gode strukturelle rammevilkar, fire var fra
kommuner med mellemgode rammevilkar,
mens otte kom fra kommuner med relativt
darlige strukturelle rammevilkar (Jobindsats.
dk, 2023). Pa tveers af arbejdsgivere og ledige
var virksomheder fra ni forskellige brancher
reprasenterede, herunder handel, industri,
hoteller og restauranter, erhvervsservice og
rengoring, landbrug, skov og fiskeri, offentlig
administration, sundhed og socialvesen,
information og kommunikation samt andre
serviceydelser.

Ud af de 13 ledige (otte mand og fem
kvinder) var 11 i virksomhedsforlgb péa pri-
vate virksomheder, mens to var pa offentli-
ge virksomheder. Syv ledige var i forlgb pa
sma virksomheder (1-49 ansatte), mens tre
var pa mellemstore virksomheder (50-249
ansatte) og to pa store virksomheder (> 250
ansatte). Alle ledige havde helbredsmaessige
udfordringer, enten fysiske eller psykiske, der
satte begreensninger for deres arbejdsevne.

Interviewmetode

Interviewmetoden tog udgangspunkt i det
realistiske interview (Manzano, 2016), hvor
formalet er at udlede deltagernes egne teorier
om, hvorfor og under hvilke omsteendigheder
indsatser virker. For at undga bekraftelsesbias
blev der anvendt en indirekte udgave af tilgan-
gen, hvor der sperges dbent ind til aktiviteter-
neiindsatsen for at forsta betingelserne for og
konsekvenserne af disse aktiviteter (Bonell,
Warren, & Melendez-Torres, 2022). Intervie-
wformen har derfor veeret semistruktureret i
et forsgg pa at afdaekke interviewpersonernes
forstdelse af matchet og stadig veere dben for



nye indsigter. Hvert interview varede mellem
35 og 80 minutter. Interviewene blev optaget
og derefter kodet og analyseret i NVivo.

Analyse af data

Det kvalitative datamateriale blev analyseret
med udgangspunkti “kausal kodning“ (Jack-
son & Kolla, 2012; Saldana, 2013). Kausal
kodning sigter mod at kortleegge virknings-
keaeder (KODE1 = KODE2 = KODE3) i del-
tagernes interviews. Virkningskader referer
i artiklen til forbindelser mellem aktivite-
ter og kontekstuelle forhold i indsatsen, der
leder bestemte udfald gennem deltagernes
reaktioner og oplevelser (Bonell et al., 2022;
Dahler-Larsen, 2018; Lemire, Kwako et al.,
2020). Formalet var med andre ord at iden-
tificere sammenkadninger af aktiviteter,
oplevelser og udfald i interviewpersonernes
beskrivelser af virksomhedsforlgbet. Fokus
var pa, hvordan de ledige oplevede at matche
med virksomheden, aktiviteter og forhold pa
virksomheden, der understgttede dette, samt
konsekvenserne heraf.

Analysen foregik i fire overordnede skridt:
(1) Alle interviews blev transskriberet og gen-
leest for at fa et overordnet billede af indholdet.
(2) Tekstdele blev udvalgt og kodet i tekstneere
virkningskader. En strategi var her at lede ef-
ter sproglige koblingsord sdsom "fordi”, "der-
for”, ”sd”, "pa grund af” mv., der signalerede en
arsagskobling mellem et eller flere elementer i
deltagernes beskrivelse. En anden strategi var
at lede efter sidestillinger mellem elementer i
samme s@tning eller afsnit, der signalerede, at
de var forbundet i interviewpersonens raeson-
nement (Westhorp, 2008). Koderne forsggte at
veere sd teet pa deltagernes oprindelige udsagn
som muligt for at minimere muligheden for
alternative fortolkninger. (3) Ud fra en sam-
menligning af forskelle og ligheder blev de
tekstnaere koder fortolket og kategoriseretien
reekke feelles kategorier og virkningskader i
relation til matchet. Her var spgrgsmalet, om

de tekstnaere koder delte én eller flere define-
rende egenskaber, som kunne danne grundlag
for en feelles og mere generel kategori. Deri-
gennem blev det muligt at reducere antallet af
unikke koder og forene dem i mere generelle
og fuldstendige virkningskaeder. En borger
kunne f.eks. forbinde et klart formél med stor-
re motivation (formal =» motivation), mens
en beskeaftigelsesmedarbejder kunne forbinde
en klar forventningsafstemning med et klart
formal for borgeren (forventningsafstemning
=> formal), hvilket kunne kombineres til en
teelles virkningskeede (forventningsafstem-
ning = formdl < motivation). I kategorise-
ringen blev der lgbende foretaget en kritisk
refleksion over, om de feelles kategorier og
virkningskaeder kunne siges at reprasentere
de tekstneere koder. Modstridende udsagn
blev vejet opimod hinanden i forhold til, om
de skulle lede til revision af kategorierne. (4)
Sidelgbende med den empiriske analyse blev
der sogt efter eksisterende teorier, der kunne
informere de empiriske temaer. Teorier blev
inddraget, hvis de tilbed begreber, der kunne
inspirere og teoretisk understatte kategorierne
fra interviewpersonernes beskrivelser (Lemi-
re, Christie, & Nielsen, 2020). Spgrgsmalet
var med andre ord, om analysens kategorier
kunne relateres til eksisterende teoretiske be-
greber. Analysen fandt det i den forbindelse
velegnet at traekke pa selvbestemmelsesteori,
hvilket uddybes til sidst i artiklen. Displays
med reprasentative citater for de udledte virk-
ningskaeder fremgar af tabel 1.

Resultater

Artiklens fund er opsummeret i figur 1. Ar-
tiklen finder, at ledige kan matche med virk-
somheden pa tre forskellige mader, hvad der
betegnes som et formals-, kompetence- og
relationsmatch. Formélsmatch kommer til
udtryk ved, at ledige kan se et klart formal med
deres forlgb pa virksomheden, der matcher
deres situation og gnsker. Kompetencematch
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handler om, at ledige mestrer deres arbejds-
opgaver og kravene pa virksomheden, mens
relationsmatch indeberer, at ledige oplever et
tilhor til faellesskabet pd virksomheden, hvor
deres bidrag veerdseettes. Nar ledige oplever
at matche med virksomheden pa de tre om-
rader, sd styrkes deres motivation, udvikling
og preestation pa virksomheden. Der er sam-
tidig tegn pa, at arbejdsgiver leegger veegt pad
et kompetence- og relationsmatch, nar de skal
treeffe beslutning om at ansette borgeren.
De tre match kunne genfindes pa tvers af de
tre interviewgrupper. Hvor de ledige direkte
kunne beskrive deres oplevelse af at matche
med virksomheden, sd kunne beskaftigel-
sesmedarbejdere og arbejdsgivere indirekte
beskrive, hvilke match der var vigtige for de
ledige.

Matchene opstar imidlertid ikke af sig selv,
men er et resultat af matchingprocesser pa
virksomheden, hvor ledig og arbejdsgiver til-
passer sig hinanden undervejsivirtksomheds-
forlabet. Artiklen peger i den forbindelse pa en
reekke aktiviteter og kontekstuelle faktorer, der
understatter matchingen pa virksomheden.
I analysen opdeles faktorerne i borgerrelate-
rede matchingaktiviteter og virksomheds-

relaterede rammeforhold. Borgerrelaterede
matchingaktiviteter vedrorer de konkrete
aktiviteter pd virksomheden, som bidrager
til borgerens tilpasning til virksomheden.
Virksomhedsrelaterede rammeforhold om-
handler derimod eksisterende karakteristika
ved virksomheden og forlgbet, der understat-
ter matchingaktiviteterne pa virksomheden.

I de fglgende afsnit redegores for artiklens
fund. Forst beskrives de tre matchtyper og
de relaterede matchingaktiviteter. Dernaest
beskrives de virksomhedsrelaterede ramme-
forhold.

Matchtyper og matchingaktiviteter

Formdlsmatch

At der er et klart formdl med virksomheds-
forlebet, som giver mening for borgeren,
fremheeves som centralt pa tveers af alle in-
terviewgrupper. Nar borgere oplever medbe-
stemmelse og ejerskab for virksomhedsfor-
lebet, s& understottes deres motivation. En
beskaftigelsesmedarbejder forklarer:

Virksomhedsrelaterede rammeforhold

Virksomhedens engagement og

kompetencer
Reelle arbejdsopgaver og 5 ) o
jobabninger % Borgerrelaterede matchingaktiviteter
Tid pa virksomheden
Forventningsafstemning
Social statte

Tilpasning af arbejdsopgaver

Match

Udrald

Formalsmatch
Kompetenematch
Relationsmatch

Motivation
Udvikling/praestation
Beslutning om ansaettelse

Figur 1. Overblik over analysens fund. Kilde: Egen figur
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"Det vigtigste, det er at fd forventningsafstemt
med borgeren og fd en snak omkring, hvad de
selv gnsker og hvad de teenker om muligheder-
ne, [...] sd de selv kan veere medbestemmende i
stedet for, at vi bare kommer og presser et eller
andet ned over hovedet pd dem, [...] for du fdr
meget mere motiverede borgere.” (Interview
med beskaftigelsesmedarbejder, 2022).

To borgere forteeller, hvordan de oplever et
vendepunkt i deres ledighedsforlgb, da der
pludselig tages udgangspunkt i deres interes-
ser og ensker. Den ene borger beskriver, hvor-
dan vedkommende fdr en ny sagsbehandler,
der "rent faktisk havde loest mit cv” (interview
med borger, 2023) og som derfor kontakter
en relevant virksomhed. Den anden borger
beskriver, at der sker et vendepunkt, da ved-
kommende kommer over hos en privat ak-
tor, der tager udgangspunkt i vedkommendes
kompetencer og interesser:

"Altsd de tror pad én. Det er ikke noget med,
hvad du ikke kan. Det er, hvad kan du, og det
du kan. Det er et godt udgangspunkt. [...] Og
det er helt frit til en selv. For de siger: "Vi har
de og de jobs. Og dem, der er interesseret i de
jobs, de bliver, ndr madet er slut”.” (Interview
med borger, 2023).

I det modsatte tilfeelde beskriver to borgere
tidligere forlgb, hvor der ikke synes at veere
et klart formal, hvilket leder til modlgshed
og frustration. En borger beskriver, hvordan
vedkommende har veeret i utallige praktikfor-
lob uden at det har ledt til anseettelse, hvilket
skaber en folelse af at veere "gratis arbejdskraft”
og blive "udnyttet af systemet” (interview med
borger, 2023). En anden ledig har deltaget i
forskellige virksomhedsforleb i forbindelse
med en afklaring til fleksjob, men uden at
det har vaeret klart, hvordan forlebene bidrog
til denne atklaring. Det betyder, at forlobene
foles som "spild af tid” og "udnyttelse af arbejds-
kraft” (interview med borger, 2023). Det er

med andre ord centralt for borgernes motiva-
tion, at formdlet matcher deres egne gnsker og
fremtidsmal. Dette kan i mange tilfeelde veere
et gnske om ansattelse, men kan f.eks. ogsad
handle om at blive afklaret til et fleksjob. Nar
borgere kan se en klar retning med forlgbet,
sa laegger de mere energi i praktikperioden.
Flere arbejdsgivere beskriver, hvordan borger-
nes egen lyst til at starte pd virksomheden er
afgorende, hvis forlgbet skal blive en succes.
En arbejdsgiver forteeller:

”Det kan du lynhurtigt vurdere allerede til for-
samtalen: Om de er der, fordi de skal, eller fordi
de har lyst. [...] Ikke for at tale ned om nogen,
men det kan godt veere nemt for en praktikant
efter den forste uge at sige: "Det er for hdrdt
formig”. [...] Sd er det jo ogsd nemmere at bli-
ve hjemme.” (Interview med arbejdsgiver,
2023).

Borgernesindledende interesse og motivation
signalerer til arbejdsgiveren, at de er villige til
at yde en indsats for at passe ind pa virksom-
heden. Dette positive ferstehdndsindtryk hari
mange tilfeelde betydning for arbejdsgiverens
egen engagement og motivation. Sterstedelen
af de interviewede arbejdsgivere fremhaever,
hvordan de har haft forleb, hvor borgeren
ikke udviser initiativ eller interesse fra starten,
hvilket ofte farer til, at forlgbet afsluttes uden
en ansattelse. Formdlsmatchet kan i den for-
stand ses som en nedvendig forudsatning for,
at virksomhedsforlgbet kommer godt fra start.
I forhold til at understotte formélsmatchet
peger interviewpersonerne pa vigtigheden af,
at der sker en feelles forventningsafstemning,
hvilket ogséd fremheeves i tidligere studier
(Salado-Rasmussen & Bredgaard, 2016). En
beskaftigelsesmedarbejder forklarer:

”Og sd gdr vi hardcore efter det, de gerne vil.
[...] Men jeg er ogsd realistisk omkring det. For
de kan have urealistiske forventninger, men det
skal viikke skyde ned med det samme. Vi skal
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gd efter det. Og ndr vi gdr vejen med dem, sd
de selv erkender, at: ”Det nok ikke lige er mig”.
Det er en erkendelse, de skal komme frem til.”
(Interview med beskeeftigelsesmedarbejder,
2022).

Som citatetillustrerer, sd kan borgerne i nog-
le tilfeelde have urealistiske forventninger
til virksomhedsforlgbet. Eller borgerne kan
"veere sd presset psykisk eller fysisk eller bare
ikke indstillet pd at gd ud og sege en praktik”
(interview med beskaftigelsesmedarbejder,
2022), som en anden beskaftigelsesmedar-
bejder formulerer det. Formalsmatchet kreever
derfor i mange tilfeelde en feelles forhandling
og forventningsafstemning, hvor borgeren
overbevises, eller selv nar frem til et menings-
fyldt og opnaeligt formal med forlgbet. Denne
forventningsafstemning er isaer central forud
for borgerens start pd virksomheden, men
har ogsé betydning undervejs i forlagbet. Flere
arbejdsgivere beskriver, hvordan de holder
ugentlige opfolgningsmeder for at sikre, at
forlgbet holder sig pa rette spor. Formalsmat-
cheter derfor ikke statisk, men kan eendre sig
undervejs. En ledig beskriver et forlgb, hvor
der fra start var et klart formdl om at skulle
op i timer. Undervejs foler borgeren imid-
lertid ikke, at arbejdsgiver overholder den
aftalte plan, hvilket medforer, at borgeren
blev "mindre motiveret” og "lavede mindre, end
jeg burde have gjort” (interview med borger,
2023). Manglende forventningsafstemning
og opfelgning undervejs i forlgbet kan der-
for svaekke borgerens oplevelse af formal og
motivation.

Kompetencematch

Ud over et klart formdl er det afgerende for
borgerne, at de kan mestre arbejdsopgaverne
og kravene pa virksomheden. Oplevelse af
mestring understatter borgernes tro pd egne
evner og deres udvikling undervejs i virksom-
hedsforlgbet. En borger beskriver det sdledes:
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"Mit selvveerd er steget. Og det synes jeg, det
gor heletiden. Og de [virksomheden] har ogsd
sagt, at jeg har forandret mig rigtig meget. Fordi
i starten er jeg meget sddan forsigtig og vil ikke
gore noget forkert. [...] Jeg skal lige have den
der tryghedsfolelse. Sd jeg vil hellere sporge to
gange end én gang for lidt.” (Interview med
borger, 2023).

En del af borgerne har de ngdvendige kva-
lifikationer til at udfere deres opgaver fra
start. Disse borgere udferer relativt simple
opgaver, der ikke kraever meget oplering, el-
ler har tidligere erfaringer med samme type
af arbejdsopgaver. For disse borgere haenger
oplevelsen af mestring sammen med, at krave-
neiarbejdet er tilpasset deres behov. Det kan
handle om at undga tunge loft eller at have
en klar struktur for de opgaver, der skal lgses
ilobet af dagen. Det kan ogsd handle om, at
arbejdstiden justeres undervejs eller fleksible
medetider, der gor det muligt at hdndtere
eventuelle helbredsudfordringer. En borger
forklarer:

”Hvis jeg har noget med maven, sd kan jeg
bare komme tirsdag eller torsdag. Sd jeg foler
0gsd, at jeg kan passe mit arbejde. Det har jeg
ikke folt for. Men her foler jeg, at jeg kan passe
et arbejde. Og det har virkelig gjort meget for
mig.” (Interview med borger, 2023).

For hgje krav i arbejdet kan derfor modvirke
oplevelsen af mestring. Men nogle borgere
fremheever ogsd, hvordan kravene i arbejdet
kan vere for lave, hvilket kan have en demo-
tiverende virkning. Tilpasning af arbejdsop-
gaver er derfor en central matchingaktivitet i
torhold til at understgtte kompetencematchet.
I mange tilfeelde starter borgeren med rela-
tivt simple opgaver, mens der over tid sker en
gradvis ogning af ansvar og krav i takt med
borgerens egen udvikling. En arbejdsgiver
beskriver tilpasningen pd folgende made:



"Det er vigtigt, at man finder de rigtige opgaver
til vedkommende, sd de matcher. [...] Det er
vigtigt, at man tager ham i hdnden og giver
ham opgaverne efterhdnden, som han selv er
Kklar til det, ndr dem, der har med ham at gore,
vurderer, at det kan han godt uden at fd et ne-
derlag.” (Interview med arbejdsgiver, 2023).

Ud over tilpasning af arbejdsopgaver forbin-
der mange borgere oplevelsen af mestring
med den stotte, de modtager fra de andre
ansatte pa virksomheden. Dette beskrives i
litteraturen som naturlig eller social stotte pd
arbejdspladsen (Dall et al., 2023). At starte et
nyt sted er typisk forbundet med usikkerhed
for borgerne. Tydelig kommunikation, oplee-
ring og viden, om hvor man skal ga hen for
hjeelp, kan veere med til at mindske denne
usikkerhed. En borger beskriver det sdledes:

”Og som han siger, jeg skal nok sige til, hvis
der er noget. Qg det er vigtigt at vide, at hvis
der er eller andet, som jeg skal gore bedre eller
anderledes. Jamen sd siger de det til mig. Sd-
dan at have rene linjer. For sd ved man 0gsd,
hvem man har med at gore.” (Interview med
borger, 2023).

Denne kommunikation og oplering drejer
sig bade om konkrete instrukser i forhold til,
hvordan arbejdsopgaver skal udferes. Men
det drejer sigilige sd hoj grad om de ofte im-
plicitte forventninger i forhold til, hvornar
et arbejde er udfert godt nok og hvad den
generelle arbejdskultur er pa arbejdspladsen.
Flere af de ikke-jobparate ledige har veret
lang tid veek fra arbejdsmarkedet og har derfor
behov for grundleeggende information om,
hvad det kraever at indgé pa en arbejdsplads.
Den faglige stotte kan vaere med til at skabe
en tryghed hos borgerne, hvor de tor at prove
nye arbejdsopgaver af, hvilket igen kan lede til
nye mestringsoplevelser. Selvom oplaeringen
kan forega pd forskellige méder, er der ifglge
arbejdsgivere og beskaftigelsesmedarbejdere

i mange tilfeelde tale om en taet sidemands-
opleering, hvor borgeren har en fast kontakt-
person eller mentor pa virksomheden, som
tolger dem de forste uger af forlgbet.

Storstedelen af de interviewede arbejdsgive-
re fremhaever samtidig, at borgeres mestring
af arbejdsopgaver har betydning for deres
valg om at tilbyde ansattelse pd virksomhe-
den. For arbejdsgiverne handler det om, at
borgeren kan udfere de arbejdsopgaver, som
virksomheden har brug for at fa lgst, at de er
modestabile og at arbejdsgiver kan stole pa
dem. En arbejdsgiver beskriver:

"Det sker faktisk ofte, at de fdr gjort sig uund-
veerlige. Fordi de enten bare bliver en del af
flokken eller fdr lost nogle af de opgaver, der
ellers ikke rigtig bliver last. Og sd lykkes det al-
ligevel.” (Interview med arbejdsgiver, 2023).

Ilighed med tidligere studier (Madsen et al.,
2016) beskriver mange arbejdsgivere, hvordan
de bruger virksomhedsforlgbet til at se bor-
gerne an og udvikle deres evner, sa de over tid
opndr et match med arbejdsopgaverne. Men
som ovenstdende citat indikerer, s afthaenger
beslutningen om ansettelse ikke kun af kom-
petencematchet. Relationsmatchet er mindst
lige sa vigtigt, hvilket naeste afsnit beskriver.

Relationsmatch

Det er centralt for borgerne at fole sig socialt
inkluderet pd virksomheden. Oplevelsen af
inklusion handler om at fgle sig som en ac-
cepteret og ligevaerdig del af faellesskabet pa
arbejdspladsen, hvor ens bidrag vaerdsattes
(Shoreetal., 2011). Borgernes oplevelse af til-
her afhaenger i hgj grad af den type modtagel-
se, de far fra ledere og kollegaer. Oplevelsen
af at blive set, respekteret og forstédet tolkes
som tegn pa, at borgeren er en accepteret del
af feellesskabet. Det skaber en tryghed hos
borgeren og en forpligtelse over for arbejds-
pladsen. Borgerne beskriver, hvordan de bliver
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medt med et smil, ndr de mgder pa arbejde,
at kollegaer interesserer sig for dem, eller at
deinviteres med til sociale arrangementer pd
virksomheden. En ledig beskriver det sddan:

”Ham her [lederen pa virksomheden] kom
med et smil og var venlig og hoflig. Der var
neermest ingen greenser for, hvad han ville
gore for sin medarbejder. Og nu hvor jeg kun
var praktikant. "Jamen du skal med til bow-
lingaften”. "Du skal med til julefrokost”. [...]
Det gjorde for mig, at han tog sig af mig. At
han inviterede mig med i feellesskabet. Det
gjorde, at jeg havde mere lyst til at komme op
om morgenen og komme afsted” (Interview
med borger, 2023).

Flere arbejdsgivere beskriver, hvordan de
forseger at gore borgeren til et ligeveerdigt
medlem af virksomheden. Det kan handle
om, at borgeren far samme stempelkort eller
arbejdstgj som de andre ansatte eller inviteres
med til frokost eller rygepauser i garden. De
sma interaktioner pd arbejdspladsen signale-
rer en interesse og respekt for borgeren, der
bidrager til, at borgeren flyttes fra en outsi-
derstatus til at veere en del af gruppen pa ar-
bejdspladsen. En arbejdsgiver beskriver den
sociale matchingproces pa fglgende made:

”Man finder hurtigt ud af, hvad deres interesser
er, og det er jo tit en god mdde at snakke med
dem pd. Og tit og ofte sd spiser de [borgeren
og kollegaer| sammen halv fem, eller ogsd er
de lige ude og ryge eller fdr en kop kaffe. Det er
der, de [kollegaerne| kommer under huden.
[...] Og det er der, de [borgerne| kommer til
at fole, at de ikke bare er et nummer, men at
de er en del af os andre.” (Interview med ar-
bejdsgiver, 2023).

En vigtig del af relationsmatchet handler
derfor om at opbygge gode relationer. Som
ovenstaende citat indikerer, sa er relations-
opbygningen i mange tilfeelde drevet af
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kollegaerne pd virksomheden, der inviterer
borgerne indenfor i faellesskabet. Stotten pa
virksomheden handler derfor ikke kun om
faglig opleering og hjeelp, men i lige sd hoj
grad om den mere uformelle stgtte i form af
interesse, anerkendelse og hensyn. Ros og
anerkendelse skaber fglelsen af, at "man er en
del af holdet” (interview med borger, 2023),
som en borger formulerer det, hvilket skaber
en forpligtelse over for virksomheden. Det er
i den forbindelse vigtigt, at borgeren udforer
arbejdsopgaver, der bidrager med reel veerdi til
virksomheden. Tilpasning af arbejdsopgaver
handler altsd ikke kun om at justere kravene
i arbejdsopgaverne, men ogsa at sikre at der
erreelle arbejdsopgaver til borgeren. En ledig
beskriver det saledes:

”Jeg kunne mcerke, at jeg gjorde en forskel. Altsd
de skal ekspedere kunder, og de har ikke tid til
at f.eks. at samle en reol. Det tager flere dage,
fordi de bliver afbrudt. Jeg kan bare koncentrere
mig om det fd det feerdigt. Og jeg sporger aldrig,
hvad jeg skal lave, fordi jeg kan altid se, hvis
der er noget at lave i butikken.” (Interview
med borger, 2023).

Som tilfaeldet var med kompetencematchet, sa
leegger arbejdsgiverne vaegt pa relationsmat-
chet, nar de skal tage stilling til borgerens an-
settelse. Det handler om, hvorvidt borgeren
"passer ind med de andre medarbejdere” (inter-
view med arbejdsgiver, 2023) eller "vil indgd i
vores feellesskab” (interview med arbejdsgiver,
2023), som to arbejdsgivere formulerer det.
Nogle arbejdsgivere beskriver, hvordan de har
veeret ngdt til at afbryde forleb med ledige,
der var fuldt udistand til at lese deres arbejds-
opgaver, men som ikke fungerede socialt pa
arbejdspladsen. Bdde kompetence- og relati-
onsmatch synes derfor at skulle veere til stede,
tor arbejdsgiver vil tilbyde lontimer, hvilket
tidligere studier ogsd indikerer (Madsen et al.,
2016; Rogstad & Sterri, 2018)



Virksomhedsrelaterede ramme-
forhold for matchingen

Pa baggrund af datamaterialet kunne der
identificeres en reekke feellestraek ved de virk-
somheder, der har succes med at inkludere
ikke-jobparate ledige. Disse forhold pavirker
ikke direkte, om borgerne oplever et match
pa virksomheden, men udger understottende
rammeforhold for matchingprocesserne. Af
hensyn til pladsen beskrives de virksomheds-
relaterede rammeforhold relativt kort, men
uddybende citater for temaerne fremgar af
bilag 1.

Engagement og kompetencer

De virksomheder, der lykkes med at inklu-
dere ikke-jobparate ledige, har ofte et seerligt
engagement for malgruppen og relevante
inklusionskompetencer, der beskrives som
en stor rummelighed og tdlmodighed over
for borgerne. En beskaftigelsesmedarbejder
beskriver det sdledes:

”Og sd er det mange gange, om man er socialt
engageret eller ej. De arbejdsgivere, der tit selv
har nogle pdrarende eller et bladende hjerte for
et eller andet, [...] der er man lidt villig til at
fd det til at lykkes, ogsd med lontimer.” (In-
terview med beskaftigelsesmedarbejder,
2022).

Vigtigheden af virksomhedens engagement,
talmodighed og rummelighed haenger sam-
men med, at borgerens integration typisk
kraever en vedholdende indsats fra virksom-
heden, der som neevntigangsatter forskellige
matchingprocesser undervejs i virksomheds-
forlgbet. Nogle arbejdsgivere forteller, at der
er medarbejdere péd virksomheden, som er
saerligt gode til at inkludere udsatte. Disse
medarbejdere beskrives som havende et ekstra
overskud og tdlmodighed, der gor, at de bedre
kan rumme borgerne og tage de nodvendige

hensyn. I nogle tilfeelde stammer engagemen-
tet fra personlige erfaringer og interesse hos
arbejdsgiver eller medarbejdere pa virksomhe-
den. Nogle af de interviewede virksomhedsre-
preesentanter beskriver sig selv som en "peoples
person” (interview med arbejdsgiver, 2023)
eller at de "har en svaghed for skceve personlig-
heder” (interview med arbejdsgiver, 2023).
I andre tilfaelde har virksomheden lavet en
klar strategi for at sikre de rette kompetencer,
t.eks.iform af mentoruddannelser til medar-
bejderne. Andre arbejdsgivere beskriver igen,
hvordan positive erfaringer med at inkludere
udsatte borgere kan styrke engagementet for at
arbejde med mélgruppen fremadrettet. Der er
altsa tegn p4, at virksomhedens engagement
kan péavirkes gennem positive erfaringer el-
ler storre viden om, hvordan man sikrer de
relevante inkluderingskompetencer i virk-
somheden. Dette er interessant i lyset af, at
tidligere studier peger pa et potentiale for at
4 endnu flere virksomheder til at inkludere
ikke-jobparate ledige (Bredgaard, 2018).

Reelle arbejdsopgaver og jobdbninger

Mange af de ikke-jobparate ledige er ufag-
leerte eller har udfordringer, der gor, at de
sjeeldent kan varetage komplekse arbejdsop-
gaver. En vigtig forudseetning er derfor, at
virksomheden eftersporger arbejdsopgaver,
som borgeren rent faktisk kan lgse. I flere til-
feelde handler det om, at virksomheden efter-
sporger ufaglert arbejdskraft og rekrutterer
i "den nederste del af fodekceden” (interview
med arbejdsgiver, 2023), som en arbejdsgi-
ver formulerer det. Der er ogsa tilfaelde, hvor
arbejdsgiveren undervejs opfinder nye ar-
bejdsopgaver, som borgeren kan varetage.
Flere af virksomhederne beskriver, hvordan
de har arbejdsopgaver, der er lette at udfere
eller som kan deles op i mindre funktioner og
som derfor ikke kraever en fuldtidsmedarbej-
der. Arbejdsopgaverne indgar dog stadig som
en central del af virksomhedens produktion.
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Borgerne kan derfor relativt hurtigt bidrage
med veerdi til virksomheden, selvom de har
veeret lang tid veek fra arbejdsmarkedet eller
kun kan arbejde feerre timer om ugen.

Relateret hertil er det en central forudsaet-
ning for borgerens ansaettelse, at der er jobab-
ninger pd virksomheden. Flere arbejdsgivere
fremheaever, at det i sidste ende skal kunne
betale sig skonomisk at ansaette borgeren,
hvorfor der skal veere plads i budgettet. Enten
ved at en stilling skal genbesattes, eller ved
at virksomheden far mulighed for at udvi-
de medarbejderstaben. Med andre ord kan
manglende jobdbninger udgere en barriere
for borgerens ansattelse uanset kvaliteten
af matchet.

Tid pd virksomheden

Tiden pa virksomheden naevnes ogsa som en
faktor, der enten kan understatte eller mod-
virke borgerens sociale og faglige integration.
Selvom dette tema var mindre udbredt end
de forrige, sa fremheeves det stadig i cirka en
tredjedel af alle interviews med arbejdsgivere
og beskaftigelsesmedarbejdere. Matchingpro-
cesserne pa virksomheden forlgber i mange
tilfaelde over leengere tid. En arbejdsgiver
fremheever, hvordan muligheden for at for-
leenge virksomhedsforlgbet var afgerende for
borgerens ansettelse:

"Jeg er slet ikke et gjeblik i tvivl om, at hvis vi
kun havde haft ham i praktik i tre mdneder,
var vi ikke endt med én, der kunne varetage et
job pd 25 timer om ugen. Pd den anden mdde
her sd vidste vi, at vi havde tiden til at fd ham
langsomt ind i alle tingene. [...] Men jeg toenker
ogsd, at det ma heller ikke blive for langt jo.
Ndr man skal std op hver dag og mode ind pd
et arbejde, sd er der jo 0gsd bare rigtig meget
motivation for borgeren ved at begynde at fi
sin egen lon.” (Interview med arbejdsgiver,
2023).
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Citatet illustrerer, hvordan leengden af virk-
somhedsforlgbet er en balancegang. P4 den
ene side skal der veere tilstraekkelig tid til, at
borgeren kan integreres pa virksomheden. For
korte virksomhedsforlgb kan altsd heemme
muligheden for, at de rette match opstar. Pa
den anden side kan lange forlgb medfere, at
borgeren mister motivationen undervejs, hvis
vedkommende ikke oplever en udvikling i
forlgbet. Det er derfor vigtigt at folge op pa,
om forlgbene udvikler sig i overensstemmelse
med borgerens mal og afbrydes, hvis der ikke
synes at kunne spores nogen udvikling.

Diskussion og konklusion

Selvom det rette match er en central antagel-
se i den virksomhedsrettede indsats, er der
relativt fa studier, der undersager, hvordan
matchet opleves af ikke-jobparate ledige. Ba-
seret pd interviews med beskeftigelsesmedar-
bejdere, arbejdsgivere og ikke-jobparate ledige
identificerer artiklen tre former for match:
formals-, kompetence- og relationsmatch.
Artiklen bidrager sdledes med en storre pree-
cision til matchbegrebet i forhold til hvilke
behov hos borgeren, som virksomheden skal
matche for at understotte deres motivation,
udvikling og preestation pa virksomheden.
De tre matchtyper kan pa et teoretisk plan
relateres til selvbestemmelsesteori (Deci &
Ryan, 2015). Selvbestemmelsesteori er en ma-
kroteori om motivation, der har udviklet sig
fra forskningi forskellige motivationsformer
til ogsa at omfatte forskning i medarbejderes
udvikling og trivsel pa arbejdspladsen (Deci,
Olafsen, & Ryan, 2017; Olafsen & Deci, 2020).
Et centralt begreb i teorien er psykologiske
behov, der defineres som iboende psykolo-
giske nearingsstoffer, der er essentielle for
menneskers psykologiske motivation, udvik-
ling og trivsel (Olafsen & Deci, 2020). Ifolge
selvbestemmelsesteorien har alle mennesker
tre grundleggende psykologiske behov: et
behov for autonomi, kompetence og samho-



righed. Autonomi handler om felelsen af at
vere selvbestemmende over sine handlinger
og aktiviteter i overensstemmelse med ens
interesser og veerdier. Kompetence dakker
over behovet for at fole sig kompetent i sam-
spillet med omverdenen, mens samhgrighed
refererer til behovet for at fole sig forbundet
med andre og del af et faellesskab. Flere studier
understgtter, at opfyldelse af de tre psykolo-
giske behov har en sammenhang med med-
arbejderes motivation, effektivitet og trivsel
pa arbejdspladsen (se Deci et al., 2017 for en
litteraturgennemgang).

Med udgangspunktiselvbestemmelsesteori
kan de tre typer af match ses som konkrete
eksempler pa opfyldelsen af lediges generelle
psykologiske behov i vitksomhedsforlgbet.
Nar ledige oplever et meningsfyldt formal
med virksomhedsforlgbet, i overensstem-
melse med deres gnsker og situation, vil det
bidrage til behovet for selvbestemmelse. P4
samme made vil mestring af arbejdsopgaver
og krav pa virksomheden understotte beho-
vet for at fole sig kompetent og effektiv i sine
omgivelser, mens oplevelsen af at vere for-
bundet og veerdsat af andre pa virksomheden
understatter behovet for samhgrighed. Over-
ensstemmelsen med personers mere abstrakte
psykologiske behov giver saledes teoretisk
statte til artiklens fund.

Artiklen fremhaever samtidig en raekke
aktiviteter og forhold péd virksomheden, der
bidrager til borgerens oplevelse af match.
Centrale matchingaktiviteter indbefatter lo-
bende forventningsafstemning, tilpasning af
arbejdsopgaver og social stotte fra kollegaer
ogledere. Flere af disse aktiviteter fremhaves
iden eksisterende litteratur (Dall et al., 2023).
Naturlig eller social statte pd virksomheden
fremhaeves f.eks. som central for udsatte bor-
geres inklusion og fastholdelse (Corbiere et
al.,, 2014; Villotti et al., 2017). Artiklen viser
i den forbindelse, hvordan og hvorfor stot-
teaktiviteter pd virksomheden kan bidrage
til lediges oplevelse af match og derigennem

styrker deres motivation og integration pa
virtksomheden. Matchingprocesserne forud-
seetter, at virksomheden er engageret, har de
negdvendige inklusionskompetencer og efter-
sporger reelle arbejdsopgaver, som den ledige
kan udfere. Det er samtidig ngdvendigt, at
der er tilstraekkelig tid til, at borger og virk-
somhed kan finde hinanden og jobdbninger
pa virksomheden, hvis forlgbet skal lede til
ansettelse.

De tre former for match kan anvendes som
guidende principper i implementeringen af
den virksomhedsrettede indsats (Patton,
2017). Beskaeftigelsesmedarbejdere og ar-
bejdsgivere kan tage udgangspunkt i de tre
matchtyper, ndr de skal igangsette og folge
op pa borgeres virksomhedsforlgb. Derigen-
nem bliver det muligt at stille skarpt pa og
reflektere over, hvilke match der er til stede
eller fravaerende, samt hvilke aktiviteter og
forhold pa virksomheden der kan understgtte
dem. Beskeftigelsesaktorer kan ligeledes lade
sig inspirere af matchingaktiviteterne og de
virksomhedsrelaterede rammeforhold i tilret-
teleggelsen af borgernes virksomhedsforlgb.
Dette vil potentielt kunne styrke kvaliteten
af borgeres virksomhedsforlgb og bidrage til,
at flere udsatte ledige inkluderes pa arbejds-
markedet.

Fremtidige studier vil kunne teste sammen-
hangen mellem matchtyperne og beskeefti-
gelsesudfald pd tveers af flere borgere, end det
var muligtinervearende artikel. Da artiklen
primeert har belyst succesfulde virksomheds-
forlgb, kunne det ogsa vere relevant at un-
dersgge, hvornar og hvorfor ledige oplever et
mismatch med virksomhederne, hvilket vil
kunne supplere artiklens fund.

Noter

1 Cabieretselvejende videnshus med bevilling
fra Beskeeftigelsesministeriet, som arbejder for
et socialt ansvarligt arbejdsmarked.
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Bilag 1. Displays for artiklens fund

Tabel 1. Display for de tre match og matchingaktiviteter

Matchtyper Virkningskader Repreesentative citater for dele af virkningskaeden Udbredelse
Formals- Forventnings- "Sd jeg sagde, at jeg gerne vil have den anden arbejdsprovning her [motivati-  Dele af virkningskeden
match afstemning 9 on]. For jeg kunne meerke, at jeg kunne fd et fleksjob [formdlsmatch], hvis jeg  fremhaves i 37 interviews
Formaélsmatch= bliver ved med at veere her og vist min kunnen noget mere” (Ledig). (82 %)
Motivation

"Den bedste mdde at komme videre er, at inddrage personen i det man sager
[forventningsafstemning], [...] man bliver mere motiveret [motivation]:
At det her forer til noget [formalsmatch]” (Ledig).

"Dem jeg har haft med at gore, der vil jeg sige sadan noget som struktur og det
atvide, hvad der skal ske [formalsmatch), det gor, at de laegger mere energi i
den praktikperiode, de er ude i [motivation]” (Arbejdsgiver).

"Jeg har bare erfaring med, at hvis man inddrager borgeren [forventnings-
afstemning] og italescetter over for borgeren, at de er medbestemmende

i, hvad der skal ske [formalsmatch], sd er succesraten i hvert fald hajere”
(Beskaeftigelsesmedarbejder).

Kompe- Social statte + "Den mdde de er pd og deres hjcelpsomhed [social stette]. Det har smittet sé  Dele af virkningskeden
tencematch  Jobtilpasning= meget af, at man vokser med tingene [udvikling]. [...] Det er bare som om, fremhaeves i 40 interviews
Kompetencematch 9  alting er blevet nemmere. Det er 0gsd fordi, at nu har jeg lert sa meget herude. (89 %)
Udvikling + Sd der er ikke den der usikkerhed [kompetencematch]” (Ledig).
Anseattelse

"Hvis jeg vidste, hvad jeg skulle, det var sddan set det vigtigste [kompetence-
match]. Og sd vidste jeg, hvor jeg skulle sparge, hvis jeg var i tvivl [social
statte]. [...] Sa man lige far styr pd de forskellige arbejdsopgaver. Det er jo en
del af et arbejde at komme ind i rutinen [kompetencematchl]. Sd bliver alt jo
nemmere [udvikling]” (Ledig).

"De opgaver jeg fik. Devar lette [jobtilpasning]. Nu har jeg veeret i butik for.
Nu hvor jeg har det med hoften, sd skal jeg ikke bukke mig ned. Det passede til
det, jeg har [kompetencematch]” (Ledig).

"Det vigtige er forst og fremmest at vide, om du kan trives pd den her arbejds-
plads? Har jeg en god rolle til dig pa mit team? Passer det ind med de her opga-
ver, som du skal lave? [kompetencematch] Fordi ellers er der slet ikke nogen
grund til at begynde at sidde og snakke lon [ansattelse]” (Arbejdsgiver).
Relations-  Social stette + Jobtil-  ”Lige fra starten har jeg voeret med til julefrokost derude. Og inviterede, hvis  Dele af virkningskaden

match pasning 2 nogen har fodselsdag, til morgenkaffe. Og vi havde ogsd en sommerfest i fremheves i 40 interviews
Relationsmatch =& sommers [social statte]. [...] Sd var jeg ligesom en del af klubben [relations- (89 %)
Udvikling + match]. Det betod rigtig meget” (Ledig).
Ansattelse

"0g det betyder meget at fi et klap pd skulderen [social stette], [...] at man er
endel af holdet, og uden os kunne de ikke gore det s godt [relationsmatch]”
(Ledig).

"Jeg har veeret ramt af depression. Og kunne stadig daje med at holde pa hu-
maret. Og det gav noget [udvikling] at komme ud og fole, at man var nyttig
[relationsmatch]. [...| Bide arbejdsmaessigt og at det ogsd fales sadan”
(Ledig).

"Vi forsoger at give dem de arbejdsopgaver, hvor de ligesom foler, at det
berettiger at arbejde [jobtilpasning]. [...] Sd er du en del af den produktion,
der er af mad eller produktion ude i opvasken. For at veere del af den helhed
[relationsmatch]” (Arbejdsgiver).
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Tabel 2. Display for de virksomhedsrelaterede rammeforhold

Virksomheds-  Virkningskader Repraesentative citater for dele af virkningskeden Udbredelse
relaterede
rammeforhold
Virksomhedens Engagement + "Jeg ville have de andres accept af [engagement], at vi prover at hjcelpe en med- Dele af virk-
engagementog  Kompetencer 2 borger til at kunne forsarge sig selv og kunne fd et meningsfyldt liv [social stette]. ~ ningskaden
kompetencer Social statte + Det synes jeg, er vigtigt. Og der mdtte vi udvise en eller anden form for talmodighed ~ fremhaves
Tilpasning af [kompetencer]” (Arbejdsgiver). i26udaf 32
arbejdsopgaver "Det kreever, at man som virksomhed har en holdning til det og er villig til at scette 1nterv1ews med
: . S beskaftigel-
tid af [engagement]. Ogsd at det er en person, der har lyst til at tilbringe tid ses-medarbejder
sammen med mennesker, som nogle gange ser verden pd en anden mdde [kompe- .
tencer]” (Arbejdsgiver) og arbejdsgiver
’ (78 %)
"Du skal have noget talmodighed altsd [kompetencer]. Inden for de forste tre
mdneder, der spurgte han jo om alt [social stette]. Der kunne jeg lige sd godt lave
det hele selv” (Arbejdsgiver).
"Det kan godt veere, det er gratis at have en praktikant, men det Kreever jo en vis por-
tion overskud [kompetencer]. [...] De borgere, vi har med at gore herude, har ogsd
brug for at skulle rummes ret meget [social stotte]” (Beskaftigelsesmedarbejder).
Reelle arbejds-  Reelle arbejds- "Og der var ikke som sddan et behov, men vi samlede ligesom en hel masse forskellige Dele af virk-
opgaver og opgaver + opgaver sammen [reelle arbejdsopgaver] og fik lavet en stilling, der passede ningskaden
jobdbninger Jobdbninger & [ansaettelse] [...] dem der er lidt udsatte, der passede det bedst og var mest fair, at de  fremhaves
Ansattelse var hjemme hos os. Og det var derfor, vi ligesom opfandt det sted [reelle arbejdsop- 118 ud af 32
gaver]” (Arbejdsgiver). interviews med
” o o . . beskaftigel-
Der er specielt i vores butikker ikke noget, der er raketvidenskab [reelle arbejdsop- .
L . ; o . ses-medarbejder
gaver]. [...] Lige sdvel som vi er vant til at anscette vanvittig mange hele tiden [an- og arbejdsgiver
seettelse], fordi der er sd stor udskiftning i detail [jobdbninger]” (Arbejdsgiver). (56%)
"Dem der har mangel pd arbejdskraft: kokken, hotel, rengoring, kantine. Faktisk
meget ufagleert arbejde [jobabninger] [...] der kan man neesten altid fi lontimer
[ansattelse]” (Beskaftigelsesmedarbejder).
"Jeg har ogsd erfaring med, at virksomheder far lidt smag for de mennesker, som er
lidt. Hvor lige pludselig, sd begynder de faktisk gerne at ville have flere, for de begyn-
der selv at kunne se smd nicher og typer af arbejdsopgaver, som de kan dele op [reelle
arbejdsopgaver] og skabe et job af [anseettelse]” (Beskaftigelsesmedarbejder).
Tid pa virksom-  Tid pé virksom- "Sd finder vi ud af hen ad vejen, hvad hun kan, og vi leerer hende at kende, og finder  Dele af virk-
heden heden 2 ud af, at vi har faktisk flere typer af opgaver i virksomheden, som vi gerne vil have ningskaden
Relationsmatch + hendes hjeelp til [kompetencematch)]. Sd har vi veeret heldige at kunne forlenge  fremhaeves
Kompetencematch +  med yderligere tre mdneder ad flere omgange [tid pa virksomheden]” (Arbejds- 111 udaf32
Ansattelse giver). interviews med
beskaftigel-

"Men for arbejdsgiveren er det nodvendigt at have den grundloeggende tid til de
kontaktpersoner og til de borgere, vi har [tid pa virksomheden], for at lcere dem at
kende og for at vurdere, om vi faktisk har en mulighed for at anscette dem pa lige fod
[ansattelse]” (Arbejdsgiver).

"At de kan smalltalke, at de kan sparge til hinanden [relationsmatch]. Det gor de jo
ikke fra dag et. [...] Det skal jo ogsd veere en talmodighed. Man kan ikke sige, at man
finder hinanden efter fire uger [tid pa virksomheden]” (Arbejdsgiver).

"Og det kan godt veere sveert, hvis det er meget fi timer, de er der [tid pa virksom-
heden]. [...] Og vived jo selv, at hvis vier startet i et nyt job, der gdr lige et stykke
tid, inden vi lerer kollegaerne at kende [relationsmatch), sd det tager bare lcengere
tid, hvis det er fi timer. Og ofte forlcenger vi dem, fordi det giver mening [tid pa
virksomheden]” (Beskaftigelsesmedarbejder).

ses-medarbejder
og arbejdsgiver
(34 %)
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