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Underlaget till denna studie bestar av en egen empirisk undersokning som gjordes 1998/1999.
I denna intervjuas samtliga da verksamma arbetsférmedlare (9 st) vid Landskronas
arbetsformedling. Respondenterna deltog forst i en 15-20 minuter ldng introduktionsintervju
som direfter foljdes upp av en djupintervju som varade ca 70-90 minuter. Uppsatsen dr
teoretiskt forankrad i symbolisk interaktionism, Bourdieu samt Lipsky resp. Johansson (street

level bureaucracy resp. grasrotsbyrakrati).

Uppsatsens syfte dr att skapa en 6kad forstaelse for yrkesrollens komplexitet. Detta dstadkoms
genom en belysning av de relationer arbetsformedlaren deltar igenom sin yrkesroll.
Avregleringen av statligt monopol pa arbetsférmedling har lett till en vixande etablering av
privata alternativ till den statliga arbetsformedlingen. Detta dr ocksd ndgot som inverkar pé

yrkesrollen. Effekterna av detta diskuteras 1 uppsatsen.

Arbetsformedlaren har intressen fran ett flertal parter att ta hdansyn till. Dels kundgrupperna
som servas; arbetssdkande och foretagskunder, dels AMS’™ centrala direktiv, dels det lokala
kontorets riktlinjer och preferenser. Som statligt styrd organisation arbetar man utifran statliga
anslag. Dessa bestdms av politikerna, som viljs av folket. Den allmidnna forstaelsen for
arbetssituationen kan ddrmed paverka under vilka forutséttningar arbetsformedlarna kommer

att utfOra sina arbeten.

Disposition av uppsatsen: teorikapitel diar grundlaggande drag i respektive teori tas upp samt
begreppsdefinitioner, metodkapitel, information om arbetsformedlingen. Direfter foljer en
resultat & analysdel bestdende av tre kapitel som behandlar arbetsformedlarens relation till

¢ den arbetssokande o arbetsgivaren #organisationen. Ddrefter en sammanfattning av

resultaten, foljt av en avslutande diskussion.
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1. INLEDNING
1.1 Bakgrund

I samband med en kurs i ’Participatorisk kunskapsutveckling’, 1998, kom jag i1 ett s.k.

praktikerméte' i kontakt med Landskronas arbetsformedling.

Motet praglades av stor oppenhet och en sjdlvkritisk hallning fran arbetsférmedlingens sida
och man var angeldgen om att fa in nya idéer for att kunna fortsétta sin vig mot utveckling.
Man bedrev under denna period samarbete med ett konsultforetag i syfte att utveckla och
forbattra sina foretagsrelationer. Man var ocksa ett av AMS’ forsokskontor. Efter ytterligare
tva moten, dessa ganger pa deras hemmaplan, stod det klart att min uppsats skulle inriktas pa
arbetsformedlarnas specifika situation och att férutséttningarna for néringslivskontakter var av
sarskilt intresse. Jag beslot att dgna mitt examensarbete at en djupare studie av denna

yrkesroll.

1.2 Syfte och frigestéllningar

Syftet med denna uppsats ar att skapa en djupare forstaelse avseende komplexiteten i

arbetsformedlarens yrkesroll.

Fragestillningarna ar avsiktligt vida och berdr f6ljande omréden:

e Tva kundgrupper - arbetssokande och foretag.
Vad karakteriserar dessa relationer? Hur uttrycks yrkesrollen? Hur paverkas yrkesrollen
av innehavaren?

e Myndighetsfunktion och serviceorgan.
Ar dessa funktioner forenliga? Vilken handlingsfrihet har man? Vad innebir etableringen

av privata arbetsformedlingar?

Uppsatsen kan ténkas utgora ett diskussionsunderlag for huruvida det ar mojligt att forena
manga skilda parters behov och likasd vems intressen som ska prioriteras. Att verka for

samhdllets bésta dr enkelt sd ldnge det dr en abstrakt idé, men i den konkreta vardagen utgors

1 Utomstaende intressenter hade bjudits in till Sociologiska Institutionen vid Lunds Universitet i syfte att &ppna

upp en dialog mellan akademiker och praktiker fran arbetslivet.



samhillet av heterogena grupper med vitt skilda intressen. Att tillmoétesgé en grupp sker oftast
pa bekostnad av nagon annan grupps intressen.

Knapphet av resurser medfor en naturlig begrdnsning som arbetsformedlaren moter varje dag.
Den begrinsade tid och de ekonomiska resurser man har till férfogande ska effektivt fordelas
mellan det stora antalet arbetslosa och samtidigt ska man fungera som en attraktiv
samarbetspartner 1 arbetsgivarnas 6gon. Numera finns ocksd privatigda arbetsférmedlingar
dir man arbetar med likartade uppgifter samtidigt som fOrutsittningarna dr mycket olika.

Effekterna av detta dr ocksa nagot jag kommer resonera kring.

1.3 Metod

Jag har valt ett kvalitativt tillvigagdngssitt. Genom Oppna riktade intervjuer har jag tagit del
av arbetsformedlarnas beskrivningar av sitt arbete och hur man ser och upplever olika
fenomen 1 sin vardag. Analysen utgér fran eget empiriskt material bestdende av intervjuer
med nio arbetsformedlare, dar den teoretiska forankringen har fungerat som ett verktyg for att

sitta in arbetsformedlarnas verklighet i ett vidare perspektiv.

Jag har 1 hog grad velat anvinda intervjupersonernas egna ord da jag anser att det dr de som é&r
experter pa sig sjdlva. Min rapport rymmer dirfor en stor méngd citat och dnda har jag

tvingats utelimna mycket jag gérna hade velat ha med.

1.4 Teori

De sociologiska synsétt som préglar min analys hdrstammar frdn Erving Goffman, George
Herbert Mead och Pierre Bourdieu. Det finns klara likheter mellan deras sitt att forsta
samhéllet men variationerna i deras olika sétt att beskriva ménniskan i samhéllet har bidragit
till en mer nyanserad forstaelse. Efter att jag avslutat min datainsamling kom jag i kontakt
med en teori om sd kallade grasrotsbyrékrater. Ursprungligen var det amerikanen Michael
Lipsky som lyfte fram de specifika forhallanden som géller for “street level bureaucrats”. Har
pa hemmaplan har Roine Johansson fortsatt forskningen inom detta félt och studierna har
blivit mer anpassade till vad som géller just under svenska forhdllanden. Hans arbete har varit

till stor nytta for mig i forstdelsen av yrkesrollens specifika karaktr.



Forklaringar till olika begrepp och de for denna rapport viktigaste delarna i respektive teori

ges 1 ett separat teorikapitel.

1.5 Egna tankar om studien

Detta dr en uppsats som véntat linge pa att fi bli tryckt. Mitt material samlades in under
perioden 1998/99. Den ursprungliga ambitionen var att den skulle ha blivit klar till sommaren
eller slutet av 1999. Att det inte blev sd berodde pa att jag hela tiden skott mina studier som
passionerad hobby parallellt med forvarvsarbete. Nu jag nu under vérterminen 2002 haft
mojligheten att pé heltid 4gna mig &t mina avslutande examensstudier har jag dntligen kunnat
ta mig an mitt tidigare insamlade material. Jag vill gérna tro att det finns positiva aspekter av
att ta sig an det nu. S&vil empiri som paborjade analyser har fatt “gro till sig”. Jag har fatt mer
distans och tankegéngarna har mognat. Samhaéllet har utvecklats sedan studien paborjades och
det ar intressant att se i1 backspegeln och jamfora. Det har naturligtvis paverkat mig i mitt
arbete med uppsatsen och till viss del dven styrt min inriktning av presentationen av empiri
Rent konkreta jimforelser mellan d4 och nu kommer tyvérr att bli blygsamma.

Det har varit svért att gdra avvigningar. A ena sidan vill jag girna ha en helt uppdaterad
uppsats, men & andra sidan, med inférande av nytt empiriskt material skulle omfanget snabbt
vixa allt for mycket. Varken format eller tidsmissiga marginaler tilldter ytterligare

utsvavningar.

Det hade varit intressant att géra en uppfoljande longitudinell studie, dels eftersom det kénns
som en yrkesroll 1 fordndring men ocksé for att man verkar vara véldigt receptiv i Landskrona
och Oppna infor nytinkande. Jag skulle gdrna ocksd kombinerat detta med en kvantitativ
studie fOr att se hur pass representativa arbetsformedlarna pa Landskronas kontor ér for hela
landet. Andra saker som kan paverka yrkesrollen &r det lokala ledarskapet pa
arbetsformedlingen. Hur stor betydelse detta har, hade varit intressant att utveckla vidare.

Kontorscheferna kommer och gar, men personalen bestar.



2. TEORETISK FORANKRING

2.1 Symbolisk interaktionism

.Symbolisk interaktionism” bygger p4 tre grundantaganden:

1. Samhillet bestdr av ménniskor som var och en har ett jag.

2. Det individuella beteendet dr en sammansatt foreteelse och inte bara en respons eller
reaktion

3. Gruppbeteende eller kollektivt beteende bestéar av individuella beteenden samman-
kopplade genom en process dér individerna tolkar och tar i beaktanden varandras

beteenden. (Trost/Levin, 1996:41)

Man fister stor vikt vid individens handlingar och medvetande. Med social interaktion menas
dé vi samtalar men dven den icke-verbala kommunikation som sker genom minspel och
kroppsrorelser (Mead, 1995). En central grundtanke inom interaktionismen &r att alla
individers beteende beror av hur de tolkar och definierar olika situationer. Mekanismerna
bakom detta blir dérfor intressanta eftersom vér formdga att tolka andras beteenden

aterspeglas 1 vart gensvar och det egna beteendet. (Blumer, 1969)

2.1.1 Jaget— me och I

Jagets komplexitet har linge varit foremal for studier och William James (1842-1910) kan
sdgas ha lagt grunden till den terminologi som nu frdmst associeras med Mead. Det sociala
Jjaget grundas empiriskt i interaktionen med andra. (Trost/Levin, 1996:25) Begreppsparet me

och [ &r grundstenar i Meads teori om jaget.

Me-delen rymmer jagets sociala roller. Héir finns alla normer och samhillets attityder
internaliserade. Det dr denna del av jaget vi anvénder i det stabila livet, det som &r ldngsamt

fordnderligt. Me innebdr formagan att se sig sjdlv utifran, ta den andres roll och det dr mot

% Den person som kanske mest forknippas med denna riktning &r George Herbert Mead och han brukar ofta
betraktas som grundaren till teorin. Andra som haft stort inflytande for teorins framvéxt dr bland annat John
Dewey, William James, Charles Cooley, William Thomas och Herbert Blumer



bakgrund av detta vi definierar vad som é&r ratt sitt att agera. Me &r reflekterande och ligger
bakom vért medvetna handlande. Vart samvete finns hir ocksa.

I-delen ér den spontana och kreativa delen av jaget. / stir bakom den omedelbara responsen
pa omgivningens &sikter och beteenden. /-delen &dr darfor jimfort med me-delen relativt

oforutsdgbart. Det ar / som gor jaget aktivt och handlande.

Det intriffar da och d& att vi beter oss pa ett sitt som vi inte brukar utan dverraskar oss sjdlva.
I dessa fall ar det /-delen som varit drivande och det dr just genom att jaget dven bestar av me-
delen som vi kan reflektera over beteendet och se att det var olikt hur vi &r i vanliga fall. Me
och 7 star i ett dialektiskt forhdllande till varandra. Me har en bromsande inverkan pa 7, som i

sin tur paverkar me att fordndras. (Mead, 1995:132ff,145fY)

Jaget dr reflexivt. Det dr i en stdndig fordndringsprocess och antar olika skepnader i olika
situationer. Vi ldser av och tolkar situationen och beroende av hur vi har definierat den
kommer vi att agera pa ett speciellt sétt. [ interaktionen responderar motparten. Utifran vért
eget agerande tillskrivs vi egenskaper av omvérlden och dessa tar vi in och integrerar som en

del av vart jag. Detta medfor att jaget utvecklas och byggs pa med varje mote. (Mead, 1995)

Minniskans identitet véixer fram som en social process. Rollen som arbetsformedlare och hur
man agerar 1 denna roll integreras séledes och blir till en del av individens jag. Ménniskans

jagmedvetandet vicks genom att man tar till sig andras roller och attityder.

Jagets utveckling borjar redan vid barnadlder men &r en fortsatt padgdende social process.
Genom omvérldens reaktioner pd vart handlande, gillande respektive ogillande, l4r vi oss hur
vi forvintas upptrdda. Det sker en social betingning genom positiva respektive negativa

sanktioner. (Mead, 1995; Goffman, 1994)

Utifran den symboliska interaktionismens grundidéer vidareutvecklade Erving Goffman den
teori som brukar bendmnas det dramaturgiska perspektivet. Dar behandlas exempelvis de
sociala roller vi uppbér i samhéllet. Han anvinder sig av teaterns vérld med tillhdrande

terminologi som en metafor for samhillet. (Goffman, 1994)



2.1.2 Roller

Med en roll avses: “det monster av kénslor, attityder, vérderingar, och handlingar som
forvéntas av en person som innehar en viss social position” (Branthe/Fasth, 1982:91)

Vi uppbir flera roller samtidigt. Som ett vélkidnt exempel kan ges Gudrun Schyman som vid
ett flertal uppméarksammade tillfillen podngterat det faktum att hon bade &r ’Ménniska,
Kvinna, Mamma, Alskarinna, Partiledare™. Savil roller som scener dir de framfors kan
sammanfalla 1 bdde tid och rum vilket kan skapa forvirring angdende vilken roll som ska
framforas. Det kan vara svart att integrera alla rollférvintningar, bdde egna och andras,

sarskilt om de dr motstridiga.

Goffman (1994) talar om hur det kan uppsté rollkonflikter och hur viktigt det &r att behérska
intrycksstyrning for att bli uppfattad pa ett onskat sétt i sitt framforande av rollen. Vidare
menar han att teamet, d v s de som sammanlidnkande med ens egen roll i framforandet, maste
visa en enad front. Brister i en team-medlems framférande aterspeglas pd hela teamets,

gruppens framforande.

2.1.3 Scen

Ofta &r en viss roll knuten till en viss sfér, eller vad man med dramaturgins begrepp kan kalla
scen, dir den framfors. Amatorskadespelaren som spelar Hamlet pa teaterscenen, har en
annan roll i sitt dagliga arbete dér han kanske framfor yrkesrollen som ldrare pa en annan
scen, klassrummet. I hemmet (ny scen) ar det ytterligare roller som ska integreras, t ex make,

pappa, husse.

Goffman (1994) talar om framre respektive bakre regioner. Den frimre regionen dr den dir
interaktionen med publiken” sker, d v s motaktéren som beméter en i egenskap av den roll
man framfor. I den bakre regionen befinner man sig fortfarande i sin roll, men hir méter man
enbart medaktorer i teamet. Man behdver inte 1 lika hog grad tinka pa sitt framforande och

hur ens agerande kommer att tolkas.

? »Gudrun Schyman: Minniska, Kvinna, Mamma, Alskarinna, Partiledare”, sjilvbiografi, 1998.



En bakre region behover inte nddvéndigtvis vara fysiskt skild frdn den fraimre regionen. Det
kan riacka med att den &r tidsmissigt avskild. I fallet med arbetsférmedlarna i studien skulle
bakre region kunna avse nédr man sitter i sitt arbetsrum och inte har besok fran arbetssdkande.
Men & andra sidan sitter man da i ett arbetsrum som har fonster (inomhus) in mot det
allminna utrymme dér arbetssokanden vistas. P4 detta vis 4r man aldrig riktigt helt visuellt
separerad fran potentiell interaktion med motaktorer. Fikarummet 4r 1 sa fall den mest tydliga

bakre regionen for arbetsformedlarna.

Ibland kan olika saker vara till hjdlp for att formedla vilken roll man uppbir. Klidsel
(uniformer), diverse verktyg/redskap, skyltar/mérken, fysisk avgridnsning i form av diskar,

skrivbord, kontor dr exempel pa detta.

2.2 Bourdieu

Individ och samhille star i ett dmsesidigt forhillande till varandra. Aven om individen ses
som en aktivt handlande person s& dr hon @ndd paverkad av samhillets struktur genom
socialisation. Genom att forsoka forstd utifran vilka grunder ménniskan handlar fir man

information inte bara om ménniskan sjilv utan &ven om den struktur hon lever i.

De begrepp som framst associeras med Bourdieu ér fdlt och habitus och kapital. Dessa ér
sammanldnkade med varandra och ger tillsammans en bild av sambhéllets och individers
komplexitet. Med dessa begrepp ges verktyg att ndrma sig varfor varje individ kan ha olika

forstaelse och tolkning av den situation som samtidigt delas av ett flertal andra individer.

2.2.1 Habitus

”Begreppet "habitus’ syftar pa aktorernas strukturering av vérlden pa det sétt som de vid varje
tidpunkt moéter den. Begreppet kan definieras som vart sétt att bemoéta virlden, det sociala arv
vi bar med oss i1 vara uppfattningar och vart sitt att vara. Vart habitus har djupa rotter men &r

tillrackligt flexibelt for att vi ska kunna orientera oss i nya situationer.” (Moe, 1995:164f)

Habitus kan ses som “ett system av varaktiga och dverforbara forhéllningssatt, som integrerar
individens tidigare erfarenheter och fungerar som ett monster for individens sétt att uppfatta,

virdera och agera (Branthe/Fasth, 1982:40).



Det dialektala forhallandet mellan individ och struktur innebér att habitus till sin karaktir ar
bade strukturerat och strukturerande. Habitus dr vér grund; vad vi faller tillbaka pé nir varlden
tycks kaotisk och obegriplig. Det kan liknas vid ett ankarfaste vi aldrig riktigt frigér oss ifran.
(Moe, 1995:169) Man kan dven se habitus som en sorts tankemonster — mentala eller
kognitiva scheman — som é&r resultatet av att vi under en lingre period befunnit oss i en viss

position socialt sett. (Ritzer, 1996)

Beroende av habitus kommer varje individ att uppfatta situationer olika. Habitus paverkar
saledes hur arbetsformedlaren kommer att forhélla sig till sin yrkesroll och hur man kommer
att agera i rollen. Det kommer att inverka pd hur de uppfattar och bedémer situationer 1 sitt

yrke.

2.2.2 Falt

Samhiéllet bestdr av en mingd olika arenor, omraden som var och en fungerar pa sitt speciella
satt. Bourdieu kallar dessa for filt. De kan ses som sociala rum som styrs av koder i form av
spelregler och vérderingar. Vilka beteendekoder som géller for varje omrade é&r inte
forbestdmt utan véxer fram utifrdn handlingarna av de aktorer som befolkar varje filt. (Moe,

1995:164)

Ett félt kan betraktas som ett ndtverk av relationer och positioner som dr sammanvivda med
varandra. Det dr inte de individuella relationerna som ar det viktigaste utan den position varje
individ representerar och hur denna position utifran individens bakgrund (habitus) och
inflytande styr vad som kommer uppfattas vara viktigt. (Ritzer, 1996:542). Bourdieu (1992)
ser motet pé féltet som en kampsituation, dar olika habitus-tolkningar utmanar varandra om
hur reglerna for det specifika féltet ska se ut och forstds. De som dominerar filtet kommer

forsvara de befintliga spelreglerna medan de nyintrddande kommer utmana reglerna.

Notera att hir finns vissa likheter med begreppet scen, frin det dramaturgiska perspektivet.

2.2.3 Kapital

Vid vissa tillfillen ar utbildning mest gingbart och andra ganger kan det vara pengar,
kontakter eller sociala titlar som ger inflytande. Detta har vi sdkert alla vid négot tillfdlle

mirkt av. Gemensamt dr att det &r olika exempel pa kapital.
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Olika sorters kapital véiger olika tungt beroende av vilka preferenser och traditioner som
dominerar féltet. Det kapital som for ndrvarande regerar faltet har ackumulerats under tidigare
kamper. Den eviga kampen star om ifall man ska bevara eller radikalt fordndra sittet det
specifika sitt som kapitalet dr fordelat inom faltet. Strukturen i féltet star alltid pa spel som

foremal for mojlig fordndring. (Bourdieu, 1992:1311f)

Man talar om fyra sorters kapital; ekonomiskt, socialt, kulturellt och symboliskt kapital.

Det ekonomiska kapitalet omfattar precis som det antyder pengar, d v s ekonomiskt och
finansiellt kapital 1 ordets traditionella betydelse. Socialt kapital bestar av de tillgdngar man
har tack vare sin sociala bakgrund. Det kan handla om status, titlar, kdndisskap, kontakter.
Kulturellt kapital handlar bland annat om sétt att fora sig, vilka kulturella beteendekoder man
behdrskar genom sin sociala bakgrund. I vilken man man kan urskilja och uttrycka de
kulturella nyanser som prédglar det enskilda fdltet. Det innefattar dven utbildningsniva,
examina. Slutligen d4 det symboliska kapitalet. Hér handlar det inte om ett specifikt omrade
utan om hur man genom symboler och attribut klarar att konkurrera och uttrycka sin
tillhorighet pa det aktuella féltet. Det kraver en insikt i vad som é&r viktigt och att kunna

analysera och fora fram det som &r gangbart pa faltet. (Callewaert, 1999:381)

Man kan inte objektivt sdga att en viss sorts kapital alltid dr battre. Det beror av féltet dir det
anvinds samt den egna konkurrensféormigan. Kampen inom féltet 4r ocksd en kamp om
spelreglerna, d v s vad som ska gilla som kapital. Om man har en viss sorts kapital pa ett falt
kan detta konverteras till andra kapitalformer. I synnerhet dé till symboliskt kapital, som &r
det mest anvidndbara da detta ger hogre legitimitet att definiera spelreglerna, d v s vad som ska

vara giltigt” kapital. (Moe, 1995:168)

2.3 Teori om grasrotsbyrikrater

2.3.1 Definition

Grésrotsbyrdkrat dr den svenska motsvarigheten till “’street level bureaucrat”, en term
ursprungligen introducerad av amerikanen Michael Lipsky. Med detta avses: “en offentligt
anstdlld tjiinsteman som har direktkontakt med medborgare i sitt dagliga arbete och ddrtill

dtnjuter en avsevdrd handlingsfrihet i utforandet av sina arbetsuppgifter”. (Lipsky, 1980:3)
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Roine Johansson (1992) har utgétt fran Lipsky’s teori och forskat* kring vad som priglar den

svenske griasrotsbyrdkratens arbetssituation.

Johansson nyanserar Lipsky’s definition och menar att det centrala inte &r sdttet att ha
direktkontakt, d v s om det sker ansikte-mot-ansikte eller via telefon, brev etc. utan betonar att

grasrotsbyrakrater arbetar med klienter som enskilda fall, oavsett kontaktsitt.

Johansson poéngterar vidare att graden av handlingsfrihet ar viktig. Alla offentligt anstéllda

som har direktkontakt med medborgare kan inte betraktas som grasrotsbyrakrater.

”Handlingsutrymmet maste innefatta mojlighet att fatta beslut som paverkar det slag av
service klienten erhdller. En sddan handlingsfrihet innefattar dels mojligheten att gora egna
bedomningar /.../ samt vid behov ifrdgasitta och omdefiniera klientens krav och/eller

problemformulering.” (Johansson, 1992:42)

2.3.2 Maktrelationen

I relation till klienten besitter grésrotsbyrdkraten en betydande makt. Relationen &r ojdmlik

satillvida att:

1) Grisrotsbyrakraten forfogar Over organisatoriska resurser att belona eller bestraffa
klienten.

2) Relationen dr for grasrotsbyrakraten mer rutinartad, klienten ar en i den stora médngden,
medan det for klienten dr en unik kontakt. Detta gor att utfallet av relationen troligtvis ar
viktigare for klienten dn for tjdnstemannen.

3) Interaktionen styrs av grésrotsbyrékraten pd si vis att det 4r denne som avgor tid, plats,
moteslangd, innehall.

4) Tjanstemannen befinner sig nistan alltid pd “hemmaplan”. Klientrelationen utspelas i en
omgivning som symboliserar och forstiarker beroendeforhallandet.

5) Att klienten ddrmed har “bortaplan” innebdr att han maéste dgna tid att sdka upp
organisationen, antingen for att han sjilv blir kallad eller 6nskar ndgon form av service.

6) Bortaplan ir inte enbart av geografisk karaktir utan dven kunskapsmaéssigt. Klienten &r

samre insatt 1 vilka regler, réttigheter, krav och bestimmelser som finns.

* Han har framst forskat i vad som utgor handlingsfrihetens organisatoriska begrinsningar.
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7) Klienten &r ofta isolerad fran andra klienter i samma position. Man har liten kinnedom om
andra vilket forsvarar mojligheten att ifragasitta, diskutera erfarenheter och stélla gemen-

samma krav.  (Johansson, 1992:53; Lipsky, 1980:117ff)

Klientens mojlighet att jamna ut obalansen dr relativt begransad och bestar framst i att:

1) Skaffa sig sa mycket information som mgjligt angdende vilka réttigheter och skyldigheter
han har gentemot organisationen.

2) Att insistera pa att traffa samma tjinsteman vid aterbesok. Pa sa vis kan han motverka den
byrakratiska identitet han har som klient och skapa en mer personlig relation. Férdelen
med detta dr att han da kan dra fordel av tjanstemannens handlingsfrihet och védja till

viljan att hjilpa i1 det individuella fallet.

Redan i definitionen betonades sjdlva handlingsutrymmet och mojligheten att fatta egna
beslut. Denna handlingsfrihet &r emellertid nddvandig for att arbetet ska kunna utforas alls.
Tjanstemannen verkar i situationer som ofta dr for komplicerade att reduceras till formella
regler och instruktioner. Den ménskliga dimensionen kan omdjligen formaliseras i regelverk
Istdllet arbetar man utifrdn generella regler och direktiv dér grésrotsbyrdkraten ofta utifran
sunt fornuft far gora individuella bedomningar for varje fall. Denna ovanifran tilldelade
handlingsfrihet sammantaget med att det ar svart att med bestdmdhet sdga vad som ar ritt
respektive felaktiga beslut, gor att arbetet organisatoriskt sett dr svérkontrollerat, vilket

forstiarker maktpositionen. (Johansson, 1992:44f)

2.3.3 Klientrelaterat arbete

I klientrelaterat arbete inom den offentliga sektorn méter man ofta motstridiga krav, dd savil
samhéllsintressen som arbetstagarintressen och klienters krav och behov ska forenas. Yrkes-
rollen bygger pa interaktion med andra ménniskor och det uppstar ddrmed ett dmsesidigt

beroendeforhéllande. (Stymne, 1991:249f)

Skillnaden mellan denna relation och andra sociala relationer ar att den samtidigt dr bade en
kontakt mellan tvd ménniskor och en relation mellan organisation och klient; vad man kan
kalla klientrelationens dubbla karaktdr. (Johansson, 1992:50f) Yrkesutdvaren anvinder sig

sjdlv, sina kunskaper och sin personlighet som instrument i arbetet (Stymne, 1991:250).
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3. METOD

3.1 Metodval

Inom sambhéllsvetenskaplig forskning anvdnder man sig av bade kvantitativ och kvalitativ
metod. Vilken man véljer beror delvis pé forskarens preferenser men framfor allt pa vad man

onskar uppna med sin studie.

Kvalitativ forskning kan beskrivas som “ett sétt att studera den sociala verkligheten som har
som framsta syfte att beskriva och analysera kulturen och beteendet hos minniskor och

grupper med utgangspunkt fran dem som studeras”. (Bryman, 1997:59, min kursivering)

Detta innebér att kunskapen inte kan forstas objektivt. Fenomen ges mening och kan forstés
bara i sitt sammanhang. Kvalitativ metod handlar sidledes om en sammanhangsbestimd
kunskap. Istdllet for att frigora sig frdn stérande moment forsoker man ta hdnsyn till en sa stor
del av sammanhanget som mgjligt. Genom att soka nyanserna och skillnaderna snarare én det
allméngiltiga ndr man en forstielse av fenomenet. For att kunna forsta det sociala fenomen
som studeras forutsétts engagemang och inlevelse hos forskaren. Idealet dr vad som kallas
stdllforetrddande introspektion dar ett oundgéngligt krav for att forstd en annan individ blir

att sa langt det 4r mojligt soka inta den andres perspektiv”. (Lantz, 1993:26ff)

Intervjuer anvénds inom bade kvantitativ och kvalitativ metod. Malen for intervjun kommer
dock vara olika for den kvantitative respektive kvalitative forskaren dven om det finns

variationer inom respektive forskningsgren.

En av de vanligaste kvantitativa intervjuformerna dr surveyintervjun dir man nér ett stort
antal ménniskor. Hade jag valt detta sétt hade jag kunnat gora jimforelser mellan flera kontor
for att f4& en bredare bild. Detta hade dock skett pd bekostnad av inifranperspektivet.
Resultatet skulle i sddant fall ha priglats av vilken forforstaelse jag sjdlv hade haft. Detta
eftersom man foljer ett fardigt frigeschema dir det i forvdg ar bestdmt vad som ska betraktas

som relevant i intervjusituationen’. Man kan siga att i en surveyintervju ligger det viktiga i

> Min egen forkunskap skulle vara styrande for vilka fragor jag skulle kunna stilla. Intressant information skulle
dérmed kunna gé forbi eftersom situationen inte priaglas av en dialog utan ar fast strukturerad.
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det som intervjuaren uppfattar som viktigt; darfor betraktas associationer eller avvikelser fran

dmnet som en storning som man bor sitta stopp for”. (Bryman, 1997:60)

Kvantitativ och kvalitativ metod behdver inte nddvéndigtvis stdllas i opposition till varandra
utan kan komplettera varandra som olika led i forskningsprocessen. Kvalitativ metod anses
ofta vara fordelaktigast i sjdlva teoriutvecklingsfasen, medan kvantitativa metoder traditionellt
anvands for att testa befintliga teorier. Beroende av hur problemstéllningen ser ut kan den ena
metoden vara mer ldmplig 4n den andra, likvdl som att vissa studier d4r mer betjdnta av en

kombination. (Kjeer Jensen, 1991:19)

Eftersom syftet med min studie dr att utifran arbetsformedlarnas egna beskrivningar forsta

forutsattningarna for yrkesrollen, har kvalitativ metod varit mest ldmplig. Jag ser till de

relationer som ligger till grund for utdvandet av yrket och uppmédrksammar dven andra
faktorer som bor tas i beaktande for att forsta arbetsformedlarens yrkesroll. Min avsikt ar
sdledes att utifrén ett hermeneutiskt’ perspektiv identifiera och analysera det komplexa

nitverk av relationer arbetsformedlaren har att férhalla sig till.

Mitt val har varit att genom oppna riktade intervjuer ta del av de intervjuades subjektiva

erfarenheter och tankar om sin situation.

Jag har utgétt fran Oppna fragestéllningar for att successivt, dd min forstaelse med hjilp av
intervjupersonernas berittelser okat, forsoka nirma mig kdrnan. Genom att utga fran konkreta
omraden 1 vardagen har jag forsokt hitta naturliga ingangar till arbetsformedlarens syn pé sig

sjdlv och arbetet.

3.2 Validitet och reliabilitet

Generellt anses Oppna intervjuer karakteriseras av hog validitet (giltighet) medan svagheterna
ror dess reliabilitet (pélitlighet). Hog validitet uppnas framst genom mojligheten till att stilla
manga frdgor och dirmed kunna utveckla fragestédllningen. P4 sa vis forsédkrar man sig om att

man fOrstatt vad intervjupersonen menar. Den laga reliabiliteten skulle d4 bland annat bero av

® Hermeneutik: Tolkningsldra. Inom “vetenskaperna om méinniskan” bér man forsoka forsta den innebord
ménniskan lagger i sina “meningsfulla” handlingar. Tolkningen av en innebdrd och ett skeende kan aldrig vara
fullstandig om den inte sitts in i det storre sammanhang, den kontext, i vilken den ingar. Forstaelse utvecklas i
processen mellan den tolkande, subjektet, och det som tolkas, objektet. Kriterier for forstaelse blir darfor
subjektivt priaglade. (ur Termer i sociologi av Branthe/Fasth, 1982:41))
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att fragor stills pa olika sitt vilket paverkar de svar som ges samt att varje intervjusituation &r

annorlunda an den foregéende. (Kjar Jensen, 1991:72f)

Jag ifragasitter emellertid varfor detta skulle ha negativ inverkan pé reliabiliteten. Tvértom
kan just detta att frigor stills pa olika sitt’ vara en forutsdtning for att ni fram till
intervjupersonen och att skapa en kontakt. Reliabiliteten vid Oppna intervjuer dr kopplad till
formigan att ldsa av ménniskor och hur vil man kan anpassa sig till varje individuell
situation. Detta fOrutsétter att motet med varje person blir unikt. En likriktning skulle tvértom

kunna motverka syftet och medfora lagre reliabilitet.

”Man kan ocksé ldgga en validitets- eller tillforlitlighetsaspekt pa samtalens djup och omfang.
Ju mer man berittar, desto svarare &r det att ljuga och bli trodd.” (Liedholm, 1999:178)

Med detta inte ndodvandigtvis sagt att intervjupersoner medvetet for forskaren bakom ljuset
men det kan finnas en bendgenhet att undanhélla tankegangar eller asikter som man inte tror

passar in. Med djupintervjuer okar saledes mojligheterna att nd hog validitet 1 studien.

Mina samtalsimnen har generellt sett berdrt samma omraden men det finns variationer i varje
intervju. Beroende av intervjupersonernas (och mina) associationsbanor och intresseomraden
har vissa saker diskuterats mer ingdende och &ven inspirerat till utvikningar som varit av

intresse fOr att fa en bild av varje person.

3.3 Intervjupersonerna

Underlaget till min studie bestir av intervjuer med samtliga arbetsférmedlare som 1998/99
arbetade pa arbetsformedlingen i Landskrona. Det dr totalt nio stycken arbetsformedlare varav
atta mén och en kvinna. For anonymitetens skull kommer samtliga respondenter refereras till
som “han” dven nir det 4r den kvinnliga arbetsférmedlaren som uttalat sig. Alder och &vriga
beskrivningar av deras yrkesroll berér sdlunda den aktuella situation som géllde vid

undersokningstillfillet.

Arbetsformedlare 1 dr en man pa 29 ar. Han har jobbat pa formedlingen i 2 ar. Rekrytering

framst inom handel och med ekonomer.

" Varje interaktionstillfille 4r unikt och det vore naivt att tro att man kan bete sig och tala pa ett likadant sitt hela
tiden. Aven om detta hade varit mgjligt skulle det inte nédvindigtvis medfora en neutralitet i paverkan. Aven ett
strikt standardiserat beteende kan tolkas pa olika sitt beroende av vilken person man har framfor sig och kan
ddarmed ge variationer i utfall.
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Arbetsformedlare 2 dr en man pd 50 ar. Han har jobbat pd denna foérmedling i 4 ar och
sammanlagt inom arbetsmarknadsverket i 12 &r. Jobbar dven som arbetsvégledare.

Rekrytering inom IT/data.

Arbetsformedlare 3 dr en man pa 32 &r. Han har jobbat pd formedlingen i 9 ar. Rekrytering

frimst inom kommunen — ldrare och barnomsorg.

Arbetsformedlare 4 ir en kvinna pé 36 ar. Hon har jobbat pd denna formedling i 4 &r och

inom arbetsmarknadsverket i 12 ar. Rekrytering framst inom kommunen — vard och omsorg.

Arbetsformedlare 5 ir en man pa 54 &r. Han har jobbat pd formedlingen i 5 &r och
sammanlagt inom arbetsmarknadsverket i 15 ar. Rekrytering frimst inom administration och

restaurang.

Arbetsformedlare 6 dr en man pa 57 ar. Han har jobbat pa formedlingen i 13 ar. Rekrytering

framst inom verkstadsindustrin

Arbetsformedlare 7 dr en man pa 45 ar. Han har jobbat pa denna arbetsformedling i 8 &r och

sammanlagt inom arbetsmarknadsverket i 15 ar. Rekrytering frimst inom grafiska sektorn och

lokalvard.

Arbetsformedlare 8 dr en man pa 65 ar. Han har jobbat pa formedlingen i 20 ar. Rekrytering

inom byggsektorn.

Arbetsformedlare 9 ir en man pa 48 ar. Han har jobbat pd formedlingen i 20 ar. Ansvarar for
Starta-eget-projekten samt rekrytering inom siljbranschen. Ar branschsamordnare pa

formedlingen.

Anonymitet. Varje arbetsformedlare ar specialiserad att hantera drenden inom ett sérskilt
yrkesomrade. Av detta skdl har jag i citat dar yrkesomrade eventuellt framgar gjort
strykningar for att kunna bevara anonymiteten hos den jag citerar. Jag dr medveten att det,
kollegor emellan, ibland &nda kan framgé vem som uttalat sig, av den anledningen att man har
arbetat tillsammans lange och kénner varandras sitt att uttrycka sig pé. I storsta mojliga man

har jag dock forsokt undvika att sdidana kopplingar kan goras.
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Mitt empiriska material samlades in redan i ett mycket tidigt stadium. Tanken bakom detta var
att sa “’forutsdttningslost” som mojligt géra mig en bild av arbetsformedlarens vardag innan

jag blivit allt for 1ast av teoretiska utsagor om vad som é&r relevant.

3.4 Intervjusituationerna

Den allra forsta intervjuomgéngen skedde direkt efter mitt andra mote pa arbetsformedlingen i
Landskrona. Jag hade infor detta mote utarbetat en mindre frageguide ifall mojligheten att
genomfora intervjuer infann sig, samt tagit med mig en bandspelare. Under bdda md&tena pé
arbetsformedlingen deltog forutom kontorschefen dven en av arbetsformedlarna. Av denna
arbetsformedlare fick jag en lista over alla kollegorna och guidades direkt efter motets slut
runt till mina intervjupersoner. Mina intervjupersoner var inte forberedda men till min stora
glddje skapade alla tid att traffa mig trots att jag inte hade bokat in négon tid 1 forvdg. Snart
hade jag tréffat alla arbetsformedlare (utom en) i en forsta introducerande intervju som varade

ca 15-20 minuter.

Den andra intervjuomgingen var mer noggrant planerad eftersom det da rorde sig om léngre

djupintervjuer, ca 70-90 minuter.

Den forsta omgangen var avsedd som ett sitt att skapa kontakt samt ett tillfdlle for mig att 6ka
min forkunskap och ddrmed kunna gora en béttre intervjuguide. Jag atervinde ytterligare en
tredje glng ett halvar senare fOr att intervjua tva av arbetsféormedlarna en extra ging, detta

beroende av att de deltagit i en utbildning avsedd att effektivisera foretagsrelationer.

Intervjuerna har i samtliga fall skett inne pa arbetsformedlarens eget kontor och med stingd
dorr. Detta for att undvika storningsmoment sdsom drop-in-besdk men ocksa for att kunna
skapa en situation dir man kunnat prata fritt utan att andra kan hora pa. Ett stingt rum
mojliggor ett mer intimt mote dér intervjupersonen kan kdnna sig mer bekvim att dela med

sig av sina tankar.

Att intervjun sker inne pd det egna kontoret forstirker tryggheten samtidigt som associationer

med de situationer man moter 1 sitt dagliga arbete tydliggérs och kan vara behjélplig 1
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intervjusituationen. Med Erving Goffmans terminologi® kan man siga att arbetsrummet och
formedlingen utgor scener dir arbetsformedlaren framfor den rollrepertoar som ar knuten till
yrkesrollen. Man skulle dérfor kunna utga frn att det underlittar for arbetsformedlaren att
erinta sig vad han/hon egentligen tianker och kdnner i yrkesrelaterade frégestillningar

eftersom ndrvaron av rekvisita sétter i ging minnet.

3.5 Tillvagagangssitt och analys

Intervjuerna har spelats in pa band och har dérefter skrivits ut ordagrant inkluderande pauser,
skratt etc. Detta for att i efterhand kunna minnas hur stdimningen var och hur sjélvklart eller

eftertanksamt svaren tillkom.

Friheten att kunna utveckla resonemanget kring en fragestéllning skapar en flexibilitet 1
intervjusituationen med savél fordelar som nackdelar. Fordelen bestar i en bredare och mer
grundldggande fOrstaelse for fenomenet som studeras men samtidigt kan det uppsta en viss
problematik d& den stora mingden olikartade data som genereras kan vara svéra att

sammanstilla. (Holme/Solvang, 1986:83)

Detta upptickte jag nir jag paborjade min analys av materialet, da utskrifterna av intervjuerna
resulterade i flera hundra sidor. Min uppsats bérjade vixa &t alla hall och bredder’. Samtidigt
insdg jag att det fanns en grins for hur mycket det var mojligt att fordjupa sig om jag
samtidigt ville visa pa bredden vad som utgor arbetsformedlarens vardagsvérld. Den litteratur
jag funnit om yrkesrollen saknar i méngt och mycket just detta moment och dirfor kéndes det

extra viktigt att bredda resonemanget och se mer till helheten.

Med hjdlp av mina utskrifter har jag sokt savél likheter som skillnader i arbetsférmedlarnas
asikter och sokt efter dvergripande monster. Jag har jaimfort svaren inom olika teman, dels
intervjupersonernas svar sinsemellan men ocksa hur det har relaterat till teoretiska materialet.
I de fall jag upplevde behov av att utvidga resonemanget eller knyta ihop losa tradar har

intervjukompletteringar gjorts.

¥ Erving Goffman ir en av foretridarna for det symboliskt interaktionistiska perspektivet och har utarbetat den
dramaturgiska modellen, dér teaterns vérld anviands som en metafor for att beskriva samhéllet. Ménniskan ses
som en aktor som framtrader i olika roller pa samhéllets olika scener. Se teorikapitel.

? Ju mer jag satte mig in i det desto viktigare framstod allting. Bilden av arbetsformedlaren blev alltmer komplex
och jag ville helst ha med allt for att visa hur komplicerat det skenbart enkla verkligen var nidr man gick under
ytan. Det kéndes svart att vilja bort ndgot nér det var just den samlade helheten arbetsformedlaren stindigt méste
forhalla sig till som utgjorde problematiken kring yrkesrollen.
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Jag tycker mig ha fatt en relativt god inblick och har &ven varit mén om att hela tiden som jag
vistades pd formedlingen vara sa 6ppen for intryck som mojligt. Utdver intervjuerna har jag
dven haft samtal av mer informell karaktér, t ex suttit och smdpratat med personalen (savél

arbetsformedlare som ovriga) i fikarummet for att kinna av atmosfaren pa arbetsplatsen.

3.6 Reflektioner

Det existerar ingenting som en helt forutsdttningslos intervju. Bdde som intervjuare och
respondent har man en viss forforstaelse av situationen och den andre. Man har redan innan
intervjun dgt rum bade uttalade och outtalade tankar om vad intervjusituationen kommer att
innebdra och leda till. Hur dessa tar sig uttryck &r kopplat till tidigare erfarenheter och hur vi

tolkar befintlig information.

Holme och Solvang (1986) ser forforstaelsen och fordomar som utgéngspunkten for sjilva
forskningsprocessen. Da dessa paverkar vilken faktisk forstdelse vi har 1 relation till

objektet/subjektet kommer det pragla vilken slutlig forstaelse vi kan nd av fenomenet.

Forforstaelse forklaras som den forstdelse man skapat sig av ett fenomen genom utbildning,
erfarenhet eller liknande kunskapsrelaterade informationskdllor och vi betraktar det ofta som
en “objektiv” utgangspunkt i vara studier (Holme/Solvang, 1986:97). En kunskapsrelaterad
forforstdelse kan aldrig helt nollstdllas. En allméin sociologisk forstéelse innebér dock inte att
man dr helt styrd av teoretiska modeller i sin uppfattning och forstaelse av omvirlden men det

finns 1 bakhuvudet.

Fordomar ér socialt grundade och utgoér var subjektiva forstdelse och vart forhallningssdtt
gentemot det fenomen vi studerar (ibid). Det dr emellertid svért att skapa sig en réttvis bild av

hur de egna fordomarna ser ut eftersom mycket ror sig i det undermedvetna.

Lantz (1993:105) menar att ’nir vi mdter en ny situation och en okénd person, dr det nya inte
helt nytt for oss.” Vi har ett inre referenssystem som grundas i véar personlighet och detta
influerar vart sitt att tolka och dra slutsatser. Associationer till tidigare mdten och situationer
ar standigt ndrvarande i relationer med nya ménniskor. Tankar, attityder och kénslor dverfors

fran det tidigare bekanta till att vara giltigt 4ven for det nya.
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Utover detta finns det rollférvantningar som paverkar beteendet. Bdde som intervjuare och
respondent har man en forutfattad bild av vad den egna rollen innebéar och samtidigt har man
forvintningar pd hur motpartens roll ska utforas. Rollforvantningar paverkas bdde av tidigare
erfarenheter och av faktiska kunskaper om vad en intervju innebédr. Den forestéllning man har
av hur parterna (den egna personen inkluderad) bor bete sig i en intervjusituation kan skilja

sig at vilket da naturligtvis paverkar utfallet.

Man bdr som intervjuare vara medveten om att det ofta kan finnas en 6nskan hos respond-
enten om att svara “rétt” eftersom man dr mén om att uppfylla sin roll som intervjuperson och
saledes bidra till ett gott resultat. Som intervjuare styr man delvis informationsflédet genom
vad som ibland dr omedvetna signaler, t ex genom byte av kroppsstdllning, dgonkontakt,
nicka, smaljud sdsom “mmm....”, ansiktsuttryck, tysta pauser, tonfall m.m. Beroende av hur
den andre tolkar dessa signaler kan de uppfattas antingen som en sorts bekréftelse att fortsitta
och berdtta mer eller att informationen &r tillrdcklig. Intervjupersonen vet inte exakt hur
mycket intervjuaren vill veta och kommer dérfor forsoka hitta en balans och leta efter tecken
pa att den andre tycks ndjd med informationen som ldmnats. For att aterknyta till den
symboliska interaktionismens tankegéngar bestar sdledes interaktion av bade verbal och icke-

verbal kommunikation.

Likasd kommer respondentens egen uppfattning om vad som &r vidsentlig och intressant
information fOr intervjuaren att styra vad som spontant berittas. I en situation dir man soker
kunskap om vardagen kan det déarfor uppstd en motsittning mellan vad som respondenten
anser vara intressant information att formedla och den information som intervjuaren dnskar fa

tillgang till.

Nér mina intervjuer var dver kom jag att fundera dver den ndrhet jag upplevt och hur snabbt
jag kidnde mig accepterad pd arbetsformedlingen. Vad berodde detta pd? Jag tror att
kontaktskapandet kan ha péaverkats till min fordel av att intervjupersonerna visste att jag dels
inte bodde pé orten och dels skulle vara dédr endast under en kort begrdnsad tid 1 ett uttalat

syfte.

Ett enstaka intervjutillfille med en person man ej forvintar sig triaffa igen kan leda till en

Oppenhet 1 samtalet dér fortroende och avslojande gors som annars skulle ha tagit l1ang tid att
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nd fram till. Anonymiteten och distansen kan skapa en nérhet. Tillfélligheten i relationen kan
skapa en sorts frizon didr man kan vara mer 0ppen dn man annars skulle ha varit ifall man

forvéintade sig trdffa samma person under en lang tid framover.(Liedholm, 1999:174,190)

Andra saker som kan ha inverkat pa hur vil jag fick kontakt var att jag i mitt ddvarande arbete
(hotell) hade stor vana i att snabbt knyta kontakt med frimmande ménniskor pd samma satt
som dven arbetsformedlarna gor i sin yrkesroll. Det skulle innebédra att vara Omsesidiga
yrkeserfarenheter av kontaktskapande sé att sdga forstarkte varandra och skapade en bekvdm

situation.
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4. ARBETSFORMEDLINGEN

4.1 Organisatorisk inplacering

Arbetsformedlingen i Landskrona (AF) &r en del av Arbetsmarknadsverket (AMV) och
sorterar fOrvaltningsmdssigt under Arbetsdepartementet. Den centrala myndigheten &r
Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS). Den har till uppgift att leda, samordna, utveckla samt sitta
mal och fordela de ekonomiska resurserna for landets arbetsmarknadspolitiska verksamhet,
enligt de riktlinjer som huvudméinnen, Sveriges Riksdag och Sveriges Regering, upprittar.
Den regionala myndigheten &r Lansarbetsnimnden i Malmoéhus Ldn (LAN) som har till
uppgift att leda, samordna och utveckla verksamheten inom det arbetsmarknadspolitiska

omradet i ldnet. (Sammanfattning himtad fran internt arbetsmaterial)

For att fortydliga har jag nedan gjort en illustration:

Sveriges Riksdag och Sveriges Regering

Arbets- AMV AMS LAN AF
depart.

\ 4
A 4
\ 4
A 4

4.2 Det samhalleliga uppdraget

AMV:s verksamhetsidé ar:

1) Tillsdtta platserna — vi ska medverka till att de lediga platserna snabbt blir tillsatta

och att arbetssdkande snabbt far [ampligt arbete.

2) Rusta den enskilde — vi ska underlétta for manniskor som vill arbeta att komma in pa
arbetsmarknaden och komma till rétt jobb.

3) Stimulera efterfriagan — vi ska komplettera och paverka efterfragan pa arbetskraft, sa

att det finns arbete pa ritt plats, vid ritt tidpunkt och for ritt person.
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4) Forhindra utslagningen — vi ska forhindra utslagning pd arbetsmarknaden och

underlétta atergang till arbete.

Det ar huvudsakligen de tre forsta punkterna man arbetar med inom arbetsférmedlingen.
Punkt fyra ansvarar huvudsakligen systerorganisationerna, Arbetsmarknadsinstitutet (AMI)

och Arbetslivstjinster (ALT) for, som dven de sorterar under AMV.

4.3 Lokal struktur

Arbetsformedlingen 1 Landskrona var vid tiden for min studie indelade i tvd branschlag. Ett
som var inriktat mot tillverkning (industri och bygg) och ett mot privat och offentlig service

(véard, omsorg och utbildning).

Alla arbetsformedlare samt ovriga medarbetare ingick i nigot av branschlagen. I vardera
branschlag fanns en samordnare som koordinerade branschernas arbete. Branschlagen hade
moten en gang per vecka vid vilka det fanns mdjligheter att féra fram synpunkter och
onskemél, som sedan av samordnaren vidarebefordrades till kontorschefen. Det operativa
arbetet genomfordes 1 en samordnargrupp i1 vilken kontorschefen och samordnarna ingér.
Utover branschmétena hade man kontorsmoéte pa tisdagarna da hela personalen var samlad.
Niér det giller det praktiska arbetet med arbetssokande sa var varje arbetsformedlare knuten
till en vdgledare. Denne samarbetade man med i de fall kunden behdvde kompletteringar eller
hade annan problematik som forsvarade intrddet pa arbetsmarknaden. (Information hdmtad

frén intervjuer och internt arbetsmaterial)

4.4 Forsokskontor

Landskrona-formedlingen skilde sig 4t fran andra formedlingar pa en viktig punkt. Man var
ett utav de forsokskontor som ingick i en kvalitetssatsning initierad av AMS med syfte att

hoja och garantera kvaliteten pé den service som ges de arbetssokanden och foretagen.

Att fungera som ett forsokskontor kan inverka pa hur man utfor arbetsuppgifter di man

sannolikt dr extra man om att gora bra ifrin sig eftersom det méts och ges feedback. Sedan
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tillkommer den psykologiska effekten av att ndgon Overhuvudtaget intresserar sig for och

uppmirksammar ens arbete, den s.k. Hawthorne-effekten'’.

A andra sidan hade man sjilv valt att ingd i denna forsdksgrupp vilket visar pa ett intresse for
att utveckla servicen. Man hade ocksé vid tidigare tillfillen bedrivit kvalitetsarbete pd eget
initiativ. Det finns alltsa anledning att anta att det finns ett inneboende behov och 6nskan hos

personalen om utveckling och kvalitetsarbete eller en drivande kraft som vérnar om detta..

4.5 Historisk tillbakablick

Privata arbetsformedlingar etablerades flera decennier fore det att den forsta offentliga
arbetsformedlingen 6ppnade. Redan 1884 tillkom en lag med syftet att reglera och kontrollera
kommissionédren (arbetsformedlaren). (SOU, 1990) De tva fOrsta offentliga arbetsformed-
lingarna Oppnades 1902 i Helsingborg och Goteborg. Ett beslut om statligt stod till
kommunala arbetsformedlingar medforde att de spreds 6ver hela landet i rask takt. 1906 fanns
det 9 offentliga formedlingar och tio ar senare hade det dokat till 118 kontor. Syftet med
arbetsformedlingen var forutom att hjilpa de arbetssokande ockséd ett sétt att fa arbets-
marknaden fungera bittre som en marknad, dir man parallellt med varu- och aktiebdrser

kunde liknas vid en arbetskraftsbors. (Wadensjo, 1998:52)

Ar 1916 kom en ny lag dir man vid tillstindsprévningen av den privata formedlingen skulle
ta hdnsyn till om det fanns ett behov. (SOU, 1990) ”De offentliga arbetsformedlingarnas
verksamhet var traditionellt inriktade pd mannens arbetsmarknad, framfor allt manliga vuxna
arbetares arbetsmarknad, medan de privata formedlingarna var inriktade péd vissa
delmarknader dir kvinnorna var i flertal” (Wadensjo, 1998:67). Omfattande debatter ledde
slutligen till ett beslut om avskaffande av privata formedlingar. Argumenten mot den privata
formedlingsverksamheten var bland annat olika missforhallanden, stordriftsfordelar med att
ha en offentlig arbetsformedling samt det moraliskt forkastliga i att gora vinster pd formedling
av arbete. 1936 kom ett forbud mot nyetableringar men dir redan existerande privata

arbetsformedlingar kunde ansoka om dispens for sin verksamhet. Successivt trappades

19 Beteckningen hérror fran de s k Hawthorne-undersokningarna som genomfordes for att undersoka huruvida
arbetsforhallandena paverkade produktiviteten bland en grupp arbetare. Dessa forsok visade att produktiviteten
inte 6kade p g a béttre arbetsforhdllanden utan p g a att dessa individer hade uppmarksammats, d v s utvalts att
ingd i undersokningen.” (Branthe/Fasth, 1982:41)
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andelen privata formedlingar ner till att utgora en knapp brakdel av arbetsmarknaden och

1967 utgick den sista dispensen. (SOU, 1990)
En lang tid framodver var den offentliga arbetsformedlingen skyddad frén konkurrens genom

lagstiftning men 1993 upphévdes det statliga monopolet och det blev ater tillatet med privata

arbetsformedlingar.
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5. OM TEORI OCH EMPIRI

Resultatet av mina intervjuer redovisas i foljande tre kapitel och kopplas did dven samman
med den teoretiska bakgrunden. Utdver den sociologiska teori som tidigare presenterats
kommer jag att gora hanvisningar till rapporter och annan relevant litteratur som knyter an till
den aktuella problematiken. For tydlighetens skull har jag valt att dela upp redovisningen i tre

teman.

Inledningsvis resonerar jag kring arbetsformedlarens roll gentemot den arbetssékande.
Jag kommer dir att ta upp vad som ar speciellt for just denna relation, 1 synnerhet med
avseende pa teorin om arbetsformedlaren som grésrotsbyrakrat. Det finns en inbyggd
ojamlikhet i relationen. Vad som kan utgdra en problematik i denna relation ar att man
tillhandahaller samhéillsberéttigad service men ocksd har granskande myndighetsroll. Jag
kommer att se till vilka férvéntningar som finns angéende uttryckandet av rollen och hur man

upplever sin yrkesroll.

Nistfoljande kapitel ar koncentrerat till arbetsformedlarens relation gentemot
arbetsgivarna. Aven hir tar jag upp vad som ir speciellt for relationen och pa vilka villkor
man samarbetar med varandra. Vad som kénns sérskilt intressant i denna relation dr vad det
brutna monopolet pa statlig arbetsformedling innebér. Idag finns det alternativa formedlingar
att tillgd. Hur upplever arbetsformedlaren detta och vad innebir det for utévandet av den egna

rollen?

I det tredje och avslutande kapitlet intresserar jag mig for arbetsformedlaren och
organisationen. Vad ska verksamheten fokusera pa och vilken mgjlighet har den enskilde
arbetsformedlaren att paverka sin situation? I vilken man kan den enskildes eller
lokalkontorets preferenser infrias 1 forhallande till centrala direktiv. Jag tar d&ven upp AMS’

fordndrade rekryteringsmonster och dess inverkan.
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6. ARBETSFORMEDLAREN OCH DEN
ARBETSSOKANDE.

6.1 Rollen som arbetsformedlare respektive arbetslos

Maénga av de roller vi framtrdder med ar situationsbundna, det vill sdga dr beroende av viss
kontext och till rollens repertoar hor en méngd mdjliga handlingar. Framfor allt yrkesroller,
sdsom 1 denna studie, arbetsformedlaren, hor till denna kategori. Det krivs en gemensam
definition av situationen av de inblandade aktdrerna for att rollerna ska kunna utforas. Man

kan skilja mellan diffusa och detaljerade roller beroende av hur forbestdmda handlings-

monster som upplevs vara kopplade till rollen. (Mansson, 1982:110)

Arbetsformedlare dr en officiell roll, vilket innebéar att de flesta kédnner till att den existerar
och har vissa forvantningar om hur en sddan bor upptrada. Likasa vilka handlingar och vilket

beteende som kan tidnkas hora till.

Repertoaren kring rollen som arbetslds dr ndgot mer diffus. Hur ska man agera, vad hor till
rollrepertoaren? Redan hér kan man spara de forsta tecknen pa oklarhet i relationen mellan
den arbetssokande och arbetsformedlaren. For arbetsformedlaren &r det mer klart vad som hor
till eftersom det ar en yrkesroll och dven detta dr nagot som kan ge ett Overtag i situationen.
Just det faktum att interaktionen bestir av en person som &dr en reglerad yrkesroll och

motparten dr “privat” kan ha en inverkan.

Man bor dven beakta att det kan vara svart for individen att uppfylla sin roll som arbetslds,

dels beroende av ovana vid hur man ska bete sig, dels av svérighet att acceptera sin situation.

6.2 Bakgrund, personlighet och yrkesroll

Arbetsformedlarna i studien har skiftande bakgrund, bade utbildnings- och yrkesmaéssigt.
Vissa dr akademiker, nigra har facklig bakgrund, en del har arbetarbakgrund. Det dr en
blandad kompott med allt fran svetsare, sidljare, varvsarbetare, banktjinsteman,
skogs/lantbruk, kontorist, guide, tekniker till professionell fotbollsspelare. Geografiskt

kommer man fran spridda delar av landet, fran Skéne upp till de virmlidndska skogarna.
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Personerna bakom yrkesrollen dr minniskor med olika personlighet och olika sitt att arbeta.
Vissa dr mer strukturbundna, andra tar dagen som den kommer. Nagra citat frdn intervjuerna

far hér illustrera de varierade behov man har i sitt arbete.

” Annars &r jag som person pa gott och ont att jag maste ha relativt inrutat sa att séga va. Jag trivs inte
ndr det ar lite kaos och sént, jag ska ha koll pé situationen...”

”Jag &r ju en ménniska som... jag maste hela tiden ha nya utmaningar, nya anfallsvinklar. S& fort jag
kommer in i ett arbete som dr monotont dér allting 4r den andra dagen lik, da borjar jag mé daligt.”

”Alltsa jag kénner ju sé hela tiden att jag &r lite... lite beroende av att kunna bolla med folk...Alltsé att
jag ar bast, jag funkar bast om jag har nagra till som jag kan hitta pa saker ihop med...men det har inte
varit s& mycket sdnt utrymme tycker jag.”

Det som binder yrkesgruppen samman &r att man alla arbetar i samma riktning, mot de av
AMS uppstillda malen. Eftersom man har stor individuell handlingsfrihet har man ocksé olika
vagar att nd dit. Detta dr dock inget jag anser behdver vara fel, dd arbetet priglas mycket av
den egna personligheten och formagan att skapa kontakt och fortroende. Den egna personen
och vad man upplever vara det bédsta handlingssittet kommer emellertid att farga av sig pd

tolkningen av de direktiv och regelverk man har att tillga.

6.3 Arbetsformedlarnas attityder till yrket

Niér jag fragade arbetsformedlarna om vilken bild de sjdlva hade av arbetsformedlingen innan
de blev anstillda, fick jag 1 de flesta fall som svar att man inte hade haft en fullt sa positiv
alternativt en neutral uppfattning av arbetsformedlingen. Men ndr man védl kom in i
verksamheten och sdg vad jobbet verkligen innebar brukade man bli positivt Gverraskad. Fast

jobbet kunde visa sig vara mer komplext dn forvéntat:

”Jobbet var mycket mer kvalificerat, och svart, dn vad jag hade riknat med. Inte svart sa att man sitter
hir och maste knicka en massa nya idéer. Men svért darfor det blir véldigt intensivt att ha mycket
minskliga kontakter, och dven om vi inte forknippas med dom tunga kontakterna som
socialforvaltningen har sé ar det... det spelar ingen roll. Det &r forvéntningarna frdn ménniskor som
kommer hit hdr som sitter sig nanstans i bakhuvudet till slut och man boérjar... oh, nu kommer folk hit
har och tror att dom ska fa massa jobb, och vad kan lilla jag gora at det...? Alltsa det, lite hjélplos. Det
ar den svéara delen av arbetet. Och hér fir man da, ju mer man kommer in i det, borja utnyttja sin egen
kreativa formaga. Det finns l0sningar, vi har medel att arbeta med!”
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For en av arbetsformedlarna var det precis tvirtom. Han hade tidigare haft mycket att gora
med arbetsformedlingen i samband med fackligt arbete, och hade haft en positiv bild och goda

kontakter. Vid anstéllningen fordndrades hans instéllning i negativ riktning:

”Men nér jag vil blev anstélld i verksamheten sa sig jag ocksa tyckte jag deras brister och jag kinde
inte alls att jag trivdes pa nagot sétt.”

Jag blev mycket forvanad dver att just denne formedlare inledningsvis hade upplevt sitt arbete
negativt. Den arbetsformedlare jag moétte var ndmligen en ménniska som utstrdlade stor
nyfikenhet och arbetsglddje. Hade personen genomgatt en metamorfos? Inte nddvandigtvis.
Forklaringen kan vara sa enkel som att organisationen idag och dé arbetsférmedlaren borjade
ser annorlunda ut. Dels att man som anstilld med tidens géng véxer in i verksamheten och
dels kanske ser mdjligheter att fordndra saker pa ett satt som inte upplevdes mojligt som ny i

organisationen.

Om man utgar frdn den symboliska interaktionismen ser man att jaget byggs pa och utvecklas
i interaktionsdgonblicken. D4 varje ménniska har sina erfarenheter och sin bild av hur
verkligheten dr beskaffad, men samtidigt ocksé formaga att utvecklas och fordndras, innebér
varje interaktion ett mote priaglat av dynamik och potentiell fordndring. Efter att ha arbetat en
langre tid 1 en verksamhet som dr sd uppbyggd kring ménskliga kontakter dr en

attitydforandring ett ¢j helt ovéntat utfall.

6.4 De arbetslosas forviantningar pa arbetsformedlaren

Vilka forvédntningar man tror den arbetssdkande har och vilka olika egenskaper tror man &r
viktiga i denna kontakt? ? Fortroende, engagemang, hjdlpsamhet, respektfullt beméotande,
tydlighet framholls av mina intervjupersoner som viktiga faktorer i kontakten med de

arbetssokande:

”Fortroende. Att de far en kédnsla av att jag ar professionell i mitt arbete, att jag vet vad jag pratar om...
stod och uppmuntran”

”Att jag dr engagerad och intresserad av just deras situation. Och vad dom kan och vad dom framfor
allt vill. Framfor allt det hdr med lyhordhet: att lyssna av dom. Det ér... det ar ett méste. Men framfor
allt sa tror jag att de vill kénna ett engagemang. Dom vill kénna att vi har forstatt vad det &r for nat
dom sa att sdga vill ha, vad dom soker”
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”Han ar sndll, valdigt viktigt for den arbetssokande, han vill véldigt girna Ajdlpa, han har alltid ett
treviigt sitt och sa...man kinner sig aldrig nedvirderad nar man dr hos honom... sen kommer den
femte biten som kanske borde varit den forsta, han ar kunnig. Men det 4r det inte, det kommer som
femma. Ja.. Det &r kunnig. Det dr inte sa...Man ska ju alltid ha ett svar till sina arbetssékande man ska
kunna visa 0.s.v. men ... initialt dr de fyra forsta bitarna viktiga. Mycket viktiga. For jag menar det
spelar ingen roll hur kunnig jag &r om jag inte har ett sitt som gor att folk kan gé hos mig, eller hur?”

”Respekt...nedvirdera inte...och om en maénniska inte vill ..&r mottaglig for mina forslag eller
sé...han vill inte och hon vill inte ha ett jobb...hon vill inte ha den hér utbildningen...hon ar n6jd med
sin situation att fa sin a-kassa och ga hemma...nedvérdera inte den ménniskan for det, for dér &r ju en
orsak till att det dr sd...varfor dr det sa hér att du hellre gdr hemma istéllet for att forsoka forsorja dig
sjélv..?

”Det jag har lart mig och det brukar jag framhalla det 4r ju alltid att man ska vara tydlig pa nat sétt.
Och det handlar ju om nan sorts marknadsforingsmetod ocksd. Man ska vara tydlig i kontakten bade
med sokande och foretag i vad man kan erbjuda och vad man inte kan erbjuda ocksa sa att man inte
skruvar upp forvintningar och s landar det liksom platt fall. Ar man tydlig sa blir det kvalitet pa nat
sdtt och dé blir forvéntningarna ocksa pa en bra nivé efter vad vi kan gora.”

Uttalandet om tydlighet skulle kunna tolkas som ett uttryck for behovet att definiera
situationen och ddrmed “’visa” for motparten vad som ingér i dennes repertoar. Ddrmed fas ett
fungerande samspel, diar bada parter uppfyller sina respektive roller. Tydligheten verkar i
bada riktningarna d& den identifierar och tydliggér rollen for sévdl innehavaren
(arbetsformedlaren) som for de ménniskor man interagerar med (s6kanden, fOretag,
samhéllet). Konkret kan detta dven ses i utvecklingen av servicegarantin (se ldngre fram i
rapporten). Dir ska man i enlighet med AMS-projektet'' gora handlingsplaner med de
sOkande, och skrivna 6verenskommelser med foretagen dér det klart tydliggdrs vad varje part

atar sig att gora.

6.5 Inkdnnande kunskap och utdévande av kontroll

Interaktionen kan leda till ett utbyte fran bada sidor. Mdtet med den arbetssdkande &r en

mojlighet for arbetsformedlaren till utokade kunskaper:

”Det ér spannande att tréffa nya arbetssokande, déarfor det &r sé olika bakgrund och erfarenheter och vi
lar oss mycket utav... sé att det ar kul. Och det ar aldrig samma ménniska som sitter i stolen sa att séga
vid ett nybesok. Det dr helt nya forutsittningar [...] Ja det dr framfor allt da.... det kan vara hur det
fungerar ute hos en arbetsgivare och det kan vara, mycket av deras erfarenheter som man da pratar om
och deras sitt om de har kanske avancerat i ett foretag och sana dér grejer. Och samtidigt da sa far man
ju stdlla lite fragor och vara lite nyfiken va. Och det dr jag ju! ... Man far ju aldrig sluta att vara
nyfiken. Det ar jatteviktigt!”

"' T egenskap av forsokskontor deltar man i ett kvalitetsprojekt.
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”Vad jag tinker ibland ir ju sa att mycket av vad jag kan har dom arbetssokande lart mig... genom att
jag fragar lite vad dom har jobbat med va, och fragar hur dom har jobbat, under vilka forhallanden..
och hur arbetsgivarna &r.. sd berédttar dom och genom deras sétt att beskriva sitt arbete har jag da
snappat upp vilka kunskaper en ménniska som ar (ger exempel pa olika yrkeskategorier) kan ha. Jag
breddar mig hela tiden genom den hér diskussionen som vi har.”

Samtidigt har man som arbetsférmedlare en viss kontrollfunktion gentemot den arbetssdkande
som kan pdverkar hur relationen artar sig eftersom det kan inverka pad savil
arbetsformedlarens som den arbetssokandes beteende. Det kan vara ett problem for
arbetsformedlaren att ha investerat tid och resurser i en arbetssokande som egentligen inte &r

redo att tillgodogora sig det, samtidigt som det dé finns ett regelverk som kridver engagemang

fran den arbetssokande att soka jobb eller bli anstéllningsbar.

”Men jag tycker det dr obehagligt eller réttare sagt att... det dr ju samhaéllet... Vi har ju sa hér att
arbetsformedlingen &r ju till for att stodja och hjilpa folk att fa ett arbete. Jag tycker det &r obehagligt
pa sa sitt att, nr jag da misstinker, har skil att tro, att dom haller pa att manipulera med en lite och
smiter undan nir det kommer nénting och sé dér va... Det ér ju d& béttre med dom hér, en del av dom
dldre som &r 58 ar, som séger det att 'ni, jag dr for gammal, jag &r inte intresserad, jag vill ha pension’
.. Det ar ju klart besked! [...] Ja da 4r man dels &rlig va och sé sédger dom ju det, och det har de ju ratt i.
Att r man 58 ar, sa mojligtvis man kan fa nat vikariat, men den mgjligheten finns ju kvar va, d&ven om
jag inte fir in dom pa néan utbildning.”

Det blir ibland ocksa tydligt att det finns krav fran olika hall som maste koordineras. Dels att
mota den arbetssdkandes behov, dels arbetsmarknadens behov och dels ocksa att det fran
organisationens/samhiéllets sida finns en ekonomisk aspekt att de pengar man satsar ska
anvindas pa ett effektivt sitt. Mitt 1 detta sitter arbetsformedlaren och ska hitta en gyllene

medelvig.

”...och jag &r lite orolig for det va, for jag tycker jag har ett ansvar att gar han in pa en utbildning ska
han ju klara utbildningen och vara motiverad att fa ett jobb inom det omradet, och pa det séttet bli
anstdllningsbar. Det dr ingen idé att utbilda folk och s& gir dom knackigt dér utbildningen och sa
kommer dom tillbaks och sa ar de lika forbaskat inte anstillningsbara. Det ar ju ritt bortkastat.”

6.6 Att praktiskt hantera de sokande, de organisatoriska
ramarna

Varje arbetsformedlare har ett stort antal skande, ofta mellan 300-400 stycken. Dessa
kontakter maste hanteras praktiskt pa nagot sitt. I teorin om grésrotsbyrakrater tar man upp

behovet av praktisk hanterbarhet.
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Ramarna som bestimmer forutsittningarna for relationen sétts av det organisatoriska
sammanhanget. Motparten maste forvandlas till en “klient” vilket sker genom att individen
sorteras in i passande administrativa kategorier styrda av organisationens funktion. Forst nér

en byrdakratisk identitet skapats kan organisationen ta sig an drendet. (Johansson, 1992:51)

”Diskussionen styrs ju mycket av vilka uppgifter jag méste ha i mitt system och da blir det ju mycket
snack om vad du soker, vilka jobb du soker och vilken utbildning har du, meritforteckning,
handlingsplan och séna grejer... sen har man ju inte s mycket mer tid 6ver...”

Den dubbla karaktiren dterspeglas saledes genom att trots att det ror sig om en relation dar
den egna personen har stor inverkan sd har man &ndé ett behov att administrativt kunna

klassificera klienten.

”Néar dom ar hér forsta gdngen, d& delar jag upp dom va...(rdknar upp olika yrkeskategorier)...och
sen sd har jag ocksa en kod sé att jag latt kan finna dom.”

I den direkta kontaktsituationen kan klienten ses mer som ett subjekt, medan de
organisatoriska kraven gor att man ocksd behdver betrakta klienten som ett sorteringsbart

objekt.

Eftersom antalet arbetssokande har okat kraftigt dr det svart for arbetsformedlaren att spontant
komma ihdg vad som utmérker varje individ, vilket stiller 6kade krav pd ett effektivt

kartlaggningssystem.

” Jag har 370. Bland dom &r ungefér helt 6ppet arbetslosa d& ungefar 94. Det ar lite for ménga for att
ha den hér riktiga kinnedomen, kunskapen. Det &r lite svart ibland nér jag sitter och har varit hidr och
da forsoker komma ihdg vem som dr vem, men nér jag vil gar in och tittar i handlingsplanen och lite
sadar sa borjar det komma mer och mer. Det &r likadant nir de ringer till mig sé& far jag alltid be om
deras personnummer va for jag liksom.. Ja de kan sdga d& “hej det 4r Lasse”, och de tycker att jag ska
veta vem Lasse dr va, men jag far fraga Lasse efter hans personnummer och sen sa borjar det klarna.”

”Och jag menar tittar vi pa hur manga vi dr hir idag sé var vi det i mitten pa 80-talet ocksa, da vi hade

en hogkonjunktur va. Dir jag satt kanske med 100 stycken totalt och dir av dom var 30 stycken utan
sysselséttning. Jag visste precis vem Nisse och Lisa och Sven var. Det ér en klar férdel, om man siger
s&. Det ér det. Det &r andra forutséttningar idag.”

Ett 0kat antal arbetssokande per arbetsformedlare gor att direktkontakten med varje klient, péa

grund av tidsbrist kommer att minska.

Risken med detta dr en 6kad objektifiering av klienten da den begrinsade tid man har att

lagga pa varje individ frimst maste inriktas pad att infoga klienten i organisationens
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administrativa system. Den totala kunskapen om varje klient blir alltmer priglad av

relationen som finns mellan organisation och klient 4n den mellan ménniska och ménniska.

Ett sétt att 10sa det pd, som ndgra av formedlarna tillimpar, ar att kalla sokanden 1 grupp. Det
forsta motet dr alltid individuellt men dérefter traffar man flera samtidigt. Genom den
tidsbesparing som gruppmotet innebédr kan man triffa de sokande oftare, man forlorar dock en

del av den personliga dimensionen 1 motet.

6.7 Relationens olika villkor

Arbetsformedlarens relation med arbetssokanden dr komplicerad darfor att forutsattningarna
for interaktionen dr sa pass olika. Om man ser pa det utifran Goffmans metafor s& har man

olika vana att trida in 1 de roller man uppbér under motet med varandra.

Arbetsformedlaren befinner sig i en yrkesroll som dr avgridnsad i tid och rum, medan den
arbetssokandes roll vare sig upphor eller tillkommer d& dorrarna till scenen, i detta fall

arbetsformedlingen, passeras.

For den arbetssokande &r det en roll han bdr med sig dygnet runt och som har en mer diffus
karaktér. Att vara arbetslos paverkar hela livssfaren och kan medfora ménga sociala séavil som
ekonomiska problem. Omstindigheterna omkring hur den arbetssékande forlorade arbetet kan
ocksé ha varit problematiska och satt sina spar. Overhuvudtaget kan man konstatera att for
den arbetssokande innebdr drendet pd arbetsformedlingen ndgot som paverkar hela hans
livssituation. Man kan ocksa utgé fran att den arbetssokande generellt sett har mindre rutin

och kunskap om hur hans roll 1 interaktionen ska utforas.

Arbetsformedlaren har i egenskap av sin yrkesroll dels en inramning - sitt kontor, och dels ett
regelverk att gé efter som talar om hur han forvéntas agera. I de fall diar osdkerhet uppstar,
finns kollegor till hands att radfraga och eftersom mdétet sker pé sjidlva formedlingen blir det
visuellt uppenbart att arbetsformedlaren &r en del av en organisation. Arbetsformedlaren dr en
del av ett kollektiv  medan den arbetssokande 4r mer utav en enskild individ i

interaktionsdgonblicket.
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Aven om den arbetssdkande kan soka stod fran andra arbetssdkande och informera sig om
sina rattigheter, och 1 de flesta fall dr anslutna till fackliga organisationer, s& finns inte det
sjdlvklara stodet och uppbackningen. Detta eftersom relationen till fackfGreningarna ar
dubbelbottnad och det stdlls motkrav pé prestation for att fi hjdlp. Man &dr ocksd som
arbetssokande mer anonym i relationen till dessa organisationer och inte en del av den sociala

gemenskapen och det stodd man kan rdkna med dr av mer begrénsad karaktér.

I en rapport fran projektet “Byrékrati och makt i Krangelsverige” visar man pd den
konfliktfyllda relationen mellan kontrollbehov och effektivitet. “AMS’s behov av resultat-
redovisning samt insyn i och kontroll dver verksamheten ’pd filtet’ leder till en Okad
arbetsbelastning for tjansteminnen pa af'?, i och med att de maste avsitta tid &t att redovisa
vad de gor.[...]Den tid som &dgnas at redovisningen tas pd bekostnad av handldggarnas
egentliga arbetsuppgifter. Effektivitetsmitningen ger alltsd 1 sig som paradoxalt resultat att

effektiviteten minskar”. (Ahrne et al, 1985:55)

Eftersom a-kasseerséttning dr knutet till arbetsféormedlingen stdr den arbetssokande i en
beroendestéllning gentemot arbetsformedlaren. Normalt sett skulle man dock kunna anta att
dven arbetsformedlaren dr beroende av den sokande for att uppfylla sin yrkesroll, men under
radande lagkonjunktur med hog arbetsloshet rdder en obalans dér arbetsformedlaren befinner

sig 1 en maktméssigt hogre position.

Kopplat till dramaturgiska begreppen kring scen och roll, kan myndighetsfunktionen ses som
en slags dold rekvisita. Bade arbetsformedlaren och den arbetssokande vet att den finns dir
men man skyltar inte med den i sitt vardagliga framtrddande utan déar &r sjidlva formedlings-

och servicefunktionen i fokus.

Utifrén detta kan det tyckas som att arbetsformedlaren har alla ess pd hand och att den

arbetssokande &r utldmnad till férmedlarens godtycke. S dr dock inte fallet.

D& arbetsformedlaren dr representant for en statlig myndighet foljer ocksa skyldigheter att
tillgodose samhillsinvanarnas behov och krav pd likabehandling. Vetskapen om varje individs
ritt till service stdllt i relation till den numera s& hoga andelen arbetslosa, kan gora att

arbetsformedlaren trots allt inte upplever sig vara i ett dverordnat lége.

12 Med "af” avses hir arbetsformedlingen.
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Héar kommer ocksé handlingsfriheten in, arbetsformedlarna kan sjdlva avgora hur hart kopplet
dras at i vissa fall beroende av vilka prioriteringar och bedémningar de gor. Att man
representerar bade en service- och myndighetsfunktion kan medverka till att ménniskor blir

olika behandlade.

Vi har ju ett regelverk att gé efter och det kan man #dnja pé sa att sdga... Vissa kollegor tanjer aldrig
pa det och vissa kan tinja pé det for mycket ibland... Men man rittar sig ju efter den individuella
situationen hos en arbetssdkande eller arbetsgivare.”

”Man maste ju se till s4 man har ett bra motiv for det att man géar dver reglerna. Har du det motivet att
du satt en arbetslos i arbete med hjélp av en atgérd eller om det nu... D4 &r det ju forsvarbart om man
séger sd. /.../ Jag har ju kollegor som ibland tittar for mycket pé reglerna tycker jag. Och sen &r det ju
en del som &r vérre 4n mig ocksa pa att bryta regler!” (stort skratt)

Vilken minniskosyn man har privat kan komma att paverka beddomningen och utforandet av

yrkesrollen. En arbetsformedlare tar upp detta:

”Det kanske &r ett &nnu mer angeléget problem att diskutera, alltsé det hér att man ser ménniskor som
lata, och Adr tror jag att det skiljer sig mycket pé oss som dr nya och dom som é&r dldre, darfor att det
fanns en annan mentali...myndighetsmentalitet tidigare. Nu &r vi ju ett serviceforetag och det tror jag
inte alla har véxt in den rollen, det tror jag inte. Sa det finns nog mer myndighetspersoner, sa kan man
dela upp det... Vi &r ett antal servicepersoner, alltsa vi far ju aldrig glomma bort myndighetsbiten for
den finns ju alltid, och ett antal myndighetspersoner. Det tror jag.”

Det handlar med andra ord kanske inte enbart om vilken personlig ménniskosyn man har
vilket kan hédrroras till individuella skillnader 1 habitus, utan &dven om i vilken
organisationskultur man blivit inskolad, och déir har den yrkesmaissiga socialiseringen
avgorande betydelse. Men det dr tydligt att det finns en inbyggd konflikt i hanterandet av de

dubbla funktionerna som serviceorganisation och myndighet.

Man har dven i andra fall en viss maktposition, t ex i samband med vem eller vilka man
presenterar som kandidat till ett foretag som soker folk. I intervjuerna framkom att vissa
foretag inte vill g& ut i Platsjournalen da de blir 6verrdsta av ansokningar. Istdllet ber de

arbetsformedlingen rekommendera ett antal arbetssdkande.
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6.8 Granssattning

Problemen kring grénssittning dr bade av administrativ och av social natur. Inledningsvis tar
jag hér upp de 6nskemal om ’s6kandesortering” som kom fram under intervjuerna, en kénslig

fraga som beror bade etik och effektivitet i arbetet.

Ett av problemen som moter arbetsformedlaren &r att en del av de arbetssokande man traffar
inte ar fardiga for arbetsmarknaden, man ar inte s.k. ’job-ready” som en del arbetsformedlare
uttrycker det. Samtidigt som man som arbetsformedlare behdver ha tillgdng till den
informationen relativt omgéende for att kunna gora ett effektivt jobb, sd kan det vara svért da
det oftast forutsdtter att man byggt upp ett personligt fortroende sé att den arbetssokande

kdnner sig trygg att 6ppna sig och visa pa svagheterna.

”Sé far man ju ocksa dé alltsa sortera dom sokande béttre va. Dom som verkligen &r job-ready som gar
hos platsformedlare som har foretagskontakterna, och sen sd far dom som inte &r klara ute pa
arbetsmarknaden ga hos végledare och rustas.”

”Kanske indela de sokande lite mer sa att sdga, om jag nu har 370 sa dr de ju inte egentligen job-ready
om man nu anvédnder det uttrycket, det 4r dom inte. Vissa av dom behover kanske végledning,
omskolning, utredning t.o.m. Det mirker jag efter ett tag va, men tyvirr mérker jag inte det vid forsta
signalen kanske, nir de 4r hos mig pa nybesok. Utan det &r mer eller mindre nér det gétt en viss tid,
som jag kan tycka &r ganska onddig, att det gér sa lang tid innan jag kommer pé det. Dérfor att de hade
kanske anvint den tiden vettigare dn att ha gatt till a-kassan... Det &r ju svart darfor att manga génger
sé ar ju.. Det har fortroendet, nar man da ar ny arbetssdkande och kommer in till mig sa tar det ett tag
innan man far det hér fortroendet och kanske kan riktigt tala om hur det verkligen ligger till.”

Eftersom antalet arbetssokande dr sa hogt och da tid och ekonomiska resurser dr begrinsade,
innebdr det att om man satsar pd vissa arbetssokande kommer f6ljaktligen andra arbets-
sokande att f4 mindre del av arbetsformedlarens tid och resurser. En del behover mycket stod
medan andra dr mer sjidlvgaende. Fragan om Aur man ska prioritera dr inte ldtt nir man inte

heller alltid vet sé tydligt var den sdkande star.

”Ja, jag dr av den uppfattningen att vi skulle kanske gora mera sa hér att..eh..sortera vara sokanden va,
for det finns ganska ménga hér som vi forser med a-kassa och stod av olika sitt som kanske inte stiller
upp pé véra ambitioner att géra dom mera anstédllningsbara. Frdgan ar ju da, jag menar en del hir
lagger vi ju enormt mycket tid pa va, och det ska vi nog, méste vi gora idag va, medan andra far skota
sig sjilv och klarar det ganska bra va. Men det finns ju da en grupp dér som kanske skulle behdva lite
mer hjilp dn vad dom far, for att vi jobbar med dom hér som é&r svérare att géra anstéllningsbara,
valdigt mycket.”

Vad betriffar den sociala interaktionen gentemot arbetssokanden finns det mycket grdzoner 1

yrkesrollen. Arbetsformedlarna tar upp att man ska vaga ta obehagliga och kénsliga
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diskussioner. Aven om de normalt hamnar p4 vigledarens bord s hamnar de arbetssékande
initialt hos arbetsformedlaren och det dr dir vidareslussningen forhoppningsvis snabbt kan
ske. Det dr inte alltid heller den arbetssokande sjidlv &r medveten om eller vill erkidnna sina
problem. Ibland kan det finnas det sociala och missbruksproblem med i bilden. Aven om det
ar tydligt for arbetsformedlaren att den arbetssokande behdver ta itu med detta for att kunna fa
ett arbete sa kan man inte ta upp det direkt utan maste skapa ett fortroende. Gransen mellan
platsformedling, vigledning och socialt arbete &r diffus. Som arbetsformedlare handlar arbetet

om mycket mer dn bara matchning av lediga platser och arbetssokanden.

”Och man maéste...i vart jobb sd dr det svara samtal .. och jag menar, nu kanske inte jag som
platsformedlare s ofta far ta dom hér samtalen utan det kanske oftast dr vigledare, typ om det ar
missbruk och séna saker. Att man vagar fraga - stimmer det hér...? Att man kan ta dom samtalen, och
det &r ju skitsvara samtal. Marker du som att en luktar sprit forsta gdngen du traffar honom, da maste
du bygga upp ett fortroende for personen innan du kan ta upp en sén hér sak va.. .man maste kunna ta
dom hér svara samtalen, annars kan man inte jobba... och ...det &r svart.”

”Problemet dr att man erkédnner ju inte det va. Utan att s& linge som de inte talar om det for oss hér,
eller liksom ér riktigt drliga, s& kan inte vi gora nat speciellt for dom. Vi kommer inte ldngre, darfor att
innan vi sa att séga far gora handikappgrupperingar och séna grejer sa, ja dé ar det ju inte mer... Ja jag
vet jag hade ju en kund som gick hir i flera &r va, och man far ju lite daligt samvete, for att jag visste
ju att det hir pagick va. Och jag fragade killen angdende det hir, att det vore ju mycket bittre att vi
erkdnde sa att vi kunde pé att borja jobba aktivt med missbruket, men att...’Nej, jag har inget
missbruk!’...Och d& kommer man ju inte ldngre va, och snurrar runt dér énda tills..[...] Ja d& kénner
man ju att man ar ganska maktlds pa nét sétt va... alltsd det hdr med att inte ha maktmedel om man
sdger sa da va, darfor att det skulle man naturligtvis kunna ha. Att tala om att nu dr det s& hér va, nu far
den och den instansen ta hand om den.. men det ar ju det hér med integriteten som...”

Yrkesrollen d&r méangfacetterad. Man arbetar inte renodlat med platsformedling. Som en av

formedlarna uttrycker det:

”Ingér s& mycket annat &n sjdlva uppdraget. Man har kontakter med socialforvaltning,
forsékringskassa, &ven om vi ska jobba med jobb, sa blir det &nda mycket annat.”

6.9 Garanterad service - lika villkor

Man borjade varen 1998 arbeta med utvecklandet av en service-garanti. D4 intervjuerna dgde

rum var arbetet dnnu ej fardigt.

”De (arbetssokande) vet om att alla far en handlingsplan. Det dr en skillnad de kan se gentemot
tidigare. D4 visste man liksom inte vad man kommit 6verens om men nu far man ett papper i handen,
dir star det vad du ska gora och vad af'® ska gora.[...]Vi ér ju inne pa det hir med service-garanti, att
man har en viss garanterad bas-service nar man kommer hit. Att det hir skulle man kunna fa besked
pa, att det hér géller...Det vagar vi dn sé ldnge inte gora darfor vi inte klarar av det men vi héller pé att
utveckla det arbetet.”

1 Med "af” avses arbetsformedlingen.
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Jag kan se flera effekter av detta. Med hjélp av tydliga riktlinjer om vad som ingér i den
statliga servicen ges en mer legitim bild av arbetsformedlingens kapacitet och
kunskapsomriaden. Genom servicegarantin ges en mall att utvirdera emot och kontrollen éver
servicenivdn blir inte enbart en intern angeldgenhet ndr kundgrupper gors inforstddda med

sina réttigheter.

Upprittandet av avtal dr annars nigot jag brukar forknippa med privata foretag och man
skulle kunna se detta som ett nirmande mot marknadstinkandet i ndringslivet dar avtal

reglerar byten av tjénster.

Samtidigt kan det paradoxalt nog ocksd uppfattas som en okad byrakratisering om vi gar
tillbaka till kérnan av myndighetens verksamhet — medborgarna ska garanteras likabehandling
i relation till myndighetsutovaren, och varje individ innehar samma rittigheter och

skyldigheter. (Granberg, 1994)

Genom skriftlig dokumentation om vad som ska vara allminhetens réttigheter angdende
service forstirks grundidén om lika behandling for alla. Som det fungerar i dagsldget kan
servicenivan variera eftersom varje enskild part inte vet eller kan kontrollera vad andra

erhaller. Genom dessa riktlinjer gors organisationens uppgifter explicita.

Resumé: Vi har funnit att arbetsformedlarna har mycket varierad bakgrund, bade yrkes- och
utbildningsméssigt. Tillsammans med personlighet och generationstillhérighet kan det inverka pa hur
man uppfattar och uttrycker sin yrkesroll. I relationen till den arbetssdkande ar det viktigt att visa att
man lyssnar och forstir motparten. Man lyfter fram sina “mjuka” sidor. Relationen dr mycket komplex
till sin karaktir. Dels med avseende pa att arbetsformedlaren ska ge service men samtidigt vara
myndighet, men dven innehallsméssigt rymmer den mycket. Mycket ska koordineras och det stora
antalet sokande leder till inrdttande i byrakratiska mallar for att bli praktiskt hanterbara.
Arbetsformedlaren har savél ett regelverk att ta hdnsyn till som en viss handlingsfrihet. Effekterna av
detta togs upp i diskussionen. Grinssittningar kan vara svara att gora, bade de av administrativ och

social karaktér. Yrkesrollen kan séledes ségas vara bade mangfacetterad och diffus.
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7. ARBETSFORMEDLAREN OCH
ARBETSGIVAREN

I relationen med de arbetssokande var det arbetsformedlaren som hade ett maktméissigt
Overtag. I mdtet med foretagen rader 1 bésta fall ett 6msesidigt beroende, alternativt befinner
sig arbetsformedlaren i visst underldge gentemot foretaget; detta beroende av lagkonjunkturen
och att det pd arbetsmarknaden dr sdljarens marknad. Arbetsgivaren kan antingen skota
rekryteringar internt, annonsera eller vdnda sig till alternativa samarbetspartners medan
arbetsformedlingen &dr beroende av ett samarbete med néringslivet for att upprétthélla sin

samhdlleliga funktion, d v s att ha négra arbeten att formedla.

7.1 Hur man vill bli sedd

De flesta talar om att det viktigt att bli betraktad som ”professionell”. Man verkar ocksé ha en
stark drivkraft att motbevisa de eventuella fordomar som kan florera bland arbetsgivare

angdende kompetensen i deras yrkesroll.

”Att man &r [yhord och kunnig och vill géra nanting for dom. Att det kommer hdnda nat om de ber
mig om hjélp med nagot.”

”Man vill ju f& dom att fa bort sina sa att sdga daliga erfarenheter av arbetsformedlingen. Det finns ju
en viss... dom har ju det en del arbetsformedlingar... att det aldrig sdnder nét... Dd ldgger man pa ett
extra kol va...(skratt) Vill de ha ett forslag va sa far dom det inom en halvtimme och sana hir grejer.
(skratt) jo det.. men annars &r det... Ja, jag forsoker nog fa fram en bild av att.. jag kan faktiskt kan
hjélpa till mer &n vad de egentligen kanske tror. Jag forsoker ocksa naturligtvis, ja.. att vi ar lite
professionella faktiskt, med 6verblick 6ver arbetsmarknaden.”

Andra egenskaper man gérna vill bli forknippad med ir artighet, 6dmjukhet, respekt. Om man

ar paldst om foretaget upplever man det léttare att bli betraktad som serids.

”Om dom soker personal ska de med fortroende kunna vénda sig till oss och att vi ska kunna prata
samma sprak. Jag vill ocksa att de ska kénna att man kan vara uppriktig. Jag kan vara uppriktig och
dom kan ocksa vara uppriktig mot mig va.”

7.2 Uttryckande av yrkesrollen

Aven om man skulle forsoka att likrikta rollen finns det grinser for detta. Den egna personen
skymtar alltid fram och paverkar hur agerandet kommer att uppfattas. En arbetsformedlare

gav ett tydligt och bra exempel pa hur varje ménniska sétter sin egen priagel pa rollen:
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”Jag tycker jag kan sdga pa rak arm att vi jobbar inte lika. Sen kan vi prata om i grupp gemensamt att
nu ska vi gora det och nu ska vi gora det... Men mycket kommer tillbaka till det har med, vad ska vi
séga, personlighet.”

”Jag menar om vi bestimmer att nu ska vi alla gd ut och sdga ”A” till alla foretag, s kan ju jag siga
”A” pa mitt sdtt och nan annan siger ”A” pa ett annat sétt... Nagon upplever mitt ”A” kanske som
negativt medan de upplever nan annans ”A” som... och d& kommer det hiar med personlighet och
forutsattningar for att ha foretagskontakter, intresse och sé vidare som r sa basic i detta. Precis som
ifall vi skulle sélja dammsugare...”

Det finns hér en skillnad 1 hur yrkesrollen individuellt uttrycks men & andra sidan miste man
forlita sig pad att man som kollektiv dr samstdmmiga i sitt framtridande. Annars tappar man
omgivningens fortroende. Kollegornas uttryckssétt av rollen har stor inverkan pa hur man
sjalv kan komma att bli uppfattad och bemott i sitt eget framfoérande av yrkesrollen. En

persons agerande kan gora att hela gruppens framtrddande ifrdgasatts.

”Det spelar ingen roll att vi dr 29 stycken pa detta kontoret som é&r jittetrevliga mot alla som kommer
hit och &r jéttetrevliga mot alla ringer och ar... Moter dom han eller hon som ér den 30:e sé har vi ju
sabbat vért rykte hos i alla fall den personen eller det foretaget.”

7.3 Kontaktskapandet

Att tala med arbetsgivare “dr en helt annan sorts samtal” sidger en arbetsformedlare och syftar
di tillbaka pa hur det &r att tala med arbetssokande. Hér befinner sig ocksd bada parter i en
yrkesroll och kan dérfor antas vara inriktade pd att bete sig i enlighet med sina rollkaraktirer.
Man dr bada medvetna om “’spelet” och att man har en professionell roll och att man forvéntas
bete sig enligt angivna normer. Att oavsett vad man skulle gjort i den privata sfaren sa sitts
det at sidan for att uppfylla de forvintningar som stills pad en den professionella offentliga

sfaren:

”Det géller ju for oss att veta lite grann vilka spelregler och vilken klddeskutym, vilken vokabulér det
finns ute pa en arbetsplats. Ja det &r ju klart, det ar ju jatteskont ndr man kan véga vara sig sjilv, men
man maste tdnka pa att vill man tréffa en relation, man vill na ett resultat, det &r ungefér som att kopa
och silja va, s& méste man som formedlare anpassa sig lite grann till hur spelreglerna ar ute i
arbetslivet.”

Atminstone giller detta initialt. Nir kontakten 4r uppbyggd kan man agera pa annat sitt:

”Nar jag har etablerat min relation, nir jag har visat ett resultat, nér jag byggt upp ett fortroende, da
kan jag ha stdrre acceptans for att komma ut och se lite annorlunda ut. Om jag glomt raka mig och till
och med kanske ha jeans...”
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Hur vet man da hur spelreglerna ser ut?

”Ja, det finns ju bara i ryggraden, det finns... Man mérker ju nér man tréffar de hir personerna...”

Mycket av metodiken ut mot foretagen tycks i dagsldget vara kopplat till personliga
fardigheter. En formedlare tar upp detta:

”Men nén officiell policy/strategi eller sa, eller framfor allt kanske nan checklista eller sa nat riktigt
material att utgd ifrdn om man nu inte har det hir i ryggmaérgen... Det tycker jag vi saknar. Det tycker
jag man ska plocka fram.”

Under de introducerande intervjuerna pratade vi om vilka attityder bland annat foretagen har
gentemot arbetsformedlingen och ménga upplevde dér att det kunde 1 de flesta fall vara

ganska negativt. Atminstone tills de sjilva haft kontakt med dem och kunnat visa vad de gar

for:

”Man vinder ju inte nén attityd sa att sdga med ord, utan det &r ju handling som maste till om du ska
vinda en attityd. Men jag ser inte det som nat problem att de &r negativa utan det dr ju ndstan kryddan
i tillvaron... Alltsd overtyga dom sé att sdga att vi ar fantastiskt duktiga... sen att de inte tror mig, det

ar en annan sak!” (sagt med skdmtsam ton)

Under den period mina intervjuer genomfordes deltog tva av formedlarna i en utbildning ledd
av ett konsultforetag i samrad med AMS. Syftet med denna var att forbéttra kontaktskapandet

med foretagen.

- Hur gick det till det hiir rollspelet? For det liter jéittespinnande...

- Ja, jo det gick ju till precis som... forestéllde precis som vanligt alltsa att jag kom till det hér
foretaget och skulle d& anvénda mig av det som vi d& hade gétt igenom, olika... Det hir med att
stélla 6ppna fragor och... Ja till slut dd som man séger, att “knyta ihop sédcken”, {4 en
samarbetspartner... Det var det som var malet med det sa att sdga, att gora det sa proffsigt som
mojligt. Men det var ju grejer dir som jag larde mig som kanske gor att jag ér lite mer effektiv
idag ute pa foretagen dn vad jag kanske var innan.

- Si du kan se resultat redan nu?

- Jaja, jag kommer snabbare till avslut sa att siga. Forr kunde det vara liksom att jag drog pa det dar
lite och visste inte riktigt nér jag skulle ga in och knyta ihop sécken utan var 6ppen ganska linge
dér och sa och bara drog och drog och drog, men att knyta ihop och gora nit, sétter en viss tid, jag
bestimmer mig for att det inte ska ta sa lang tid.

42



Att vara just en “samarbetspartner” var ett uttryck som ofta kom igen i intervjuerna, inte bara
bland de tvd som gick foretagsutbildningen. Det var ett frekvent anvént uttryck dven bland

Ovriga formedlare.

Knyter man detta till Bourdieus teori kan man se det som att man genom utbildningen ges
tillgdng till det kapital som kan vara géngbart pa det aktuella filtet, i detta fall en
arbetsgivares hemma-arena. Genom att lara sig ett gdngbart beteende och hitta rétt sprak kan
aktorerna motas pa féltet. Spraket har en stor betydelse och dr en del av habitus. Liksom man
kan tala om ekonomiskt och kulturellt kapital sa kan man &ven tala om lingvistiskt kapital. Att

behirska rétt sprak kan generera fordelar och forse anvédndaren med auktoritet.

Har finns emellertid ett aber...

Det dr mojligt att bygga pa sitt lingvistiska kapital genom att ldra och komplettera det egna
spraket. Sprak ar forankrat i olika filt, exempelvis vetenskapligt sprak, byrakraternas sprak,
politikernas sprak... men dven om man lér sig “viljarnas sprak” eller “klienternas sprak” sé
gér man det pa sitt eget sdtt. Mycket nyanser riskerar gd forlorade d4& man vanligtvis &r

fokuserad pa det som har praktisk relevans. (Moe, 1995:174f)

Man kan dven applicera det interaktionistiska perspektivet och se hur man genom att utdka sin
rollrepertoar kan édgna sig at intrycksstyrning. Genom att fordndra sitt sétt att agera 1 rollen

fordndrar man ocksa hur rollen uppfattas.

Ofta arbetar arbetsformedlarna ut mot foretagskunder inom ett yrkesomrade de sjélva har
ndgon tidigare koppling till. Detta savida inte ndgon annan redan har detta omrade. Men
tanken dr att man helst ska kunna fa vilja men i annat fall s& lar man sig den nya branschen,

Fordelen med detta &r att man kdnner faltet och mer sannolikt besitter det kapital som é&r

giltigt dir, man talat rétt” sprak och kénner vilka koder som giller.

7.4 Samarbetspartner

I mina intervjuer konstateras att arbetsformedlingen besitter olika fortroendegrad hos
foretagen beroende av vilken typ av tjinster rekryteringen ror sig om. Av tradition dr man en
starkare rekryteringspartner pa arbetarsidan medan man &n sd linge har en svagare position

betrdffande rekryteringar pa tjinstemannasidan.
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Jag formodar att da Landskrona har haft tung industri som dominerat niringslivet har detta
troligtvis pédverkat relationen mellan formedlingen och foretagen. D4 en stor del av den
arbetskraft som formedlats genom aren framst varit arbetare snarare én tjanstemin har det

sakert bidragit till en specialisering i rekryteringskunskaper gentemot arbetarsidan.

Att foretagskunderna har fortroende dr viktigt eftersom det for arbetsformedlaren manga
ganger handlar om att ”’sélja in” sina sokande. Det kan vara ett sitt att dverbrygga bristande
kontaktkanaler a4t de arbetssokande och man kan komma att fungera som en alternativ

referens. (Jansson/AMS, 1999)

Da ér det ocksa viktigt att behélla arbetsgivarens fortroende. Det dr viktigt att foretaget kdnner
att de kan lita pa vad formedlaren siger. Flera arbetsformedlare framhaver vikten av att inte

lova guld och grona skogar. Det ér béttre att sdga “vet inte”, ”’jag ska kolla upp”, ’jag ska ta

reda pd”, dn att lova ndgot man kanske inte kan halla.

”Ska du ringa imorgon, sé ring imorgon! Ring &ven om du inte har nanting att siga. Sig inte att du ska
skicka det har pappret till den hér personen sa han har det innan veckans slut och du inte gor det... for
dé ar det kort. Det ar kort!”

Behrenz (1998) lyfter i sin avhandling fram vilken stor betydelse socialt nitverk och kontakter
har i rekryteringssituationen. Det upplevs av foretaget vara mindre riskfyllt att anstilla nagon
som redan dr bekant eller som har en koppling till en anstilld 1 foretaget, eftersom en

rekommendation indirekt innebér en sorts referens.

Kopplar man detta till Landskronas arbetsformedling kan man hér se att det arbetssitt man
arbetar efter idag, déar varje foretag som kommer i1 kontakt med férmedlingen knyts till en
egen kontaktperson, kan ses som ett sitt att skapa en koppling liknande den som ligger till

grund vid rekryteringar via kontaktnétet.

”Ar det nagorlunda firskt (kontakten med foretaget) s& presenterar man dels arbetsformedlingen, vad
vi har for service, vad vi har for verktyg att hjalpa dom med och dels en kort presentation av mig sjalv.
Dérfor det blir jag som dr deras kontaktperson... och jag vill att de ska kidnna det som att nir de ringer
ska det inte vara att man ringer till arbetsformedlingen utan att vi ringer till ”X”, det ar ”X” vi ringer
till.”
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Beroende av hur framgangsrikt arbetsformedlaren lyckas att bygga upp ett fortroende blir han
en del av arbetsgivarens nétverk. Arbetsformedlaren kan pd séd sitt nd en 0kad andel av de

vakanser som annars skulle ha fyllts pd informell vag.

Det finns dven andra fordelar att himta for arbetsformedlaren. Ett fortroende ger en béttre
mojlighet att kunna introducera arbetsgivaren for arbetskraft som t ex pd grund av alder,
nationalitet, handikapp annars inte skulle ha natt fram i den vanliga konkurrensen, baserat pé
fordomsfulla forvantningar om 1&g produktivitet. En rekommendation frén féormedlaren kan,
om ett fortroende byggts upp, ses som en fOrsikran gentemot arbetsgivaren om att den

arbetssokande ar vard att ta 1 beaktande.

”Nér jag byggt upp en bra kontakt med en arbetsgivare, kanske gjort en del bra rekryteringar, sé kan
jag kanske aterkomma med ndgon som har en lite svagare stillning pa arbetsmarknaden och fa in dom
pa grund av att jag da har bra kontakt med foretaget.”

Behrenz (1998) studie visar dven att i ett av fem fall gallras de arbetssokande bort i

rekryteringsprocessen enbart for att de dr over 45 ar.

Detta dr ocksa nagot arbetsformedlarna 1 min egen studie mirkt av. Arbetsformedlarna har
som jag tolkar det mojligheter att paverka arbetsgivarens val i rekryteringsprocessen under
forutséttning att fortroendet finns dér, men detta kriver ocksa att arbetsformedlaren ar siker
pa att den han rekommenderar verkligen ar ldmplig. Att lyfta fram en arbetssokande som inte
haller mattet skadar fortroendet som byggts upp. For att kunna gora en sddan matchning maste
arbetsformedlaren veta exakt vilka arbetssdkanden han har och inte bara ren formalia. Aven
den personliga delen, eftersom det ofta dr kinnedom om individens sociala egenskaper och

beteende som dr fordelen vid rekrytering genom bekanta och anstéllda.

For att koppla detta till den aktuella studien sa ar d& fragan ar i vilken grad arbetsformedlaren
kdnner han egentligen kan gé 1 god for en arbetssokande. For detta kravs tid att hinna ldra
kdnna de arbetssokande och se dem som individer. Men samtidigt méste ocksa tid ldggas pé
att etablera en god relation med arbetsgivarna for att bygga upp ett fortroende och utveckla
relationen till att bli ndgot utover utbyte av information. Det verkar vara nist intill en utopi att
se hur detta kan ga ihop med en 40 timmars arbetsvecka dér varje arbetsformedlare kan ha

eget ansvar for ett 100-tal foretag och runt 350 arbetssokande.
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7.5 Privata formedlare — kollegor eller konkurrenter?

Nar jag frdgade hur de upplevde de privata arbetsformedlingarna och hur de eventuellt

paverkat deras eget sétt att arbeta fick jag oerhort varierade svar.

Négra svarade att det gjort dem mer medvetna om sin egen roll som rekryterare. De kénde

storre press att skota sina uppdrag ordentligt och bli mer professionella.

”Jag har alltid det hér i atanke nér jag ar ute — det géller att skota sig ndr man &r ute och ge ett gott
intryck dérfor att numera finns det ett alternativ.”

”Ja, jag maste ju vara proffsigare. Jag kan inte vinta till dagen darpa med det som ska ske idag nér det
géller min relation till arbetsgivaren. Proffsigare genom att l6sa det uppdrag vi har fatt av
arbetsgivaren sa fort som mdjligt och med basta mojliga resultat.”

Det blir tydligt att man inte ldngre kan utga fran att man hade monopol utan att foretagen
faktiskt kan viilja bort dem.. A ena sidan var det ju bra om det innebar att de arbetslosa hade

chansen att fa jobb, men ...

”Sen 4r jag naturligtvis radd for min framtida roll om det skulle fortsétta s& hér, vad blir jag &ndrad
till...blir jag socialarbetare till slut eftersom alla de privata tar hand om ”godbitarna” pa
arbetsmarknaden om man sa siger...?”

Det skapar blandade kinslor eftersom man ju inte ser det som positivt att bli kvarlimnade
med den arbetskraft som inte gar att sélja och som ingen vill ha. Man kénde alltsd viss oro for

de egna jobben och detta leder till storre krav pé effektivitet.

Sedan fanns det en grupp som inte alls méarkt av det privata alternativet och som inte heller

paverkats eller dndrat sitt sétt att arbeta alls:

”Det har borjade man ju med rétt tidigt. Man var 6ver i England och tittade och de har ungefar 3% sa
jag ser det inte som nat konstigt...”

[ borjan sé var det ju omstritt men det visade sig inte bli s allvarlig konkurrens”

En tredje grupp var den som forvdnade mig mest. Deras spontana reaktion nir jag frdgade vad
de tyckte var: ’perfekt”, “toppen”. De sag konkurrensen som ndgot positivt, en sporre, som de
ansag att man som organisation behover. En sdg det t ex som tillfdllet dir organisationen
tvingas att tinka om. Att bdttre och mer effektivt anvdnda de resurser man har i form av

manniskor pa ritt sitt:
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”Konkurrens ér det bésta séttet att hja sin egen kvalitet tycker jag och det &r ju det som har hént.”

Man ger alltsd uttryck for okade effektivitetskrav men lyfter samtidigt fram riskerna med en
framtida social segregering av arbetskraften. Majoriteten av arbetsformedlarna upplever
etableringen som ett komplement snarare &n direkt konkurrent, dd man ser det som att man
arbetar med olika nischer av arbetsmarknaden. Det skulle stddja de tidigare argumenten om

att konkurrensen mojliggdr en 6kad differentiering av tjénster.

”Jag tror vi spelar pa olika planhalvor. De privata af &r mest, tror jag, har mest framgang med
rekrytering av personal vi inte kan fa tag i, som redan har jobb, alltsd ren urvalsrekrytering dir man
fiskar fram chefer, tekniker, IT-folk och sant, det 4r en s&n dér kénsla jag har..”

Den konkreta effekten av detta har varit att man har forsokt att vara &n mer “professionella”

och méta upp med en god service till foretagen.

”Vad som Okat under en period var att man forsokte skota uppdragen utan att ga ut i Platsjournalen,
alltsa tillsétta jobben genom eget rekryteringsurval.”

Man kan ténka sig att det privata alternativet mojliggor en spegling dir arbetsférmedlaren kan
se sin egen roll tydligare. For att se sin egen yrkesroll 1 ett klarare sken kan det underlétta att
det numer finns ett jamforelseobjekt, vilket det inte gjort tidigare under det offentliga
monopolet. Pa ett sétt kan det egna arbetets ramar och forutsittningar ha tydliggjorts genom

intrddandet av en konkurrent pa marknaden.

7.6 Gratis = daligt?

Att det dr en gratis service, vad har det for betydelse for hur den uppfattas? Arbetsformedlaren

hir ar orolig Over att det ger felaktiga signaler till foretagskunderna.

”Jag skulle 6nska att vi kunde ta betalt for vissa tjanster. Inte av den anledningen for att vi behover
pengar, men for den anledningen, en sén javla enkel anledning att jag tror det ger ett professionellare
intryck om man tar betalt, dels darfor att den som betalar vet att nu har jag ritt att krdva nat for mina
pengar, det har... Alltsé gratistjdnster det kan man alltid bli misstinksam mot tycker jag. S& darfor ska
det inte vara nagra dyra summor... Néstan bara symboliskt. Bara for att visa att, da for att den som ar
foretagare ska kénna att ’Men jag betalar nénting, jag har faktiskt rétt att kriva nanting hér...” Darfor
att jag tycker att alla gratistjanster blir att... *Jaha men da behover inte han gora nanting’.
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Sa det onskar jag att vi kunde gora och da ska vi ta betalt for vissa tjanster och det dr inte att annonsera
i Platsjournalen och sént utan typ séna hér att dom ringer hit och sa vill de ha ett urval pa 5 personer...
Sant tycker jag vi kunde ta betalt for.”

Detta dilemma @ndrar man nu pa genom uppréittande av skriftliga avtal. Foretagen vet vad
man kommit 6verens om och vad som forvéntas av badde arbetsférmedlingens och foretagets

parter. Det kan ses som ett sitt att hoja sin status och trovirdighet.

7.7 Tid och resurser

Nér vi kommer in pé vilka resurser man har att arbeta efter och hur det skiljer sig mellan
privata och det statliga, mérker jag tecken pa viss frustration. Inom det statliga fir man ldra
sig att trolla med knina, dér finns inget 6verflod. Men & andra sidan kanske man hirigenom

ocksa lart sig metoder att hitta mgjligheterna och nya utvégar.

Vad som ir till de privatas fordel &r att man sjdlv kan vilja sina kunder, savél arbetssokande
som arbetsgivare. Man kan vara mer selektiv och mer maélinriktad 1 sitt arbetssitt, och
samtidigt mdste man vara det eftersom man dr en affdarsdrivande verksamhet och dérfor maste
vilja de kundgrupper som &r I6nsamma. For den offentliga arbetsformedlingen géller att med
det ekonomiska anslaget foljer ockséd ett samhélleligt ansvar och man kan inte vilja vilken
sorts klientel man Onskar. Man har ansvar att serva alla arbetssokande oavsett hur

matchningsbar dennes utbildning och erfarenhet dr pa arbetsmarknaden.

”Jag tror man ldgger ner mycket mera tid pa rekryteringen &n vad vi gor... alltsé det kan ju hdnda att
vi gor sana hér fruktansvirda saker... Att man liksom bara tar emot ett fax och s& gér man
rekryteringen efter det, men ett rekryteringsforetag tar en ordentlig kontakt och kanske &r ute pa
foretagen flera dagar och analyserar fOretagets organisation och allting och sen gér man en
omsorgsfull rekrytering som tar tid. [...] Dom kan ju ocksa vilja bland sina arbetssdkande pa ett annat
sétt an vad vi kan.”

”Vi kan jobba s& (som de privata) och vi har mycket kunskaper men vi gor inte det, dir &r inte
utrymme for att gora det. Det har en tendens att drunkna lite. /.../ ...medan vi d& har s mycket andra
arbetsuppgifter som vi maste gora sa vi kan inte jobba pa det viset... Det ringer liksom 20 arbetslosa
som vill ha besked pé olika saker...”

Man arbetar sdlunda utifran helt andra forutsittningar. Man har sa ménga arbetslosa att serva

och upplever att man inte hinner ut till arbetsgivarna i den utstrackningen.
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”De (privata) fér ju in ett uppdrag som ska fullfoljas — sa de har ju inte de andra. Jag har ju 350 till och
100 foretag. Det har ju inte dom utan har ju bara uppdraget och sen jobbar de bara med det. De har ju
inget annat sd det &r ju oerhort mélinriktat deras sitt att jobba. Darfor blir det ju ett annorlunda
resultat.”

”Det blir sa att det ringer ett foretag och vill anméla en plats och sd tar man emot den pa telefon
istéllet for att... Det dr liksom inte luft i almanackan for att besoka...”Kan ni skicka over ett underlag
s& ska jag titta pa det sa ringer jag och frdgar om det &r nanting’... Och blir det for lite har det en
tendens att forsvinna, for foretagen stér ju inte hir och knackar pa dorren hér. .’ Vill du, vill du, vill du
hjilpa oss..!”. Det gor ddremot de arbetssokande, de &r péstridiga och foretagen har andra kanaler att
ga till. Det har inte de arbetssokande. De géar ju hit.”

Aven om konkurrensen for offentliga arbetsformedlingen inneburit en 6kad service- och
effektivitetsgrad dr de bada verksamheterna till sin natur, d v s drivkraft och forutsittningar,
sd pass olika att man inte kan jamforas med varandra pé ett objektivt sétt. Den offentliga
arbetsformedlingen dr inte vinstdrivande utan fir ekonomiska resurser tilldelade av staten,
vilket kan ha en inverkan pa maélséttning och arbetssdtt d& man i grunden har helt olika

incitament for sin verksamhet.

”Mer professionella eftersom de (privata) har s& mycket starkare krav pa sig for att lyckas. De dr
affarsdrivande. Det &r inte vi. Vi lever pa att ha goda relationer till regeringen sa att vi har pengarna.
Vi behover inte skaffa dom.”

7.8 Marknadsandelar

Den statliga arbetsformedlingen har ca en tredjedel av marknaden och detta har inte fordandrats
nidmnvért de senaste aren. “Den nya utvecklingen med Arbetsmarknadsverkets Internet-
tjdnster innebdr att begreppet marknadsandelar inte réttvisande kommer att maéta
Arbetsformedlingens insatser pa arbetsmarknaden. Genom den sé kallade Sokandebanken kan
arbetsgivarna hitta arbetssokande via Internet. En matchning mellan platser och sdkande
saledes ske utan att en formedlare varit inblandad och utan att en plats har registrerats.
Anvindandet av denna typ av tjdnster forvintas att oka vilket kommer att leda till att
marknadsandelen for platser att underskattas med det sitt marknadsandelarna mits idag.”

(Okeke/AMS, 2001:7)
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Arbetsformedlingen tycks ha en ofordndrad funktion att fylla. Andelen arbetslésa som fick
information om sitt senaste jobb genom arbetsformedlingen under &r 2000 var 17.2%. Detta

att jimfora med privata formedlingar dir det var 0.8%. (Okeke/AMS, 2001:10)

Tabell 5: Hur arbetslésa fatt information om sitt senaste jobb, 1990-2000
Py rnietbod

Swar [(fragans nr 1920 19591 1992 19532 1994 1995 1955 1997 19898 | 1925 2000
inom parent=s)
Arbstsfcrmedling

{1+2) 205 274 259 224 225 221 18,2 168 220 |17.3 172
AnnornE | press

m.m. (4]} 200 137 5.4 4.4 2.0 (=] 5.2 5.7 8.2 85 1232
Tog sjdh kontakt

miad arbg. (8} 27 212 267 274 M6 246 24,2 250 205|195 172
Arbstsgivarsn tog

kontakt (T) 124 121 15& 203 201 177 183 166 17,0 |26 6 226
Tips fran vanner &

Esskanta (5+E5) 192 220 226 21,7 223 247 283 200 2532|231 264
Privat fdrmedl .’

Rehkr kangult (3+9) 0.0 0.0 0.0 0,3 o5 0.5 0.0 o7 o7 1.1 [w=]
Anret (10) 4.1 3.6 3.8 3.6 5.1 4,2 == 5.2 6.2 3.8 23,6

Okeke gor viss reservation angéende siffrorna for Arbetsformedling respektive Annons i
press. Internet ingdr bland sdkkanalerna i ”Annons i press”. Detta medfor att sokande som
funnit jobb via Arbetsformedlingens internettjanster kan finnas med dér och det ar svart att
gora avvigning hur stor denna del dr. Denna storsta delen star dock varken privat eller statlig

arbetsformedling for, utan den bésta informationskanalen tycks vara informella kontakter.

Som framgar av uttalanden fran arbetsformedlare i min egen studie ansdg man att de privata
bara hade en liten del av den totala verksamheten och att man inte kénde det som nagot hot av

denna anledning.

”De tar ju at sig smé nischer av verksamheten dér det finns pengar att tjdna. Det ar vél fortfarande sa
att det vanligaste dr headhunting och sen ar det ju uthyrningsforetag i kombination med
arbetsformedling dér det finns lite pengar att gora. I 6vrigt s ar foretagen inte beredda att betala sa
darfor tror jag inte det kommer hianda sd mycket mer &n vad det ar nu.”

I en rapport frén arbetsgruppen Privab (1999), fors pd AMS’ initiativ en diskussion om
arbetsformedlingens forhallande till bemanningsforetagen. Bemanningsforetag anvénds 1

rapporten som ett samlat uttryck for de foretag som dr verksamma inom omrddena

rekrytering, arbetsformedling, outsourcing, entreprenader, headhunting och uthyrning. Aven
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hir blir det tydliggjort att de privata alternativen ror sig pa en jamforelsevis liten marknad och

att man 1 de flesta fall inte mer dn tangerar den statliga arbetsférmedlingens samhallsfunktion.

Tjdnstegrupper Geografisk férdelning
: Mellansverige Nord
Rekrytering 59 29,
7% Syd
Entreprenad 7%
12% Vst
14%

Uthyrning
81%

(figur, bilaga 1-¢)

Rekrytering star endast for 7% av bemanningsforetagens verksamhet och beaktar man dé att
foretagens verksamhet till 72% &r geografiskt placerad i Stockholm, och endast 7% i sodra
Sveriges sétts det 1 sitt ritta perspektiv. Branschen sysselsétter huvudsakligen kvinnor (76%).
Aven om branschen de senaste &ren har vuxit snabbt med ca 40-60% per ar, dr den #nda

relativt liten. Man sysselsétter knappt 20 000 personer eller 0.5% av den totala arbetskraften.

Resumé: I relationen till foretagskunderna ar det viktigt att bli betraktad som professionell.
Kontaktskapandet &r viktigt. Om man lyckas att bygga upp ett fortroende finns det fordelar att gora.
Det kan vara ett sitt att senare hjédlpa svaga ut pa arbetsmarknaden. Man ska vara en samarbetspartner.
Till skillnad fran de arbetssokande kan arbetsgivaren sjilv vilja om han vill ha en kontakt med
arbetsformedlaren. Utdver de traditionella sokkanalerna som annons, informella véigar kan
arbetsgivare ocksa vinda sig till privata arbetsformedlingar och rekryteringsforetag. Hur man forhaller
sig till detta diskuterades i studien, likasé huruvida konkurrensen var reell. Detta ledde &dven till ett
resonemang om vad det har betytt for yrkesrollen som sddan, avseende dndrat beteende men ocksa att
den egna yrkesrollen hdrigenom kommit att tydliggdras. Detta eftersom det nu finns ett

jémforelseobjekt.
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8. ARBETSFORMEDLAREN OCH
ORGANISATIONEN

8.1 Om handlingsfrihet och dess konsekvenser

Som inledningsvis berittats jobbar arbetsformedlingen mot tvd olika kundgrupper som har
helt olika behov och dir forutsittningarna for relationen dr av olika karaktir. Det visar sig
vara nagot av en omdjlig ekvation ndr man forsoker pussla ihop den befintliga méngd
personal och resurser och det antal individer och foretag man i teorin ar skyldig att serva.
Tiden for kundkontakt dr begrdansad och bada parters behov gér inte fullt ut att tillgodose.
Hérmed péverkas arbetsformedlarens arbetssituation av organisatoriska direktiv om
prioriteringar men dven av hur vidl dessa direktiv sammanfaller med den verklighet

arbetsformedlaren moéter i sin vardag.

Som konstateras 1 Lipsky’s teori (1980) atnjuter arbetsformedlaren i1 egenskap av
“grisrotsbyrakrat” stor handlingsfrihet och har dirmed mojlighet att tolka regler och anpassa
sitt eget handlingssétt till den vardagsverklighet han moter. Kontrollmdjligheterna uppifran
organisationen dr relativt sma och grisrotsbyrékraten har genom sitt beslutsfattande stort

inflytande 1 ménniskors liv beroende av detta.

Jag har genom mina intervjuer fatt uppfattningen att man arbetar ganska mycket pa egen hand
och att samarbete arbetsformedlare emellan frimst sker i samband med storre rekryteringar pa
foretag. Man har sina egna arbetssdkande och ett antal foretag som man &r kontaktperson for.
Det tycks inte finnas ndgon organiserad form for samarbete utan det r upp till var och en om
man anser det vara fordelaktigt att diskutera sina d&renden med varandra for att eventuellt hitta

gemensamma beroringspunkter.

Vad betriffar de sokanden och de foretag som ar knutna till den enskilde arbetsformedlaren
finns stort handlingsutrymme. Det dr endast vid storre ekonomiska beslut som det maste ga
genom kontorschefen. Aven om man jobbar mycket pa egen hand och enligt det sitt man
anser fungera bidst, sd kan olikheten innebdra vissa problem. Att ta olika vigar till det
gemensamma malet dr inte utan komplikationer. Mycket beroende av att om maélet &r for langt

borta och for diffust, kan det intréffa att de alternativa vigarna blir alltfor skilda.
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Liksom barn spelar ut fordldrar mot varandra kan detta pd ett liknande sitt anviandas av
kundgrupperna gentemot arbetsformedlaren. En arbetsformedlare som haller mer strikt pé
reglerna kan ratas av kunden till forman for en arbetsformedlare som tolkar reglerna mer

generdst. Handlingsfriheten kan med andra ord vara problematisk att hantera.

En av arbetsformedlarna berittade for mig om en incident dér foretaget som besoktes ville ha

dnnu mera bidrag men denna ging nekades av arbetsformedlaren:

” Jag sa det kan du inte fa, och han blev sa forbannad p& mig, och jag sa det att det finns ju regler for
det hér och..[...] N4, men han tyckte att jag var for negativ och sen sé togs det upp da sedan och sa
hade jag en kollega som praktiserade dér och da fick overta det foretaget istéllet. Och jag vet inte
riktigt hur det gick till va men jag vet att han blev vildigt besviken pa mig for jag sa det att..

- 'Det dr ju ert ansvar va, foretagets, det dr ju er personal, det dr ju inte AMS personal!’

Och han blev ju da jattesur pa mig for jag sa att ‘va sjutton, det dr ju foretagets ansvar’... Det var ju
kanske inte smidigt sagt va, men det var ju faktiskt s&. Nu kunde jag anvént andra ord men sen det var
sagt var det kort allt. ”

Denna incident kan tolkas utifrén den interaktionistiska teorin. Nir arbetsformedlaren inte blir
bekriftad och respekterad 1 sin yrkesroll dr det létt att frustrationen kommer fram. Fastin
rollrutinen framforts utifrdn de regler som géller s& hjilper det inte ndr motparten inte
uppfyller sin roll. I jaget &r det "Me”, den sociala delen, som agerar ut rollen. Nér den hér
inte bekréftades och forsvagades, var det ’I”, den personliga spontana delen av jaget, som tog
over... Detta gor att det &r dnnu svarare att ater bli bekriftad i den roll man ursprungligen

framforde utan tillracklig respons.

Sddana hédr problem skulle kunna wundvikas genom en tydligare markering frén
kontorsledningen om vilken policy som géller. Det behdvs tydligare riktlinjer om vad som ska
gélla for att inte hamna 1 tvetydiga situationer. Det &r inte bra for kundgrupperna och inte
heller bra for personalen d& det kan uppstd olika ldger. Detta behdver inte innebédra en
striktare regelstyrning utan mer om vilka linjer som ska foljas. Situationer som dessa borde
kunna f6rutses da man har lang erfarenhet fran yrket. Genom att bland arbetsformedlarna
driva en gemensam linje 1 frdgor likt dessa kan man undvika att vissa betraktas som en ond
eller god fe. Oavsett vem man individuellt blir uppfattad som, den onda eller den goda, sa star
arbetsformedlingen som en forlorare i bdda fallen. Detta eftersom det signalerar inkonsekvens
och godtycklighet 1 besluten gentemot allmidnheten. Jag far intrycket att man 6verlag bland

arbetsformedlarna upplever en avsaknad av tydlighet.
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”Nej, jag tycker att vi far vara alldeles for sjdlvstindiga. Eller vi far vara sjélvstindiga, och ja, det ar
viktigt, men vad jag skulle vilja ha &r lite mera diskussion om vilken policy kontoret ska ha i vissa
fragor.”

”Man skulle ha en véldigt tydlig chef som pé nat sitt prioriterar saker tydligare... att liksom, en chef
som vagar siga att *Nu prioriterar vi det hir, vi maste folja det hdr nu, om x antal veckor, och da vill
jag veta hur det hir har gatt och nu far ni hitta en metod att komma dit” och sa dir... Som det dr nu
tycker jag att alla maste prioritera allt pa nat sétt. Och som man kénner det s vagar man inte sldppa pé
vissa bitar, och dé blir det ingenting av nanting istéllet.”

Det dr inte alltid latt att fatta beslut. Olikheterna kan fa till f6ljd att man underminerar

varandras auktoritet. Det visar hur viktigt det kan vara att kollektivt uppratthalla rollen.

”Det innebdr det att vissa kunder sdger det att - och dér syndar jag ockséd - vissa kunder kan da ga till min
kollega, dom séger det att de kan inte gé till mig for att jag stiller sana javla krav och sa gar dom till en kollega
istéllet, ja han &r bra.”

Om man ser pa situationen utifrdn den symboliska interaktionismen framtrédder problematiken
pa ett djupare plan. Man utfor rollrutinen pd olika vis och detta gor da att det egna
rollframforandet motverkas av kollegan. Bristen pa samstimmighet inom teamet kan medfora
att yrkesrollen som sadan ifrdgasitts av publiken. Likasd innebér for stora variationer att
rollen blir svdrdefinierad och agerandet dirmed ej trovérdigt infor dskadaren. Detta drabbar
bade den enskilde rollinnehavaren, 1 detta fall arbetsformedlaren, och ddrmed &ven

organisationens mdjlighet att genomfora sitt samhéllsuppdrag framgangsrikt.

8.2 Organisationens utveckling

Redan 1989 i en rapport frin arbetsdepartementet hdvdar man att “en forutsittning for att
kunna oka af:s andel av de lediga platserna &r att det platsinriktade arbetssittet fortsitter och
utvecklas vidare”. Detta skulle forverkligas genom att man utvecklar kontakterna med smé

och medelstora foretag. (SOU, 1990:12)

Detta dr nagot som fortfarande ar centralt i de direktiv som gar ut fran AMS. Ett mer foretags-
och platsinriktat arbete. Virt att notera dr ocksa att idag kénnetecknas situationen av att man
ar utsatt for konkurrens, vilket man inte var dé rapporten publicerades. Idag har arbetssokande
och foretag ett privat alternativ till den offentliga arbetsformedlingen i form av den véxande

skara rekryterings- och uthyrningsféretag som etablerar sig pa marknaden.
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Den lokala formedlingen styrs av centrala direktiv frain AMS men kan dndéd inom vissa ramar
vilja hur man vill arbeta. Samma forhdllande kénnetecknar relationen mellan
arbetsformedlaren och férmedlingskontoret. Inom ramen for formedlingens policy véljer man

sjalv hur man vill arbeta.

Ibland dr det svart for formedlingskontoren att f6lja direktiv ndr omsténdigheterna &r som de
ar och man inte far sdrskilda resurser tilldelade. Som exempel kan ndmnas att man gick ut
med centrala direktiv att formedlingarna ska arbeta mer ut mot foretagen men samtidigt har
man ju fortfarande lika manga arbetssokanden att ta hand om. Arbetsformedlarna menar att
man vet ju att man borde satsa mer pa foretagsbesok och ga ut mer nir man har féretag som
soker folk men samtidigt sa kan man inte gora mycket it det ndr tiden méste laggas pa att ta

hand om de stkande.

”for det dr jag som prioriterar vad jag ska gora. Det &r ju ingen annan egentligen va... bedomer jag att
jag maste ligga mer tid pa foretagskontakter sa gor jag det.”

Man har tvé sorters kunder; de arbetssokande och foretagskunderna. Samtidigt blir man hela
tiden blir paAmind om just de arbetssokande eftersom det 4r dem man hela tiden ser och hor
och som kommer och knackar pa dorren. De arbetssdkande &r fler &n foretagskunderna och

det dr naturligt att de hamnar 1 fokus.

Det ar saledes inte bara traditionen som gor att man arbetar sokande-inriktat utan mycket i det
praktiska konkreta arbetet gor att denna bild befésts.. Ndgon av de intervjuade menade ocksé
att foretagen har ju faktiskt alternativ medan de arbetssdkande bara har dem och det dr ndgot

man som arbetsformedlare inte kan strunta 1.

Vi forsoker fa arbetssokanden att ta mycket ansvar sjélva och att utveckla direktservicen, sa att folk
kdnner att de kan arbeta ganska sjilvstiandigt, dom som kan det va... sé att inte alla star vid dorren och
maste ha den dér individuella servicen. Det &r det som dr tanken pa sikt, att vi ska kunna frigora tid for
foretagskontakter genom att bygga ut direktservicen.”

Utvecklandet av teknologin leder pé sikt till stora tidsbesparingar. En annan effekt &r att
organisationen blir mer 0ppen och att ménniskor kan utnyttja arbetsformedlingens tjénster

utan att behova komma dit.
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Vid tiden for denna studie hade platsbanken och sdkandebanken pa Internet etablerats och
man arbetade med att marknadsfora detta utat. Det var 1998/99 inte lika sjdlvklart som det &r
idag &r 2002 att ldgga in CV och registrera sig pd nétet. Det fanns ocksa platsautomater pé
formedlingen dir man som arbetssokande sjélv kunde leta jobb. Man kunde &ven gora
intressetester for att se vilka yrken som passade en och i samband med detta dven f& mer

information om yrkesinnehéll och vilken utbildning som krévdes etc.

8.3 Arbetsformedlarnas preferenser

I mina samtal med arbetsformedlarna pratade vi en del om skillnaderna mellan kundgrupperna
— arbetssokande och foretag. Vi kom bland annat in pd &mnen som vilken av kundrelationerna
man upplevde sig vara bést pa och fordelar och nackdelar med att arbeta selektivt mot en
kundgrupp. Det verkar som att manga anser sig vara bdttre pad foretagskontakter; att det ar dar
ens styrka ligger. En del anser dock att relationen med kundgrupperna ar likvérdig och att
bada sidor ger stor stimulans. Ingen har dock framhévt sjdlva kontakten med arbetssdkande
som det man ir bist pd och det som #r mest stimulerande. Anda 4r det kontakterna med de
arbetssokande som upptar den dominerande delen av arbetstiden. I genomsnitt dgnas ca 20%
av arbetstiden it foretagskontakter och resten gér till arbetssékande och administrativt arbete.
Eftersom man har mest rutin och erfarenhet av kontakter med de arbetssdkande hade jag trott

att man snarare skulle ansett sig vara mer skicklig inom detta falt.

Detta ledde till att jag borjade fundera pa vad som kunde ligga till grund for en sédan
beddmning.

1. Likheten i roller — tva professionella yrkesroller som mots.

2. Kontakten med foretagen leder ofta till ndgot positivt, d v s att jobb kommer in, vilket
kan gora att man upplever denna relation vara mer produktiv och ddrmed en situation
dér ens yrkesskicklighet kan maitas.

3. Att foretagskontakter dr mindre frekventa dn de med arbetssdkande kan gora att man
ar mer skdrpt och fokuserad, vilket ocksa positivt aterverkar pd den upplevda
kvaliteten i kontakten. Likasa att det blir en mojlighet att “komma ut” fran kontoret —

variation 1 arbetet.

I mina intervjuer kom det ett flertal ganger fram att man diskuterat for- och nackdelar med att

dela upp och arbeta antingen mot sdkanden eller mot foretag. P4 ett sitt kan det ge
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effektivitetsfordelar och att man kan finslipa sina kunskaper och talanger men det finns ocksa

organisatoriska nackdelar med det. En formedlare menar:

”Ja, jag har ju varit foresprakare for att ha just en foretagsservice-grupp, men samtidigt sa vet jag ju
ocksa att det dr viktigt ockséd med den hir sokandekontakten. Att se vad jag har for produkter sa att
sdga, vad jag har for nanting att erbjuda arbetsgivaren. S4 att jag inte sitter dér ute och sticker ut hakan
och sen nér jag kommer tillbaka sa ser jag att jag inte kan tillfredsstélla deras behov.”

”Fordelarna det ar just kunskapen alltsa, branschkunskapen och det finns oerhort mycket att gora ute
pa arbetsmarknaden... vi skulle alltsd ut och dammsuga hela arbetsmarknaden.”

8.4 Om den egna organisationen

Generellt verkar arbetsformedlarna tycka att man ar ganska bra pa Landskronas formedling.
Det finns en stolthet 6ver bade den egna yrkesrollen och det kontor didr man arbetar. Man
beréttar att det &r vanligt att man hér ligger lite fore. Nar det kommer centrala direktiv, t ex att
formedlingarna i landet under hdsten (-98) ska datorisera och bli mer moderna, sa har deras
egen formedling redan gjort det under véren pé eget initiativ. Overlag verkar man ligga ett

steg fore. En formedlare beréttar for mig:

”Jag tror vi har tidigt varit ganska ldngt framme vad det géller att knyta kontakter med foretagen har.
Det ér en stad, kommun som 4r lagom stor for att man ska kunna dverblicka branscher och sa hir va...
Det finns ju ett uppbyggt ndtverk. Man kénner varandra ganska vil inom, 14t oss séga t ex kommunens
utvecklingsstiftelse, som da dr en néringslivsenhet. Vi har da t ex kontakt med nya foretag som
kommer och etablerar sig, och dom tar kontakt med oss och vi tréaffar foretaget. Pa det viset ar det
ganska offensivt. S& det tror jag ar vér storsta fordel vi har, men sen tycker jag inte att vi har arbetat
tillrackligt offensivt sjélva.”

”Nat som utmirker det hir kontoret ocksa, tycker jag, det &r var satsning pa “’starta eget”. Vi har ju en
person som pa halvtid jobbar med det och tar Svalovs drenden nér det giller “’starta eget” ocksa.

En annan formedlare séger:

”Det hér att vi oftast ar ett steg fore centralt ldnsarbetsndmnden, AMS, pa formedlingen hir, det tyckte
jag var lite ’bullshit’ nir jag kom hit...Men det stimmer faktiskt! P4 ménga olika sétt s& ar vi det. Fast
det &r vil att det &r manga som engagerar sig sa att sdga... Men att merparten hir engagerar sig
faktiskt, det méaste bero pa det.”

Det hindrar dock inte att det kan bli bdttre och bland arbetsformedlarna fanns ménga tankar

om hur organisationen skulle kunna fordndras. Nigra dnskemal/visioner som kom fram var:
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e Servicegraden skulle kunna forbéttras genom mer flexibla 6ppettider:

” Vi ar ju inte till for oss sjdlva om vi nu ska harddra det, utan vi &r ju till for vara kunder, om vi nu
ska anvénda det ordet, sa Oppettiderna &r vél lite galna. /.../ Det kunde vara lite mer flexibelt. Dom
gjorde ju det nere i Malmo, pa Triangeln. Det startade ju da ndr varuhuset 6ppnade kl. 10 och sa
stanger det vid 19, och sen sa korde man da pa l6rdagarna ocksa, jag tror det var 10 till 14. Sa fick de
500 spann extra de som stillde upp.”

e Organisationens struktur
Det fanns synpunkter om att branschlagen ar (f6r) stora och kanske inte det ritta forumet for
dialog och utveckling. Det kom forslag om att satsa pa att skapa lite mindre grupper som
jobbar med speciella frdgor. Som det &r nu upplever arbetsformedlaren ifraga att kontoret
delas mitt itu kopplat till de tvad branschlagen. Man tycker det dr svart att fa den riktiga

ndrheten och kommunikationen i for stora grupper.

e Det framkom dven synpunkter pa systerorganisationen Arbetsmarknadsinstitutet, som

ar beldget en vaning ovanfor arbetsformedlingen.

”For det forsta skulle jag avskaffa AMI. Det dr en sak som jag ténkt dnda sen jag borjade. Hur kan
man vara s att sdga tva organisationer som jobbar med samma ménniskor?”

e Man tycker att man skulle behdova arbeta mer planerat och malinriktat med
foretagskontakter. Overlag ha ett utdkat samarbete med niringslivet. Det kan ske
genom fOretagsbesok eller att man bjuder in och arrangerar tréffar pa formedlingen

eller har rekryteringsdagar.

e Det finns ocksa dnskemdl om en kartldggning av personalresurser. P4 sd vis kan man

f4 rdtt man pa rétt plats och utvecklas i organisationen.

Angaende mojligheten att f4 gensvar och genomfora nya idéer, upplevde jag att instdllningen
varierade. En del av formedlarna var mycket positiva och menade att ska man driva genom
nagon fordndring, si giller det att passa pd under denna kontorschef. Andra sag mer krasst pé

det och koncentrerade sig pa att utveckla kvalitet inom sin egen sfar.
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8.5 Rekryteringsprofilens betydelse

Av intervjuerna framgar att det skett fordndring. De nya ar i storre utstrdckning unga och
akademiker medan de som varit anstéllda ldnge ofta har facklig bakgrund och erfarenheter

fran industrin.

I studien “AMS-kulturen, rekryteringen och personalen” (1998) resonerar Tryggve
Gustavsson kring den fordndring som har skett. Intervjuer med chefer pd olika lansarbets-
ndmnder visar hur arbetslivserfarenhet blivit mindre viktigt och i viss man kommit att ersattas
av hogre krav pa utbildning. Den 6kade andelen akademiker inom AMS ses som en naturlig
anpassning till den generellt hojda utbildningsnivan 1 samhéllet. Personalens kompetens maste
avspegla samhiéllets struktur. I borjan pa 80-talet var det vanligt att de aspiranter som antogs
ofta var socionomer, hade facklig bakgrund eller erfarenhet fran verkstadsgolvet. Detta kan
stillas mot de anstillningar som gjordes i Orebro lin hosten 1997, dir samtliga tjugo anstillda
hade hogskoleutbildning inom omraden som t ex personaladministration, ekonomi och
marknadsforing. Andra fordndringar dr att det finns en strivan att sinka den hoga medeléldern
inom verket och man anstiller darfor girna yngre medarbetare. Enligt den personalchef som
Gustavsson (1998:188) intervjuar angaende rekryteringar finns det ocksa en annan faktor som
1 hog grad uppméarksammas vid nyanstillningar: Men det som vi tillmdter storst betydelse idag
dr den sociala kompetensen. Pad kopet fdar vi medarbetare med goda ledaregenskaper, och det

’

dr en formdga som ofta dr svar att forvirva.’

Aven i min egen studie av Landskronas arbetsformedlare framtrider alltsi den rekryterings-

trend som tycks rdda inom AMS. En arbetsformedlare séger:

”Det dr ju manga kollegor alltsé, gamla kollegor, som en géng rekryterades for att de hade véldigt
goda kontakter, de hade jobbat kanske fackligt, de hade jobbat ute i industrin kanske, de hade mycket
ndtverk hér lokalt forankrade [...] men sen sd markte man ju hur det kom in yngre och yngre och sen
hur ocksa rekryteringsbasen, alltsd hur urvalet varit nu pa sista tiden da... och att nu finns det liksom
tva lager hir eller... Det ena dr unga akademiker...ofta...som ar nyutbildade, som inte har nat
kontaktnit, som inte heller bor i stan. Vi ser ju hér (rdknar upp olika anstéllda) har inte nan
arbetslivserfarenhet innan de borjade jobba hér t ex och sen sa har vi dom hér kvar d&, som har jobbat
pa varvet i x antal &r, och de vet precis hur Olle Bengtsson funkar och de vet precis vilken forman som
var dér d& och da och hur det har dndrat sig och foretagen som tagit ver..”

Detta kan ha olika paverkan pa det sociala falt som arbetsformedlingen utgor. Dels finns det

generellt en spdnning mellan nya och dldre medarbetare, som beror av den stindigt pdgaende
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kampen om vilka lagar och regler som ska styra faltet. Kopplats till varje specifikt filt finns

ett specifikt kapital som ger auktoritet att bestimma vad som géller.

Bourdieu (1992) visar hur skillnaderna i kapital paverkar individernas strategier angdende om
féltets struktur ska bevaras eller fordndras. Nyinkomna har en mindre méngd specifikt kapital
1 forhéllande till de etablerade. De dldre kommer utifrdn Bourdieus teori att dgna sig it olika
konserveringsstrategier, dir man drar fordel av ett ackumulerat specifikt kapital. De yngre
kommer att motverka detta med olika omkastningsstrategier som syftar till en devalvering av
det ackumulerade kapitalet som de dominerande har, genom bland annat omtolkning av

varderingsprinciper.

Forstétt utifrdn Bourdieu's termer kan alltsé fordndringen i rekryteringsprofilen uppfattas som
ett skifte av vilket specifikt kapital som ger auktoritet. Detta kommer ha inverkan pa filtets

struktur eftersom det &r innehavarna av det dominerande kapitalet som skapar spelreglerna.

Vad hénder nir man nyrekryterar utifran annan sorts kapital? Arbetsformedlaren fortsétter sitt

resonemang om fordndringen i rekrytering:

”Och X (en kollega) da... som varit fackligt aktiv och varit jamt och har total koll... Sa det blir ju
ganska intressant att se hur det kommer funka sen nér de hér férsvinner da som har utvecklat alla de
hir gamla gedigna personliga kontakterna och s& kommer de hir nya d& som inte... och sé ir ju jag
ocksa.”

Bourdieu talar om hur de som dominerar féltet kommer att forsvara de befintliga spelreglerna
medan de nyintraidande kommer att utmana reglerna. I moétet med praktiker ser jag att teorin i
viss mén bekriftas. En av de arbetsférmedlare som intervjuades konstaterade att det verkar

som att man ir mer pigg pé att fordndra ndr man &dr ny och ung.

”Ju yngre man &r s& dr man ju oerhdrt intresserad av att fordndra snabbt. Har r det s&.”

Detta skulle kunna stimma med att om man har jobbat linge pa formedlingen har man
antingen genomfort sina idéer alternativt accepterat de regler som styr verksamheten och &r

ndjd med ordningen.
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Ur ett sociologiskt perspektiv tolkar jag detta som foljande. Om aktorerna i faltet inlednings-
vis har olika syn beroende av sitt habitus, men efter en lingre tid i faltet kommer att dela den
gemensamma synen pa hur spelreglerna ska se ut... I sa fall skulle det kunna innebéra att man
overtar/forenar andras sétt att se och forsta virlden med sin egen. D v s att det egna synséttet
provas och vidgs mot alternativa sitt, med andra ord, att andras habitus i viss mén integreras
med delar av ens eget habitus. Om individen inledningsvis revolterar men sedan kommer att
medverka 1 uppbédrandet av filtets sociala regler kan det tolkas som att man integrerat en
kollektiv syn pa faltets regler och gjort till en del av sitt eget habitus. Jag anser att man har

kan dra vissa paralleller med Mead och interaktionens betydelse for jagets utveckling.

Resumé: Vi har funnit att arbetsféormedlarnas handlingsfrihet kan ha negativa konsekvenser.
Bristande tydlighet i regelverket och avsaknad av tydlig policy gor att tva arbetsformedlare kan fatta
helt olika beslut avseende liknande fall. Detta kan utnyttjas av kundgrupper och gora att formedlare
spelas ut mot varandra. I forldngningen skadar detta trovirdigheten. Verksamhetens inriktning
avseende kundgrupperna ir ocksi nagot diffus. Aven om man fir centrala direktiv kan man #nd3 inte
sldppa existerande prioriteringar eftersom man dr en myndighet och de arbetssokande maéste ges
service. Teknologin har haft stor betydelse och underlittar mojligheten att ga ut och arbeta utifrén
givna direktiv. Arbetsformedlarna upplever sig generellt vara mycket béttre pa foretagsrelationer dn pa
kontakter med de arbetss6kande. Detta trots att man dagligen, genom det stora flodet arbetssokande,
trdnas i denna kontakt. Det typiska i foretagsrelationen ar dock att det dr tva yrkesroller som mots.
Man ir ganska nojd med sitt lokala formedlingskontor och ligger ofta ett steg fore de centrala pabuden
om utveckling. Rekryteringsmonstret har pd senare tid andrats vilket antas ge effekter pa hur

yrkesrollen kommer att utvecklas framover.
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9. SAMMANFATTNING

Det skenbart enkla &r komplicerat ndr man gar under ytan. Som jag uppfattat det dr det just
den samlade helhet som arbetsformedlaren stindigt maste forhédlla sig till, som utgor
problematiken kring yrkesrollen. Man har a ena sidan en stor grad av handlingsfrihet, men &
andra sidan kan man inte gora s& mycket at det som dr nyckeln till 16sningen. D v s man kan

inte pd egen hand skapa arbeten att sénda de arbetssokanden till.

Som jag i de tre foregdende kapitlen har forsokt att visa, har arbetsformedlaren en rad olika

intressen fran olika parter att ta hdnsyn till.

I relationen mot den arbetssokande &r det viktigt att vara lyhord och skapa en situation dir den
arbetssokande kdnner fortroende. Utan detta fortroende kan det vara svart att fa tillgéng till
den information man som arbetsformedlare behover for att gora ett bra jobb. Samtidigt &r det
delvis innehallet i den egna yrkesrollen som kan motverka tillgangen till denna information.
D4 arbetsformedlaren har en myndighetsfunktion kan den arbetssékande dra sig for att beritta
nagot som ur denna aspekt kan vara till nackdel for dem. Vad som mer motverkar tillgangen
till information dr kombinationen tid och arbetslosa. Det stora antalet gor att de blir anonyma
och 1 viss min omvandlas i byrakratiska koder for att kunna sorteras in i det administrativa
systemet. Man kan inte heller forvintas ha en personlig kinnedom om ett s stort antal

kunder.

I likhet med andra yrkesroller som mdéter minniskor i behov av hjilp, kan det uppsta
otydligheter 1 gransséttningen. Bade for arbetsférmedlaren sjdlv och for den arbetssdkande.
Aven kollegor sinsemellan finns det variationer for vad som ir korrekt forfarande inom
yrkesrollen. Anledningen till detta kan spéras tillbaka till att man arbetar med situationer som
kan vara av sé individuell karaktir att det ar svart detaljerat ange varje moment i ett regelverk.
Det finns ett regelverk att tillgd, men man kan som nagra av formedlarna uttryckte det, ténja

pa reglerna. Man har en avsevérd handlingsfrihet vad géller hanteringen av de egna drendena.

I relationen mot arbetsgivarna har man inte samma sjdlvklara dvertag, utan befinner sig mer
pa samma niva. | denna relation dr det i sa fall arbetsformedlaren som kan uppfattas std i en

beroendestéllning gentemot arbetsgivaren. Foretagen kan vélja alternativa rekryteringsvigar.
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I detta avseende dr man beroende av goda relationer med arbetsgivarna for att kunna uppfylla
sin funktion som férmedlare. Samtidigt finns hér ett dilemma. Den part man dr mest beroende
av 1 din yrkesroll, dr den part man har minst tid att dgna sig at. Tidsbristen gor att arbetsdagen
framst dgnas at de som man ar skyldig att serva och som ar de som befinner sig i majoritet,

d v s de arbetssokande.

Avregleringen av det statliga monopolet pa arbetsformedling har medfort att ett stort antal
privata rekryterings- och bemanningsforetag dykt upp pa@ marknaden. Hur man frén
arbetsformedlingens sida officiellt ska forhalla sig till detta har numera utretts i rapporter. Vad
betridffar arbetsformedlarna 1 min egen studie var reaktionerna blandade. Pa ett sitt kunde de
ses som kollegor som avlastar det stora antalet sokande. Men trots allt handlar det kanske inte
om avlastning eftersom de privata har mojlighet att vélja ut de som ir mest gangbara pa
arbetsmarknaden. Dessa arbetssokande hade formodligen &dndé varit relativt sjdlvgaende. Man
uttryckte vissa farhadgor om segregering av arbetskraften, dir de privata tog hand om de starka
och dir statliga arbetsformedlingen fick dgna sig at de svaga som dr mer resurskrivande. En
sadan uppdelning kommer pa sikt férdndra yrkesrollen, och det var mdjligen denna utveckling
man var orolig for. Att man skulle gé frén arbetsformedling i dess ordagranna bemérkelse, d v

s rekrytering, till att dgna sig at de sociala aspekterna av arbetslosheten.

Vad man upplevde positivt var dels att det fanns dnnu en hjélpinstans for de arbetssokande
men ocksé att man som organisation fick konkurrens och ddrmed blev sporrad att 6ka sin egen
kvalitet. Fram for allt fick man ett jamforelseobjekt. Nagot att utvérdera sig sjalv emot. Men
samtidigt arbetar man utifrdn helt olika premisser och nagon objektiv jamforelse kan darfor

inte ske.

Organisatoriskt ar mojligheterna att paverka goda, dtminstone officiellt. Man har en relativt
platt organisation men dven i platta organisationer finns nivaskillnader. Mgojligheten att fora
igenom idéer kommer ocksa paverkas av vem som for nérvarande dr kontorschef. Dessa tycks
ha en tendens att skifta med ndgra ars mellanrum. Kanske bidrar detta till vitaliteten pa

kontoret och att man blir mer sjdlvgdende som anstélld.

Baserat pa den information jag fatt i samband med denna studie tycker jag inte det rdder nagot
tvivel om att arbetsformedlarens yrkesroll uppfyller de kriterier som stélls for att betraktas

som “grasrotsbyrakrat”.
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10. AVSLUTANDE DISKUSSION

Min spontana tanke gér till de s k ”’15-spelen” som var populdra under min barndom. Ett
tricksigt runtflyttande av 14 brickor dar man hade en ledig lucka. Om man var tillrdckligt
skicklig kunde man fa alla brickor i ritt ordning, som kunde vara vagrit, lodrét eller hur man
nu sjilv ansag det borde ordnas. Man hade en ram som begriansade flyttandet men 1 6vrigt

kunde man flytta brickorna sa gott man kunde.

Det finns mycket i det gamla ”15-spelet” som liknar arbetsformedlingens villkor. Man kan pa
de individuella formedlingskontoren bestimma om man vill flytta vagrétt” eller ’lodritt”
beroende av den lokala arbetsmarknadens utformning eller egna preferenser. Ibland gar det ut
centrala direktiv med pabud om att flytta pa ett visst sédtt. Men i slutdndan &r det 4nd4 samma
brickor som flyttas runt. Samhillsuppdraget &r tydligt och man far i stort anpassa sig till vilka
aktorer som finns pa marknaden. Man fungerar som en ldnkande mellanhand som sétter

brickorna pa rétt plats pa arbetsmarknaden

Som @mbetsman i samhillets tjinst kommer man i sin yrkesroll av naturliga skél paverkas av
de forandringar samhéllet sjdlvt genomgér. Vad som hinder pa makroplan kan berdknas ha
genomslag pa de villkor man som tjdnsteman mdter 1 sin vardag. Sambhillets utveckling
skapar nya situationer dédr savdl kraven pd samordning som pa arbetsmarknadspolitiska

atgiardsbehov kommer att variera.

Teknologins utveckling har redan skapat nya strukturella mgjligheter och som en direkt foljd
av detta har man pa denna formedling kunnat malinrikta sitt arbete i hogre grad. Under de
fdtal ar som passerat sedan arbetet med denna studie inleddes har mycket hént och
mojligheterna att tillgodogora sig arbetsformedlingens tjénster har okat oerhort. Mycket
bygger pd sjdlvservice och det ar detta som frigor tid som &r en av de resurser

arbetsformedlarna led kronisk brist pé forut.

Aven pé mikroplan uppstar stindigt potentiell forindring (som i forlingningen kan komma fa
genomslag dven pa makroplan). Som exempel kan ndmnas relationen mellan arbetslos och
arbetsformedlare. I vart och ett av dessa moten med en arbetslos sé har arbetsformedlaren en

mojlighet att paverka bade tolkningen och forstaelsen av vad som ingar i handlingsmonstret,
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d v s hur yrkesrollen arbetsformedlare skall forstas. Arbetsformedlaren har ett dvertag genom
att man befinner sig pa deras hemmaplan. Relationen édger i1 de flesta fall rum pa den scen/falt
dér de sjdlva avgdr vad som ér rétt beteendekod och hur spelreglerna ska tolkas. Det ar framst
personalen pa arbetsformedlingen som pdverkar vilket kapital som é&r legitimt i fdltet. De
arbetssokande &r dir alldeles for kort tid for att kunna delta i striden om spelreglerna.
Dessutom befinner de sig i en beroendestidllning. Manga har under de senaste aren nyanmalt
sig som arbetsldsa/arbetssokande, frén att tidigare ha haft jobb, sa dr det en ny roll de trdder in
1. Det dr en roll dir arbetsformedlaren av erfarenhet vet hur situationen definieras, medan
rollen dr ny och maste ldras av motparten. Man skulle kunna ténka sig att just eftersom det har
skett en sd stor 0kning av arbetslosheten och didrmed ett 6kat antal méanniskor kommer i
kontakt med arbetsférmedlare, s har ocksd mojligheten till omtolkning och fordndring av
rollen okat. Detta eftersom en fordndring sker i samspel och underlaget for att ha ett sadant

samspel har okat i takt med arbetslosheten.

Nya tider nya namn

En viktig fordndring som skett efter att intervjuerna genomfordes dr att bendmningen av
yrkesrollen éndrats. Nér jag gjorde mina intervjuer var det med platsformedlare, idag finns
inte denna bendmning kvar. Efter omorganisationen &ndrades tituleringen och alla heter utat
sett numera arbetsformedlare. Internt kan en arbetsformedlare vara informator, rddgivare
och/eller handledare. De tjanster man tillhandahéller inom kundservice ar framst av
informativ karaktdr, medan man 1 tilliggsservice ofta fungerar som handledare. Inom
foretagsservice har man en rddgivande roll. Eftersom man till viss del arbetar Gver granserna
kan en arbetsformedlare uppbéra flera interna roller allt beroende av drendets art men externt

bendmns alla arbetsformedlare.

Redan nir jag genomforde intervjuerna skymtade de forsta tecknen pa fordndring. Pa atta av
mina intervjupersoners visitkort stod det platsformedlare, men pa den nionde som var den
senast anstillde stod det arbetsformedlare. Nir AMS idag nyrekryterar dr det alltsa
arbetsformedlare man séker. For tydlighetens skull har jag genomgéende i uppsatsen anvént

bendmningen arbetsformedlare eftersom det 4r vad det kallas idag.
Man kan hir undra vad som foranlett namnbytet. Ar det en markering att man numera
formedlar arbeten och inte platser? En plats dr ett mer diffust begrepp och man associerar

mojligen till platser 1 olika atgérdsprogram.
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Vad hinde sen?

Vid tiden for undersokningen, 1998-99, var man ett av AMS forsokskontor i syfte att oka
kvaliteten inom organisationen. Detta projekt dr nu avslutat sedan ca ett ar tillbaka men
kvaliteten lever kvar.

Niér jag gjorde mina intervjuer hade planerna pa en fordndring s& smatt borjat. Man talade om
att skapa en kundservicegrupp som skulle kunna ge de s6kande mer direkt information och
mojlighet att snabbt bli bemott. Personalen fick anméla sitt intresse om de ville ingd 1 denna

grupp. Nu har det skett.

For ca 2 ar sedan genomfordes en stor omorganisation. AF Landskrona, AF Svalév samt AMI
slogs samman till ett kontor. Frén att ha varit 49 anstéllda utspritt pa de tre kontoren minskade
man ner till att bli 24 1 den nya sammanslagna organisationen. Det finns tre huvudsakliga

funktioner; kundservice, foretagsservice och tilldggsservice.

Rent praktiskt fungerar det s& att kundservicegruppen har den forsta kontakten, tar emot de
arbetssokande under den forsta 2-4-manadsperioden. Bdde Landskrona- och Svaldvskontoret
finns kvar. Personalen i kundservicegruppen ir inte uppdelade efter ort utan man cirkulerar

och arbetar vissa dagar i Landskrona andra i Svalov.

Tillaggservice dr ocksa inriktade pa de arbetssokande och dr av mer utredande karaktir. Man
arbetar med aktivitetsgarantin. Hir finns mojligheterna att gé djupare in i drendet for att se om
den arbetssokande behover kompletterande utbildning eller annat for att komma in pa

arbetsmarknaden.

I foretagsservice dr man fysiskt placerad i Landskrona men de foretagskontakter man handhar
tacker hela regionen. Under ett ar gors ca 300 foretagsbesok. I samband med bildandet av
foretagsservicegruppen gjordes detta som en “kraftsamling” med support frin den konsult-

firma som tidigare arrangerat utbildning i foretagskontakter.

Indelningen har gjort det mojligt att bli mer effektiv och bland annat skapat utrymme att
arbeta mer foretagsinriktat. Men dven inom foretagsgruppen har man 4nda hand om den andra
kundgruppen, de arbetssokande. Framfor allt de i behov av tilldggsservice tar mycket tid i

ansprak. Men trots allt bedoms ca halva tiden kunna riktas in pa foretagskontakter.
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I intervjuerna framkom 6nskemal om att arbeta mer koncentrerat mot foretagen och det kinns
roligt att se att deras Onskningar infriats. Kan detta mojligen ses som ett konkret bevis pa
deras paverkansmojligheter inom organisationen? Vad som kan ha paverkat dr sedan
intervjuerna gjordes har formedlingen bytt kontorschef tvd ganger! Detta dr ndgot som hade
varit intressant att undersoka vidare, d v s hur mycket har ledarskapet pd formedlingen betytt

for hur yrkesrollen formats?

Hér kan man ocksa gora kopplingar till den bristande kontinuitet som kan hindra
verksamheten da den &r politiskt styrd och finansieras av anslag. Man verkar ha stor rotation
pa kontorschefer. Det kan vara bade positivt och negativt. Forhoppningsvis har det haft en
positiv effekt och det verkar som att det kanske delvis kan vara detta som bidrar till att man
ligger sd framme vad géller utveckling. Men & andra sidan hade det formodligen inte fungerat
om inte de anstéllda hade haft god forstaelse for den egna verksamheten och varit medvetna

om vilka behov som ska prioriteras.

Vad giller synpunkterna pdA AMI &r det kanske inte nedlagt men numer inkorporerat i
verksamheten. Man dr inte ldngre tva olika organisationer som arbetar med samma

manniskor. Nu arbetar man tillsammans sida vid sida.

Aktuell forskning

P& uppdrag av AMS har Centrum for Arbetsmarknadspolitisk Forskning, CAPO, i ett projekt
under november 2000 till oktober 2001 miétt hur effektivt bemanningsforetaget Olsten i
Sodertélje dr 1 forhallande till Hansacompagniets arbetsformedling i Malmo, avseende att fa ut
langtidsarbetslosa invandrare i arbete. Tyvarr kunde jag inte publicera dessa resultat hidr, men
den som vill veta hur det gick kan runt midsommar hélla utkik efter denna rapport, dd den

enligt Professor Lars Behrenz beréknas vara klar.
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Introduktionsintervju

Den forsta omgéngen intervjuer bestod av allménna fragor om attityder, synen pa konkurrens
och effekten av kvalitetsarbetet. Det var &mnen som kommit upp under de forberedande

motena dér bland annat kontorschefen deltog.

1. Hur ldnge har du jobbat hdr? Har du jobbat pa andra stéllen forut? (inom och utom
organisationen)

2. Tror du att sdttet att jobba med foretagskontakter hér i landskrona skiljer sig frdn andra
kontor 1 landet? Hur 1 sa fall?

3. Vilken uppfattning tror du folk 1 allménhet har av Af, vilka associationer?

4. Vilken bild hade du sjilv av Af innan du borjade jobba hér?

5. Hur ser foretagen pa Af tror du? Ar man en sjilvklar samarbetspartner ur foretagens
perspektiv?

6. Den bild av Af som presenteras i media — upplever du att den ar mest positiv eller
negativ? Stimmer bilden dverens med hur du uppfattar organisationen?

7. Hur kénner du infor konkurrensen av de privata arbetsformedlingarna?

8. Har det haft nagon inverkan pé ditt sitt att arbeta mot foretagen?

9. Vad tror du mest skiljer sig &t vad géller arbetssattet pa en privat resp. offentlig
arbetsformedling? Ar det nagon skillnad i sittet att jobba?

10. Ni har under de senare aren haft ett omfattande kvalitetsarbete hér pa Landskronas Af.
Uppfattar du det som att folk &r medvetna om er nya fordndrade organisation, att ni gjort
en kvalitetssatsning? Har folks/foretagens instidllning mot er fordndrats under dren?

11. Vad har kvalitetsarbetet betytt for dig personligen? Har dina yrkesrelationer blivit

annorlunda?
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Guide till djupintervju

En vanlig arbetsdag

Struktur Feedback

Mainniskan bakom
Yrkesrollen

Foretagsbesok
Syfte Kontakt
Strategi

Arbetssokande
Kontakt
Forvéantningar

Negativa attityder

Hur hanterar man det?

Organisationen
Paverkan
Kommunikation

Om Jag fick bestimma...

Myndighet
Regelverk

Handlingsfrihet
?
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