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Forord

Dette semester-projekt er udarbejdet pa 3. semester i Sociologi og Kulturanalyse pa Syddansk Universitet,

Esbjerg.

Projektet, som bade er en studierapport og en evalueringsrapport, tager udgangspunkt i fagene; organisa-

tionssociologi, organisation og ledelse, aktionsforsknings- og evalueringsmetoder samt arbejdslivsstudier.

Rapportens indhold og opbygning skal ses i lyset af, at den som studierapport er underlagt forskellig forma-

lia, der betyder at der vil vaere gentagelser, som ellers ikke ville have vaeret relevant.

Der er foretaget en brugerdrevet formativ evaluering pa Organisationen Nordhgjs arbejdsmarkedsafdeling.
Evalueringen er foretaget med udgangspunkt i BIKVA (Brugerinddragelse | Kvalitetsvurdering). Undervejs i
rapporten bliver der anvendt citater fra interviews. | interviewene kan der forekomme fglsomme emner.
Alle informanterne er derfor garanteret anonymitet. Der er blevet taget hensyn til, at alle tre informant-
grupper er relativt sma med en skaev kgnsfordeling, idet der refereres til alle informanter med det kgnsneu-

trale pronomen "hen” i stedet for de kgnsbestemte pronominer “han” eller “hun”.

Vi gnsker at takke Organisationen Nordhgj og afdeling Multiflex for det gode, effektive og fleksible samar-
bejde med iseer arbejdsmarkedskonsulenterne og projektmedarbejderen. Yderligere vil vi gerne takke de
fleksjobansatte og deres arbejdsgivere, som velvilligt har deltaget i vores interviews og ydet et vigtigt bi-

drag til at ggre det muligt at gennemfgre projektet.



”Det erklaeres herved pa tro og love, at undertegnede egenhandigt og selvstaendigt har udformet denne
rapport. Alle citater i teksten er markeret som sadanne, og rapporten eller vaesentlige dele af den har ikke
tidligere vaeret fremlagt i anden bedgmmelsessammenhang.”
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1. Indledning

Vilever i dag i det, som nogle eksperter kalder for konkurrencestatens tidsalder. En tidsalder hvor det
at sikre Danmarks konkurrenceevne pa den internationale arena er i fokus (Kaspersen, 2015: 99).

Selvom vi stadig taler om velfaerdsstaten, er der i de sidste artier sket en udvikling, som Torfing i “Det
stille sporskifte i velfeerdsstaten” betegner: From Welfare to workfare, og der refererer til forskydnin-

gen fra forsgrgelses-politik til aktiveringspolitik (Torfing, 2004: 9 + 24).

Michael Hviid Jacobsen(2004) har karakteriseret nutidens samfund som Arbejdssamfundet. Hermed
mener han, at arbejdet er blevet malestok for mange andre forhold i livet (Jacobsen, 2004: 90). Dis-
kursive formationer dikterer i dag, at det kun er gennem arbejdet, og det at have og kunne fastholde
et arbejde, at individet kan realisere sig selv, opna selvrespekt og respekt fra samfundet. Uden arbej-
de bliver man, ifglge arbejdssamfundets tvingende diskurser, fastholdt i offentlig forsgrgelse og ar-
bejdslgshedens afmaegtighed. Tab af arbejde fgrer ikke til friggrelse og forngjelse, men til sociale
problemer og psykiske belastninger. Nutidens arbejdsbegreb rummer saledes bade identitet mening

og politik (Jacobsen, 2004: 91).

Op gennem 1990’erne begyndte der at ske en forskydning i arbejdsmarkedspolitikken i Danmark.

Fokus begyndte at @ndre sig fra forsgrgelse, indkomstsikring og ret til beskaeftigelse mod aktivering,
arbejdspligt og gget arbejdsudbud (Kaspersen, 2015: 91). Den a&ndrede tilgang til ledighed markerer
en a&ndring i menneskesyn (Steen & Reiter, 2014: 6). Ledige bliver sdledes i dag i hgjere grad beskre-
vet af medierne som dovne og udisciplinerede snyltere, der reelt set ikke er interesserede i at arbej-

de, hvilket kan pafgre de ledige en fglelse af mindreveerd og skam (Steen & Reiter, 2014: 3).

Det stigende antal personer pa offentlig forsgrgelse og den negative demografiske udvikling med
mindre ungdomsargange og flere xldre er med til at presse den danske velfaerdsstats budgetter (Ma-
thiasen, 2015:61). Samtidig har der vaeret behov for at gge udbuddet af arbejdskraft for at kunne
impdekomme efterspgrgslen hidrgrende fra globaliseringen og hgjkonjunkturen fra 1994 frem til
finanskrisen (Mathiasen, 2015: 61). Tilsammen har disse forhold fgrt til en lang raekke reformer af
arbejdsmarkedet inden for bl.a efterlgnsordningen, dagpengesystemet, kontanthjzaelpen og fgrtids-

pensionen (Mathiasen, 2015: 106).

1 1998 blev fleksjobordningen etableret for at give personer med nedsat arbejdsevne mulighed for at
bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet, mindske antallet af personer pa fgrtidspension og gge ud-
buddet af arbejdskraft. Dette var bade for at lette en gkonomisk byrde, men ogsa for at skabe et
mere rummeligt arbejdsmarked (Mathiasen, 2015: 14). Fleksjobordningen er senest blevet zendret i

2013 med F@P-reformen (Mathiasen, 2015: 146-147).
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P4 bagsiden af F@P-reformen nedsatte davaerende regering i 2013 en ekspertgruppe til udredning af
den aktive beskaeftigelsesindsats. Fgrste fase omhandlede dagpengemodtagere, mens anden fase
omhandlede de ca. 500.000 ledige i udkanten af arbejdsmarkedet - personer pa fgrtidspension, fleks-
job, ledighedsydelse, ressourceforlgb, revalidering, kontanthjaelp, uddannelseshjelp og sygedagpen-
ge. For malgruppen i anden fase naede Ekspertgruppen frem til, at kommunerne i langt hgjere grad
skal fokusere pa den virksomhedsrettede indsats frem for lange forlgb uden jobfokus (Ekspertgrup-

pen, 2015: 5-8).

Personer, som er tilkendt fleksjob, er underlagt samme vilkar som ordinaer arbejdskraft om at veere
aktivt jobsggende, og er selv ansvarlige for at fremskaffe et arbejde. Gruppen af personer tilkendt
fleksjob risikerer dermed ogsa at blive langtidsledige (Beskaeftigelsesministeriet, 2016). Det er netop i
forhold til gruppen af langtidsledige personer tilkendt fleksjob, at Jobcentret under Beskzeftigelses &
Integrationsforvaltningen i Kolding Kommune, har besluttet at tage nye utraditionelle metoder i brug
for at fa denne gruppe i beskzftigelse (Langtidsledig betyder i denne kontekst: personer uden til-

knytning til arbejdsmarkedet i 3 dr eller mere).

Saledes skrev Jobcentret i foraret kontrakt med organisationen Nordhgj, en institution under handi-
capomradet i Senior- og Socialforvaltningen i Kolding Kommune, om at deres arbejdsmarkedsafdeling
MultiFlex skulle varetage forlgb for personer, som er tilkendt fleksjob, men som har haft svaert ved at
finde et egnet fleksjob og derfor er blevet langtidsledige. Malgruppen hgrer under loven om aktiv
beskaeftigelse (LAB) og et forlgb, der har til formal at hjeelpe personer i malgruppen til fastansaettelse

i en virksomhed.

Organisationen Nordhgj er et beskaeftigelsestilbud, der traditionelt har haft udviklingshammede
borgere som deres primaere malgruppe. En malgruppe, som hgrer under §103 i serviceloven, og hvis
funktionsniveau er meget varieret. Tilbuddet omfatter produktionsvirksomhed og aktiviteter, som er
tilrettelagt saledes, at de matcher brugerens behov og kompetencer. Afdelingen MultiFlex rummer
Nordhgjs arbejdsmarkedsafdeling, der p.t beskaeftiger fem arbejdsmarkedskonsulenter samt tre for-
skellige produktionsvaerksteder. Her tilbydes beskaeftigelse med i alt 90 beskyttede pladser samt
afklaring, radgivning og opkvalificering. MultiFlex” arbejdsmarkedskonsulenter formidler via en net-
vaerksordning, udplacering i job med Igntilskud for de brugere, der har lyst til at prgve kraefter med

det private arbejdsmarked (Kolding Kommune, 2016).

I slutningen af september maned i ar, hvor vi fgrste gang var i kontakt med MultiFlex, havde de etab-
leret 16 fleksjobanseettelser, hvoraf de 15 havde fort til varig beskaeftigelse. | skrivende stund, medio
november, har MultiFlex 20 ansaettelsesforlgb i virksomheder, som de fglger op pa, samt 20 personer
tilknyttet forlgb pa vaerkstedet, der er i forberedelse til fleksjob-beskaeftigelse.
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For pa sigt at kunne fastholde kvaliteten i forlgbet med langtidsledige personer tilkendt fleksjob,
gnsker MultiFlex at fa foretaget en evaluering af brugernes og arbejdspladsernes oplevelse af forlg-
bet. Evalueringen har til formal at skabe organisatorisk leering ved, gennem refleksion over egen
praksis, at fa identificeret aspekter af forlgbet, som fungerer tilfredsstillende, samt aspekter i forlg-
bet, der i det fremtidige arbejde med malgruppen skal fokuseres pa at forbedre. For at tilgodese det-
te har vi valgt at foretage en brugerdrevet formativ evaluering med udgangspunkt i BIKVA-modellen.
BIKVA star for: Brugerinddragelse | Kvalitetsvurdering. Metoden er praeget af postmoderne tilgang,
som korresponderer godt med den hermeneutiske og socialkonstruktivistisk tilgang vi ogsa anlaegger

i projektet (For uddybning, se afsnit. 6.1 om videnskabsteoretisk tilgang).

Det har fgrt os til fglgende problemformulering:
Problemformulering

Hvordan oplever arbejdsgivere og personer i fleksjob MultiFlex’ indsats pa fleksjobomrddet, hvordan

kan deres oplevelser fortolkes, og hvilke forhold giver det anledning til at fokusere pa fremadrettet?

Vi vil med udgangspunkt i falgende arbejdsspgrgsmal belyse problemformuleringen via forskellige

positioner:

1. Hvilke forhold, oplever personer i fleksjob samt deres arbejdsgivere, har haft betydning for deres

fleksjobforlgb, og hvordan kan disse fortolkes?

2. Hvilke forhold i Nordhgjs vaerdier og organisering samt arbejdsmarkedskonsulenternes hdndtering
af langtidsledige personer tilkendt fleksjob har indflydelse pd, om afdelingen MultiFlex lykkes med at

fa disse personer i arbejde?

3. Hvordan kan oplevelserne vaere med til at skabe organisatorisk lzering?

Begrebsafklaring

| den resterende del af rapporten vil langtidsledige personer tilkendt fleksjob blive omtalt som: Mal-

gruppen.

| organisationen Nordhgj, herunder afdeling MultiFlex, beskrives borgere (med funktionsnedsaettel-
ser, i skanejob-bevillinger eller fleksjob-bevillinger), som er beskaeftiget pa organisationens vaerkste-
der, konsekvent som medarbejdere. Konsulenter og veerkstedsassistenter beskrives som personaler.
For, i denne rapport, at kunne skelne mellem de to grupper anvender vi organisationen Nordhgj’s

definitioner.
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2. Litteraturstudie

Litteraturstudiet omhandler tidligere undersggelser, som har relevans for vores problemformulering
ved at kaste lys pa, hvilke forhold der kan have indflydelse pa at fa personer, som er tilkendt fleksjob,
i arbejde. Litteraturen er saledes med til at danne rammen om vores forforstaelse af fleksjobordnin-
gen, personer i fleksjob, integration pa arbejdsmarkedet, arbejdet som identitet, mening i arbejdsli-

vet samt Jobcentrenes rolle i aktivering af fleksjob gruppen.

2.1 Rapporten: Fleksjob - En vej til et rummeligere arbejdsmarked?

Rapporten, der blev udfeerdiget for Socialforskningsinstituttet i 2000, to ar efter indfgrelse af fleks-
jobordningen, bygger pa en kvalitativ undersggelse af brugen af og erfaringerne med fleksjob. Rap-
porten belyser bade et kommunalt perspektiv (jobkonsulenter), et virksomhedsperspektiv og endelig

de fleksjobansattes perspektiv (Hohnen, 2000:3).

Undersggelsen viser, at der blandt fleksjobansatte generelt er enighed om, at selvom arbejdsopga-
verne hovedsageligt er perifere ift. den gvrige arbejdskrafts arbejdsomrader, sa er der tale om “rig-
tigt arbejde”, og at fleksjobbet opleves vaesentligt forskelligt fra aktivering, idet der er tale om per-
manent ansaettelse. Alligevel er der hos mange fleksjobansatte en afstandstagen til fleksjob-
positionen. Nok er fleksjobansatte generelt glade for at kunne arbejde og deltage i arbejdslivet, men
samtidig eksisterer der en hgj grad af usikkerhed omkring deres arbejdsidentitet. Usikkerheden skyl-
des, at ansaettelsen sker pa baggrund af arbejdstagers restarbejdsevne og behov for tilskud pga. ned-
sat arbejdsevne, hvorved det kan vaere sveert at vide: Hvorfor man er ansat, hvordan man opfattes,
og hvad man er vaerd for arbejdspladsen. Alle elementer som ogsa spiller en vaesentlig rolle for ar-
bejdsidentitet og trivsel i jobbet for ordinzert ansatte. Derfor er det uklart for fleksjobansatte og de-
res kollegaer, om de er ansat af barmhjertighed eller pga. kvalifikationer, og samtidig bliver det svaert
praecist at definere fleksjobansattes rolle og forventningerne til den enkelte. Kombinationen af at
vaere ansat og klient i det offentlige system (lgntilskud) giver en ambivalent position pa arbejdsmar-
kedet som vaerende tilhgrende / ikke-tilhgrende (Hohnen, 2000: 24-26). Deltagelse i arbejdsfeelles-
skabet og den sociale betydning af at have et job er afggrende parametre i forhold til at “ga hjem-
me”, peger de fleste fleksjobansatte pa (Hohnen, 2000:24).

Resultatet viser, at fleksjobordningen medfgrer integration pa arbejdsmarkedet, men szetter samti-
dig fleksjobansatte i en socialt ambivalent position, fordi den ansatte bade deltager pa arbejdsmar-

kedet og er pa samme tid klient i det sociale system (Hohnen, 2000:3).
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Undersggelsen er relevant for vores projekt, fordi den undersgger fleksjobordningen ud fra et bru-
gerperspektiv, som vi ogsa anleegger i vores problemformulering. Dermed er den med til at danne
ramme for vores forforstaelse af fleksjobansattes oplevelser som fleksjobansat, arbejdets sociale

betydning samt jobcentrenes handtering af denne gruppe.

2.2 Mening i arbejdslivet

| artiklen "Mening i arbejdslivet" beskriver Ib Ravn (2008) en deduktiv tilgang til spgrgsmalet om me-
ning i arbejdslivet, hvor han fortolker meningsbegrebet og uddyber forskellige aspekter af dette i
relation til arbejdslivet. Heriblandt produktionsfaellesskabets betydning samt betydningen af at veere
en veerdi for arbejdspladsen (Ravn, 2008:29). | forhold til personer der er tilkendt fleksjob, kan det
vaere relevant at se pa disse faktorer i forhold til at fa et godt fleksjobforlgb og finde et egnet fleks-

job.

Ib Ravn tager udgangspunkt i NFA’s Tredaekkerundersggelse af psykisk arbejdsmiljg og spgrgeskema-
et udarbejdet dertil (Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (n.d)), hvor der fastslas, at et
meningsfyldt arbejde giver formal og sammenhang. Med formal skal forstas, at arbejdet har relation
til et godt alment formal, f.eks. at helbrede syge eller producere nyttige produkter. Sammenhang
refererer til, om man kan se, hvordan ens arbejde bidrager til virksomhedens samlede produkt. Dette
konceptualiseres gennem fire delfaktorer (se figur 2.1), hvor bidrag og feellesskab bliver vaesentlige

faktorer for mening i arbejdslivet.

Figur 2.1: De fire delfaktorer

Delfaktor Forklaring

1. | Styrkerealisering | Den enkelte bruger sine styrker og talenter

2. | Vardiskabelse Ens arbejdsplads skaber reel vaerdi og livskvalitet for kunder og brugere
3. | Bidrag Man oplever at yde et vigtigt bidrag gennem sit arbejde.
4. | Fellesskab Man indgar i et produktivt feellesskab med kolleger og ledere.

(Ravn, 2008)
Mening i arbejdslivet forudsaetter saledes, at man gennem sit arbejde indgar i en stgrre sammen-
hang, et produktivt arbejdsfaellesskab. Dette underbygges endvidere i rapporten "Virksomheders

indsats for et bedre psykisk arbejdsmiljg" (Hasle et.al 2008) fra NFA, hvor det beskrives saledes:
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Helt grundlaeggende gar mennesker ikke kun pa arbejde for at tjene penge. De gar pa arbej-
de, fordi det giver mening at lave et stykke arbejde, som andre pa den ene eller anden made

far gavn af” (Hasle et.al. ,2008:95).

| en arbejdsmaessig kontekst bliver det altsa vigtigt at kunne se sig selv og sit arbejde i en helhed og

som en del af en st@rre kontekst.

Nar Ib Ravn bruger begreberne styrkerealisering og vaerdiskabelse, tager han udgangspunkt i Eagle-
tons to grundpiller for det meningsfulde liv, at udfolde egne potentialer og tilgodese andres realise-
ring af deres. Der skal saledes ske en personlig styrkeudvikling, og der skal skabes en vaerdi i samfun-
det. For at fa disse to til at mg@des, introduceres begrebet bidraget. Nar man bidrager, bringer man
nogle af sine evner og ressourcer i spil i en kontekst, hvor der er behov for dem. At bidrage giver me-

ning, fordi man derigennem deltager i en stgrre sammenhang (Ravn, 2008:61).

Tidligere bestod de fleste jobs af nogle veldefinerede funktioner i en fremstillings- eller servicevirk-
somhed, og hermed var bidraget givet pa forhand. | dag er arbejdslivet langt mere fleksibelt og vi-
densbaseret, sd derfor ma medarbejderne i dag stille sig selv spgrgsmalet om, hvad deres bidrag skal
veere (Drucker, 1999:639-667 i Ravn, 2008:69). Som naevnt star personer, der er tilkendt fleksjob,
med en yderligere udfordring i forhold til dette, da deres bidrag kan vaere begraenset i forhold til

nedsat arbejdsevne.

Endelig naevnes det produktive fellesskab som en fjerde faktor for mening i arbejdslivet. Det er her
interessant at veere opmaerksom pa, at hvis ikke feellesskabet opleves som produktivt, men har karak-
ter af hygge, kan det det komme til at kompensere for eller deekke over meningslgshed ved arbejdet

(Ravn, 2008:63).

Ib Ravn (2008) fremhaever i sin artikel flere undersggelser, der underbygger relationernes betydning i
arbejdslivet. Bl.a. havde "Meaning of Working"-undersggelsen ‘interpersonal relations’ som deres
sjette kategori samt til Dalsgaard og Pahuus' forskning, hvor der konkluderes, at mening opstar, nar
mennesker indgar i relationer og netvaerk. Dertil at den moderne medarbejder ikke vil belgnnes men
vaerdsaettes, og at det kun sker gennem ledernes dybe indsigt i den enkeltes arbejde (Ravn, 2008). |
rapporten "Virksomheders indsats for bedre psykisk arbejdsmilje (Hasle et.al, 2008) papeger Hasle

ligeledes, at meningen med arbejdet skabes i feellesskabet.

Disse pointer har guidet os i vores undersggelser af malgruppens ve;j til fleksjob og af deres oplevelse

af mening (eller mangel pa samme) i deres ansaettelser.
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2.3 Rapporten: Nye veje mod job — for borgere i udkanten af arbejdsmarkedet

| 2013 nedsatte den davarende regering en ekspertgruppe til at udarbejde en udredning af den akti-
ve beskeaeftigelsesindsats. Udredningen er foretaget i to faser, hvor den fgrste omhandler indsatsen
overfor forsikrede ledige, mens fase to, som udkom i marts 2015, omhandler de resterende godt
500.000 borgere i udkanten af arbejdsmarkedet, heriblandt personer i fleksjob (Ekspertgruppen,
2015:5).

Ekspertgruppen anbefaler, at der i fremtiden fokuseres pa den virksomhedsrettede indsats pa det
ordinaere arbejdsmarked frem for lange afklaringsforlgb i lukkede “projektmiljger”, idet undersggel-
ser viser, at effekterne af f@rstnaevnte typisk er mere positive, ogsa selvom gruppen af borgere har
forskellige udfordringer. Samtidig anbefales det, at borgere, som er startet pa en virksomhed eller
uddannelse, i hgjere grad stgttes via mentorordning og brobygningsforlgb (Ekspertgruppen, 2015:5).
Det kraever, at kommunerne prioriterer og styrker samarbejdet med og servicen i forhold til virksom-
hederne, ligesom det skal indga i overvejelserne, nar der rekrutteres medarbejdere til jobcentrene.
Ligeledes skal der afsaettes midler til, at medarbejderne pa jobcentrene kan fa et kompetencelgft,
som skal bibringe dem viden om og konkret kendskab til virksomheder og det lokale arbejdsmarked
(Ekspertgruppen, 2015:6).

Eftersom borgere i udkanten af arbejdsmarkedet ofte har forskellige og sammensatte problemer, har
mange brug for stptte for at kunne passe et arbejde eller en uddannelse. Derfor anbefales det, at en
tvaerfaglig indsats og afklaring af borgerens ressourcer saettes i system pa samme made, som det i
dag gor sig geeldende for personer i ressourceforlgb. Saledes vil der blive stgrre fokus pa borgerens
progression med det formal hurtigt og effektivt at kunne justere indsatsen, hvis borgeren ikke ggr
fremskridt. Borgeren skal have udpeget en sagsbehandler, som skal koordinere indsatsen pa tvaers af
forvaltningerne og sikre en hurtig og effektiv indgriben ved manglende fremdrift. Det skal understgt-
tes af en samlet plan for borgeren pa tveers af det offentlige system samt et nyt progressionsmalings-
vaerktgj. Kommunernes indsats skal prioriteres og planlaegges ud fra en laengere tidshorisont, saledes
at den indsats, som bringer borgeren tzaettere pa arbejdsmarkedet, vaelges pa trods af, at afkastet
f@rst opnas pa leengere sigt. Der skal veere fokus pa at investere i den enkelte borger (Ekspertgrup-

pen, 2015:6).
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3. Teori

Vi har, i trad med vores konstruktivistiske/hermeneutiske tilgang, valgt at inddrage teori, der kan
bidrage til at belyse, hvordan diskurser og forestillinger om klienter praeger deres mgder med offent-

lige hjeelpeinstitutioner.

3.1 Definitionsmagt

| indledningen til bogen: At skabe en klient - institutionelle identiteter i socialt arbejde, undersgger
Magaretha Jarvinen og Nanna Mik-Meyer (2003), hvordan strukturer, diskurser og socialarbejderes
forventninger er med til at forme klient-identiteter, nar borgere mgder det offentlige system med et

behov for hjaelp. Jarvinen og Mik-Meyer beskriver saledes:

Mennesker ser sig selv gennem andre menneskers gjne - de vurderer, opfatter og oplever sig
selv gennem sociale spejle. Dette betyder, at individets selvbillede i stort omfang ma harmo-

nere med andres billede af ham/hende" (Jarvinen & Mik-Meyer, 2003:13).

Gennem en rakke cases fra offentlige hjalpe-institutioner illustrerer bogens kapitler, hvordan sa-
kaldte problemidentiteter konstrueres og fastholdes gennem socialarbejderes formelle og uformelle
beskrivelser af klienters personligheder og handlinger. Jarvinen og Mik-Meyer haevder, at alle de
velfaerdsinstitutioner, som har til formal at hjalpe, behandle og yde omsorg til borgere, deltager i
konstruktionen af disse problemidentiteter (Jarvinen & Mik-Meyer, 2003:13).

Helt centralt i alt socialt hjeelpearbejde star opgaven med at diagnosticere “problemet”. Diagnostice-
ringen er farvet af velfeerds-institutionens verdensanskuelse, af politiske dagsordner, institutionelle
logikker og eksisterende hjaelpesystemer. (Jarvinen & Mik-Meyer 2003:15).

Eftersom velfaerdsinstitutioner ikke har ressourcer til at forholde sig til “det hele menneskes” kom-
pleksitet, tilpasses klienten systemet. Man forsimpler et individs situation ved at udvaelge hvilke fak-
torer, som tilskrives relevans for diagnosticeringen af problemet, og far derved skabt en klient-
identitet, som passer ind i et bureaukratisk systems udvalg af mulige problem-kategorier, saledes at
det bliver muligt at tildele en standardiseret type af hjalp. (Jarvinen & Mik-Meyer 2003:15) De hen-

viser til Bourdieu:

Det, som klienterne ma forholde sig til i mgdet med velfeerdsinstitutionerne, er en (ofte
uigennemskuelig) vifte af ideer om arsag og virkning, god og darlig behandling, ansvar og an-
svars-frihed, ressourcer og ressourcemangler. Disse ideer er ofte en del af institutionens
doxa, dvs. “det der siger sig selv og derfor ikke behgver siges” (Bourdieu, 2000:64, i Jarvinen

og Mik-Meyer, 2003:14).
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Jarvinen og Mik-Meyer drager blandt andet pa Lipsky, som peger p3, at frontlinjemedarbejdere inden
for offentlige institutioner er i en magtposition i forhold til klienterne og har et hovedansvar for, at
klienterne socialiseres ind i roller, der lever op til de forventninger, som er afspejlet i institutionens
prioriteringer (Lipsky, 1980:61-63, i Jarvinen & Mik-Meyer 2003:17). Pa grund af det magtforhold, der
er mellem socialarbejder og klient, og den handlingsorientering, som oftest fglger op pa diagnostice-
ringen, bliver institutionens beskrivelse af klienten oftest mere styrende for den hjzelp, som bliver
tildelt klienten, end klientens egen beskrivelse af sig selv og sin situation (Jarvinen & Mik-Meyer

2003:18).

Mange klienter finder det vanskeligt at patage sig en identitet som en “sag” frem for som et helt
menneske. Nar klienter ikke oplever, at det tiloud om hjzlp, de far fra en institution, stemmer
overens med deres samlede livssituation og behov, kan de af socialarbejderne tildeles problemidenti-
teter, f.eks. som umotiverede, besveerlige eller vrangyvillige (Jarvinen & Mik-Meyer 2003: 16). Som
Jarvinen & Mik-Meyer (ibid:21) papeger, er “den ideale klient” en brgdbetynget klient, der gnsker

forandring.

Klienter med gnsker og behov, som star i konflikt med institutionens Igsningsmodeller, opfat-

tes maske som “fastlaste”, “tunge” og “svage” klienter eller som personer med “manglende

selvindsigt” (Mik-Meyer, 2003:20).

|ll

Goffman omtaler i bogen Anstalt og menneske (2006) en “ond cirkel”, hvor patientens modvilje mod
at underkaste sig psykiaterens foreskrevne behandling opfattes netop som et udtryk for, at der er
noget galt med patienten (Goffman i Jarvinen & Mik-Meyer 2003:20 ; Goffman, 2006). Jarvinen &
Mik-Meyer drager en parallel til det eksempel, at klientens modvilje mod at samarbejde om det Igs-
ningsforslag, som socialarbejderen fremlaegger, bliver tolket som en bekraeftelse pa antagelsen om,
at der er noget galt med klienten, og at klienten har behov for hjzelp til at laere at samarbejde (Mik-
Meyer & Jarvinen 2003:20).

| Anstalt og menneske (2006) introducerer Goffman ogsa begrebet rollebergvelse, idet han beskriver,
hvordan man som psykiatrisk patient kan blive transformeret til et objekt og blive frataget mulighe-
den for at udleve sin sociale rolle. Individet bliver frataget genstande og handlemuligheder, og mister
saledes kontrol over tilveerelsen (Goffman, 2006). Dette eksempel er ekstremt, men ikke desto min-

dre kan det teenkes, at der i mindre grad finder rollebergvelse sted i socialt arbejde, hvor fokus for

ensidigt ligger pa klienters problematiske karakteristika (Goffman, i Petersen, 2011:61).
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3.2 Det performative selv

Goffman interesserede sig for menneskelig interaktion eller samhandlen, hvor vores selv og identitet
udformes, praesenteres for andre og udsaettes for responser. Menneskelig samhandel finder sted
inden for, hvad Goffman kalder for samhandlingsordener, der grundleeggende bestar af skrevne og
ikke mindst uskrevne regler for menneskelig samhandling. Ifglge Goffman forsgger individer i social
interaktion med andre at formidle et billede af, hvem de er (eller at praesentere et saerligt selv) via
indtryksstyring (Goffman, 2014). Ifglge Goffman har meget social handling karakter af en “optrae-
den”, som finder sted i samarbejde med andre. Optraden kraever et socialt publikum, der kan aner-
kende og stgtte op omkring den optreedendes foresldede praesentation. Selvet betragtes som en
dramatisk effekt og skabes i det samhandlingsmaessige samarbejde, hvor optraedener og selvpraesen-
tationer bekraeftes, anerkendes og korrigeres i et stgrre spil (Jacobsen & Kristiansen, i Petersen,

2011:47-75; Goffman, 2014).

Goffman anvender begrebet rolle-omfavnelse. Nar man omfavner en rolle, skal der vaere tre forhold
til stede: at man abenlyst viser eller erklaerer sin tilknytning til rollen, at man demonstrerer sine kvali-
fikationer og evner til at udfgre rollen, og at man engagerer sig tydeligt i den aktivitet, der fglger med
rollen (Goffman, 2004: 206).

Goffman anvender desuden begrebet rolledistance, som er en forudsaetningen for at udfylde og trae-
de ind i sociale roller, samtidig med at man udtrykker en unik personlighed (Goffman, 2004: 208). |
visse situationer fgler individet modstand mod og utilfredshed med rollen. Det ggr derfor nar af rol-
len og leegger dermed afstand til den. Endelig bruger Goffman begrebet rolleforpligtelse, hvilket
handler om at fgle en moralsk pligt til at leve op til en rolle. Det geelder iseser patvungne roller og insti-
tutionelle arrangementer. Individet kan saledes fgle sig fastlast i en position. Det gaelder isaer roller,

som man bliver opdraget til (Goffman, 2004: 198).

Goffman beskriver stigma som miskrediterede karakteristika, der reducerer den stigmatiserede per-
son fra at vaere hel og almindelig til at vaere belastet og ekskluderet. Stigma opstar ved social interak-
tion, nar en gruppering besidder kendetegn, der er afvigende i forhold til fastsatte normer (Goffman,

i Petersen: 2011:6; Goffman, 2009).

3.3 Diskursiv magt

Ifglge den franske filosof Michel Foucault etablerer den moderne stat sin viden om borgerne omkring
to akser: Den totaliserende akse og den individualiserende akse (Foucault, 1982). Den totaliserende
akse er overgribende og kvantitativ og kommer f.eks. til udtryk, nar staten ggr skolegang og sund-
hedsforsikringer obligatoriske for alle borgere, men ogsa nar den opdeler borgere i overgribende

kategorier sasom arbejdslgse, pensionister, handicappede, revalidender (eller fleksjob bevilligede).
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Den individualiserende akse kommer til udtryk, nar staten interesserer sig for den enkelte borgers
mentale tilstand, personlighed og selvopfattelse.

Moderne, liberal magtudgvelse er, ifglge Foucault, en skabende, produktiv magt, som sgger at frem-
elske bestemte traek hos samfundets individer. Han beskriver den moderne stats grundlag som:

“..en spidsfindig kombination af totaliserende procedurer og individualiserende teknikker” (Foucault,
1982:213).

Margaretha Jarvinen og Nanna Mik-Meyer (2004) beskriver i bogen, at skabe en klient, hvordan bor-
geren klientggres i mgdet med systemet. Bl.a.inddrages Foucaults analyse af, hvorledes individualise-
rende teknikker sigter mod at fa individet til at beskrive og erkende sin situation, tage ansvar og for-
spge at udvikle netop de traek som samfundet efterspgrger, og dyrker som vaerende de ideelle for
mennesket. Ifglge Foucault har sadanne teknikker deres udspring i den kristne kirkes bekendelses-
tradition. | det moderne samfund, hvor kirken har mindre magt over individet, er det ikke i sa hgj
grad praesten men i stedet f.eks. psykologen, socialarbejderen eller paedagogen, der udgver det, som
Foucault betegner som “pastoral ledelse” - opgaven med at lede borgeren mod erkendelse af sin
situation og mod gnsket om forbedring (frelse) (Mik-Meyer & Villadsen, 2007:17-18). Den slags pa-
storale styringsteknikker har ifglge Foucault vundet indpas sidelgbende med udviklingen af liberale
retsstater, der har som hovedformal at sikre borgernes frihedsrettigheder. Ved hjzelp af diskursive
adskillelses-praksisser, opdeles borgere i det moderne, liberale samfund i fgrnaevnte overgribende
kategorier, og det enkelte individ opdeles i enkeltstaende personlighedstraek, der kan defineres som
hhv. positive eller negative. Sociale klienter skilles saledes f.eks. typisk i kategorierne “motiverede”
og “ikke-motiverede” (Mik-Meyer & Villadsen, 2007:19). | den moderne retsstat sgger man ikke at
ekskludere eller straffe individet men snarere at inkludere, vejlede og “forbedre” det, sa det i hgjere

grad tilpasser sig normen (ibid: 20-21).

| en Foucault-inspireret analyse af samarbejdet mellem et offentligt hjaelpesystem og en klient bgr
man, iflg. Mik Meyer og Villadsen (ibid), se pa fire grund-aspekter i analysen; diskurs, magtteknologi-

er, selvteknologier og genealogi.

| diskursanalysen rettes fokus udsagn (skrevne og talte) og ikke mindste pa regler for, hvordan ud-
sagn kan udformes, herunder pa mgnstre, tvangs-principper og fraveelgelses-mekanismer som struk-
turerer udsagnene. Disse regler, mgnstre og principper udggr, hvad Foucault kalder for en diskurs-
formation, der bade saetter rammer for udsagn og reproduceres af udsagn.

Naermere betegnet er en diskursformation kendetegnet af objektformation, subjektpositioner, be-
grebsdannelser og strategidannelse. | analysen af objektformation fokuseres der pa objekt-formation

herunder hvilke videnskaber og autoriteter, der afggr, hvad der kan siges eller tales om. Subjektposi-
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tionerne, en betegnelse for hvem der gives autoritet til at udtale sig om et givent emne, og fra hvil-
ken position subjektet udtaler sig.

En analyse af begrebsdannelse kortlaegger, hvordan forskellige vidensfelter laner begreber fra hinan-
den, og hvordan disse begreber indlejres i nye diskursive kontekster.

Endelig bgr man analysere pa strategidannelse. Her undersgges det, hvor diskursen bryder med an-
dre eksisterende diskurser. Der kan f.eks. vaere et brud mellem en diskurs om arbejdslgshed beskre-
vet som den arbejdslgses skyld eller ansvar, og en anden diskurs som beskriver arbejdslgshed som et
strukturelt eller samfundsmaessigt problem eller ansvar.

(ibid: 2007:23-26)

Magtteknologier har, ifglge Foucault, til formal at objektivere subjektet, altsa at ggre individet til
genstand for observation, kategorisering, kontrol og videnskabeligggrelse. Magtteknologier former
subjekternes positioner og statusforhold, og de medvirker til at disciplinere subjekterne i bestemte
retninger. Som eksempel naevnes samtale- eller dialogbaseret ledelse, der formelt set har det formal
at forebygge overstyring og passivisering af medarbejdere eller klienter. Umiddelbart kan man taen-
ke, at dialogen, hvor klienten eller medarbejderen anspores til at beskrive sin egen situation og selv
medvirke i at definere I@sningen pa sine problemer, er en frisattelse. Det kan dog ogs3, i et Fou-
caultsk perspektiv, anskues som en raffineret metode til at skabe udsagn, som klien-
ten/medarbejderen selv kan ggres til autoritet for og dermed nemmere kan fastholdes pa. Ved at
lederen/socialarbejderen indtager en mere lyttende position, redefinerer man hermed ledelsesrum-
met og ansporer klienten/medarbejderen til en stgrre grad af selvledelse/selvdisciplinering (ibid:28-

30).

Selvteknologier refererer til teknikker, subjektet anvender til at opna selvindsigt og disciplinere sig
selv. Ved hjelp af selvteknikker laerer subjektet at isolere aspekter af sin personlighed og analysere
og bearbejde disse, og dermed medvirker subjektet selv til at forme den ideelle medarbejder eller
klient (Mik-Meyer & Villadsen, 2007:30).

Eksempler pa selvteknologier kan vaere aspekter af medarbejdersamtaler, hvor medarbejderen re-
flekterer over egne styrker og svagheder og italesaetter mal for udvikling af disse personlighedstraek.
Eller det kan veaere spejl-gvelser eller samtaler om, hvordan man kan udvikle sider af sin personlighed,
sa man f.eks. bliver en bedre medarbejder pa arbejdspladsen, eller en mere motiveret eller samar-

bejdsvillig klient (ibid: 30f).

En Foucault-inspireret analyse bgr, ifplge Mik-Meyer og Villadsen, desuden indeholde en genealogisk

analysedel, hvor man undersgger diskursformationens, magtteknologiernes og selvteknologiernes
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historiske dannelse (Mik-Meyer & Villadsen, 2007:31f). Det vil dog veere for omfattende at lave en

genealogisk analyse inden for rammerne af dette projekt.

3.4 Institutionelle logikker

| en analyse af fleksjobforlgbet pa MultiFlex og af relationerne mellem arbejdsmarkedskonsulenter,
arbejdsgiverne og de fleksjobansatte er det ogsa relevant at se pa, hvilke institutionelle logikker, der
er styrende for den made, arbejdet pd MultiFlex organiseres pa, og pa hvilke ledelsesmaessige idealer

der er styrende for de prioriteringer, som finder sted i det daglige arbejde.

Vi vaelger at forsta Institutionelle Logikker (IL) ud fra Thorntons definition:

“Det socialt konstruerede, historiske mgnster af kulturelle symboler og materielle praksisser, inklusive
antagelser, vaerdier og overbevisninger, hvormed individer og organisationer ggr deres daglige
aktiviteter meningsfulde, organiserer tid og sted og reproducerer deres liv og erfaringer” (Thornton

et.al.,2012:2, i Storm Pedersen og Aagard, 2015:118).

Ifglge Thornton (2012) hviler det moderne samfunds institutionelle logikker pa et fundament af for-
skellige bagvedliggende makro-institutionelle ordner, som gar pa tveers af samfund, kulturer og insti-
tutioner. Disse makro-institutionelle ordner er: Religion, Firma, Marked, Stat, Civilsamfund (Commu-
nity), Familie og Profession. De bagvedliggende makro-institutionelle logikker pavirker og former

lokale institutionelle logikker i forskellig grad.

Storm Pedersen og Aagard fokuserer i Dirigent eller dukke (2015) pa fire overordnede typer af IL, som
er hyppigt forekommende i offentlige institutioner. De fire typer af IL bygger pa hver sit fundament af
makro-institutionel orden. De opleves sjeldent i rendyrket form, men de ses som regel kombineret
med to eller flere styrende logikker til stede pa den enkelte arbejdsplads. Nar en arbejdsplads vurde-
res i et IL-perspektiv handler det altsa om, ud fra ledere og medarbejderes udsagn og handlemgnstre,
at vurdere, hvilke af logikkerne der er reprasenterede i organisationen, og hvilken logik er mest do-
minerende og styrende for maden arbejdet organiseres pa.

De fire idealtypiske Institutionelle logikker, som Storm Pedersen og Aagard praesenterer, er Weberi-
ansk Bureaukrati (WB), Street Level Bureaucracy (SLB), New Public Management (NPM) og New Pub-

lic Governance (NPG).

WB-logikken (eller traditionelt bureaukrati) bygger pa Staten som grundleeggende makro-
institutionel orden. WB-logik bygger pa en steerk tro pa objektivitet og juridisk retfaerdighed. Den er
karakteriseret af hierarkiske, top-down-styrede organiseringer, centralisering, standardisering, ar-

bejdsdeling og stordrift (Storm Pedersen & Aagard, 2015:122). | en institution, som er styret af WB-
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logik, vil man typisk have en malsaetning om at levere standardydelser, der stemmer overens med
rammer og regler samt at fgre kontrol med, at disse ydelser tildeles korrekt og ud fra de samme
standarder. Lederen af institutionen vil typisk vaere bureaukrat, ledelsessproget formelt/juridisk, og
lederens primaere ansvar vil vaere at fgre kontrol med, at regler og standarder overholdes af medar-

bejdere (Storm Pedersen & Aagard, 2015:128-129).

SLB-logikken bygger pa Professionen som bagvedliggende makro-social orden. Den hviler pa et ideal
om professionalisme og praksisnaer viden og betragter, som Lipsky (2010) formulerer det, frontlinje-
medarbejderen som bureaukraten, der besidder implementerings-magten. Her er der altsa i hgjere
grad tale om bottom-up-styring. Lederen vil typisk repraesentere samme faggruppe som de ansatte
og vaere udvalgt pa et kriterie om faglig dygtighed. Ledelses-sproget vil veere fagligt funderet, og le-
deren vil indtage en mere ydmyg rolle med fokus pa empowerment af de fagprofessionelle (Storm
Pedersen & Aagard 2015:128-129). | en institution hvor SLB er den styrende logik, vil de ansatte have
en hgj grad af autonomi i deres arbejde, og ydelser til borgere vil blive tildelt pa baggrund af et indi-
viduelt, fagligt skgn. Idealet er at skabe det bedst mulige match mellem borgerens behov, socialar-
bejderens kompetencer og de tildelte ydelser samt at yde en hjaelp, som tager udgangspunkt i kvali-

tet vurderet ud fra en fagprofessionel norm (Storm Pedersen & Aagard 2015:123-124).

I NPM-logikken er det Markedet, der er den bagvedliggende makro-institutionelle orden. Her tildeler
og prioriterer man ydelserne i den offentlige sektor pa et grundlag, som er staerkt inspireret af mar-
kedsgkonomi og konkurrence. Borgeren betragtes i hgjere grad som en “kunde” med praeferencer.
Der hersker et ideal om rationelle beslutninger, foretaget pa baggrund af input/output-vurderinger,
konkurrenceevne og egennytte. Lederen er typisk direktgr, og hans primaere ansvar er at fremme
medarbejdernes performance. Der er fokus pa forskellige institutioners indbyrdes konkurrence om,
hvem der kan levere de bedste ydelser billigst og de mest tilfredse kunder/borgere. Den ideelle med-
arbejder i en institution praeget af NPM-logik er derfor en fagprofessionel, som er “framed” til at

have fokus pa gkonomisk ansvarlighed (Storm Pedersen & Aagard 2015:124-125).

| NPG-logikken er den bagvedliggende makro-institutionelle orden Faellesskabet. | institutioner prae-
get af denne logik vil der vaere fokus pa samarbejde pa tvaers af institutioner, organisationer og pro-
fessioner, gerne pa tveers af den offentlige og den private sektor, og der vil veere et staerkt ideal om
tillid og gensidig afhaengighed. Ydelser tildeles pa grundlag af forhandlinger mellem borgeren, institu-
tionen og andre involverede parter. Et vigtigt succeskriterium er her inklusion af flest mulige bergrte
parter, herunder ogsa borgeren. Lederen i en institution praeget af NPG-logik vil typisk opfatte sig
selv som netveerksfacilitator. Den ideelle medarbejder er en fagprofessionel med fokus pa tveerfag-

ligt, tvaersektorielt samarbejde og med gode forhandlingsevner (ibid).
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3.4.1 To forskellige menneskesyn - McGregor’s Teori X og Teori Y

| analysen er det relevant at se pa, hvilke forskellige menneskesyn, som afspejler sig i de tilgange hhv.

Jobcentret og Multiflex har til mgdet med personer, der er tilkendt fleksjob. Det vil vi anskueligggre

ud fra management-professor Douglas McGregors “Theory X and Theory Y” omhandlende menneske-

lig adfaerd og arbejdskraftens motivation. Teori X repraesenterer et negativt menneskesyn, hvor det

haevdes at mennesker bliver motiveret ved, at man kontrollerer deres handlinger via belgnninger og

straf. Teori Y repraesenterer modsat et positivt menneskesyn, hvor man haevder, at mennesker bliver

motiverede, nar de bliver givet ansvar, far mulighed for at udvikle selvledelse og deltage i beslutnin-

ger. (Sinding, 2014:18+186). Teoriens forskellige indhold fremgar af figur 3.1.

Figur 3.1: McGregor’s Teori X og Teori Y

Teori X

Teori Y

De fleste mennesker kan ikke lide at arbejde,
og de vil forsgge at undga det, nar de kan.

Arbejde er en naturlig aktivitet, ligesom leg og
hvile er.

De fleste mennesker skal tvinges og trues med
straf, fgr de vil arbejde. Mennesker kraever
preecise instruktioner, nar de arbejder.

Mennesker er i stand til selvledelse og selvkon-
trol, hvis de er engagerede i malsatningerne.

De fleste mennesker foretraekker faktisk at fa
instrukser. De har en tendens til at undga
ansvar og udviser ingen szrlige ambitioner.

Generelt bliver mennesker engagerede i organi-
satoriske mal, hvis de bliver belgnnet. De gn-
sker kun sikkerhed som belgnning for at enga-
gere sig.

En typisk ansat kan lzere at acceptere og sgge
ansvar.

Et menneske vil typisk have fantasi, veere op-
findsom og kreativ.

(Kilde: Sinding et al., 2014:18 + 186)

3.5 Organisatorisk leering

Vi har, som beskrevet i problemformuleringen, et mal om, at der i forbindelse med evalueringen skal

opsta en organisatorisk laering.

Ifglge Hanne Kathrine Krogstrup bgr fglgende forhold veere til stede for, at der opnas organisatorisk

leering. | evalueringsmetoden BIKVA er indbygget en mulighed for at opna disse. Vi har sammenfattet

dem i figur 3.2. | afsnit 6: Metode, uddybes BIKVA modellen.

Figur 3.2 - Forhold - Organisatorisk leering
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e Organisationen skal vaere i stand til at saette spgrgsmalstegn ved den objektiverede socia-
le virkelighed, der evalueres, og reflektere over egne handlinger. Der skal tilvejebringes
ny viden om, hvordan organisationen gennem uformel regelbaseret adfaerd hos sine
medarbejdere kontinuerligt udfylder sin opgave. Altsa synligggre rutinehandlinger og
standardviden.

e Der skal sattes spgrgsmalstegn ved handlingsnormerne i organisationen og den instituti-
onelle orden. Dette danner mulighed for dobbeltslgjfet lering.

e Der skal forega en refleksiv proces i organisationen, saledes at der tilvejebringes ny viden
om udviklingsmuligheder, der udfordrer den eksisterende viden.

Dette kan forega v.h.a. konfrontation mellem forskellige virkelighedsopfattelser i form af, at

frontmedarbejdere og ledere praesenteres for brugernes meninger og oplevelser.

(Krogstrup, 1997:95ff; Dahler-Larsen & Krogstrup, 2006)
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4. Organisation og ledelse — om afd. MultiFlex i org. Nordhgj, en del af Kolding Kommune

Dette afsnit har til formal at beskrive og analysere en organisatorisk problemstilling i organisationen
Nordhgj under handicapomradet i Senior- og Socialforvaltningen i Kolding Kommune. Neermere be-
stemt omhandler det afdelingen MultiFlex' indsats for at fa langtidsledige personer, som er tilkendt
fleksjob, tilbage i arbejde, herunder specifikt arbejdsmarkedskonsulenternes rolle heri. Analysen vil

tage udgangspunkt i felgende problemstilling:

Hvilke forhold i Nordhgjs vaerdier og organisering samt arbejdsmarkedskonsulenternes hdndtering af
langtidsledige personer tilkendt fleksjob har indflydelse pd, om afdelingen MultiFlex lykkes med at fa

disse personer i arbejde?

Tilvejebringelse af information om organisationen er sket gennem en brugerdreven evalueringspro-
ces bestaende af interviews med personer tilkendt fleksjob, der med hjzelp fra MultiFlex er kommet i
arbejde, de respektive virksomheder, som har ansat personer i fleksjob, samt arbejdsmarkedskonsu-
lenter pa MultiFlex, hvis opgave det er at fa personer, som er tilkendt fleksjob, i arbejde. Der supple-
res desuden med information fra Kolding Kommunes hjemmeside om organisering og officielle vaer-

dier for organisationen Nordhg;.

4.1 Organisationen Nordhgj

Organisationen Nordhgj er en institution under handicapomradet i Senior- og Socialforvaltningen i
Kolding Kommune. Nordhgj bestar af fire afdelinger, der fysisk er placeret pa forskellige matrikler.
Ledergruppen bestar af institutionslederen samt de fire afdelingsledere. Personalegruppen, som
teeller 52 ansatte, er sammensat af paedagoger, vaerkstedsassistenter, projektmedarbejdere, kantine,
kontor- og servicepersonale samt personer i arbejdsprgvning og job med Igntilskud. Personalet er
organiseret i medstyrende teams.

Nordhgj er en social virksomhed, hvor mennesker med nedsat fysisk eller psykisk funktionsevne kan
fa beskaeftigelse. Veegten er lagt pa personlig og faglig udvikling gennem aktiviteter eller job i en af
Nordhgjs afdelinger eller i form af stgtte til job ude pa en virksomhed, afhaengig af den enkeltes gn-
sker og behov. Opgaver og arbejdstider bliver individuelt tilrettelagt, og kan Igbende revideres. Det
er ikke den enkelte, der skal tilpasse sig tilbuddene, men tilbuddene, der skal tilpasse sig den enkel-

tes behov og gnsker (Kolding Kommune, 2016)

4.1.1 Afdelingen MultiFlex - Tilbud, mélgrupper, og arbejdsmarkedskonsulenternes funktion

Afdeling MultiFlex bidrager til beskaeftigelsestilouddet med forskellige veerksteder (maskin-, monta-
ge- og rammevaerksted), hvor mennesker med nedsat fysisk eller psykisk funktionsevne (primaer mal-
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gruppen) kan arbejde, men der pa sigt ogsa kan fungere som springbrzet til et job med Igntilskud i en
virksomhed. | foraret kom gruppen af langtidsledige personer tilkendt fleksjob (ny malgruppe) ind i
afdelingens regi, med det formal at hjalpe disse personer i arbejde. De fleste i den nye malgruppe
bliver tilknyttet et af MultiFlex' vaerksteder i en periode, der er rammesat til 13 uger, men som for-
leenges og forkortes efter den enkeltes behov. Enkelte kommer dog direkte til en virksomhed med
henblik pa anszettelse efter endt prgveperiode.

| afdelingen er ansat fem arbejdsmarkedskonsulenter med forskellig uddannelsesmaessig og er-
hvervsmaessig baggrund, hvoraf to er nyansatte. | forhold til malgrupperne varetager de afklaring og
kortleegning af arbejdsopgaver, som matcher den enkeltes behov og gnsker, samt indretning af den
enkeltes arbejdsplads pa MultiFlex eller i virksomheden. Arbejdsmarkedskonsulenter har ogsa til
opgave at opsgge virksomheder angdende mulige jobs til personer, som gnsker og er egnet til ansaet-
telse uden for MultiFlex. Dertil kommer, at arbejdsmarkedskonsulenter hjelper virksomheder, der
har personer fra malgrupperne ansat, med at Igse forskellige problemstillinger, som opstar omkring
personen eller omkring lovmaessige og administrative forhold. Arbejdsmarkedskonsulenterne foreta-
ger ligeledes Igbende opfelgning ude pa virksomhederne for at tage eventuelle problemer i oplgbet
og for at vise interesse i den ansattes velbefindende - et led i det arbejdsmarkedskonsulenterne be-
skriver som en fastholdelsesstrategi.

Ovenstaende beskrivelser samt vores indtryk af organisationen generelt og arbejdsmarkedskonsulen-
terne i seerdeleshed vil vaere udgangspunkt for vores analyse af organisationen. Analysen vil forega i
de naeste afsnit ved at reflektere over organisationens og arbejdsmarkedskonsulenternes vaerdier og
organisering samt arbejdsmarkedskonsulenternes handtering af at fa malgruppen i arbejde. | de fgl-

gende afsnit vil langtidsledige personer tilkendt fleksjob blive omtalt som: Mdlgruppen.

4.2 Organisationens vaerdier

Pa Kolding Kommunes hjemmeside for organisationen Nordhgj oplistes organisationens vaerdigrund-
lag som veerende forankret i syv kernebegreber: 1) Faglighed, 2) Respekt, 3) Udvikling, 4) Mod, 5)
Medbestemmelse, 6) Arbejdsglaede, 7) Ydmyghed. Kernebegreberne beskrives som en falles refe-
renceramme, der skal danne baggrund for organisationens ageren internt, overfor kollegaer, ledelse
og malgrupperne samt eksternt overfor samarbejdspartnere. Det beskrives, at formalet med referen-
cerammen er at skabe et faelles vaerdimaessigt stasted, som skal vaere med til at sikre individuel- og
kollektiv refleksion samt at bevare abenhed og dialog. | skemaet nedenfor (figur 4.1) har vi uddraget
essensen af kernebegreberne, underbygget af centrale citater fra Kommunens hjemmesiden (Kolding

Kommune, 2016)
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Figur 4.1: Uddrag og citater fra organisationen Nordhgjs officielle vaerdier

Nordhgjs vaerdier — De syv kernebegreber

1. | Faglighed

..Vi holder fast i vores faglighed, ndr vi holder vores subjektive holdninger for os selv og bliver i et profes-
sionelt felt, hvor vi konstant undres og reflekterer over vores valg...

Desuden beskrives det, at de daglige dilemmaer ikke skal behandles per automatik, men ud fra en kvalifi-
ceret refleksion.

2. | Respekt

Malgrupperne pa Nordhgj, kaldes konsekvent medarbejdere - ikke brugere og ikke klienter.

...Vi mgder medarbejdere i gjenhgjde og ser deres drgmme, vaerdier og behov, da det er medarbejderne,
vi er her for. Vi har betingelseslgs respekt for vores medarbejdere, og den respekt holder vi fast i ...

| forhold til kollegaer laegges der vaegt pa abenhed og anerkendelse af fagligheder og forskelligheder. Der
er respekt for hinandens faglighed og integritet.

Udvikling

...Den gensidige tillid er base for at en udvikling kan finde sted. Det gaelder bdde for os som personale,
men ogsd for vores medarbejdere....

Beskriver desuden at personalet bade har ret og pligt til at dygtigggre sig for at holde fast i deres hgje
faglighed.
4. | Mod

Beskriver det at tage chancer og gribe muligheden for ga utraditionelle veje.

..Vi er modige, ndr vi tager svaere emner op og bruger den konstruktive feedback over for kolleger, med-
arbejder og ledelse...

Beskriver ogsa det at turde have en anden mening, turde sige fra, men ogsa at lytte til andres meninger
og tage dem til sig.

5. | Medbestemmelse

...Vier med til at seette rammer, s@ vores arbejdsplads bliver et sted hvor ting er mulige....

Beskrives som central i forhold til indflydelse pa egen arbejdsdag og beslutninger generelt, for at gge
arbejdsglaede bade for personale og medarbejdere.
6. | Arbejdsglaede

Beskrives som motivationsskabende og baggrunden for at have lyst til at udvikle sig og laere nyt. Fzelles-
skabet beskrives som tillidsfuldt og trygt med en positiv stemning.

...glade personaler og medarbejdere spreder arbejdsgleede...

Ydmyghed

Beskrives som bade en veerdi og en faglig ngdvendighed i arbejdet og mgdet med det andet menneske.

...vi stikker en finger i jorden og anerkender den kultur, vi gér ind i, bade over for vores kolleger og vores
medarbejder. Vi fremhaever ikke os selv for at haevde os over for andre, men er ydmyge og imgdekom-
mende over for andres holdninger. Vi er opmaerksomme pd, at der er et magtforhold i relationen til med-

arbejderen, som vi skal have for gje, og som det er vores ansvar ikke at udnytte...
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(Kilde: Kolding Kommune, 2016)

4.2.2 Udtrykte og udspillede veerdier

Organisatoriske vaerdier og overbevisninger konstituerer grundlaggelsen af en organisations kultur,
men har ogsa en central indflydelse pa etisk opfgrsel og handling. Det er vigtigt at skelne mellem
veerdier, der er udtrykte (espoused) og vaerdier, der bliver udspillet (enacted). Udtrykte vaerdier er
eksplicit angivne vaerdier og normer, som organisationen foretraekker, mens udspillede vaerdier er de
veaerdier og normer, som de ansatte rent faktisk konverterer til handlinger, og som udstilles i deres
adfeerd. Afstanden mellem udtrykte og udspillede vaerdier er af afggrende betydning for organisatio-
nens kultur og de ansattes holdninger. Forskelle i udtrykte og udspillede veerdier betyder, at de ansat-
te ikke har taget organisationens vaerdier til sig. Er der derimod et sammenfald, stgtter de ansatte op
om organisationens vaerdier, som vil komme til udtryk i maden, de ansatte agerer pa i forhold til or-
ganisationens mal (Sinding et al., 2014: 454-455).

| vores tilfaelde er organisationens udtrykte vaerdier udtrykt ved de officielle vaerdier, der er oplistet
pa Kolding Kommunes hjemmeside for organisationen Nordhgij, jvf. figur 4.1 i foregaende afsnit.
Gennem vores evalueringsproces har vi faet oplevelsen af, at organisationens veerdier ikke kun er
udtrykte, men rent faktisk ogsa udspilles i den made, personalet agerer pa i forhold til personer i
malgruppen og virksomheder. Eksempelvis bliver vaerdien Respekt udspillet, nar arbejdsmarkedskon-
sulenterne arbejder ud fra de behov og gnsker, personenerne selv udtrykker. Veerdien Ydmyghed
udspiller sig, nar arbejdsmarkedskonsulenterne javnligt reflekterer over, om de i deres handlinger
kommer til at traede ind over personens graenser, og dermed forholder de sig til deres magtposition i

forhold til personer i malgruppen.

4.2.3 Typologi over organisatoriske vaerdier

Organisatoriske vaerdier kan fundamentalt set betragtes som to vaerdisystemer, der naturligt har
potentiale for at konflikte med hinanden. Det ene vaerdisystem relaterer til de opgaver, som skal
udfgres, mens det andet indeholder veerdier, som relaterer til vedligeholdelse af intern samhgrighed
og solidaritet (Sinding et al., 2014: 455). Det afspejles i Nordhgjs vaerdier ved, at de bade forholder
sig til, hvordan det gnskes at personalet agerer overfor hinanden og ledelsen, samt hvordan persona-
let skal agere over for malgrupperne, som det er organisationens mal at hjaelpe.

Omdrejningspunktet for den potentielle vaerdikonflikt handler om at identificere, hvilke centrale mal
en organisation forfglger. Det kan anskueligggres via typologien for organisatoriske vaerdier (figur
4.2), der kombinerer organisatoriske belgnningsnormer og magtstruktur. Hver type af vaerdisystem
indeholder et szt af modsvar, som hhv. forstaerker eller modarbejder veaerdierne. Organisationer

abonnerer pa en samling af vaerdier, hvilket muligggr en klassificering i henhold til disse samt mulig-
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heden for at vurdere, om vaerdierne er konsekvente og stgttende for organisationens mal (Sinding et

al., 2014: 455).

Figur 4.2: En typologi for organisatoriske vaerdier

Organisationens magt struktur

Ulige eller centraliseret magt

Lige eller decentraliseret magt

Elite

Meritokrati

Godkendte vaerdier

Inkonsistente vaerdier

Godkendte vaerdier

Inkonsistente vaerdier

_ -_g‘ Autoritet Teamwork Praestationsbelgnning Autoritet
E % Praestationsbelgnning | Deltagelse Teamwork
g < Engagement Deltagelse
.g Tilknytning Engagement
§ Tilknytning
=
g Lederskab Kollegial
é Godkendte vardier Inkonsistente vaerdier | Godkendte vaerdier Inkonsistente veerdier
S Autoritet Deltagelse Teamwork Autoritet
E Praestationsbelgnning Deltagelse Praestationsbelgnning
= Teamwork Engagement
Engagement Tilknytning
Tilknytning

(Kilde: Sinding et al., 2014: 456)

Det er vores indtryk ud fra udtrykte og udspillede veerdier, at organisationen Nordhgj i overvejende
grad placerer sig i det veerdisystem, som i figur 4.2 betegnes: Kollegial, men med Autoritets elemen-
tet fra veerdisystemet Lederskab. Autoritets elementet vil efter vores vurdering altid veere til stede i
en offentlig organisation, hvis essens bygger pa det Weberske bureaukrati, jvf. afsnit 3.4: Institutio-
nelle logikker. Vardisystemet Kollegial vil vi i sin rene form vurdere som vaerende ikke-konfliktfyldt i
forhold til at hjelpe udsatte personer i arbejde. Konflikten, vurderer vi, kan opsta, nar Autoritets
elementet szetter nogle lovgivningsmaessige rammer op, der ikke er i overensstemmelse med ar-

bejdsmarkedskonsulenternes veerdier for handtering af opgaven.

4.3 Organisationens type og organisering

Organisationstyper kategoriserer organisationer ud fra deres hierarki, arbejdsdeling og koordinering.
Der er tale om typologier, der i den virkelige verden kun eksisterer som hybrider. Antallet af organi-
sationstyper er gennem arene steget i takt med nye krav fra omgivelserne som fglge af samfundets

udvikling (Sinding et al., 2014: 399).
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Tom Burns og G. M. Stalker definerede ud fra deres forskning to organisationstyper, som de benaevn-
te: Mekanistisk og Organisk. Mekanistiske organisationer er rigide bureaukratier med strenge regler,
snaevert definerede opgaver, top-down kommunikation og centralisering af beslutningsprocesserne.
Organiske organisationer er derimod fleksible netvaerk af multitalenter, som udfgrer mangeartede
opgaver, hvor beslutningsprocesserne er decentraliserede. Organiske organisationer har bedre til-
pashingsevne ved a&ndrede forhold (Sinding et al., 2014: 400).

Vores oplevelse af arbejdsmarkedskonsulenternes ageren i forskellige situationer, deres fleksibilitet i
forhold til virksomheder og personer i malgruppen samt deres ofte utraditionelle og pragmatiske
tilgang til at Igse problemer, efterlader os med et indtryk af Nordhgj som en i overvejende grad orga-
nisk organisation. Af en offentlig institution som Nordhgj ville vi have forventet at mgde en mere
mekanistisk organisation. Den overvejende organiske organisation ser vi imidlertid som positivt i
forhold til at handtere sa forskelligartede problematikker, der alt andet lige vil opsta med en sa kom-

pleks malgruppe og stor virksomheds variation.

4.3.1 Arbejdsmarkedskonsulenternes organisering

Arbejdsmarkedskonsulenterne og gvrige personalegrupper i organisationen Nordhgj er organiserede
i medstyrende teams, jvf. afsnit 4.1. Indfgrelse af teams med en eller anden grad af selvstyre er et
redskab organisationer kan bruge for at gge ansattes autonomi og ansvarlighed. Elementer i jobbet,
som Hackman & Oldham iflg. deres Job Characteristics Model (JCM) ogsa mener, er med til at gge de
ansattes motivation, jobtilfredshed og vedholdenhed jf. yderste hgjre kolonne i figur 4.4 pa fglgende
side. Figur 4.3 viser forskellen pa traditionelle teams og selvstyrende teams, med medstyrende teams
placeret et sted imellem, fordi de repraesenterer en balance mellem ledelsesmaessig kontrol og grup-
pekontrol (Sinding et al., 2014: 323).

Figur 4.3: Graden af ledelseskontrol vs. gruppekontrol

Traditionel Semi- Selv-styrende
arbejds- autonom ar- teams
Ledelses kontrol ’,,—"'/
med gruppestruk- Pt tant
tur, bemanding og Pt
opgave procedurer Pt iant
/,/”/ Gruppe kontrol af
JPtiant dens struktur, beman-
PPt ding, og opgave pro-

(Kilde: Sinding et al., 2014: 323)
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Flere virksomheder har erfaret, at implementering af selvstyrende teams har speedet beslutnings-
processer og innovation op, samtidig med at det har gget personers selvmotivation og personlig

identificering med virksomhedens vision.

Figur 4.4: Hackman & Oldhams Job Characteristics Model

Jobbets kernekarak- | Kritiske psykologiske
teristikas tilstande

Resultat

Variation i feerdigheder
I hvilken grad jobbet kraever at
personen udfgrer forskellige
opgaver som kraever forskelli-
ge feerdigheder

Opgave identitet Oplevet meningsfuldhed
I hvilken grad jobbet kraever at p| Personen skal opfatte arbej-
personen arbejder pa projek- det som vigtigt eller det veerd

tet fra start til slut ud fra sit vaerdigrundlag

Opgavens betydning Hgj indre
| hvilken grad jobbet pavirker arbejdsmotivation
andre personers livindenfor
eller udenfor organisationen

Hgj vaekst tilfredshed

Hgj generel
Autonomi jobtilfredshed

I hvilken grad jobbet giver Oplevet ansvarlighed
mulighed for at opleve frihed Personen skal fgle sig ansvar-
og uafhaengighed i bade plan- " lig for resultatet af sine

leegning og fastszettelse af anstrengelser
procedure til at udfgre jobbet

Hgj arbejdseffektivi-
tet

A 4

Kendskab til det faktiske
Feedback resultat
| hvilken grad personen mod- Personen skal have mulighed
tager direkte og tydelig infor- 4P| for med regelmaessige mel- >
mation om hvor effektivt lemrum at afggre om resulta-
han/hun udfgrer jobbet tet af arbejdet er tilfredsstil-
lende

1. Viden og faerdighed
L 2. Veekst, behov, Styrke —
3. Kontekst tilfredshed

(Kilde: Sinding et al., 2014: 206)
4.4 Arbejdsmarkedskonsulenternes arbejde med malgruppen

Vi har gennem evalueringsprocessen faet et billede af en meget sammensat malgruppe i forhold til

uddannelse, erhvervserfaring, arsager til fleksjob samt sociale og personlige udfordringer. Flere har
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gennem arene deltaget i, hvad de beskriver som opslidende og mallgse jobparathedsforlgb i forskel-
ligt kommunalt regi. Arbejdsmarkedskonsulenterne beskriver, at de i de fgrste mgder med personer-
ne oplever, at de har lavt selvvaerd (self-esteem) og manglende tiltro til egne evner (self-efficacy). To
forhold der, som det fremgar af figur 4.5, har indflydelse pa, hvordan en person agerer, og som iflg.

Sinding et al. (2014: 45-47) kan betyde forskellen pa, om personen kommer i arbejde eller ej.

Figur 4.5: Konceptuel model for studiet af individuelle forskelle inden for organisationer

Det unikke individ Former for selvudtryk

Personlighed

Evner
Selv-opfattelse stil R
e Selvveerd
e Self-efficacy Veerdier
e Selv-monitorering
e Locus of control Holdninger
Folelser

(Kilde: Sinding et al., 2014: 45)

Den konceptuelle model viser ss mmenhangen mellem selvopfattelse (self-concept), personlighed
(personality) og selvudfoldelse (self-expression). Selvvaerd (self-esteem), tiltro til egne evner (self-
efficacy), egenkontrol (self-monitoring) og ansvar for egne handlinger (locus of control) spiller ind pa
individers selvopfattelse. | det fglgende vil vi kun behandle begreberne selvvaerd og tiltro til egne

evner, da de i vores case vurderes at vaere mest fremtraedende og relevante.

4.4.1 Selvvzerd og tiltro til egne evner (self-efficacy)

Selvveerd refererer til individets overordnede vurdering af sin egen veerdi, altsa i hvor hgj grad perso-
nen kan lide sig selv. Selvveerdet formes af de omsteendigheder, individet lever under, samt hvordan
andre behandler en. Forskere har vist, at selvvaerdet er hgjere hos personer med fuldtidsarbejde end
personer, som arbejder pa deltid eller er arbejdslgse (Sinding et al., 2014: 47). Selvvaerdet kan imid-
lertid forbedres, hvis personen fokuserer pa de gnskvaerdige karakteristika, han/hun besidder, frem-
for de karakteristika, han/hun gerne vil vaere fri for. Denne tilgang kan vaere med til at neutralisere de
selvgdelaeggende og negative tanker, der er fremherskende hos en person med lavt selvveaerd (Sin-

ding et al., 2014: 48).
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Tiltroen til egne evner handler om, hvorvidt personen tror, han/hun har en chance for at udfgre en
specifik opgave succesfuldt, og refererer til ens personlige tiltro til egne kompetencer, faerdigheder
og evner, som er erhvervet gradvist gennem erfaringer af kognitiv, social, sproglig eller fysisk karak-
ter. Personer med hgj tiltro til egne evner vil nemmere kunne handtere nederlag og genvinde troen
pa, at det han/hun ggr, er rigtigt. Bag tiltroen til egne evner ligger en kognitiv vurdering af vekselvirk-
ningen mellem personens opfattelse af: Egne evner, situationens muligheder og forhindringer. Figur
4.6 viser en basismodel for, hvilke forhold der pavirker en persons tiltro til egne evner, samt hvordan

det pavirker personens adfeerd og resultatet af praestationen (Sinding et al., 2014: 49).
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Figur 4.6: En model for hvordan troen pa egne evner kan bane vejen for succes eller fiasko — Baseret

pa Albert Bandura’s arbejde
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(Kilde: Sinding et al., 2014: 50)

Studier viser, at organisationer kan opbygge ansattes selvvaerd og arbejde konstruktivt med deres

e \Vr passiv

e Undga svaere opgaver

o Udvikkel svag forhabning
og lavt engagement

e Fokuser pa personlige
mangler

o Prgv ikke engang — gaor et
svagt forsgg

o Opgiv eller bliv afskraek-
ket pga. tilbagefald

® Giv mangel pa evner og
uheld skylden for tilba-
gefald

e Vaer bekymret, oplev
stress, bliv deprimeret

e Teenk pa undskyldninger
for at mislykkes

tiltro til egne evner. Eksempler, som er relevante for malgruppen, fremgar af figur 4.7.

Figur 4. 7: Mader organisationer kan arbejde med ansattes selvveerd og tiltro til egne evner.
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Mader organisationer kan opbygge ansattes selvvaerd

1. | Veer stpttende ved at vise bekymring for personlige problemer, interesser, status og bidrag

2. | Tilbyd arbejde, som involverer variation, autonomi og udfordringer, som matcher den ansattes vaerdier,
feerdigheder og evner.

3. | Straeb efter vejledning — Ansattes samhgrighed og opbyg tillid. Tillid er et vigtigt element for teamwork

4. | Hav tiltro til hver ansattes selv-ledelses evne. Belgn hver succes

Mader organisationen kan arbejde konstruktivt med ansattes tiltro til egne evner

1. | Treening og udvikling: Ansattes forventninger til egne evner i nggleopgaver kan forbedres gennem guide-
de erfaringer, mentorordning og rollemodeller. En nylig undersggelse viser, at der ogsa er en positiv
sammenhang mellem tiltroen til egne evner og former for gruppe stimuli, som f.eks diversitet, en dben
gruppekultur og et stgttende lederskab

2. | Coaching: Personer med lav tiltro til egne evner har brug for masser af konstruktive pejlemaerker og posi-
tiv feedback

(Kilde: Sinding et al., 2014: 49 + 51)

Arbejdsmarkedskonsulenterne forklarer os, at de gennem hele forlgbet forsgger at arbejde med
malgruppens selvvaerd og troen pa egne evner ved at skabe det, de kalder ”et positivt narrativ”. De
forklarer, at der i det ligger en fokusering pa “hvad jeg kan” i stedet for pa ”"hvad jeg ikke kan”. Det
kan sidestilles med “fokusering pa @nskvaerdige karakteristika” gennemgaet under begrebet selv-
vaerd. Arbejdsmarkedskonsulenternes fokus pa den enkeltes behov, gnsker, feerdigheder og opfattel-
sen af egne evner giver dem mulighed for at finde et match mellem arbejdsopgaver, virksomhed og
person. En tilgang som underbygges af punkt to i figur 4.7 omkring opbygningen af ansattes selv-
veerd.

Arbejdsmarkedskonsulenterne naevner variationen i malgrupperne som muligt positivt stimuli for
personer tilkendt fleksjob, fordi det gger tiltroen til egne evner hos personer tilkendt fleksjob, nar de
ser en svagere gruppe (personer med fysisk og psykisk nedsat funktionsevne) varetage et arbejde
svarende til deres. En vurdering som understgttes af teorien, der beskriver det at se andre kunne
udfgre en tilsvarende opgave, som man selv skal i gang med far tiltroen til egne evner til at stige. Det
understgttes ogsa af, at variation i gruppen angives som positiv gruppestimuli, nar det drejer sig om
at arbejde konstruktivt med ansattes tiltro til egne evner, jf. punkt 1 i figur 4.7.
Arbejdsmarkedskonsulenterne siger, at det handler om at give personer i malgruppen mod og lyst til
at arbejde, saledes at de ogsa fremadrettet tror pa sig selv, selvom de sommetider oplever nederlag
igen senere i livet. Her refereres der til tidligere erfarings betydning for tiltroen til egne evner, jf.

yderste venstre raekke i figur 4.6.

4.5 Opsamling

Her vil vi opsummere de organisatoriske faktorer, som vi via vores analyser mener, har indflydelse

pa, at afdelingen MulfiFlex lykkes med at fa langtidsledige personer tilkendt fleksjob i arbejde.
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Efter vores opfattelse er organisationens udtrykte vaerdier relevante og positive i forhold til at vare-
tage opgaven med at fa en udsat og skrgbelig persongruppe tilknyttet arbejdsmarkedet igen. Det er
derfor vores antagelse, at organisationens officielle veerdier er befordrende for organisationens mal:
At hjeelpe personer i malgruppen i arbejde. Eftersom de udtrykte vaerdier rent faktisk ogsa udspilles i
den made personalet agerer pa i forhold til personer i malgruppen og virksomheder, er det efter
vores vurdering med til at styrke organisationen mulighed for at na deres mal. Vi finder, at organisa-
tionens vaerdisystem overvejende er Kollegial, men med Autoritets elementet fra veerdisystemet
Lederskab. Vaerdisystemet Kollegial i sin rene form vil vi vurdere som vaerende ikke-konfliktfyldt i
forhold til at hjeelpe udsatte personer i arbejde. Konflikten, vurderer vi, kan opsta, nar Autoritets
elementet szetter nogle lovgivningsmaessige rammer op, der ikke er i overensstemmelse med ar-

bejdsmarkedskonsulenternes veerdier for handtering af malgruppen.

Vi oplever Nordhgj som en overvejende organisk organisation, fordi arbejdsmarkedskonsulenterne
agerer fleksibelt i forhold til virksomheder og personer i malgruppen samt ofte har en utraditionel og
pragmatisk tilgang til at I@se problemer. Vi ville med en offentlig institution have forventet at mgde
en mekanistisk organisation, men vi finder den organiske organisation mere velegnet til at handtere
forskelligartede problematikker, som alt andet lige vil opsta med en sa kompleks malgruppe og stor
virksomheds variation. Desuden oplever vi arbejdsmarkedskonsulenterne som veerende meget enga-
gerede/motiverede i deres arbejde, hvilket virksomheder og personer i malgruppen giver udtryk for.
Det kan skyldes, at organiseringen af arbejdet i medstyrende teams giver autonomi og ansvarlighed
samt mulighed for at opleve meningsfuldhed og at have kendskab til resultaterne, samtidig med at
jobindholdet passer med arbejdsmarkedskonsulenternes kapacitet og muligheder.
Arbejdsmarkedskonsulenternes fokus pa “hvad jeg kan” i stedet for pa "hvad jeg ikke kan” ser vi som
positivt i forhold til at opbygge selvvaerdet hos personerne i malgruppen. Et parameter, som under-
sggelser viser, er afggrende i forhold til at komme i arbejde. Derudover er arbejdsmarkeds-
konsulenternes fokus pa den enkeltes behov, gnsker, faerdigheder og opfattelse af egne evner med
til, at det lykkes at matche arbejdsopgaver, virksomhed og person.

Perioden malgruppen opholder sig pa MultiFlex tyder pa at vaere positiv i forhold til at gge tiltroen til
egne evner. Det kan skyldes, at variation i malgrupperne i form af personer med fysisk og psykisk
nedsat funktionsevne ggr, at personer tilkendt fleksjob kan se en svagere gruppe personer varetage
et arbejde svarende til deres. En faktor der, som teorien peger pa, har positiv indflydelse pa tiltroen

til egne evner.
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5. Metode

5.1 Videnskabsteoretisk tilgang

Som Krogstrup(2001) beskriver, har de generelle tendenser inden for evaluerings-metodologi bevae-
get sig i en postmoderne retning. Kendetegnende for postmodernismen er et sammenbrud af troen
pa endegyldige sandheder samt en erkendelse af, at objektiv viden ikke eksisterer, og at forskning

derfor altid vil veere kontekstuel, perspektiveret og i en vis grad normativ. (Krogstrup,2001:101f.

| projektgruppen er vi inspirerede af Berger og Luckmanns videnssociologi. De reprasenterer en on-
tologisk konstruktivisme, hvor selve samfundet forstds som en menneskelig konstruktion. De tillaeg-
ger saledes interaktionen mellem mennesker i hverdagslivet en central betydning for veerdi- og me-
ningsskabelse, produktion og reproduktion af forestillinger om, hvad der er sandt og rigtigt. Berger
og Luckmanns teori bygger pa tre nggle-antagelser: at samfundet er et menneskeligt produkt, at
samfundet med tiden har faet karakter af objektiv virkelighed for mennesker, og at mennesket er et
socialt produkt (Bransholm Pedersen, 2012: 195). Ifglge Berger og Luckmann handler mennesket ud
fra vaner og forforstaelser for at reducere kompleksiteten i hverdagslivet. Disse vaner og forforstael-
ser forhandles gennem social interaktion, og de kommer dermed til at danne grundlag for forestillin-

ger om “det normale” (Bransholm Pedersen, 2012:197).

| projektgruppen deler vi et socialkonstruktivistisk/hermeneutisk videnskabsideal, og vi ggr os der-
med ingen forestillinger om, at vi vil kunne producere forskningsresultater, der er 100% objektive og
kontekstuafhaengige. Vi foretreekker derfor at anlaegge en overvejende postmoderne vinkel i vores
valg af evalueringsmetode. Vaelger man et postmoderne evalueringsdesign, er konsekvensen, at det
kan veere problematisk at afggre validiteten af evalueringens resultater. Ifglge Kvale(1997) bliver
validitets-sp@grgsmalet i den postmoderne eller diskursive evaluering erstattet af et mere pragmatisk
spgrgsmal om, hvorvidt evalueringen frembringer nyttig viden (Kvale, 1997:52). Ifglge Krogstrup er
den postmoderne evaluerings formal at bidrage til at dekonstruere eksisterende diskurser inden for
et afgraenset felt og dermed udfordre traditionelle tankegange og handlemgnstre (Krogstrup,
2001:103). Valget af teori afspejler ogsa vores tilgang, idet vi iseer har benyttet teori med afsaet i en
enten postmoderne- eller konstruktivistisk tilgang. F.eks. Michel Foucault samt Villadsen og Mik-
Meyer, som har samme indgangsvinkel. Dette er suppleret med Goffman, der pa en mere mikroso-
ciologisk plan supplerer denne tilgang godt, og endelig teori om institutionelle logikker, som bidrager

i forhold til at analysere institutionelle strukturer.
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Det konstruktivistiske perspektiv kommer saledes til udtryk, nar vi forsgger at identificere, hvilke
magtforhold, interesser og forforstaelser der bidrager til at skabe og reproducere den virkelighed,
som de fleksjobansatte, arbejdsmarkedskonsulenterne og arbejdsgiverne agerer i.

Samtidig inddrager vi ogsa et hermeneutisk perspektiv, idet vi i analysen ikke kun interesserer os for
det rent diskursive og formative, men ogsa for de konkrete udsagns indhold og mening. Nar vi tolker
pa, hvilke handlinger og stgttesystemer, der giver mening for de fleksjobansatte og arbejdsgiverne,
og sammen med arbejdsmarkedskonsulenterne reflekterer over meningen i disse udsagn, ma vi, ef-
ter det hermeneutiske ideal, forsgge at eksplicitere vore fordomme og vzere villige til at udfordre
disse for gennem en horisontsammensmeltning at skabe ny viden og indsigt (Juul 2012: 128-30). En-
delig lader vi os inspirere af grounded theory (Krogstrup, 1997) i vores arbejde med at koble og bear-

bejde data for at fastholde at fa brugerperspektivet med videre i analysen (se under afsnit 5.4.2).

5.2 Case beskrivelse - Kontekst for undersggelsen

Vores undersggelse foregar i afdelingen MultiFlex i organisationen Nordhgj, en institution under Kol-
ding Kommune.

Nordhgj er et beskzftigelsestilbud for mennesker med nedsat fysisk og psykisk funktionsevne, og har
traditionelt haft udviklingshaemmede borgere som deres primaere malgruppe (Kolding Kommune,
2016). Afdelingen MultiFlex rummer Nordhgjs arbejdsmarkedsafdeling samt tre forskellige produkti-
onsveaerksteder. Her tilbydes beskyttet beskaeftigelse samt afklaring, radgivning og opkvalificering.
MultiFlex” netvaerksordning kan pa sigt f@re til udplacering i job med Igntilskud for de brugere, der

har lyst til at prgve kraefter med det private arbejdsmarked (Kolding Kommune, 2016).

| foraret 2016 skrev Nordhgj kontrakt med jobcentret om, at MultiFlex skulle varetage et forlgb med
langtidsledige personer, der er tilkendt fleksjob, med det formal at skaffe disse personer fastansaet-
telse i en virksomhed. Konteksten for vores undersggelse er altsa en gruppe personer visiteret til
fleksjob, som traditionelt ville have veeret i et forlgb i Jobcenter Kolding, men er nu i et forlgb pa

MultiFlex.

5.3 Evaluerings- og dataindsamlingsmetode

MultiFlex gnsker en evaluering af indsatsen for den nye malgruppe for at fa nogle perspektiver p3,
hvad der bidrager til et godt fleksjobforlgb. De brugere, som undersggelsen tager udgangspunkt i, er
pt. i fleksjob pa forskellige virksomheder, hvor de fglges tzaet af arbejdsmarkedskonsulenterne.
Evalueringen skal indfange, hvilke faktorer de medvirkende har oplevet som afggrende for et vellyk-

ket fleksjobforlgb, sadan at det kan danne grobund for organisatorisk laering.
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5.3.1 Valg af evalueringsmetode - og vores anvendelse af denne.

Vi har efter flere overvejelser og drgftelser med arbejdsmarkedskonsulenterne og en projektmedar-
bejder (repraesentant for ledelsen) pa Nordhgj valgt at tage udgangspunkt i en brugerdrevet model
for evaluering - BIKVA modellen. Dette valg blev foretaget i samarbejde med arbejdsmarkedskonsu-
lenterne pa MultiFlex, hvor vi med udgangspunkt i vores projektforslag valgte evalueringsmetode. Vi
havde udarbejdet to alternative forslag til evalueringsmetode med 1) Brug af virkningsevaluering
med brug af Programteori, 2) Brug af BIKVA -modellen som evalueringsmodel, jvf. bilag 2. Det viste
sig, at arbejdsmarkedskonsulenterne gnskede en aben tilgang, hvor de ikke pa forhand havde italesat
deres antagelser. Derfor var BIKVA oplagt, da det ligger indbygget i evalueringsformen, at evaluerin-

gen tager udgangspunkt i brugernes udsagn (Krogstrup, 2003).

Det antages, at brugerne besidder en viden, der kan medvirke til at udvikle indsatser i den offentlige
sektor. Der er bag modellen en hensigt i forhold til, at marginaliserede grupper far adgang til at for-
midle deres ideer og problemer, der ellers ikke ville blive hgrt eller kun fa ringe betydning. Gennem
brugerinddragelsen synligggres problemfelter, som frontmedarbejdere, ledere og politikere ikke er

bevidste om. Derfor starter arbejdet i en BIKVA evaluering hos brugerne (Krogstrup, 2003:11).

Med udgangspunkt i BIKVA modellen kan vi saledes indfange flere perspektiver og undersgge fra
forskellige positioner, sadan at vi kan fa et mere klart og mangesidet billede af, hvad der kan pavirke
forlgbet pa MultiFlex. Endvidere ser vi ogsa nogle gode refleksionsmuligheder samt muligheder for
organisatorisk laering indbygget i denne tilgang. Vi har dog samtidig, som nzavnt, en ambition om
netop at finde forklaringer pa, hvorfor MultiFlex forlgbet tilsyneladende har virket godt. Derfor er der
bag BIKVA evalueringen samtidig ogsa elementer af virkningsevaluering. Vi ndede i projektgruppen
frem til fglgende problemstilling efter mgdet med arbejdsmarkedskonsulenterne og projektmedar-

bejderen:

Problemformulering

Hvordan oplever arbejdsgivere og personer i fleksjob MultiFlex” indsats pa fleksjobomrddet,
hvordan kan deres oplevelser fortolkes, og hvilke forhold giver det anledning til at fokusere pd

fremadrettet?

Vi vil med udgangspunkt i problemformuleringen via forskellige positioner tilvejebringe viden

om:

1. Hvilke forhold, oplever personer i fleksjob samt deres arbejdsgivere, har haft betydning for

deres fleksjobforlgb, og hvordan kan disse fortolkes?
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2. Hvilke forhold i Nordhgjs veerdier og organisering samt arbejdsmarkedskonsulenternes hdand-
tering af langtidsledige personer tilkendt fleksjob har indflydelse pd, om afdelingen MultiFlex

lykkes med at fa disse personer i arbejde?

3. Hvordan kan oplevelserne veere med til at skabe organisatorisk leering?

Dette kunne udmgntes i en evaluering med veegt pa de fleksjobansattes og de tilknyttede lederes
egne oplevelser af, hvad der er betydningsfuldt i et forlgb hen imod en fast fleksjobanszettelse. For-
malet med BIKVA er at opna en sammenhang mellem brugernes problemforstaelse og den offentlige
indsats. Dette g@res ved, at brugerne definerer evalueringens problemstillinger og vurderer indsatsen
ud fra egne oplevelser. Relevante interessenter konfronteres med brugernes udsagn for derigennem
at forholde sig til egen praksis og pa den made udfordres handlingsnormer (Krogstrup, 2004:85).
Evalueringen er saledes formativ, idet den finder sted under processen, og der undersgges, hvordan
en igangveerende proces har veeret, og hvad der evt. kan justeres (Krogstrup, 2004:11ff). Figur 5.1

beskriver de fire typiske trin, som en BIKVA-evaluering indeholder.

Figur 5.1 : Beskrivelse af de fire typisk trin i en BIKVA- evaluering

De fire typiske trin en i BIKVA-evaluering

1. | Interview, ofte gruppeinterview med brugerne, hvor der fremsaettes positive og negative sider af
det undersggte.

2. | Frontmedarbejderne praesenteres for brugernes udsagn med henblik pa i et gruppeinterview at
drgfte, hvad de mener, er arsagen til brugernes vurdering. Formalet er primaert at de reflekterer
over egen praksis.

3. | Udsagn fra interviewet med brugerne og frontmedarbejderne fremlaegges for forvaltningsledelsen
med henblik pa, at de i et gruppeinterview drgfter arsagen til brugernes og medarbejdernes ud-
sagn.

4. | Udsagnene fra de 3 led fremlaegges nu for det politiske niveau med blik pa at fa deres vurdering af
arsagen til disse aktgrers udsagn.

(Kilde: Krogstrup, 2004:85)

Vores evalueringsproces omfatter af tidsmaessige og praktiske grunde kun trin 1 og trin 2 og til dels
trin 3, idet vi fremlaegger rapporten til faelles refleksion med ledelse og medarbejdere pa et persona-

lemgde i Januar, hvilket er illustreret med bla felter i figur 5.2.
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Figur 5.2: Trin i vores evalueringsproces

Fleksjoban- Arbejdsgivere
Trin 1
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Nordhgj
Trin 3
Politikere
Trin4

Figur 5.3: Underspgelsens forskellige faser
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Vivil i evalueringsprocessen besgge de fleksjobansatte og deres arbejdsgiver for at interviewe disse i
forhold til, hvad der er betydningsfuldt for dem i et fleksjobforlgb. Vi veelger, at virksomhedslederne
som aktg@rere szaettes pa niveau med brugerne som fgrste led i evalueringen. Interview fra begge
grupper danner udgangspunkt for udarbejdelsen af interviewguide til arbejdsmarkedskonsulenterne.
Pa den made opnar vi viden fra forskellige positioner i trad med vores postmoderne tilgang, ogsa
illustreret ved Berger og Luckmann i afsnit 5.1 om videnskabsteoretisk tilgang. Dette giver mulighe-

der i analysen af data i forhold til at se forskellige perspektiver af problemstillingen.

BIKVA -modellen er altsa i hgj grad brugerorienteret, og den er samtidig ogsa en bottom-up evalue-
ring, da problemstillingen sattes af brugerne, og der derefter arbejdes opad i “hierarkiet”. De be-

handlede emner i evalueringen er altsa ikke fastsat fra toppen men genereret ud fra brugernes svar.

Evalueringsformen har traek af responsiv evaluering (Krogstrup,2016:160f), hvor der typisk arbejdes
med kvalitativ metode for at forsta en evaluand i dens specifikke kontekst. Responsiv evaluerings-
praksis tager hgjde for (er responsiv over for) forskellige oplevelser af og perspektiver pa det, der
evalueres, og mal og evalueringskriterier er derfor ikke snaevert fastlagte pa forhand. Evalueringen
har endvidere karakter af, hvad Michael Schriven kalder for malfri evaluering (Krogstrup,2001:102),
da der ikke fokuseres snzaevert pa erkleerede foruddefinerede mal for indsats men mere pa indsatsens
samlede effekter samt pa oplevelser af indsatsen. Denne type af evalueringspraksis vil typisk vaere

kendetegnet af et eksplorativt undersggelsesdesign, hvilket ogsa er tilfaeldet i vores projekt.

Et af hovedformalene med BIKVA-modellen er leering og udvikling i det udfgrende led, og det er net-
op ogsa et gnske fra arbejdsmarkedskonsulenterne pa Nordhgj.

Modellen kan generere dobbeltslgjfet lzering, idet organisationen far flere muligheder for at se en
situation fra flere sider, saette spgrgsmalstegn ved eksisterende handlemgnstre, og derved kan der

skabes nye forstaelser. Det kreever, at organisationen er aben for brugernes perspektiv.

5.3.2 Dataindsamlingsmetode - interviews

Vi har med udgangspunkt i BIKVA modellen og vores gnske om at belyse brugererfaringer valgt semi-
strukturerede kvalitative interviews som dataindsamlingsmetode.

Vores interviews gribes bade an som forskningsredskab og social praksis. Vi er bade interesserede i,
hvad brugerne hver isaer oplever har vaeret vigtigt for dem i deres fleksjobforlgb, men vi er ogsa inte-
resserede i, hvordan de interviewedes udsagn og redeggrelser er foranlediget af den situation, de
befinder sig i, og i hvilke diskurser, der kan praege konteksten (Kvale, S. & Brinkmann 2015:49). Jvf.

vores videnskabsteoretiske tilgang.
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5.3.3 Evaluators rolle

Som evaluatorer i dette projekt far vi primaert en outsider-status, idet vi ikke kommer til at indga i
hverdagen pa MultiFlex og hos virksomhederne. Vi har derfor gode muligheder for at bevare en ana-
Iytisk distance og overblik, og vi kan maske stille nogle af de “dumme” spgrgsmal. Det vil sige
spgrgsmal om ting, der opfattes som indlysende af insidere. Som evaluator vil man ofte have denne
form for outsider rolle, hvilket ogsa er tilfaeldet her.

| processen med at interviewe de fleksjobansatte blev det tydeligt for os, at vores erfaringer fra tidli-
gere job og uddannelse, med bl.a. udsatte grupper, pavirkede maden, vi udfgrte interviewene pa.
Det sas bl.a. i en meget anerkendende tilgang til de interviewede og fokus pa at give dem en god
oplevelse. Det kan medfgre, at der ikke blev spurgt sa kritisk ind til f.eks. den interviewedes eget

ansvar for sin livssituation.

5.3.4 Valg af respondenter

Vores respondenter/interviewpersoner er udvalgt af MultiFlex’ arbejdsmarkedskonsulenter ud fra
hvilke respondenter, det var muligt at fa fat i. Da vi bade ville interviewe personer i fleksjobforlgb pa
virksomheder, der er tilknyttet MultiFlex, og reprasentanter for de virksomheder, de var ansat p3,
kraevede det, at begge parter ville medvirke til interview. Det lykkedes arbejdsmarkedskonsulenterne
at finde fem forskellige virksomhedsledere og i alt ni fleksjobansatte, der ville medvirke. Der er en
risiko for bias ved udvaelgelsen, idet man kan forestille sig, at eventuelle brugere og virksomheder,
som har haft meget negative oplevelser med samarbejdet med arbejdsmarkedskonsulenterne fra
MultiFlex, ville takke nej til at deltage. Men omvendt kunne de ogsa veaere interesserede i at deltage
lige netop for at komme af med de negative oplevelser. Man kan desuden forestille sig, at arbejds-
markedskonsulenterne ikke har lyst til at kontakte samarbejdspartnere, som de fornemmer, har vae-
ret utilfredse med samarbejdet. Dog var det den eneste mulige made for os at fa kontakt til gruppen
af respondenter, da der bade var hensyn at tage i forhold til tavshedspligt og tillid. Det er dog nemt at
konstatere, at der forelgbig ikke er mange af forlgbene (1-2 ud af 15-20), som ikke har fgrt til varig
ansaettelse i fleksjob. Det derfor rimeligt at antage, at de forholdsuvis tilfredse fleksjobansatte og virk-
somheder, som vi mgder i vores interviews, afspejler den altdominerende tendens blandt samar-

bejdspartnerne.
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5.4 Dataindsamling, databehandling og dataanalyse

Vi har i vores evaluering taget udgangspunkt i semistrukturerede interviews. Interviewene er foregaet

i to runder med en mellemliggende og afsluttende databehandling, der er illustreret i figur 5.4.

Figur 5.4: De forskellige trin i dataindsamling, databehandling og dataanalyse

¢ Fleksjobansatte eTransskribering ¢ Arbejdsmarkeds eTransskribering
e Arbejdsgivere *Kodning konsulenterne *Kodning
¢ |nterviewguide ¢ Analyse
Arbejdsmarkedsko

nsulenterne

5.4.1 Dataindsamling — Fgrste interviewrunde med fleksjobansatte og arbejdsgivere

| ferste interviewrunde interviewede vi fleksjobansatte og arbejdsgivere. Disse interviews blev fore-
taget som enkeltinterviews, da vi ville sikre os, at alle kunne tale frit, og at alles stemmer blev ligeligt
hgrt. Endvidere kunne vi risikere at gruppen, vi skulle interviewe, kunne vaere sarbare i forhold til at
have nogle harde sygdomsforlgb bag sig m.v.. Vi var derfor enige med arbejdsmarkedskonsulenterne
om, at det bedste ville vaere at foretage enkeltinterviews med denne gruppe. Ligeledes mgdte vi kun
én interviewer op, sa der ikke var flere personer at forholde sig til. Lederne pa virksomhederne inter-
viewede vi ogsa enkeltvis.

Vi udarbejdede to saerskilte interviewguides til virksomheder og personer i fleksjob, men indeholden-
de de samme hovedtemaer. Hensigten var dels at indfange aspekter undersggt i litteraturstudiet,
specielt Hohnens rapport (2000), samt iszer at stille nogle abne spgrgsmal, der abnede op for de in-
terviewedes egne synspunkter og fokusomrader i forhold til, hvad der fgrer til et godt fleksjobforlgb.
| interviewguiden blev disse aspekter organiseret som spgrgsmal i forhold til emner, som vist i figur
5.5, hvortil der blev udarbejdet konkrete interviewspgrgsmal med henblik pa at fa de forskellige per-

spektiver frem.

Figur 5.5: Emneoversigt for interviewguides til fleksjobansatte og arbejdsgivere

Emner i Interviewguides

Indledende information og kontekst for undersggelsen

Indledende spgrgsmal - ufarlige konkrete spgrgsmal

Indledende refleksivt spgrgsmal
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3. Hvilken betydning har virksomhederne

3.1 Virksomhedens tilgangs betydning

3.2 Jobtilfredsstillelse

3.2.1 Mening i arbejdet

3.3 Udnyttelse af personen i malgruppens ressourcer

3.4 Holdninger som personen i malgruppen bliver mgdt med

2. hvilken betydning har personen i malgruppen selv - mening, motivation m.m.
2.1 Motivation
2.2 Kvalifikationer

1. Hvilken betydning har MultiFlex i forlgbet
1.1 MultiFlex generelt

1.2 Arbejdsmarkedskonsulenter

1.3 Veaerkstedspersonale

1.4 Andre brugere

4. Hvilken betydning har lovgivningen? (kort)
5. Hvilken betydning har det omgivende samfund i gvrigt?
5.1 Bkonomi

Spergsmal vedrgrende forlgbet pa MultiiFlex i forhold til tidligere forlgb

Andre relevante emner til spgrgsmal:

e  Aktgr-/struktur perspektiv
Attributionsteori

Rationaliteter og logikker
Leereprocesser

Tryghed pa arbejdspladsen generelt

Afsluttende spgrgsmal

For hele interviewguiden, se bilag 4 og 5.

Disse blev udmegntet til konkrete spgrgsmal til malgruppen. Bl.a. spgrgsmal som: Hvilke begivenhe-
der/forhold har haft indflydelse pd, at du nu er i fleksjob? (positivt - negativt), og Hvordan oplevede du
arbejdsmarkedskonsulenterne i dit forlgb? (positivt og negativt). Til virksomhederne blev stillet tilsva-
rende spgrgsmal, bl.a.:

Hvor stor en indflydelse har | som arbejdsplads pd, om flexjobberen fdr et succesrigt forlgb?,

Hvordan kan | pavirke forlgbet positivt og negativt? og Oplever i personen i mdlgruppen som en inte-

greret del af jeres arbejdsplads, uddyb gerne?

5.4.2 Databehandling og dataanalyse - af interview med fleksjobansatte og arbejdsgivere

Efter interviewene var foretaget, blev alle interviews transskriberet. Efterfglgende foretog vi en kod-
ning. Kodningen blev primeert foretaget som datakodning. Ud fra en antagelse om at vi fgrst og

fremmest skulle lede efter, hvilke perspektiver og problemstillinger de interviewede var optaget af.
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Kodningen var ogsa til dels begrebsstyret, da vores antagelser, viden og tilgang samtidig gav anled-
ning til seerlige fokusomrader. | denne proces har vi ladet os inspirere af “grounded theory” og brugte
aben data kobling (Krogstrup, 1997:203ff). Den dbne datakobling anvendte vi, idet vi har kategorise-
ret dagligdags begreber ud fra en felles mening eller felles betydning. Begreberne blev kategoriseret
til mere abstrakte kategorier. Data blev sammenlignet, og sp@rgsmal formuleret. Disse spgrgsmal var
dog som tidligere naevnt ogsa styret af vores problemformulering og forudgdende viden, og de er

saledes ogsa pavirket af en mere teoribaseret tilgang med fokus pa diskursive formationer.

Pa baggrund af denne kodning fremkom nogle forelgbige hypoteser gaende p3, at det var af stor
betydning for et vellykket fleksjobforlgb, hvordan malgruppen blev mgdt, specielt i forhold til at blive
fastlast i bestemte roller og blive stigmatiseret. Endvidere havde vi efter fgrste interviewrunde en
kraftig formodning om, at MultiFlex’ tilgang var noget anderledes og mere befordrende for malgrup-
pen end den tilgang, de tidligere var blevet mgdt med.

Ud fra dette udarbejdede vi en interviewguide til arbejdsmarkedskonsulenterne, hvor vi inddelte

spgrgsmalene efter emnerne, som fremgar af figur 5.6.

Figur 5.6 : Emneoversigt for interviewguide til arbejdsmarkedskonsulenterne

Emner for interview af arbejdsmarkedskonsulenter

Udveelgelse af arbejdspladser/samarbejdspartnere

MultiFlex” rolle under og efter anszettelse i virksomhed

Mentorordninger

Afklaringsforlgb pa MultiFlex vaerkstedet

Fleksjob-ansattes kvalifikationer

Diskursive observationer

Definitionsmagt (og narrativer)

Jobcentret vs. MultiFlex

Politik/ideologi

Politik/gkonomi

For interviewguiden til arbejdsmarkedskonsulenterne se bilag 7

Disse blev konkretiseret til spgrgsmal som f.eks: "Flere af jeres klienter roser jer meget for at “se det
hele menneske”. De sammenligner med jobcentret og andre offentlige institutioner, hvor de i hgjere
grad oplever, at de bare er en “sag” i en lang reekke af sager. Hvad er det, | ggr anderledes i mgdet
med jeres klienter?”.
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5.4.3 Dataindsamling - Gruppeinterview med arbejdsmarkedskonsulenterne

Interviewet med arbejdsmarkedskonsulenterne blev foretaget som et fokusgruppeinterview for at fa
en dynamisk samtale med meningsudvekslinger og forskellige refleksioner ind i samtalen. Et argu-
ment for at foretage gruppeinterviews kan veere, at der kan ske en interpersonel kommunikation, og
at denne kan danne grundlag for erfaringsbaseret laering (Krogstrup, 1997:111).

Vores mal var at konfrontere arbejdsmarkedskonsulenterne med deres egne handlingsnormer og fa
arbejdsmarkedskonsulenterne til at reflektere over, hvad de mener kan veaere arsagen til brugernes
vurdering, der ogsa beskrives som et formal med BIKVA modellen (Krogstrup, 1997:33). For den sam-

lede interviewguide til arbejdsmarkedskonsulenterne se bilag 7.

5.4.4 Databehandling og dataanalyse — af gruppeinterview med arbejdsmarkedskonsulenterne

Efter 2. interviewrunde fremstod der fortsat nogle klare temaer, og at disse kunne kobles. Af figur 5.7

fremgar de fgrste begreber, der tegnede sig, og som vi derefter valgte at kode specifikt efter.

Figur 5.7: Fgrste begreber — anden interviewrunde

Forste begrebsafklaring fgr kodning

Roller(Goffman)

Institutionelle logikker

“Definitionsmagt” (“Mik Meyer”/Foucault)

Diskurs/framing (retorik-sproglige valg)

Mentorroller(magtforhold)

Beslutningsprocesser/innovation

Sammenligning med jobcenter

Kvalifikationer, kompetencer, udnyttelse af disse (organisation og ledelse bl.a.)

2 @ & & W & B 2| F

Opbygning af selvtillid - positivt narrativ

[y
=

Arbejdsidentitet (livskvalitet >< samfundsgkonomi)

[y
i

Meningsfyldt arbejde

[y
=

X og Y menneskesyn (arbejdssky >< arbejdsvillig, motivation)

Denne gang anvendte vi igen elementer af aben datakobling, men ogsa elementer af aksial datakob-
ling. Ved aksial datakobling sammenstilles kategorier og subkategorier, og der identificeres sammen-
hange. Dette gjorde vi bade med interviewene fra 1. og 2. runde. Malet er at udvikle feerre kategori-
er med et hgjere abstraktionsniveau. Der kan i dette arbejde anvendes en paradigme model (Krogs-

trup, 1997:189ff), hvilket vi har udeladt at ggre. Ud fra vores datakobling fremkom fgrst temaer med
tilhgrende underkategorier, som vist i figur 5.8:
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Figur 5.8: Underkategorier fra datakobling
Diskursformationer - Roller (arbejdsidentitet) Institutionelle logikker

Diskursive formationer/ disciplinering/pastoral ledelse | Rationalitet

Narrativ Stat - marked - civilsamfund
(Transformativ laering) WB, SLB, NPM, NPG

Det performative selv X-Y-menneskesyn
Rollebergvelse Individ — standardisering

Slutteligt stod vi med ét overordnet tema:
Hvordan diskursive formationer skaber muligheder og begraensninger for malgruppens roller
og identitetsoplevelser i et fleksjobforlgb. En central oplevelse var her kontrasten mellem

MultiFlex' tilgang og andre aktgrers tilgang.

Under disse fremkom fire underkategorier, der dannede baggrund for analysen. De var fglgende:
Malgruppens mgde med MultiFlex, Kontrasten mellem Jobcentret og MultiFlex, Et meningsfyldt ar-

bejde, Diskursive valg.

5.5 Det videre forlgb

Vi har aftalt et mgde pd Nordhgj/MultiFlex d. 17. januar, hvor vi i projektgruppen skal fremlaegge
denne rapport for personalegruppen og ledelsen pa Nordhgj/MultiFlex. Her bliver der mulighed for

videre refleksion i organisationen.

5.6 Undersggelsens validitet

Validitet handler fgrst og fremmest, om man kan retfeerdigggre, at forskningen er foregaet korrekt,
og om der er noget i forskningen, der kan forvirre billedet. Vores valg af informanter og vores rolle
som forskere er behandlet ovenfor, og her kan der evt. veere en bias i forhold til, hvordan informan-
terne er udvalgt, men som angivet, er det ikke sandsynligt, at disse er afggrende. Endvidere skaber
vores tilgang som interviewere muligheder og begraensninger. En mere konfronterende tilgang kunne
maske have givet anderledes udsagn.

Kvale (2015) haevder, at hvis man vaelger et postmoderne evalueringsdesign, kan det vaere problema-

tisk at afggre validiteten af evalueringens resultater. Ifglge Kvale(1997) bliver validitets-spgrgsmalet i
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den postmoderne eller diskursive evaluering erstattet af et mere pragmatisk spgrgsmal om, hvorvidt
evalueringen frembringer nyttig viden (Kvale, 1997:52). | forhold til dette kriterium lever denne eva-
luerings resultater op til formalet, da der er genereret ny viden, der kan anvendes i organisationen.
Vi er som forskere baerere af normer og vaerdier, og det kan veere svaert at gennemskue, hvilke mel-
lemregninger (begrebsligggrelse og kategorisering af data) der er fundet sted i kvalitative studier
mellem selve dataindsamlingen og konklusionen (Krogstrup, 1997: 170). Krogstrup haevder dog, at
BIKVA modellens styrke er, at der i evalueringsprocessen er indbygget en sofistikeret falsifikations
proces i og med, at der genereres hypoteser ud fra de fgrste interviews, som derefter testes empirisk
i det naeste led (Krogstrup, 1997:171). Dette princip er forfulgt i denne evaluering, og der er foretaget
en systematisk og gennemsigtig databearbejdning. Derfor kan vi haevde, at der derigennem er fore-
gaet en form for falsifikationsproces. Den frembragte viden er, som vi ogsa papeger i vores viden-
skabsteoretiske tilgang, ikke objektiv, men viden frembragt gennem interviews og databearbejdning,
der er tolket ind i teoretiske kategorier. Vi har trods vores fokus pa dekonstruktion ogsa tolket data
ind i en diskursiv ramme, og andre resultater kunne veaere frembragt, hvis vi havde tolket ind i andre

diskurser.
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6. Resultater, Analyse og diskussion

| analysen anvendes citater fra interviews med de fleksjobansatte, arbejdsgivere og arbejdsmarkeds-
konsulenter. Alle informanter citeres anonymt.

Arbejdsmarkedskonsulenter benaevnes: Al, A2, A3 og A4.

Arbejdsgiverne benaevnes: AV, BV, CV, DV, og EV.

De fleksjobansatte benavnes: FF, GF, HF, IF, JF, KF, LF, MF, NF og OF.

6.1 Malgruppens mgde med MultiFlex

| naesten alle interviewene med de fleksjobansatte beskrives en modvilje mod det at blive henvist til

et forlgb pa Nordhgj/Multiflex. F.eks. beskriver en af informanterne:

IF: | starten var jeg meget negativ - jeg skulle ikke der ud at sidde, for det var dum i arbejde
det der. [...] Jeg fik fortalt, at de var udviklingshaemmede. [...] Sa fglte jeg, at sa skulle jeg ba-
re sidde der ved siden af de udviklingshemmede og lave det samme som dem. Og de lavede

ikke s@ meget. Men de far dagen til at ga (Interview, 1. november, 2016).

IF’s beskrivelse minder indholdsmaessigt om den made, de fleste af de fleksjobansatte beskriver de-
res forste mgde med Nordhgj/Multiflex. IF og andre i malgruppen beskriver en fglelse af stigmatise-
ring ved at blive sendt ud pa et veerksted, som de oplever er for udviklingshammede. IF oplever og-
sa, at der ikke bliver produceret sa meget pa veerkstedet, altsa at det har mere karakter af hygge og
aktivering end af meningsfuld beskaeftigelse. Med Goffmans termer kunne man sige, at hen? traeder
ind i en samhandlingsorden, hvor hen fgler sig bergvet for sin rolle som “normal” og arbejdsdygtig og
dermed mister sin vanlige evne til at udgve indtryksstyring og opleve rolle-bekraeftelse fra det sociale
publikum.

| interviewet med arbejdsmarkedskonsulenterne praesenterer vi dem for den oplevede modvilje og

fglelse af stigmatisering. En af arbejdsmarkedskonsulenterne udtrykker fglgende:

1”Hen kan anvandas konsneutralt som ett alternativ till uttryck som "hon eller han" och "vederbdérande" i de tillféllen da konstillhorigheten
ar okand, ovasentlig eller ska otydliggoras, som i exemplet: "Om en elev vill 6verklaga bor hen forst vanda sig till rektor". (Fragelddan

Sprakradet)

Vi har valgt, i analyseafsnittet, at “lane” det svenske, kgnsneutrale pronomen “hen”. Som anbefalet i Sprakradets forklaring,

erstatter vi saledes konsekvent i analyseafsnittet “han” og “hun” med “hen”, for derved at slgre informanternes identiteter.
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Ja, det er jo i min verden en misforstaelse, for malgruppen er personer, der har problemer
med at komme ud pa arbejdsmarkedet pa egen hand, og har brug for at fa en hand pa den

ene eller den anden made (Interview, november, 2016).

En anden af arbejdsmarkedskonsulenterne udtrykker:

Men jeg har ogsa udviklingsh&mmede, der ikke vil veere her. Jeg har nogle af de udviklings-
hammede, som er ude i job, som ikke kommer, hvis vi holder mgderne her [...] Sa det er nok
fordi, man har fglt sig presset ved at tilhgre den malgruppe, vi havde fgr. Man gnsker ikke at

blive sammenlignet med den malgruppe igen (Interview, november, 2016).

Arbejdsmarkedskonsulenterne genkender altsa de beskrivelser, vi refererer fra de fleksjobansattes
udtalelser og den beskrevne fglelse af stigmatisering og kategorisering som udviklingsheemmet. Me-
get tyder p3, at der pa jobcentret og hos andre offentlige hjeelpeinstanser i Kolding Kommune her-
sker en diskurs om MultiFlex som et beskyttet vaerksted for udviklingshaemmede. Som klient pa job-
centret vil man typisk af omgivelserne blive beskrevet som jobsggende eller arbejdsledig, hvorimod
man som medarbejder pad MultiFlex altsa typisk opleves af omgivelserne som vaerende udviklings-
haemmet. Det, som Foucault beskriver som den totaliserende akse, altsa den diskursive magt som
udgves i samfundet ved hjeaelp af bl.a. kategorisering af individer, far i dette tilfeelde individer, der
henvises fra jobcentret til MultifFlex, til at fgle, at de bliver placeret i en ny kategori sammen med
mennesker, som har et lavere funktionsniveau og dermed en endnu svagere subjektposition end den,
der er forbundet med den kategori, de fgr har tilhgrt. Modstanden mod det nye tilhgrsforhold kan
dermed ses som en modmagt overfor en tvingende, stigmatiserende diskurs. Saledes udtrykker IF om

mgdet med MultiFlex:

Det (MultiFlex) var jeg godt nok ikke stolt af. [...]. Det har jeg ogsa sagt til A3 for hen syntes,
jeg var meget negativ. Og det var jeg ogsa. For det der med at sidde med de udviklingshaem-

mede, det er ikke lige [...] Jeg er sgu bedre end dem! (Interview, november, 2016).

Vivurderer, at MultiFlex med fordel kunne arbejde aktivt med at fa aendret pa diskursen omkring
deres malgruppe.

Flere fra malgruppen beskriver en oplevelse af MultiFlex som et meget larmende og uroligt sted,
fordi der er mange mennesker samlet i et rum, hvor der foregar maskinel produktion. IF udtaler sale-

des:

46 | 67



IF: De der udviklingsheemmede, ja undskyld, men de er godt nok hgjrgstede. Og det kunne
man godt maerke derude. Jeg var fuldsteendig @r i hovedet og var simpelthen ngdt til at ga

hjem og lzegge mig ned (Interview, 1. november, 2016).

Mindre st@j og uro vil ud fra malgruppens udsagn ggre, at mgdet med veaerkstedet pa MultiFlex kan

opleves mere positivt af malgruppen.

6.2 Kontrasten mellem jobcentret og MultiFlex

| et interview med en af personerne fra malgruppen, opfordrer vi LF til at give os sit bud pa den per-

fekte vej til et fleksjob:

LF: Jobkonsulenterne skal holde op med at taenke, at de skal have sa mange ud i arbejde som
overhovedet muligt. De skal se mere pa, hvad folk fejler, og hvor mange timer personen selv
mener, hen kan arbejde. Jeg arbejder fire timer, men der star i mine papirer, at jeg gerne
skulle komme op pa seks til otte timer, og det ved jeg, at det magter jeg ikke. Det kan godt
veere, at jeg far et problem pa et eller andet tidspunkt, for de siger nok bare, at det star i dine
papirer, og sa skal du bare op pa det antal timer. Jeg synes, at de skal stole mere pa det, som
folk siger til dem. [...] Nede ved MultiFlex sagde konsulenten, at hvis du ikke kan mere, sa
skal vi sgrge for, at du holder dig nede pa det antal timer. Sa jeg synes, at konsulenterne pa
jobcentret godt kunne vaere lidt mere menneskelige pa den samme made (Interview, 3. no-

vember, 2016).

LF udtrykker en oplevelse af, at der i forlgbet ved jobcenteret ikke er blevet taget hensyn til LF's egen
vurdering af sine begraensninger. Jobkonsulenterne bruger tilsyneladende deres mere magtfulde
subjekt position, og anvender en magtteknologi ved at vurdere og dokumentere det antal timer, LF
forventes at kunne arbejde, hvorefter de presser hen til at forsgge at opfylde disse mal, selvom hen
ikke selv fgler sig i stand til det. Situationen kan tolkes som en rollebergvelse af LF, idet hen fratages
muligheden for at sige fra.

Vi tolker, at LF muligvis opfattes af jobkonsulenterne som vaerende umotiveret og usamarbejdsvillig,
idet hen ikke gnsker at patage sig det gnskede niveau af ansvar ved at arbejde det antal timer, som
jobkonsulenterne vurderer, at hen er i stand til. Der er i hvert fald meget, der tyder p3, at LF selv har
en oplevelse af at vaere blevet opfattet pa den made. Det, at der stilles krav, og at der efter LF’'s me-
ning ikke bliver taget hgjde for hens begraensninger, kan indikere, at der er en mistro til hens motiva-
tion for at arbejde. Vi far pa baggrund af en stribe udtalelser, der minder om denne, det indtryk, at
jobkonsulenterne har en tendens til at haelde mod det, som McGregor betegner som et X-

menneskesyn.
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Pa den anden side ser vi pa MultiFlex mange eksempler pa det, som McGregor betegner som et Y-
menneskesyn, da arbejdsmarkedskonsulenterne pa MultiFlex udtrykker tillid til den enkelte fleksjob-
ansatte. Den fleksjobansattes gnske om at bidrage anerkendes ved, at der tages hgjde for hens egen
vurdering af sine begraensninger. Dermed vil der, ifglge et Y-menneskesyn, kunne forekomme en
gget motivation. Motivation af medarbejderen skal ifglge et Y-menneskesyn ikke ske ved hjzelp af
belpnningssystemer eller ved hjzelp af negative konsekvenser, hvis medarbejderen siger fra overfor
et tilbud. Det er derimod vigtigt, ifglge et Y-menneskesyn, at skabe et miljg der ggr det muligt for
malgruppen at udnytte og udvikle deres motivation.

Vi opfordrede arbejdsmarkedskonsulenterne til at beskrive, hvad de ggr for at skabe rammer for, at

malgruppen kan styrke og udvikle deres motivation:

Al: Enormt mange af dem, vi arbejder med, er blevet testet i hoved og ... siden de ku kravle!
[...] Af gode grunde er de blevet fortalt, hele deres liv, hvad de ikke kan, og det er jo ogsa det,
vi slds med, nar vi skal have dem ud her fra. [...] Vi vender den sd om og siger: Hvad er det
egentlig, du kan? Kan du std op om morgenen? Og det kan de fleste jo altsa. Sa er vi i gang

med det positive (Interview, 11. november, 2016).

Arbejdsmarkedskonsulenten beskriver altsa, at deres medarbejdere, nar de traeder ind ad dgren pa
MultiFlex, allerede er pafgrt en stigmatisering. Det offentlige systems institutioner har anvendt magt-
teknologier i form af mange mgder praeget af pastorale styringsteknikker, og de har derigennem for-
spgt pa at disciplinere klienten til at tilpasse sig systemets kategoriseringer og hjaelpesystemer. Per-
sonerne i malgruppen er blevet testet meget og har oplevet mange nederlag i form af negative vur-
deringer af deres evner. Nederlag og darlige oplevelser i mgdet med systemet har sandsynligvis hos
mange af disse personer skabt en reel modvilje mod systemet. Denne formodning underbygges af

fglgende udtalelse fra en af de fleksjobansatte:

IF: Man fgler sig bare som et nummer. Sa kan du prgve pakkeriet, og sa kekkenet og sa
computer. Og jeg havde sagt, at det der computer, det kan jeg ikke! Men sa siger de, at du
skal stadigvaek tage dit pc-kgrekort. [...]. Folk skal ikke komme og sige til mig, at jeg skal. Man
forholder sig ikke til mig som person. Nar jeg nu siger til dem, at det eneste, | ikke ma ggre, er
at seette mig foran computeren, for sa bliver jeg hysterisk. Jeg bliver sa sur og skuffet og ked
af det, og sa gider jeg bare ikke [...] Det star ogsa i mine papirer, at jeg blev meget negativ, fik

jeg at vide, da jeg var til samtale (Interview, 11. november, 2016).

Denne modbvilje er tilsyneladende blevet en del af det narrativ, der bliver skabt om klienten i det of-
fentlige system. Jobkonsulenter og andre socialarbejdere har muligvis tolket modviljen som udtryk
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for mangel pa motivation og samarbejdsevner hos klienten og som udtryk for, at klienten har brug
for hjaelp til udvikling af personlige kompetencer. Det lader til, at klienten har en oplevelse af at vaere
blevet sat i en sadan bas. Der er hermed skabt det, som Goffman beskriver som en ond cirkel, der har
medfgrt, at klienten, som beskrevet i ovenstaende citat, oplever at hen er blevet iklaedt en problem-
identitet. Denne type problemidentitet har sandsynligvis hos mange af personerne, som er tilkendt
fleksjob, f@rt til en negativt selvopfattelse og en manglende tro pa, at de besidder kompetencer, der
kan fgre til beskzeftigelse. Det kan, i Foucaults terminologi, beskrives som en diskursiv objekt-
formation, hvor socialarbejderen besidder en magtfuld subjektposition i forhold til klienten, og der-
for har autoritet til at diagnosticere problemet og definere og afgraense mulighederne for, hvordan

klient-identiteten skabes og reproduceres inden for det offentlige hjeelpesystem.

Som modsvar til denne tilgang foretager arbejdsmarkedskonsulenterne pa MultiFlex en succes-
analyse pa det, deres medarbejdere kan, frem for det de ikke kan. Det kan tolkes som en strategi-
dannelse, hvor en lille afgraenset gruppe af socialarbejdere pa netop denne arbejdsplads udfordrer
de eksisterende diskurser om ledighed og klient-identiteter, og i stedet praesenterer en ny diskurs,
der fremstiller ledige i et mindre selvforskyldt lys og med mere fokus pa ressourcer frem for be-
gransninger. Det stemmer godt overens med de anbefalinger, der gives af Ekspertgruppen i rappor-
ten, "Nye veje mod Job - for borgere i udkanten af arbejdsmarkedet", om at der skal vaere fokus pa
borgerens progression. Malgruppen stgttes i at andre deres selvbillede fra et problemfokus mod et
ressourcefokus, og dermed gge deres selvvaerd. Arbejdsmarkedskonsulenterne er med til at redefi-
nere de fleksjobansattes rolle, og ud fra denne nye rolle opfgrer de sig pa en given made. Den fleks-
jobansatte fgler sig moralsk forpligtet til at leve op til den nye rolle som motiveret og arbejdsmar-
kedsparat. Dermed er den fleksjobansatte diskursivt forankret i denne position, der opstar altsa en

rolleforpligtelse, der kan stgtte konsolideringen af den nye rolle.

| interviewene med virksomhederne blev vi opmaerksomme pa, at MultiFlex’ arbejdsmarkedskonsu-
lenter gjorde noget anderledes end det, der tilsyneladende er den gaengse fremgangsmade for job-
centermedarbejderne. Det synes som om, at MultiFlex har en mere individuel tilgang i modsaetning
til malgruppens oplevelse af en mere standardiseret tilgang fra jobcentrets side. | vores interview
med arbejdsmarkedskonsulenterne fremlagde vi et uddrag af et interview med en af arbejdsgiverne,

der gav udtryk for en positiv oplevelse af arbejdsmarkedskonsulenternes tilgang til arbejdet:

DV: Vi har haft en fleksjobber, som holder vores udenomsarealer. Jeg har ikke lige faet kgbt
en skovl, og sa kommer en konsulent ind; "Den henter jeg lige, og sa sgrger jeg lige for, sa
den er klar, nar xx kommer naeste tirsdag". Jamen det er jo fantastisk, at de lige gider at ga

over til Jem & Fix og kgbe en skovl, sa hen har noget at arbejde med, og jeg ikke skal ligge og
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bgvle med at fa fat i en skovl til hen. [...] Det synes jeg jo er utrolig dejligt, at de involverer
sig helt ned i sadan en detalje og far snakket med hen derude "hvad er det, du skal bruge?",

og hen er maske lidt genert over at komme og bede om det (Interview, 3. november, 2016)

Dette reflekterede arbejdsmarkedskonsulenterne over og kommenterede:

A2: Vi kgber alt fra BH'er til skovle.

Al: Og det er jo det, det hele handler om [...] -Sa bliver der taget hand om det frem for, at
det bliver skubbet hen pa andre. Jeg kgbte en skovl og en kost, for det manglende de. Jeg
synes, det er ligegyldigt, hvem der ggr det. Hvis der mangler en skovl og en kost, sa henter
jeg det. Hvis det bliver et problem for fleksjobberen, der skal ga og veere inaktiv, og arbejds-
giveren ikke lige far det gjort... -Sa kan jeg ga der og blive irriteret, og sa kan vi ga og hidse os

op over, at det ikke fungerer. Det kan da ikke betale sig! (Interview, 11. november, 2016).

| rapporten Nye veje mod job - for borgere i udkanten af arbejdsmarkedet anbefales det af Ekspert-
gruppen, at jobkonsulenter skal investere i at fokusere pa den enkelte borger bl.a. ved at veere hurti-
ge og effektive til at gribe ind ved manglende fremdrift. Det kommer i seerdeleshed til udtryk i oven-
stdende citat, at man i Multiflex fokuserer pa netop dette. Den flexjob-ansattes begraensninger, der
gor, at hen ikke spgrger om at fa anskaffet en skovl, eller chefen som ikke har tid til at kgbe en, kun-
ne i dette tilfaelde have bremset fremdriften for medarbejderen, men det forhindres af, at arbejds-
markedskonsulenten szetter tid af til at hjeelpe med at Igse problemet ved selv at kgbe en skovl. Vi
ser ovenstaende citater som et eksempel p3, at arbejdsmarkedskonsulenterne pa MultiFlex i hgj grad
har en individualiseret tilgang. En tilgang som tilsyneladende star i modsaetning til en mere standar-
diseret tilgang pa f.eks. jobcentre. Desuden afspejler ovenstaende eksempel det punkt i Nordhgj’s
veerdigrundlag, der omhandler ydmyghed, idet konsulenten ikke fgler sig haevet over at udfgre lav-
praktiske arbejdsopgaver i en situation, hvor en mindre udfordring kunne have udviklet sig til et stgr-

re problem.

Vi fornemmer, pa baggrund af informanternes udtalelser, at det er forskellige strukturer og logikker,
der praeger h.h.v. arbejdskulturen pa MultiFlex og pa de jobcentre, som informanterne beretter, at
de har tidligere erfaringer med at skulle samarbejde med.

Pa MultiFlex ser vi i hgj grad, at SLB-logikken dominerer. SLB-logikken bygger pa professionen som
grundlaeggende makro-institutionel logik samt pa et ideal om professionalisme og praksisneer viden.
Det ser vi bl.a. udmgntet i forhold til, at borgerne bliver tildelt ydelser ud fra et individuelt fagligt
sken. Arbejdsmarkedskonsulenterne har ligeledes en hgj autonomi i deres arbejde, hvilket er beskre-
vet mere uddybende i afsnit 4: Organisation og Ledelse. Endvidere ses elementer af NPG-logikken,
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idet der ses et taet samarbejde mellem MultiFlex og de private virksomheder, der ansaetter personer i
fleksjob. Dette samarbejde er praeget af bade tillid og gensidig afheengighed.

Jobcentrene er derimod typisk bundet op af flere regler og procedurer, sa selv om vi ma antage, at
frontmedarbejderne i jobcentret ogsa ma have dele af en SLB tilgang, har de givetvis ikke den samme
frihedsgrad i forhold til at treeffe beslutninger ud fra fagprofessionelle normer. Vi ser i de fleksjoban-
sattes beskrivelser af mgdet med jobcentrene tegn p3, at jobcentrene i hgjere grad er praeget af WB-
logikken med Staten som makro-institutionel orden. Der er tilsyneladende en hgjere grad af standar-
disering, hvor tildelingen sker ud fra mere generelle, standardiserede og objektive vurderinger. At
malgruppen kan opleve det pa den made afspejles klart i IFs kommentar om at fgle sig som et num-
mer. Vi ser desuden i interviewene antydninger af, at idealet pa jobcentrene i hgjere grad er gkono-
misk ansvarlighed frem for menneskelig ansvarlighed. Beslutninger bliver tilsyneladende taget pa
baggrund af input/output-vurderinger med vaegt pa den billigste Igsning, hvilket er fremherskende i

NPM-logikken.

6.3 Et meningsfuldt arbejde

En vaesentlig del af processen for nogle af personerne i fleksjobforlgb er at erkende, at man har brug
for szerlige hensyn og ikke kan arbejde pa fuld tid. Samtidig opleves det at have et job af de fleste i
malgruppen som veerende meget betydningsfuldt for identiteten. Vores informant, GF udtaler sig om

det at have et arbejde:

GF: Det betyder alverden! [...] Nu har jeg gaet hjemme i 6 ar, og det far man naermest min-
dreveerdskomplekser af. Man fgler mere og mere, at der ikke er brug for en. Man gar bare
rundt i den der trummerum. Sa det er supergodt at komme i gang. (Interview, 29 oktober,

2016).

Vi sperger efterfglgende GF, om hen har overvejet at sgge fgrtidspension, hvortil hen svarer:

GF: Nej, nej, nej... Jeg skal helst ud. Det er frustrerende at ga hjemme. Man bliver mere og

mere ked af det. Det kan godt veere hardt! (Interview, 23. oktober, 2016).

GF beskriver her, hvordan langtidsledighed kan vaere en oplevelse, der pavirker selvvaerdet og troen
pa egne evner negativt og dermed andrer personens selvopfattelse. Selvvaerdet kan veere udslagsgi-
vende for, om en person kommer i arbejde eller ej, samtidig med at tidligere erfaringer i livet har

betydning for personens tiltro til egne evner (Sinding et al., 2014). Arbejdsmarkedskonsulenterne er

bevidste om, at personerne i malgruppen er udfordrede pa deres selvopfattelse, hvilket en af vores
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informanter ogsa giver udtryk for i et interview. Hen siger fglgende om mgdet med arbejdsmarkeds-

konsulenterne fra MultiFlex:

IF: Hen kunne maerke, at min selvtillid var helt nede, sa hen blev ved med at forleenge min tid
ude pa Multiflex. Man ma ellers kun vaere derude i to maneder, men hen blev ved med at
forlaenge det, for hen kunne se, at jeg slet ikke var klar til at komme ud pa en virksomhed.

(Interview, 1. november, 2016)

Arbejdsmarkedskonsulenterne forklarer os, at de gennem hele forlgbet forsgger at arbejde med
malgruppens selvveerd ved at fokusere pa, hvad personen kan, frem for hvad personen ikke kan.
Desuden er arbejdsmarkedskonsulenterne opmaerksomme pa den enkeltes behov, gnsker, faerdighe-
der og opfattelse af egne evner, hvilket gger chancen for at finde et meningsfuldt arbejde. Overens-
stemmelse mellem arbejdsopgaver og personens oplevelse af egne feerdigheder og evner er sammen
med fokus pa personens gnskvaerdige karakteristika ifglge Sinding et al. (2014) med til at gge perso-

nens selvvaerd.

Banduras model, jvf. afsnit 4.4.1. i Organisation og ledelse, beskriver, at tiltroen til egne evner stiger,
nar man ser andre lykkes med at udfgre en tilsvarende opgave. Det understgtter arbejdsmarkeds-
konsulenternes opfattelse af, at tiltroen til egne evner for personer i malgruppen bliver positivt pa-
virket af at se en svagere gruppe (personer med fysisk og psykisk nedsat funktionsevne) varetage et

arbejde svarende til deres.

Adskillige af de fleksjobansatte, vi har interviewet, udtrykker, at det at have et arbejde er meget vig-
tigt for deres oplevede livskvalitet. | arbejdslivet er det muligt at skabe relationer og blive vaerdsat,
noget Hasle i Vips projektet laegger vaegt pa er essentielt for, at arbejdet opleves som meningsfuldt.
Her naevnes ogsa, at den moderne arbejder ikke vil belgnnes men veerdsaettes. | vores interview med
arbejdsgiverne er der ikke nogen af dem, der udtaler, at de bruger belgnningssystemer. | et interview
med én af arbejdsgiverne, udtaler hen sig om, hvad man kan ggre for, at fleksjobansatte far et godt

forlgb:

EV: MF er en helt anden type. Hen skal jo have noget andet at lave. Der skal nogle andre ting
til end at sidde pa fejemaskinen. Det er hen faktisk ikke saerlig god til, fordi det er trivielt at
skulle kgre rundt. [...] Det var egentlig sddan nogle opgaver, hen skulle lave, da vi startede.
Det var renggring og oprydning og sadan nogle ting, men i dag sa laver hen jo lige sa meget
andet. MF har faet stabler-certifikat sa hen kan kgre stabler rundt og flytte paller og seette
ind. Succesen for hen er jo egentlig, at det har udviklet sig sadan, som det har, fordi vores in-
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tention var jo, at vi bare skulle have en, der kom og gjorde rent, fejede og k@rte med vaske-

maskinen. (Interview, 3. november, 2016).

EV udtrykker, at den fleksjobansatte MF ikke var helt tilfreds med sit arbejde, inden hen fik lov til at
lave flere ting end at g@re rent og feje. Vi tolker, at det ikke var et meningsfyldt arbejde for MF. | ar-
tiklen Mening i arbejdslivet beskriver Ib Ravn (2008) netop, at der skal veere formal og sammenhang
for at det bliver et meningsfyldt arbejde. Formal og sammenhaeng skabes ifglge Ravn blandt andet
ved, at der er fokus pa personlig styrkeudvikling, og at arbejdet skaber vaerdi i samfundet. Vi kan
konstatere blandt andet ud fra tidligere afsnit, at det er noget, de fleste af de interviewede i mal-
gruppen oplever. Derudover at det vigtigt, at den fleksjobansatte oplever, at hen bidrager til arbejds-
pladsens produktion. De naevnte faktorer, der ifglge Ravn spiller ind, ville i MF’s tilfaelde ikke vaere
opfyldt, hvis EV ikke udvidede MF’s arbejdsopgaver, eftersom MF ikke oplever trivielt arbejde som
meningsgivende. Som den sidste essentielle faktor naevner Ravn feellesskab. Det udtaler MF sig ogsa

om:

MF: Jeg er ogsa venner med et par stykker pa facebook. Jeg tror, at det herude, det er et af
de bedre steder. Jeg synes, at de er gode til at integrere folk og tage imod folk, som de er (In-

terview, 3. november, 2016)

Citatet indikerer, at det at veere en integreret del af arbejdsfallesskabet har betydning for MF. Men
ifelge Ravn skal det ikke kun have karakter af hygge. Arbejdet skal ogsa opleves som produktivt, for
at der ikke opstar en fglelse af meningslgshed i arbejdet.

Dette udtrykker NF, efter vi spgrger, om hen har en fglelse af at give noget til arbejdspladsen:

NF: Ja det fgler jeg. Jeg fgler, jeg hjelper dem. Det er de godt tilfredse med [...] Det betyder

meget, synes jeg

Vi tolker dette som, at relationen og samarbejdet med hens kolleger om at producere noget betyder
meget for hen. Det er noget, der bliver udtrykt af flere fleksjobansatte, vi har interviewet pa de for-

skellige arbejdspladser.

6.4 Diskursive valg

Vi har i interviewene med de fleksjobansattes arbejdsgivere oplevet forskellige diskursive tilgange til
de fleksjobansatte. Nogle beskriver de fleksjobansatte med primaert fokus pa skanehensyn og be-

graensninger. En arbejdsgiver udtaler f.eks. om sin fleksjobansatte medarbejder:
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AV: Det lyder groft at sige, at man jo egentlig bruger FF til “idiot-arbejde.” Det er jo primaert
det, hen skal, hen kan jo ikke andet end det — pa nuvaerende tidspunkt. FF laver derfor alle de
der smating, som at [...] Sadan nogle ting som er tidsspilde [...] Ja altsa, hvor vi andre kan

bruge vores tid bedre (Interview, 11. november, 2016).

Andre beskriver de fleksjobansatte med primeert fokus pa kompetencer og ressourcer. Saledes udta-

ler en anden arbejdsgiver:

DV: Jamen jeg synes jo, at alle de fleksjobansatte, som jeg har haft med at ggre, indeholder
en hel masse. Jeg synes, de er en keempe ressource, og det er nogle mennesker, der gerne vil

(Interview, 1. november, 2016).

Saledes fornemmer vi, at de fleksjobansatte mgdes med forskellige forventninger til de roller, de

indtager pa arbejdspladserne. Det bad vi arbejdsmarkedskonsulenterne om at reflektere over:

Al: ...viprgver jo sa vidt muligt at seette fokus pa det positive.[...] Derfor laver vi ogsa suc-
ces-analysen i stedet for at lave en PAS-test eller en padagogisk analyse. Selvfglgelig er der
nogle skanehensyn, vi er ngdt til at have med i vores beregninger, men de kommer i anden

reekke. Det vigtigste er altsd, hvad de kan (Interview, 11. november, 2016).

| interview-samtalen med arbejdsmarkedskonsulenterne opstar der dermed en fzelles refleksion om

bade egen, men ogsa arbejdsgivernes made at beskrive de fleksjobansatte pa:

A1l: ...Der tror jeg sa ogsa, at vi skal hjalpe nogle af arbejdsgiverne med at fa lidt mere fat i
det positive. Men der er jo et dobbelt tvist i det for arbejdsgiverne, for hvis man nu far alle
skanehensynene beskrevet, sa kan virksomheden nok nemmere fa en personlig assistance,
og man kan nemmere fa medarbejderen til en lavere Ign, sa der er plusser og minusser i det

her for virksomhederne (Interview, 11. november, 2016).

Der reflekteres i interview-samtalen videre over, hvordan man kan hjalpe nye samarbejdspartnere
pa arbejdsmarkedet med at fokusere pa medarbejdernes ressourcer og de positive narrativer, sale-
des at arbejdsgiverne ogsa diskursivt understgtter de fleksjobansattes progression og udvikling af nye
roller.

Vi ggr arbejdsmarkedskonsulenterne opmaerksomme p3, at vi oplever, at det kun er en lille andel af

de interviewede arbejdsgivere, der fokuserer meget pa begransninger og udfordringer, nar de be-
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skriver deres fleksjobansatte, men at arbejdsmarkedskonsulenterne maske ved at have ekstra fokus
pa de arbejdspladser, hvor diskurserne er overvejende negative, kan skaerpe indsatsen for at fore-
bygge, at de fleksjobansatte pa disse arbejdspladser oplever endnu et nederlag, bliver kastet tilbage

til den negative selvopfattelse og genetablerer en problemidentitet.

| interview-samtalen med arbejdsmarkedskonsulenterne deler vi en undren, vi har i semesterprojekt-
gruppen. Vi har bemaerket, at man pa Nordhgj/MultiFlex er meget konsekvente med at omtale alle
brugere som medarbejdere, og vi fornemmer, at det er et bevidst diskursivt valg, der er truffet for at
understgtte en arbejdsidentitet frem for en klient-identitet. Til gengaeld har vi ogsa bemaerket, at
bade arbejdsmarkedskonsulenterne og de virksomhedsejere, der har ansat personer i fleksjob og
skanejob, ret konsekvent omtaler de ansatte i malgrupperne som hhv. “fleksjobbere” og “103-ere”
(fertidspensionister). Vi undrer os over, at man ikke, nar man tegner ansaettelseskontrakter med
arbejdsgiverne samt i den efterfglgende omtale af de enkelte personer i malgruppen, beskriver per-
sonerne ud fra den jobfunktion, de ansaettes i (lagerarbejder, sekreteer, kantinemedarbejder, etc.).

Arbejdsmarkedskonsulenterne Al og A2 reflekterer over vores undren:

Al:..Det er jo f.ex. sveert ved den der fest hvor man ikke kender et gje. Det f@grste de andre
spgrger om er; “Hvad laver du?” -Og der er sa nogle fleksjobbere, der allerede her er ved at
ga hjem fra festen. -Men hvis man kunne sige; “Jeg er kontorassistent” eller “Jeg arbejder pa

et lager”, s har man en identitet (Interview, 11. november, 2016).

A2: Og der er ikke en keaeft ved det bord, der spgrger om, hvor effektiv du er, eller hvor man-
ge timer du arbejder om ugen. [...] Men hvis du kommer ind og siger: Jeg er flexjobber, og
jeg ma kun arbejde en halv time to gange om ugen”, sa er du allerede stemplet (Interview,

11. november, 2016).

Ovenstaende eksempel vedr. de fleksjobansattes identitetsopfattelse og selvprasentation samt ek-
semplet, hvor en arbejdsgiver omtaler den fleksjobansattes funktioner som “idiotarbejde”, illustrerer
den usikkerhed hos klienten, som Hohnen beskriver i rapporten “Fleksjob - en vej til et rummeligere
arbejdsmarked”. Hohnen beskriver, hvordan man som fleksjobansat kan fgle tvivl om, hvorvidt man
skal se og beskrive sig selv som ansat eller som klient i det offentlige system. Denne tvivl kan i vores
vurdering naeres af, at man oplever at blive omtalt som “fleksjobberen” frem for f.eks. “lagerarbejde-
ren”, og af at der i beskrivelsen af arbejdsopgaverne, som i eksemplet hvor man anvender termen
“idiotarbejde”, fokuseres p3, at arbejdsopgaverne er perifere i forhold til virksomhedens drift og

opfattes som veerende under de gvrige ansattes veerdighed at udfgre.
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Arbejdsmarkedskonsulenterne pa MultiFlex arbejder meget bevidst, i forlaengelse af Nordhgj’s veer-
digrundlag, med en strategidannelse, der sigter mod at skabe et alternativ til fasttgmrede klient-
identiteter, bl.a. ved konsekvent at omtale deres brugere som “medarbejdere” og dermed invitere
dem til at indtage en steerkere subjektposition. Vi foreslar arbejdsmarkedskonsulenterne, at de kan
vaere opmaerksomme pa, hvordan diskursformationer dannes og viderefgres i mgdet med de ar-
bejdsgivere, de samarbejder med. Vi vurderer, at disse diskursformationer kan yde indflydelse pa den
made arbejdsgiverne mgder de fleksjobansatte pa og dermed pavirke disses selvopfattelse og valg af
roller. De ressourcefokuserede narrativer, der etableres pa veerkstedet pa MultiFlex, kan sandsynlig-
vis overfgres til arbejdspladserne, hvis arbejdsmarkedskonsulenterne fokuserer mere pa de diskursi-
ve valg, de foretager i deres betegnelser for malgruppen, nar de kommunikerer med arbejdsgiverne

og hjelper dem med at udfaerdige kontrakter.

6.5 Organisatorisk leering

Arbejdsmarkedskonsulenterne var i interview-samtalen dbne og parate til at reflektere over egen
praksis, og de var interesserede i at hgre brugerperspektiverne fra bade virksomheder og malgrup-
pen. Der er pa Nordhgj udtrykt en grundlaeggende vaerdi om at dyrke faglig refleksion, hvilket vi ogsa
sa udspillet her.

Disse forhold var med til at danne et godt refleksionsrum, hvor mange emner blev behandlet i inter-
view-samtalen.

Vi har, som beskrevet i problemformuleringen, et mal om, at der i forbindelse med evalueringen skal
opsta en organisatorisk leering. Hvorvidt en organisatorisk leering har fundet sted, kan vi selvfglgelig
ikke give et udtgmmende svar pa i skrivende stund, da vi ikke ved, hvilke refleksioner vores interview
efterfglgende har medfgrt, og hvorledes processen udvikler sig videre frem. Der vil veere mulighed
for yderligere organisatorisk leering, nar vi i projektgruppen fremlaegger resultaterne af vores evalue-
ring pa et personalemgde pa MultiFlex i januar. Her bliver der endnu en gang mulighed for at satte
spgrgsmalstegn ved eksisterende handlingsnormer. Det er intentionen, at vores analyse vil give an-
ledning til yderligere refleksioner, specielt i forhold til at se malgruppens oplevelser i en diskursiv
sammenhaeng og set fra flere positioner.

Vivil i det fglgende fremhaeve nogle forhold, der givetvis har dannet grobund for organisatorisk lae-
ring ud fra de praemisser, som er naevnt i afsnit 3.5.: At det skal vaere muligt i organisationen at saet-
te spgrgsmalstegn ved den objektiverede sociale virkelighed samt reflektere over egne handlinger. At
der skal seettes spgrgsmdlstegn ved eksisterende praksis og handlingsnormer i organisationen/den
institutionelle orden. Og endelig skal der opnds en refleksiv proces i organisationen, sa der opstdr ny

viden om nye udviklingsmuligheder, der har udfordret den eksisterende viden.
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| lgbet af interviewet var der flere af brugernes og arbejdsgivernes udsagn, der gav anledning til re-
fleksion. Desuden affgdte projektgruppens undren i flere situationer en refleksion hos arbejdsmar-
kedskonsulenterne. Der blev i flere tilfaelde sat spgrgsmalstegn ved eksisterende handlingsnormer. Vi
vil fremhaeve tre eksempler, hvor vi kan pege p3a, at der givetvis er skabt et grundlag for organisato-
risk laering. | den fgrnaevnte samtale om diskursive valg reagerede arbejdsmarkedskonsulenterne
med fglgende kommentarer til vores undren omkring den generelle brug af betegnelsen “fleksjob-

”

ber”:

A2: Selv i organisationen her ggr vi det jo. Hvis vi snakker om en ude i kgkkenet, siger vi ty-

pisk: “Det er flexjobberen”. Den skal lige tilbage til en refleksion, kan jeg maerke.

A3: Det synes jeg da, er en fed undren. Det kan da veere med til at haeve os, hvis vi far den
vane pillet fra? Nu er du ikke fleksjobber. Nu er du medarbejder. Men meget af det, tror jeg,
ligger enormt meget i, at de ogsa selv betragter sig som flexjobbere (Interview, 11. novem-

ber, 2016).

| Interview-samtalen med arbejdsmarkedskonsulenterne opstod der, som tidligere navnt, en falles
refleksion om bade arbejdsgivernes, arbejdsmarkedskonsulenternes og konsulenterne fra jobcen-
trets made at beskrive de fleksjobansatte pa, og om den made disse narrativer medvirker til at forme
de fleksjobansattes identiteter og selvopfattelse. Dette er et eksempel p3a, at der blev skubbet til
eksisterende praksis og handlingsnormer, hvilket gav anledning til refleksion og udviklingsmuligheder
i forhold til at @endre praksis. Endvidere gav dette anledning til videre refleksion i forhold til, hvordan
man kan hjalpe nye samarbejdspartnere pa arbejdsmarkedet med at fokusere pa medarbejdernes
ressourcer og de positive narrativer, saledes at arbejdsgiverne ogsa diskursivt understgtter de fleks-
jobansattes progression og udvikling af nye roller.

Der opstod endvidere blandt arbejdsmarkedskonsulenterne forskellige refleksioner, da vi spurgte
om, hvordan virksomhederne blev udvalgt med henblik pa forhold som f.eks. betydningen af stgrrel-
sen af virksomheden. Her spurgte vi ind til den gaengse praksis. Det lod til, at nogle af arbejdsmar-
kedskonsulenterne selv reflekterede over dette, men det virkede ikke til at have vaeret genstand for
feelles refleksion i gruppen. Arbejdsmarkedskonsulenterne gav udtryk for at ville fokusere pa dette
omrdde fremadrettet.

Endelig giver forskellige af brugernes udtalelser anledning til videre refleksion, f.eks. at mange fra
malgruppen, vi har interviewet, oprindeligt har haft en modstand mod at komme pa MultiFlex med
den begrundelse, at de ser, at MultiFlex traditionelt har haft en malgruppe af udviklingsheemmede

borgere, og at de dermed fgler sig sat i bas med disse. Dette er et tema, som arbejdsmarkedskonsu-
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lenterne for har reflekteret over, men hvor informanternes udsagn evt. kan bidrage til videre reflek-

sion og nye handlinger i forhold til dette.

Vi kan saledes pege pa flere forhold, der kan danne grobund for organisatorisk lzering. Der er bragt

flere perspektiver i spil, som har bidraget til at seette spgrgsmalstegn ved den institutionelle orden pa

MultiFlex.
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7. Konklusion

Et centralt omdrejningspunkt i analysen blev kontrasten mellem MultiFlex™ og andre aktgrers tilgang.
Dermed blev det overordnede tema i analysen: Hvordan diskursive formationer skaber muligheder og
begraensninger for madlgruppens roller og identitetsoplevelser i et fleksjobforlgb.

Temaet benyttede vi som udgangspunktet for at besvare vores problemformulering:

Hvordan oplever arbejdsgivere og personer i fleksjob MultiFlex’ indsats pa fleksjobomrddet, hvordan

kan deres oplevelser fortolkes, og hvilke forhold giver det anledning til at fokusere pd fremadrettet?

De tilhgrende arbejdsspgrgsmal fra indledningen danner strukturen for vores konklusion.

1. Hvilke forhold oplever personer i fleksjob samt deres arbejdsgivere har haft betydning for deres
fleksjobforlgb, og hvordan kan disse fortolkes?

Personerne i malgruppen oplever overordnet forlgbet hos MultiFlex meget positivt i forhold til tidli-
gere forlgb ved f.eks Jobcentret. Det opleves som positivt og betydningsfuldt for malgruppen, at der
tages hgjde for deres begraensninger, og at der vises tillid og respekt for den enkelte. Dette tolker vi i
projektgruppen som udtryk for, at arbejdsmarkedskonsulenterne er praeget af et Y-menneskesyn og
arbejder i en organisation praeget af SLB- og NPG-logikker. Det star i kontrast til de oplevelser, mal-
gruppen beskriver at have haft i mgdet med Jobcentrene. Pa jobcentrene beskriver malgruppen, at
de er blevet mgdt med urealistiske krav, mistillid og manglende opfglgning. Vi ser det som udtryk for,
at jobkonsulenterne ikke har de samme muligheder for at skabe individuelt tilpassede forlgb, og at
de presses til at have mere fokus pa gkonomisk ansvarlighed frem for faglig ansvarlighed. Vi mener
det skyldes, at jobkonsulenterne er underlagt en strammere top-down styring i en institution, som er
praeget af WB- og NPM-logikker, og derfor presses af systemet til i hgjere grad at agere ud fra et X-
menneskesyn. Det mener vi kommer til udtryk, nar socialarbejdere ofte tolker personer i malgruppen
som vaerende vrangvillige og umotiverede, nar de yder modstand mod systemets pres. Her gar ar-
bejdsmarkedskonsulenterne imod de eksisterende diskurser.

Flere i malgruppen oplever en fglelse af stigmatisering i forbindelse med at blive henvist til MultiFlex,
som er begrundet i en forudantagelse om, at Nordhgj er et vaerksted for udviklingsh&emmede. Da de
ikke vil sidestilles med denne gruppe, pavirker det deres oplevelse af forlgbet negativt. Med Goff-
mans termer kunne man sige, at de fgler sig bergvet for rollen som “normal”.

Endvidere angiver malgruppen det at vaere en del af et produktivt faellesskab, der ikke kun har karak-
ter af hygge, som vaerende betydningsfuldt. Det opleves desuden generende for nogle, at der er stgj

og uro pa MultiFlex.
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Alle i malgruppen udtrykker det at have et arbejde, som veerende meget betydningsfuldt for dem og
for deres identitetsfglelse. | forbindelse med det laegger de stor veegt pa, at arbejdet skal give mening
for dem. Flere af arbejdsgiverne har ligeledes fokus pa, om deres fleksjobansatte fgler sig som en
integreret del af arbejdsfallesskabet, og bidrager aktivt til dette. Arbejdsgiverne forholder sig i sam-
arbejde med arbejdsmarkedskonsulenterne til personernes begraensninger og ressourcer, og struktu-
rerer saledes deres arbejdsopgaver efter dem. Vi tolker, at de fleksjobansatte pa den made hjlpes
til at fa en oplevelse af at bidrage og fgle sig vaerdsat.

Alle de arbejdsgivere, vi har interviewet, beskriver samarbejdet med MultiFlex og det at have en per-
son ansat i fleksjob positivt. Seerligt har de lagt vaegt pa opfglgningen af malgruppen, der varetages af
arbejdsmarkedskonsulenterne, som noget der har haft god indflydelse pa deres samarbejde. En af
kerneomraderne ved opfglgningen, som arbejdsgiverne peger pa, er fleksibiliteten hos arbejdsmar-
kedskonsulenterne, og at de er ydmyge nok til at bevaege sig ud i lav praktiske ggremal. Det, at de
altid kan komme i kontakt med dem, nar de har brug for hjeelp til at handtere et problem med mal-
gruppen, er de seerligt glade for og mener, det er afggrende, nar der tages hgjde for malgruppens
begreensninger.

Vivurderer, at MultiFlex har en afggrende indflydelse pa de roller, malgruppen kan indtage. Bl.a ved
at at have et ressource- og kompetence fokus frem for et problem fokus, nar de har med malgruppen

at gore.

2. Hvilke forhold i Nordhgjs vaerdier og organisering, samt arbejdsmarkedskonsulenternes hdndte-
ring af langtidsledige personer tilkendt fleksjob, har indflydelse pa, om afdelingen MultiFlex lykkes

med at fa disse personer i arbejde?

Vi oplever Nordhgj som en overvejende organisk organisation, fordi arbejdsmarkedskonsulenterne
agerer fleksibelt i forhold til virksomheder og personer i malgruppen, samt ofte har en utraditionel og
pragmatisk tilgang til at Igse problemer. En organisationstype som er velegnet til at handtere de for-
skelligartede problematikker, der alt andet lige vil opsta med en sa kompleks malgruppe og et sa

stort virksomhedsnetvaerk.

Organisationens vaerdier placerer dem overvejende i veerdisystemet Kollegial, der tilgodeser team-
work, engagement og deltagelse. Eftersom vi oplever, at organisationens vardier rent faktisk kom-
mer til udtryk i personalets adfaerd og handlinger i forhold til malgruppen og virksomheder, er det
efter vores vurdering med til at styrke MultiFlex” muligheder for at lykkes med at fa malgruppen, der

kan vaere en udsat og skrgbelig persongruppe, tilknyttet arbejdsmarkedet igen.

Perioden malgruppen opholder sig pa MultiFlex lader til at gge personernes tiltro til egne evner, fordi

malgruppen her har mulighed for at se en svagere gruppe personer (udviklingsheemmede) varetage
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et arbejde svarende til deres. En faktor, som ifglge en nylig undersggelse, har positiv indflydelse pa

tiltroen til egne evner. Ved at fokusere pa hvad personerne i malgruppen kan, hjalper arbejdsmar-

kedskonsulenterne med at opbygge personernes selvvaerd. Desuden respekterer arbejdsmarkeds-
konsulenterne den enkeltes behov, gnsker, faerdigheder og opfattelse af egne evner. Det resulterer i
et passende match mellem arbejdsopgaver, virksomhed og person, hvilket ogsa gger personens selv-
veerd. Selvvaerdet er netop afggrende i forhold til at komme i arbejde, og det understgtter dermed
arbejdsmarkedskonsulenternes handtering af malgruppen og muligheden for at fa disse personer

tilknyttet arbejdsmarkedet.

3. Hvordan kan oplevelserne vaere med til at skabe organisatorisk laering?
Arbejdsmarkedskonsulenterne viser interesse og abenhed for at fa nye perspektiver pa deres arbej-
de. Samtidig er der pa Nordhgj udtrykt en grundlaeggende vardi om refleksion, hvilket vi ogsa ser
udspillet her. Det danner et godt udgangspunkt for videre laering og refleksion. Der blev isaer pa fol-
gende omrader sat spgrgsmalstegn ved eksisterende praksis og handlingsnormer:
- Iforhold til tiltalen af personer i Fleksjob - at bruge Stillingsbetegnelser frem for “flexjob-
ber”/”103’er”
- Kriterier ved udvaelgelse af samarbejdspartnere (kriterier: virksomhedens stgrrelse og positi-
ve narrativer)
- Diskurser om malgruppe/mgdet med MultiFlex - at arbejde for mindre stigmatisering i mgdet
med MultiFlex
Endvidere kan de forskellige perspektiver fra personer i fleksjobforlgb, virksomhederne og arbejds-
markedskonsulenterne generere yderligere refleksion i organisationen fremadrettet.
Resultaterne af denne evaluering peger p3, at diskursive formationer i hgj grad skaber muligheder og
begraensninger for malgruppens roller og identitetsoplevelser og pavirker mulighederne for et vellyk-

ket fleksjobforlgb.

Anbefalinger - Udviklingsomrader

Diskursive valg

- At overveje hvordan MultiFlex og arbejdsgiverne beskriver malgruppen, da det er med til
at forme deres identitet og rolleopfattelse.

- F.eks.kan tiltalen og omtalen af personer i fleksjob andres til Stillingsbetegnelser frem
for “flexjobber”/”103’er”, saledes at stillingsbetegnelsen betegner det, man er ansat til,
f.eks. lagermedarbejder, cafe-assistent etc. frem for, at der f.eks. tales om fleksjobberen
ude pa lageret. Pa den made viderefgres den styrkede subjektposition, der er opnaet ved

at at omtale personer i beskaeftigelsesforlgb pa MultiFlex som “medarbejdere” - og kon-
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soliderer ligeledes arbejdsidentiteten frem for klient identiteten.

At arbejde med at aendre opfattelsen og diskursen omkring MultiFlex og malgruppen sa-
dan at MultiFlex i hgjere grad fremstar som en organisation med beskyttet beskaeftigelse
til en bred malgruppe, end et sted der alene er for mennesker med udviklingshaemning
og sveere funktionsnedsaettelser. Specifikt kan der arbejdes med:

- Il hgjere grad fokusere pa, at Multiflex’s malgruppe er en bred gruppe af menne-
sker, og hvad der tilbydes. Det vil sige opdatere i forhold til, at der ogsa er en ny
malgruppe pa MultiFlex.

- At eendre Organisationen Nordhgjs hjemmeside, saledes at man allerede her far
en ide om at malgruppen er bred og hvad den saerskilte arbejdsmarkedsafdeling,

MultiFlex tiloyder. Det kan bl.a. ske ved at aendre den nuveerende passus: Funkti-

onsniveauet hos Organisationen Nordhdjs medarbejdere er meget varieret. Der er medarbejdere
med familie og bgrn, som kommer kgrende til Nordhgj i egen bil, og der er medarbejdere, som sid-
der i kgrestol og skal have megen hjelp. Handicaptyperne spaender meget bredt. Den stgrste grup-

pe er mennesker med udviklingshaemning, men der er ogsd personer med for eksempel sindslidelser,

senhjerneskade og autisme saledes at der ogsa tages hgjde for den nye malgruppe.

- At det tydeligt fremgar, at der fokuseres mere pa arbejde end hygge, allerede nar
man gar ind pa Organisationen Nordhgjs hjemmeside.

- Kontakt og samarbejde med jobcentre ang., hvordan jobcentrets medarbejdere
introducerer MultiFlex til personer, der skal i forlgb pa MultiFlex for derved at

mindske fglelsen af stigmatisering ved at mgde op pa MultiFlex.

Udvzelgelse af samarbejdspartnere

At reflektere yderligere over kriterier for udvaelgelse af samarbejdspartnere

F.eks. virksomhedens stgrrelse og hvilken tilgang de har til medarbejderen (X-
menneskesyn kontra Y-menneskesyn).

At bruge tid pa at fa et godt kendskab til og samarbejde med nye samarbejdspartnere, li-
gesom der er blevet brugt til “gamle” samarbejdspartnere, hvor det har vist sig, at det
gode samarbejde og den teette kontakt mellem virksomheder og arbejdsmarkedskonsu-

lenter har haft en positiv indflydelse pa fleksjobforlgbet.

Stgj

At arbejde med at mindske st@j og uro pa MultiFlex veerksteder eller at ggre dem mere
fleksible, sa der bade er mulighed for at finde ro og for at kunne “stgje”.

Baggrunden herfor er, at flere personerne i Fleksjobforlgb er generet af stgjen og uroen.

Anbefalinger - Vedligeholdelsesomrader
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MultiFlex’ tilgang

At arbejdsmarkedskonsulenterne pa MulitFlex ogsa i fremtiden er hurtige og fleksible i
forhold til at hjeelpe virksomhederne og dermed ogsa malgruppen.

Det var meget betydningsfuldt for bade virksomheder og personer i malgruppen, at der
var hjzlp til bade administrative forhold, ergonomiske forhold og mere lavpraktisk ting
som f.eks. kgb af skovl.

At man fortsat pa MulitFlex fokuserer pa malgruppens ressourcer og de positive narrati-
ver (understgtter diskursivt de fleksjobansattes progression og udvikling).

At arbejdsmarkedskonsulenterne fortsaetter med at lave succes-analyse og at arbejde
med malgruppens selvvaerd ved at fokusere pa det de kan (Giver mod og positiv identitet
hos malgruppen i fleksjobforlgb).

At de positive narrativer overfgres til arbejdspladser, sa de ikke igen far en negativ selv-
opfattelse og problemidentitet.

At fortseette med at det er én bestemt arbejdskonsulent, der er tilknyttet hver enkelt
virksomhed og hver enkelt person i malgruppen, da det opleves som meget betydnings-
fuldt, fordi det giver kontinuitet samt et godt og smidigt samarbejde. Dette forhold bgr
man prioritere at bevare, selvom arbejdsmarkedsafdelingen med tiden skulle blive stgrre,

og det maske kan veere en udfordring at fastholde.

MultiFlex’ organisation og vardier

At arbejdsmarkedskonsulenterne fortsat bevarer den individuelle tilgang, fleksibilitet,
engagement og hgje autonomi i deres arbejde - Afspejlet i den organiske organisations-
type praeget af SLB + NPG logikker og et overvejende Kollegial-vaerdisystem.

At Organisationen Nordhgjs vaerdigrundlag, fastholdes og fortsat kommer til udtryk i

MultiFlex"handlemader, som bla. drejer sig om ydmyghed og respekt.

Mening i arbejdet

At fastholde at malgruppen far den ngdvendige tid og tryghed pa MultiFlex” vaerksteder
til at fa genopbygget selvveerdet og tiltroen til egne evner, som er vigtige i forhold til at
komme i arbejde.

Fortsat veere talmodige og stgttende i forhold til at finde arbejdsopgaver, der matcher
den enkelte persons veerdier, faerdigheder og evner, og som for den enkelte opleves som
et meningsfuldt arbejde.

At fastholde at MulitFlex er et produktivt arbejdsfeellesskab, saledes at produktivitet
kommer fgr hygge, men pa en made sa der ogsa er plads til det sociale faellesskab.

Det er ligeledes vaesentligt for malgruppen ogsa at vaere en del af det produktive fzelles-
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skab i virksomhederne.
- At fastholde at malgruppen i Organisationen Nordhgj, og dermed ogsa pa MultiFlex om-

tales og behandles som “medarbejdere” (Giver arbejdsidentitet fremfor klient identitet).

Laeringsperspektiver
- Se endvidere Bilag 1 om laeringsperspektiver, hvor vi argumenterer for, at malgruppen
gennemgar en transformativ laeringsproces, som arbejdsmarkedskonsulenter-

ne/MultiFlex er gode til at stgtte.
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Bilag 1 — Laeringsperspektiver - Laering, organisation og arbejdsliv
Personerne i malgruppen gennemgar en proces, hvor de ofte star overfor at skulle tilegne sig nye
kompetencer og/eller en omskoling. De star saledes i en kraevende laereproces, som afhanger bade
af dem selv og det omgivende laeringsmiljg. Her spiller veerkstedet pa MultiFlex og arbejdsmarkeds-
konsulenterne der er tilknyttet en betydelig rolle. MultiFlex lykkes rigtig godt med at skabe et trygt
og udviklende laeringsmiljg. Dette uddyber vi nedenfor i sammenhaeng med udvalgte begreber om

leering.
Laeringssyn

Vi ser laering som noget, der sker mellem mennesker, og som derfor er af social karakter. Vi er inte-
resseret i samspillet mellem individ og omgivelser, og er isaer praget af konstruktivisterne i forhold til
vores syn pa laering. Sdledes anerkender vi, at leering bade skabes og konstrueres i individet samt i
samspillet med andre, men ogsa at omverdenen altid vil pavirke laeringen hos individet. Det vigtigste
er her at fastsla, at leering ikke sker uafhaengigt af menneskets omgivelser (sociale feellesskaber og

samfundet), og at herskende diskurser har stor indflydelse pa, hvordan vi ser pa laering.

Inspireret af llleris vaelger vi at se laering ud fra: en indholdsdimension, en drivkraft dimension og en
samspilsdimension (llleris, 2007:42). Illeris er inspireret af bl.a. Jean Piagets leeringsforstaelse, som
bade tager udgangspunkt i det biologisk- genetiske, men ogsa i den konstruktivistiske leeringsforsta-
else i forhold til at mene, at mennesker igennem laering og erkendelse selv konstruerer deres forsta-
else af omverdenen. Endvidere tages udgangspunkt i Piagets begreber adaption, assimilation og ak-

komodation.

Leeringstyper

Illeris udarbejder med udgangspunkt i Piaget og andre laeringsteoretikere fire basale leeringstyper.
Disse vil vi skitsere, da de har indflydelse pa de forskellige dimensioner i llleris laeringsmodeller. Lze-
ringstyperne, som er gengivet i figur 1.1, er: Kummulation, assimilation, akkomodation og transfor-

mation, hvor transformation og i nogen grad akkomodation er dem, vi vil fremhaeve i denne rapport.
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Figur 1.1: llleris’fire basale leeringstyper

Type

Beskrivelse

Kumulativ

leering

Kummulativ lzering finder sted i de situationer, hvor der endnu ikke er udviklet et mentalt-

skema, som pavirkningerne fra omgivelserne kan relateres til.

Assimilativ

leering

Assimilativ leering kan karakteriseres som tilfgjende lzering, idet denne lzering tilfgjer og ud-

bygger de allerede etablerede skemaer.

Akkomodativ

leering

Akkomodation, handler laeringsmaessigt om at omstrukturere allerede etablerede videns-
strukturer. Denne lzering kan ogsa betegnes som overskridende lzering. Mange akkomoda-
tioner drejer sig om at overvinde en problemsituation ved at skabe en ny sammenhang
Akkomodativ lzering forudsaetter, for det fgrste at der allerede er opbygget relevante ske-
maer (f.x. faglige forudsatninger, holdninger og sociale relationer), der kan nedbrydes og
rekonstrueres, for det andet at individet har et behov for eller en interesse i at mobilisere
energi til en saddan rekonstruktion, og for det tredje at individet i situationen oplever en til-

straekkelig tryghed til at “turde” slippe det allerede etablerede og bekendte.

Transforma-

tiv leering

Transformativ leering er et lidt nyere begreb, som er inspireret bl.a. af Carl R. Rogers, Yrjo
Engstrom og Jack Mezirov(llleris, 2007:47ff). llleris inddrager Rogers begreb om Signifikant
leering.
Signifikant leering indebaerer en @&ndring i selvets organisation, laering som bade bevirker
en &ndring i individets adfaerd og det handlingsforlgb det vaelger i fremtiden, som ogsa har
indflydelse pa holdninger og personlighed. Denne lzering kan selvsagt medfgre en hel del
udfordringer, og er kun noget man engagerer sig i, nar man star i en situation, som raekker
ud over, hvad man pa sit eksisterende personlige grundlag kan klare, men er ngdt til at
overvinde for at komme videre. Der er altsa tale om en form for krise. Mezirov beskriver
transformativ leering, som der hvor vi transformerer de referencerrammer vi tager for gi-
vet. Her er der bade tale om meningsperspektiver, forstaelsesvaner og tankeformer. Han
mener at vi organiserer de forstaelser vi opbygger gennem vores laering, i en raekke me-
ningsskemaer for forskellige indholdsomrader. | den transformative laering, reviderer vi
disse meningsperspektive ( llleris,2007:76). Det er altsa grundlaeggende tankemgnstre og
mader at finde sammenhang og mening med det lzerte indhold der sendres.
Transformativ leering sker altsa ifglge llleris, nar et stgrre antal skemaer omstruktureres pa

samme tid, og i den forbindelse spiller sociale relationer en betydelig rolle.

(Kilde: llleris,2007:47ff)

Isaer den akkomodative proces er relevant i denne rapport. Bade i forhold til personer i malgruppen,

der ofte star for at skulle “omskoles”, men ogsa i forbindelse med at bidrage til et refleksionsrum for

arbejdsmarkedskonsulenterne og muligheder for omstrukturering af deres vidensstrukturer (llleris,

2007:48-51). Ud fra ovenstaende ma man antage, at det er vigtigt, at arbejdsmarkedskonsulenterne
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skaber et trygt laeringsrum for personerne i fleksjobforlgb. Samtidig er det vigtigt at hver enkelt per-
soner selv oplever et behov og en interesse i at mobilisere energi i processen, da de i mange situatio-
ner star overfor at skulle rekonstruere og nedbryde gamle skemaer. Det uddyber vi i vores analyse.
Mange akkomodationer drejer sig om at overvinde en problemsituation ved at skabe en ny sammen-

hang. Lige praecis den situation star mange personer i fleksjobforlgb ogsa i.

| forhold til den transformative laering ser vi, at mange personer i malgruppen star i en situation, der
reekker ud over det, som de pa deres eksisterende personlige grundlag kan klare, og for nogle ogsa
har karakter af en krise, hvilket kan indebaere en andring i selvets organisation. Det er altsa en ind-

gribende proces, mange personer i malgruppen gennemgar.
Dimensionerne - Indhold, drivkraft og samspil

| det fglgende vil vi kort uddybe de tre dimensioner, som er illustreret nedenfor i figur 1.2.

llleris udvider modellen ved at tilfgje yderligere en trekant for at tydeligggre. at omverdenen kan de-
les op i social situation og samfundssituation, og for at tydeligggre samspillet mellem individ og om-
verden. Vi har valgt i figur 1.2 at illustrerer dette i en samlet figur, som ogsa beskriver sider af de for-

skellige dimensioner.
Figur 1.2: Sammenkobling af Laering som udvikling af kompetencer og Den komplicerede laeringsmodel

Mening, mestring o Psykisk balance
funktionalitet Individ sensitivitet

Indhold /\ Drivkraft

dwmmm—m Tileanelsesprocessen —

_ Samsnpilsdimensionen -

Social situation \/ Samfundssituation

Omverden

Integration: Socialitet

Kilde: Illeris, 2007, p. 42 + 109

3|25



| forhold til individniveauet naevner llleris endvidere kroppens tilstedevaerelse og tilstand som vigtig i
forhold til lzering. F.eks. kan leeringen besvaerligggres, hvis man er talblind eller ordblind, har svig-
tende koncentrationsevne eller lignende. Kroppen skal ogsa vaere sa meget i balance, at der er over-
skud til at engagere sig i laering. Hvis man er sulten, traet, syg eller har smerter, kan det i hgj grad for-
hindre leeringen (llleris, 2007:23). Dette aspekt er ogsa relevant for personer i fleksjob, da fleksjob jo
netop bevilges pa baggrund af, at der er udfordringer i forhold til funktionsnedsaettelser, fysisk og

psykisk sygdom m.m.

Indholdsdimensionen refererer til viden, forstaelse og feerdigheder. Drivkraftsdimensionen refererer
til motivation, fglelser og vilje og til udviklingen af psykisk balance og sensitivitet. (llleris, 2007:89-
104). Samlet set handler drivkraftdimensionen altsa om mobilisering af den psykiske energi, der til

skal til for at gennemfgre en laereproces.

Samspilsdimensionen omfatter som sagt den dimension, som vedrgrer samspillet med omgivelserne,
og er bade influeret af den sociale og den samfundsmaessige situation som vist i figur 1.2. Der tages
udgangspunkt i, at al laering er situeret, og at den finder sted i en bestemt sammenhang af social og
samfundsmaessig karakter. De tidligere navnte transformationer kraever deltagelse og ngdvendiggar
dermed en interaktion med omgivelserne. Laeringen er saledes bundet op pa faellesskab og praksis og
skaber mening og identitet (llleris, 2007:127). Samlet set kan man sige, at denne vinkel af lzering in-
deholder forskellige samspilsformer, og at laeringen kommer til at afspejle de sociale og samfunds-

maessige muligheder og betingelser (llleris, 2007).

| en rapport udarbejdet med en sociologisk tilgang vil vi naturligt have gje for samspilsprocesserne og
relationerne mellem individ og omverden. Men individniveauet vil ogsa fa en plads, da individet skal
ses i ssammenhang med omgivelserne. Endvidere spiller individniveauet, jf. figur 1.2, ogsa en stor
rolle i litteraturen i studier om organisatorisk adfaerd, som vi ogsa behandler i rapportens afsnit 5 (il-

leris, 2007:36).

Processen, som personerne i fleksjobforlgb gar igennem, kan saledes anskues som en laereproces. Ud
fra ovenstaende, kan man med llleris begreber haevde, at samspilsdimensionen kommer til at spille
en vaesentlige rolle, bade den sociale situation, altsa hvordan de naere omgivelser og arbejdsmar-
kedskonsulenter mgder personerne i fleksjobforlgb, og samfundssituationen, herunder hvilke regler

og herskende diskurser de bliver mgdt med.
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Ud fra llleris begreber vil man kunne betragte fleksjob-forlgbene enten som en akkomodativ lzere-
proces eller en transformativ laereproces. Disse kan ses som en akkomodativ lereproces i forhold til,
at tidligere etablerede skemaer skal nedbrydes og omstruktureres. Det er en overskridende lzering,
som ofte drejer sig om at overvinde en problemsituation ved at skabe en ny sammenhang. Men det
kan ogsa ses som en transformativ laereproces, idet den proces, som personer i fleksjobforlgb gen-
nemgar er kendetegnet ved at grundlaeggende tanke og handlemgnstre skal andres. Det kan, som
Carl Rogers haevder, have stor indflydelse pa det personlige plan, og pa selvets organisering. En af

arbejdsmarkedskonsulenterne udtaler saledes:

A3:”Alt for mange af os vi forstar jo vores identitet i forhold til vores job. [...] Der tror jeg pa at de ta-
ger identiteten med herind, og den skal vi sa tage ud af dem. Det jeg siger er, at vi skal have fundet en

ny identitet, og lige sa snart man har en ny identitet, sa kan man begynde at arbejde”

Bade akkomodative og transformative laereprocesser forudseetter at der en tryghed til stede, hvilket
en af vores informanter ogsa giver udtryk for i et interview. Hen siger fglgende om mgdet med en af

arbejdsmarkedskonsulenterne fra Multiflex:

IF: “"Hen kunne marke at min selvtillid var helt nede, sa hen blev ved med at forlaenge min tid ude pa
Multiflex. Man ma ellers kun veere derude i to maneder, men hen blev ved med at forleenge det, for

hen kunne se, at jeg slet ikke var klar til at komme ud pa en virksomhed.”

Det ser saledes ud til, at det er meget vaesentligt, at arbejdsmarkedskonsulenterne er i stand til at
skabe et trygt leeringsrum, hvilket ogsa ifglge llleris m.fl. er en forudsaetning for, at en sadan transfor-
mativ leereproces overhovedet kan finde sted. Man kan sige, at arbejdsmarkedskonsulenterne indi-
rekte anerkender og tilgodeser, at det er en meget omfattende leereproces personerne i Fleksjob gar
igennem. Det geelder bade for forlgbet pa MultiFlex og for forlgbene pa virksomhederne, hvor mange
af vores informanter ogsa beskriver en fglelse af tryghed.

Reference: llleris, K.(2007). Lzering, Roskilde Universitetsforlag.2 rev. udgave, Frederiksberg
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Bilag 2 — Opstartsmgde med MultiFlex og projektforslag

Dagsorden - Opstartsmgde med MultiFlex - 5 okt.2016, kil 8.00

1. Afklaring
a. Hvordan bliver fleksjobberne visiteret til Nordhgj?
b. Hvornar overgik fleksjobberne til jer?
c. Hvad er baggrunden for dette?
d. Varetager | som jobkonsulenter andre grupper end flexjobbere? Og er der for-
skel i varetagelsen?
e. Hvad er malet for jeres indsats?
2. Mal med projektet
a. Dokumentere hvad der virker | jeres indsats i forhold til flexjobbere
b. Leering intern (Refleksion over egen praksis)
c. Andre mal - Hvilke mal teenker I?
3. Gennemfgrelse
a. Metode valg (muligheder og rammer)
i. Bikva
ii. Virkningsevaluering
iii. Blanding
b. Antal interviewpersoner - Brugere, Virksomheder, jobkonsulenter
c. Andet kvalitativt arbejde
d. Vores tidsplan for projektet
4. Organisation
a. Organisationsdiagram
b. Medstyrende teams
c. Veerdier

5. Aftaler og videre forlab

625



Forslag 1: BIKVA-model: Interview med interessenter

Virksomheder Brugere

Jobkonsulenter

Ledere

4

Politikere

De fire typiske trin en i BIKVA-evaluering

1. | Interview, ofte gruppeinterview med brugerne, hvor der fremsattes positive og negative sider af det
undersggte.

2. | Frontmedarbejdernes praesenteres for brugernes udsagn, med henblik pa i et gruppeinterview at
drgfte, hvad de mener, er arsagen til brugernes vurdering. Formalet er primaert at de reflekterer over
egen praksis.

3. | Udsagn fra interviewet med brugerne og frontmedarbejderne fremlaegges for forvaltningsledelsen med
henblik p3, at de i et gruppeinterview drgfter arsagen til brugernes og medarbejdernes udsagn.

4. | Udsagnene fra de 3 led fremlaegges nu for det politiske niveau med blik pa at fa deres vurdering af ar-
sagen til disse aktgrers udsagn.

Formalet med med BIKVA er at opna en sammenhang mellem brugernes problemforstaelse og den
offentlige indsats. Dette ggres ved at brugerne definerer evalueringens problemstillinger og vurderer
indsatsen ud fra egne oplevelser. Relevante interessenter konfronteres med brugernes udsagn, for
derigennem at forholde sig til egen praksis, og pa den made udfordre handlingsnormer (Krogstrup,

2004:85).
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Kilder:

Krogstrup, H. (2003). Opskrift pa BIKVA-modellen. In: Dahler-Larsen, P. & Krogstrup, H. (Ed.). Nye

Veje i Evaluering, p. 11-31. Systime.

Krogstrup, H. (2003). Idegrundlaget bag BIKVA-modellen. In: Dahler-Larsen, P. & Krogstrup, H. (Ed.).
Nye Veje i Evaluering, p.80-87. Systime.

Forslag 2: Virkningsevaluering - Eksempel Programteori

Virkningsevaluering tager udgangspunkt i at tydeligggre og eksplicitere forestillinger om, hvorfor og

hvordan en given indsats virker, og tager udgangspunkt i en arsag-virknings tankegang.

Her kan arbejdes med jeres ekspliciterede forestillinger om indsatsens virkemader og afprgvning af

disse (Krogstrup, 2006:111).

Afklaring af Nemmere at
arbejdsevne = finde da! bedst
Ressourcer egnede th
13 uger pa
Multiflex Fleksjobber <> Slutresultat

Handicappede —

Selvtillid fleksjobbere Flere )
1ars fleksjobbere |
opfalgning arbejde

Personligudvikl.
Mativation
Vedholdenhed
Anerkendalse

Aktiviteter

Kgreplan i virkningsevaluering:

A.

B.

C.

Stille evalueringsspgrgsmalet

Finde kilder til programteorien

Opstille programteorien

Ggre programteorien klar til evaluering
Valge metoder

Indsamle data

Analysere og konkludere
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Trin B - Kilder til opbygning af programteori

Programteori: Begrundet forestilling om hvordan og hvorfor en indsats virker. Tydeligggre og eksplici-

tere forestillingerne om hvordan en given indsats taenkes at virke

1. Officielle politiske dokumenter

2. Udsagn fra politikere

3. Faglig teori

4. Evalueringer, undersggelser og rapporter
5. Fagfolks erfaringer fra hverdagens praksis
6. observationer, mens indsatsen foregar

7. Interviews med brugere

8. evt. Workshops

Kilder:
Dahler Larsen. P. 2003. Kapitler om virkningsevaluering, 4, 7 og 10. i Peter Larsen og H.K. Kroghstrup.

Nye Veje | Evaluering, Systime 2003.
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Bilag 3 - Inspiration til spgrgsmal i interviewguide

Felgende spgrgsmal tager udgangspunkt i Hohnen’s rapport, og har dannet baggrund for nogle af

spgrgsmalene i vores interviewguides.

e Holdninger som personer i fleksjob fgler kollegerne mgder dem med

e Oplever du dig som en del af arbejdsfaellesskabet? (Fleksjob er tit periferier i forhold til kerne
arbejdsomraderne)

e Oplever du dig som en del af det sociale faellesskab pa arbejdet?

e Bliver du opfattet som billig arbejdskraft?

e Har du mulighed for at skifte til et andet fleksjob? (kun fa skifter og sa har de selv fundet det
uden kommunens hjzlp s. 47 i Hohnen)

e Hvordan oplever du at kollegaer og naeermeste leder vurderer din arbejdsindsats? (virksomhe-
der og jobkonsulenter har en tendens til at omtale personer i fleksjob som ressourcesvage s.
47 | hohnen)

e Fglger arbejdsmarkedskonsulenterne op (s. 50 i Hohnen)

e Ved dine kollegaer at du er ansat i en fleksjob stilling? Hvorfor? Hvorfor ikke? (s. 51 i Hohnen)

e Synes du, at du har faet jobbet foreerende? (har ikke skullet keempe for at fa det som man
skal med et ordineert arbejde s. 54 i Hohnen)

e Fgler du dig som ansat eller klient? (s. 56 i Hohnen)

e (Pkonomi?

e Hvordan oplever du de krav / forventninger der stilles til dig pa arbejdspladsen? kan du ho-
norerer forventningerne eller fgler du dig presset og vil hellere have rutine s. 105 i Hohnen)

e Er det positivt eller negativt for dig at arbejde? Hvorfor?

e Spgrgsmal til arbejdspladsen:

O Hvad motiverer jer som arbejdsplads til at ansaette personer i fleksjob? (Kvalifikatio-
ner? Fordelagtig Ign? socialt medansvar/velggrenhed?)

O Har der vaeret konflikter mellem fagforeningen og kommunens fastszettelse af lpn?
(uenighed om Ignniveau - fagforening vil ansatte efter kvalifikationer og kommuner
efter mindstelgn s. 47 i Hohnen)

O Erlblevet satind i reglerne omkring fleksjob og hvilke krav der er til jer og hvilke for-

hold I skal vaere opmaerksom pa vedr. Fleksjob personen? (S. 115 Hohnen)
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Bilag 4 - Interviewguide - Fleksjobansatte

Interviewene er planlagt udfgrt som semistrukturerede interview, saledes at temaerne i fgrste ko-

lonne skal bergres, men at selve interviewspgrgsmalene, ikke behgves at gennemgas slavisk, men

dog i en sadan grad at vi kan saette det op imod de laeste rapporter og nad rundt om flere relevante

perspektiver pa forskellige omrader.

-husk fortolkende/verificerede spgrgsmal undervejs.

- Der errigtig mange spgrgsmal - har bare sat alle ind vi havde - og sa ma vi tage vaek nar vi

mgdes - Vi kan ogsa bare valge at markere de vigtigste, og sa kan de andre stadig sta som

hjeelpespgrgsmal.

- Maske skal vi have lavet flere spgrgsmal af hypotetisk karakter.

- Vi har maske for mange ja/nej spgrgsmal - skal nok omformuleres lidt

1. Interviewguide - Fleksjobansatte

Forskningsspgrgsmal
og temaet for spgrgs-
malene:

Interviewspgrgsmal:

inspiration fra :

spgrgsmal

Indledende information e Vores navn - hvem vi er
kontekst for undersggel- e Hvad vi undersgger og hvorfor
sen e Anonymitet
e Hvordan interviewet kommer til
at forega (Vi stiller nogle spgrgs-
mal og derefter svarer du sa
godt du kan, det vil tage 20-30
minutter)
Indledende spgrgsmal: Alder
- (ufarligt konkret e Skolegang /uddannelse
spgrgsmal)
Indledende refleksivt e Hvilke begivenheder/forhold

haft indflydelse pa at du nueri
fleksjob?
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3. Hvilken betydning har
virksomhederne

3.1 Virksomhedens til-
gangs betydning

3.2 Jobtilfredsstillelse
3.2.1 Mening i arbejdet

3.3 Udnyttelse af den
fleksjobansattes res-
sourcer

3.4 Holdninger den
fleksjobansatte bliver
mgdt med

3.1 Forteeller dine kolleger og din leder
dig, nar du g@r noget godt eller noget
darligt?

3.2 Fgler du at du bidrager til arbejds-
pladsen?

3.2.1 Oplever du dig som en del af det
sociale faellesskab pa arbejdet?

3.3 Fgler du, at du far nok i lgn?

3.3 Har du mulighed for at skifte til et
andet fleksjob?

3.4 Ved dine kollegaer at du er ansat i en
fleksjobstilling?
Hvorfor? Hvorfor ikke?

3.4 Er der nogle bestemte ord som ofte
bliver brugt af din leder og dine kolle-
ger, nar/hvis de taler om at du er i
fleksjob?

3.2.1 Har du egne ansvarsomrader?

3.2.1 Kan du se en mening med det ar-
bejde du udfgrer - hvordan?

Rapport: (Hohnen, 2000)

2. hvilken betydning har
den fleksjobansatte selv
(mening, motivation
m.m.)

2.1 Motivation
2.2 Kvalifikationer

2.1 Hvad giver dig lyst til at ar-
bejde/hvad ggr ikke?

2.2 Oplever du, at du kan det som man
skal kunne, for at udfgre dit job?
Og synes din chef ogsa du kan det?

2.1 Hvilke forhold er afggrende for om
du fgler dig tryg pa dit arbejde? (evt.

® (jobsaticfaction, s.
101-103 OB)
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naevn nogle situationer hvor du har fglt
dig h.h.v. tryg og utryg)

2.1 Fgler du, at du bidrager med noget
til arbejdspladsen?

2.1 Hvad betyder det at have et arbejde
for dig?

2.1 Er du tilfreds med dit job?

2.1 Hvad forventer du af dig selv, nar du
er pa arbejde?
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. Hvilken betydning har
MultiFlex i forlgbet

1.1 Multiflex generelt

1.2 Arbejdsmarkedskon-
sulenter

1.3 Veerkstedspersonale

1.4 Andre brugere

1.2 Hvordan oplevede du arbejdsmar-
kedskonsulenterne i dit forlgb? (posi-
tivt/negativt)

1.2 Hvor ofte har du kontakt med ar-
bejdsmarkedskonsulenterne, nu hvor du
er i arbejde?

1.2 Hvor mange arb.markedskonsulen-
ter har du veeret i kontakt med i dit for-
Igb hos MultiFlex?

1.2 Ved du, hvilken faglig baggrund din
konsulent har/har haft, og har det en
betydning for dig?

1.1 Hvis du har skiftet konsulent under-
vejs, har det sa vaeret dit eget gnske el-
ler Multiflex’s beslutning?

1.1 Hvordan oplevede du veerkstedet i
dit forlgb pa MultiFlex (positivt/nega-
tivt)?

1.1 Hvordan oplevede du stemningen
pa Nordhgj i dit forlgb, er det noget du
kan fremhaeve har pavirket muligheden
for et godt forlgb?

1.1 Hvad har givet dig til at mgde op og
arbejde pa i forlgbet pa MultiFlex ?

1.3 Har du faet noget ris, ros og vejled-
ning pa MultiFlex, f.eks. har nogen for-
talt hvad du f.eks. kunne ggre anderle-
des.

4. Hvilken betydning har
lovgivningen? (kort)

5. Hvilken betydning har
det omgivende samfund
i gvrigt?

5.1 @konomi

4 Hvordan oplever du lovgivningen pa
omradet pavirker dine muligheder som
person ansat i fleksjob?

5 Er der noget samfundsmaessigt, (nor-
mer, roller, gkonomi m.m.) der har bi-
draget til et godt forlgb eller det mod-
satte?
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Spergsmal i forhold til
forlgbet pa MultiFlex i
forhold til tidligere for-
lgb

Hvordan adskiller det her forlgb
sig fra andre forlgb du evt. har
deltaget i, hvis du har deltaget i
andre forlgb?

Andre relevante spgrgs-
mal
e Aktgr-/struktur
perspektiv
e Attributionsteori
Rationaliteter og
logikker
® Lareprocesser
Tryghed pa ar-
bejdspladsen ge-
nerelt

Hvor stor indflydelse oplever du
selv du har haft pa om forlgbet
af gdet godt?

Hvilke forhold er afggrende for,
om du fgler dig tryg pa dit ar-
bejde?

Synes du, at du har faet jobbet
foreerende[ML2]?

( har ikke skullet keempe for
at fa det som man skal med
et ordinzert arbejde s. 54 i
hohnen)

Afsluttende spgrgsmal

Hvis du skal pege pa noget, som
har veeret vigtigt i dit forlgb,
hvad vil du sa fremhaeve?

Hvis du skulle beskrive den per-
fekte vej til flexjob hvordan
skulle den sa vaere?

Og hvordan kunne andre
hjzelpe til det blev sadan?

Er der noget du gerne vil uddybe
yderligere?
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Bilag 5 - Interviewguide - Virksomheder

Interviewene er planlagt udfgrt som semistrukturerede interview, saledes at temaerne i fgrste ko-

lonne skal bergres, men at selve interviewspgrgsmalene, ikke behgves at gennemgas slavisk, men

dog i en sadan grad at vi kan saette det op imod de laeste rapporter og na rundt om flere relevante

perspektiver pa forskellige omrader.

-husk fortolkende/verificerede spgrgsmal undervejs.

- Der errigtig mange spgrgsmal - har bare sat alle ind vi havde - og sa ma vi tage vaek nar vi

mgdes - Vi kan ogsa bare valge at markere de vigtigste, og sa kan de andre stadig sta som

hjeelpespgrgsmal.

- Maske skal vi have lavet flere spgrgsmal af hypotetisk karakter.

- Vi har maske for mange ja/nej spgrgsmal - skal nok omformuleres lidt

Indledende information
kontekst for undersggelsen

Vores navn - hvem vi er

Hvad vi undersgger og hvorfor
Anonymitet

Hvordan interviewet kommer
til at forega (Vi stiller nogle
spogrgsmal og derefter svarer du
sa godt du kan, det vil tage 20-
40 min.)

Indledende spgrgsmal:
(ufarlige, konkrete spgrgsmal)

Hvor mange ansatte er der i din
virksomhed?

Hvor mange af de ansatte eri
fleksjob?

Har du haft personer ansat i
fleksjob tidligere?

Indledende refleksivt sp@rgs-
mal

Hvorfor ansaetter jeres virk-
somhed personer i fleksjob?
(Kvalifikationer? Fordelagtig
Ign? socialt medansvar/velgg-
renhed?)
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® Hvis du skal pege pa noget, som
har vaeret vigtigt i din fleksjob-
ansattes forlgb, hvad vil du sa
fremhaeve?
Hvad er et godt forlgb?

e Og hvad er ikke et godt forlgb?

3. Hvilken betydning har virk-
somhederne

3.1 Virksomhedens tilgangs be-
tydning

3.2 Jobtilfredsstillelse
3.2.1 Mening i arbejdet

3.3 Udnyttelse af malgruppens
ressourcer

3.4 Holdninger malgruppen
bliver mgdt med

e Hvorfor vaelger (indszet firma-
navn), at samarbejde med
MultiFlex?

e Harl prgvet at fa sendt nogen
ud fra jobcenteret?

m Forskelle?

e Hvor stor en indflydelse har |
som arbejdsplads pa om den
fleksjobansatte far et succes-
rigt forlpb?

e Hvordan kan | pavirke forlgbet
positivt og negativt?

Oplever i fleksjobberen som en
integreret del af jeres arbejds-
plads, uddyb gerne ?

Bruger i belgnnings og incita-
mentssystemer?

e Hvordan motiverer du dine
medarbejdere? -Ggr du noget
seerligt i forhold til personer i
fleksjob?

e Er den fleksjobansatte kompe-
tencer tydeliggjort, og er de ita-
lesat over for flexjobberen og
kollegerne? -Taler | om, hvad
fleksjobberen er god til?

2. hvilken betydning har den
fleksjobansatte selv ( mening,
motivation m.m.)

2.1 Hvordan ser du pa den fleksjoban-
satte?

Hohnen
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2.1 Motivation
2.2 Kvalifikationer

2.2 Oplever du at den fleksjobansatte
har de rigtige kvalifikationer til at ud-
fere jobbet?

1. Hvilken betydning har Multi-
Flex i forlgbet

1.1 MultiFlex generelt
1.2Arbejdsmarkedskonsulenter
1.3 Veerkstedspersonale

1.4 Andre brugere

1.2 Hvordan er jeres samarbejde med
MultiFlex’ arbejdsmarkedskonsulenter?

1.2 Fglger arbejdsmarkedskonsulen-
terne op, efter at | har ansat personen i
fleksjob?

1.2 Hvilke tiltag ggr de, som er gode, og
hvad kunne vaere bedre?

(s. 50 i Hohnen)

4. Hvilken betydning har lovgiv-
ningen? (kort)

5. Hvilken betydning har det
omgivende samfund i gvrigt ?
5.1 @konomi

4. Hvor stor en betydning har lovgivnin-
gen pa omradet. ER den god nok?

5. Hvordan oplever du holdningen til
personer tilkendt fleksjob i samfundet,
og hvordan pavirker det din virksomhed
og den fleksjobansatte?

Andre relevante spgrgsmal

Aktgr-/struktur perspektiv
Attributionsteori
Rationaliteter og logikker
Laereprocesser

Er | blevet sat ind i reglerne omkring
fleksjob og hvilke krav der er til jer og
hvilke forhold[ML4] | skal veere op-
maerksom pa vedr. fleksjob personen?

(S. 115 hohnen)

Afsluttende spgrgsmal

e Erder noget du gerne vil ud-
dybe yderligere?

e Kan vi kontakte dig pa mail eller
telefon, hvis der er noget vi far
brug for at fa uddybet senere?
evt. e-mail-adresse

Hvorfor ansaetter jeres virksomhed personer i fleksjob?

Er du/I blevet informeret om regler for fleksjob og isser omkring seerlige

forhold/hensyn som der skal tages til fleksjobberen? F.eks indretning af arbejdsplads

e Hvad er baggrunden for at fleksjobberen arbejder netop det antal timer han/hun ggr? Held-

bred? Manglende arbejdsopgaver?

e Harlfaet en plan for hvordan | skal forsgge at gge time antallet og/eller intensiteten

e Det det noget til jer som arbejdsplads at have fleksjobbere ifh ordinaer arbejdskraft?
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Bilag 6 - Kodning af interview med fleksjobansatte og virksomheder

Indhold og Begreber
- Der laves fgrst en indholdskodning/datakodning - (eventuelle teoretiske begreber kan kobles
pa undervejs.
- Dette ligger til grund for interviewguiden til arbejdsmarkedskonsulenterne.
- (Vilaver efterfglgende en begrebskodning, med udgangspunkt i bl.a. arbejdsspgrgsmalene og
relevant teori, som kan kvalificere analysen.
- Skema datakodning/indholdskodning:

Begreb Indhold - Ord pa tvaers evt. relevant teoribegreb

Kontakt med Jobcentret / fra fleksjob

Manglende individuelle hensyn / men- Klientggrelse/det hele
neskelighed menneske.
Mistillid fra systemet Rollebergvelse

Ligeveerdighed - fgle sig pa lige fod med
de andre, integreret pa arbejdspladsen

Arsager til virksomheder ansaetter per-
soner i fleksjob
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Systemets historie vs.
personens (klientens) hi-
storie = definitionsspg@rgs-
mal

sprogbrug - Fleksjobber om at vaere an-
sat i fleksjob

(bade omgivelser og den ansatte)
(brugen af stillingsbetegnelse)

Dum i arbejde/ bedre end de andre
(MultiFlex)

Der er to typer af kodninger :

-Begrebskodning Her tilfgjer vi noget teori (Roller, stigma, Diskurser, Jobtilfredshed, instituti-
onelle logikker, X-Y m.m.) ( deduktivt)

- Datakodning/Indholdskodning. Induktivt - leder efter interessant indhold

Vi benytter os af begge, men har mest fokus pa indholdskodning.

Der er samtidig arbejdet med aben datakobling
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Bilag 7 — Interviewguide - Arbejdsmarkedskonsulenter

Udveelgelse af arbejds-
pladser/samarbejds-
partnere

Har | nogle overvejelser i forhold til hvilke virksomheder | kontakter i
forhold til at anszette en person i fleksjob?

Veelger | nogle fra? og hvor meget ggr | for at fa flere virksomheder
tilknyttet?

Gor | noget for at promovere og synligggre mulighederne for at fa en
person ansat i fleksjob?

Virksomhedens motivation for at ansaette folk i fleksjob? @konomi
eller social profil?

Har virksomhedens stgrrelse en betydning?

Vi oplever, at nogle arbejdsgivere har mest fokus pa ressourcer og
andre har mest fokus pa begraensninger, nar de beskriver samarbej-
det med personen i fleksjob. Er det noget | er opmaerksomme p3a, nar
| etablerer et samarbejde?

Nogle personer i fleksjob har tidligere haft ansattelsesforhold andre
steder, og giver udtryk for, at deres seerlige behov ikke blev respekte-
ret. Ggr | noget for at dette undgas?

MultiFlex” rolle under og
efter anseettelse i Virk-
somhed

Virksomheder og fleksjob-ansatte giver udtryk for, at det er dejligt, at
de kun er i kontakt med én arbejdsmarkedskonsulent. Hvorfor tror |,
at virksomheder og fleksjobansatte synes det?

Hvad er jeres overvejelser bag denne tilgang? Og kan i uddybe dette?

Virksomhed:
- Stort informations- og serviceniveau
- Hurtig reaktion pa henvendelse
Fleksjob-ansatte:
- Fleksibilitet - Opfglgning efter behov

Fglger | en standardmodel for samarbejdet?

Mentorordninger

| den ene virksomhed fortalte de, at chefen har faet tildelt en men-
torordning i forhold til en af de fleksjobansatte.
Hvilke overvejelser ligger bag denne beslutning?

Kunne der veere situationer, hvor det var mere hensigtsmaessigt at
det var en af jer der havde den mentorfunktion?

Nogle af personerne i fleksjob beskriver, at de synes, det er lidt
graenseoverskridende, nar | eller arbejdsgiveren blander sig for me-
get i deres personlige forhold.

Hvorfor tror |, at de kan finde det graenseoverskridende?

Kunne en helt tredje person have en mentorrolle for nogle af disse
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personer?

Afklaringsforlgb pa Mul-
tiFlex vaerkstedet

Stort set alle de interviewede personer i fleksjob fortzeller, at de op-
levede modstand, inden de startede pa det afklarende forlgb pa Mul-
tiFlex. Modstanden gar pa, at de har hgrt forinden, at MultiFlex er et
sted hvor man beskaftiger udviklingsh&mmede, og de fgler sig yd-
mygede af at skulle szttes i bas med denne gruppe. Har | en forkla-
ring pa, at de har faet den opfattelse?

- Og kan man ggre noget for at &ndre pa den opfattelse?
Hvordan introducerer | dem til forlgbet pa MultiFlex?

Er der andre steder i systemet, hvor man omtaler MultiFlex pa en
uhensigtsmaessig made?

MultiFlex er et stort hus med mange mennesker
- Utrygt
- Der er meget larm
- Passer ikke ind i malgruppen

Hvorfor tror |, dette bliver fremhaevet?
- Og hvordan kunne disse forhold Igses?

Hvis en fleksjobansat fra MultiFlex igen bliver arbejdslgs. Kommer
han/hun sa tilbage til jer eller jobcentret?

Fleksjob-ansattes kvalifi-
kationer

Har tidligere uddannelser og erhvervserfaring indflydelse pa valg af
ansattelsessted for personer som er tilkendt fleksjob?

Hvis ikke, hvorfor?

Hvordan afggr | sa, hvilken arbejdsplads og jobfunktion som er mest
hensigtsmaessig for den enkelte som er tilkendt fleksjob?

Diskursive observationer

Vi har bemaerket, at | pa Multiflex hjemmeside bruger betegnelsen
medarbejdere om alle som er igennem jeres forlgb. Fortael lidt om
det...

Hvilken betegnelse bruger | om jeres klienter?

Ligger der overvejelser bag valget af denne betegnelse?

Ude pa arbejdspladserne bliver personerne, som er ansat i fleksjob
generelt omtalt som “fleksjobbere” og ikke med en stillingsbeteg-

nelse (renggringsassistent, kontorassistent, lagermedarbejder, etc.)
Hvorfor tror |, man ggr det?

Definitionsmagt

Flere af jeres klienter roser jer meget for at “se det hele menneske”.
De sammenligner med jobcentret og andre offentlige institutioner,
hvor de i hgjere grad oplever, at de bare er en “sag” i en lang raekke
af sager. Hvad er det, | ggr anderledes i mgdet med jeres klienter?
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Nar der er uoverensstemmelse mellem jeres oplevelse af en klient og
klientens beskrivelse af sin situation, sine gnsker og behov, hvis me-
ning vejer sa tungest? Hvorfor?

Hvordan undgar | at fa skabt eller fastholdt et billede af en klient som
veaerende problematisk eller usamarbejdsvillig?

Jobcentret vs. MultiFlex

| forbindelse med, at de har faet en fleksjobstilling, s& naavner nogle
af jeres klienter, at de pa Jobcentret fglte, at det bare var “ud til
hgjre med dig”, og at der var fokus pa at gge deres timeantal mest
muligt.

Hos jer fglger | op og udtrykker, at | er til for at tage vare pa dem.
Hvorfor tror |, de udtrykker det?

Hvad ligger der bag jeres tilgang?

Nogle gav udtryk for, at | efter nogle maneder fglger op med en snak
om timetal.

Hvad ligger der bag denne opfglgning?

Vi kan forsta pa flere af de interviewede personer i fleksjob, at | er
gode til at tage hand om dem pa flere forskellige mader, bl.a. ved at
ringe ang. mulige stillinger og hjelpe med at forklare arbejdsgiveren
om bade kvalifikationer og begraensninger. Man kunne maske sige,
at | tog for meget over eller fratog dem ansvaret?

Hvilke overvejelser har | i forhold til at ggre det?

Og hvad tror i, de ansatte | fleksjob teenker om det?

Politik/ideologi

Pa den politiske scene diskuteres det i gjeblikket, om det er bedst at
fa mennesker i fleksjob, om det sa kun er 20 min. om ugen, eller om
der skal vaere et minimumskrav pa 5 eller 10 timers arbejdsevne om
ugen, for at man kan fa tilkendt fleksjob, ellers kan det bedre betale
sig for samfundet at lade folk ga pa fgrtidspension. Hvad teenker | om
det?

Hvad betyder det, efter jeres mening, for menneskers selvopfattelse,
om de er i fleksjob eller pa pension?

Politik/gkonomi

En af jeres klienter udtrykker en frustration over, at man i den nye
fleksjob-ordning ikke far lgn efter, hvor mange ars erfaring man har
inden for ens fagomrade, men i stedet for far man mindstelgnnen for
en nyuddannet.

Hvad mener | om dette?
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Bilag 8 - Kodning af interview med Arbejdsmarkedskonsulenterne

Indhold & begreber

Begreber (med farver)
1. Roller(Goffman)

2. Institutionelle logikker
3. “Definitionsmagt” (“Mik Meyer”/Foucault)
4. Diskurs/framing (retorik-sproglige valg)
5. Mentorroller(magtforhold)
6. Beslutningsprocesser/innovation
7. Sammenligning med jobcenter
8. Kvalifikationer, kompetencer, udnyttelse af disse (organisation og ledelse bl.a.)
9. Opbygning af selvtillid - positivt narrativ
10. Arbejdsidentitet (livskvalitet >< samfundsgkonomi)
11. Meningsfyldt arbejde
12. X og Y menneskesyn (framing-rapport - arbejdssky >< arbejdsvillig, motivation
13. Induktiv kodning (datakodning) andet
Begreb Indhold-uddyb- | Eksempel
ning
Roller “Jeg er jo bedre end dem”

Institutionelle lo-
gikker

“pa kommunen er det bare ud til hgjre og
sa kan de fa nogle penge fra borgen”

Beslutningspro-
cesser/innovation

“Sa slar jeg op pa google maps og finder
en stor gard”

Sammenligning
med jobcentret

“der skulle jeg bare arbejde s& mange ti-
mer som muligt”

Kvalifikationer,
kompetencer og
udnyttelse/udvik-
ling af disse

“vi finder ud af hvad de kan *
succesanalyse

Arbejdsidentitet

livskvalitet><sam-
funds- gkonomi

“det betyder, at jeg har noget at sta op
til”
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Meningsfyldt ar-
bejde

“Gadefejerens arbejde er jo ogsa me-
ningsfyldt”

X og Y menneske-
syn

“hvis vi garanterer dem en indteegt sa
finder de et arbejde inden for et ar”

Induktiv kodning
(datakodning)

relation vik. Og
flex

det er det som skaber vores succes

Meta - begreber:

Temaer der kan laegges pa analysen og kobles sammen

- Akter - struktur ( ses ogsa i framing rapporten)

- Menneskesyn — diskurser —roller

- konkurrencestatens betydning ( produktion - videnssamfund)

De resterende overbegreber er indsat i metodeafsnitte, hvor datakoblingen er beskrevet:
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