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1 Abstract

This thesis concerns integration and “fleksjobs” in Denmark. According to Danish law, a person
qualifies for a “fleksjob”, when he or she suffers from difficulties that influence his or her ability
to work, caused by either physiological, physical or mental disease. Having a “fleksjob” entails
that your workplace accepts that you cannot work as much as ordinary employees and that the
workplace is required to be considerate towards the special needs of the persons in “fleksjob”.
In this thesis we focus on individuals with physiological diseases in “fleksjob” due to that the

amount of knowledge on this subject area is limited.

In our view, integration and “fleksjob” are interesting fields of investigation due to the fact that
integration of people in “fleksjob” often proves difficult. This we have experienced first hand as
social workers at a (Danish) “jobcenter” and it is also supported in the scientific literature on the
subject. According to our experiences and the scientific literature, the employees in “fleksjob”
and the employees with physiological diseases risk being stigmatized. Furthermore the employ-
ers may need a better understanding of physiological diseases as well as the employees in
“fleksjobs” may experience that the workplace is not sufficiently considerate towards their dif-
ficulties. Hence the purpose of this thesis is to get a more diversified and informed picture of the
integration of employees in “fleksjob” with physiological diseases. We use the definition of in-
tegration based on Edgar Schein’s theory of cultural integration.

Our empirical knowledge is based on interviews with six employees in “fleksjobs” with physio-
logical diseases and four employers to employees in “fleksjobs” with physiological diseases. The
interviews are semi-structured with one informant at a time. The interviewed employees are all
women aged 37-55 years old. They all have a shorter or longer education, and all, except one

person, have many years of working experience.

Our research shows that the vast majority of the employees in “fleksjobs” find that they are
culturally integrated at their workplaces. Employees in “fleksjobs” that experience not being
culturally integrated, indicate that this is due to their employers” lack of knowledge related to the
physiological disease and its symptoms. Our analysis shows the experience of a well functioning
cultural integration from both the employees and their employers point of view, is profoundly
related to the employees behaviour and presence at their workplace. When the employees” be-
haviour is contrary to the values and the rules of the workplace, it becomes difficult to be cultur-
ally integrated. Our research also indicate that staff meetings can be essential when working with



cultural integration of “fleksjob” employees. The staff meetings provides a forum for discussing
values, norms, personal development and difficulties related to the employees in “fleksjobs”.
We have used Erving Goffman’s theory on stigma to examine whether stigmatization has an
influence on the cultural integration. The interviewed “fleksjob” informants have not in general
had any personal experience with stigma at their workplaces. It appears that the employers
and colleagues of the informants in “fleksjobs” focus on their qualities, qualifications and skills.
Some of the employers and colleagues even forget about their disabilities and thus forget to be
aware of the special needs of the individual in “fleksjob”. The “fleksjob” informants feel that
they are filling in a normal work function. In our analysis, we use the term “wise” of workplaces
with knowledge of how to integrate a person in a “fleksjob” in their cultural setting and at the
same time taking the specific needs of the individual into consideration. The term “wise” is based
on Goffmann’s definition. The employer informants represent workplaces that can be considered
“wise”. However, they could benefit from a deeper understanding of the way the each individual
in the “fleksjob” is affected by their disease.

In our research we also found that the “fleksjob” informants have had experiences that can be
compared with Axel Honneth’s terms of recognition and non-recognition or demands for rights
and demands for recognition as a unique individual. Most experiences are about recognition as
a unique individual, and we find that this recognition is important for the cultural integration or
more specifically for the opportunities for the individual to get a job and keep this job. It appears
that when no demands for special rights related to the physiological diseases and/or no demands
for rights as a unique individual have been made, it may lead to a loss of self-respect and self-
esteem. This loss can again lead to inactivity and resignation. In the end, it may lead to the

individual being unable to manage the job and to act in accordance to values of the workplace.



2 Indledning

Dette speciale er en kvalitativ undersggelse af integrationen af fleksjobbere, der har en psykisk
lidelse og lzener sig op af den hermeneutiske videnskabsteoriretning. Vores interesse og motiva-
tion for specialet, udspringer af vores tidligere erfaringer og oplevelser vi har gjort os i uddan-
nelses— og arbejdssammenhznge. Vi har begge en socialradgiverbaggrund og vores seneste er-
hvervserfaringer, er inden for beskeftigelsesomradet (jobcenter). Vi har siddet i en myndigheds-
rolle og har blandt andet varetaget radgivning af de ledige, som har befundet sig “langst vek”
fra arbejdsmarkedet grundet sociale, fysiske eller psykiske problemstillinger. VVores overordnede
mal var, at statte den ledige via beskeaftigelsesfremmende tilbud, der matte styrke dennes til-
knytning til arbejdsmarkedet. Vi ensker med specialet at f4 “udfordret” og nuanceret vores fore-
Igbige forstaelse(r) og erfaring(er) med henblik pa, at afsgge hvordan det ger sig geldende i
andre sammenhznge og/eller andre kontekster. Udover at fa nuanceret vores forforstaelse finder
vi det ogsa vaesentligt at bidrage med viden om fleksjobbere med psykiske lidelser, da den eksi-
sterende viden pa omradet, er begreenset.

Vores forforstaelse har veeret medbestemmende for, hvordan vi orienterer os og forstar verden
(Hgjberg 2013:301) og dermed forstar faanomenet; integration af fleksjobbere med en psykisk
lidelse. Vores forforstaelse er, at det kan veere vanskeligt for fleksjobbere at finde et job, og at
der er langt mellem “integrationerne” af dem. Og nér fleksjobberen har faet et arbejde, ma denne
Igbende tydeliggare sine skanebehov over for arbejdsgiver og/eller arbejdsplads. Endvidere har
vi som socialradgivere erfaret, at det kan veare en vanskelig opgave, at fa integreret personer med
en psykisk lidelse, fordi der “’let” kan opsta misforstaelser og konflikter mellem fleksjobberen
og dennes arbejdsgiver eller kollegaer. Det kan for eksempel bunde i arbejdsgivers og kollegaers
manglede konkrete kendskab og viden om den specifikke lidelse og hvordan lidelsen udmenter
sig for den enkelte eller fordi fleksjobberen kan have vanskeligt ved at forklare sig pa en hen-
sigtsmassig made.

Derudover har vi en forforstaelse om, at den nedsatte arbejdstid kan have betydning for integra-
tionen pa arbejdspladsen. Denne forforstaelse handler om, at der kan veere veasentlig forskel pa
at arbejde 37 timer ugentligt i en fast stilling til at arbejde mellem 12-20 timer ugentlig. Time-
tallet kan have indflydelse pa, hvor meget en ansat faler sig som en del af en arbejdsplads og det
kollegiale faellesskab. Der kan ogsa vare forskel pa, hvor meget indblik en ansat far i den daglige

informationsstrgm.



Vi vil i nedenstaende problemfelt redegare for lovgivningen og undersggelser pa fleksjobomra-
det. Formalet med dette er, at udvide vores forforstaelse og komme frem til en begrundet pro-

blemformulering, som resten af vores speciale vil centrere sig omkring.

2.1 Problemfelt

| forbindelse med aftale om reform af fertidspension og fleksjob i 1998 indfgres fleksjobordnin-
gen for at tilgodese borgere med varigt nedsat arbejdsevne. Ordningen skulle muliggere, at bor-
gere med en restarbejdsevne kunne anvende den og derved bibeholde en tilknytning til arbejds-
markedet i stedet for at ende pa fartidspension (Arbejdsmarkedsstyrelsen 2010 og Socialmini-
steriet 2001). Med reformen var der en forventning om, at tilkendelser af fartidspension kunne
nedbringes med etablering af fleksjobordningen, og denne ordning skulle gagre op med det tidli-
gere politiske fokus om passiv offentlig forsgrgelse af personer, som enten var ramt af sygdom

eller andre sociale omstendigheder (Socialministeriet 2001:28).

Siden fleksjobordningens tilblivelse har der veeret udarbejdet evalueringer og undersggelser af
fleksjobordningen herunder; ”Fleksjob. En vej til et rummeligere arbejdsmarked” (Hohnen
2000), "Landsdakkende fleksjobanalyse blandt borgere, virksomheder og kommuner” (DISCUS
2010), "Undersggelse af fleksjobreformen — Epinion for Center for Aktiv Beskeaftigelsesindsats™
(CABI 2012), “Fleksjob fodt med progression — Analyse af drivere og barrierer i de sma fleks-
job” (STAR 2014) og ”Survey blandt fleksjobambassaderer” (Rambgll Management Consulting:
2014). De naevnte undersggelser tager afsat i fleksjobbernes, virksomhedernes, lgnarbejdernes
og kommunernes erfaringer og/eller holdninger, og flere af disse vil blive udfoldet lgbende i

problemfeltet.

Det fremgar af regeringsaftalen i 2012, at malet med fertidspensions- og fleksjobreformen 1998-
2000 og justeringerne i 2006-2007 (Beskeeftigelsesministeriet 2012) var, at fastholde flest mulige
pa arbejdsmarkedet i ordinaer beskeftigelse. Dette mal blev ikke indfriet, tveertimod kom flere
personer end skannet pa overfarselsindkomst i form af fleksjob og fartidspension. Der var tale
om 55.000 flere personer end antaget og derudover blev udgiften til dette ni milliarder kroner
dyrere end forventet. Det er veerd at bemzrke, at 40 procent af personer i fleksjobordning overgar
til fartidspension, samt at mere end 60 procent af denne gruppe har veret ledige i mere end 18
maneder far tilkendelsen af fartidspension (Arbejdsmarkedsstyrelsen 2010:46). Det tyder pa, at

det kan vere sveert at opna fastansettelse som fleksjobber.



| 2012 indgas en ny aftale om reform af fartidspension og fleksjob (Beskaftigelsesministeriet
2012). Formalet med denne var, at sikre ferre tilkendelser af fartidspension, og ligeledes, at
sammensatte fleksjobordningen pa en anden made, saledes at den i hgjere grad ogsa malrettes
borgere med den mindste arbejdsevne (Beskaftigelsesministeriet 2012). Det vil sige, at den tid-
ligere bestemmelse for fleksjob med en minimumsgraense pa 12 arbejdstimer ugentlig ophaves,
saledes at ledige med en mindre arbejdsevne end 12 timers ugentlig tilgodeses i henhold til fleks-
jobordningen (STAR 2014:6). En anden faglgevirkning af reformen fra 2012 er, at alle afgerelser
om fleksjob, ressourceforlgb og fertidspension nu skal treeffes i et rehabiliteringsteam, der skal
sikre, at sagerne far den ngdvendige koordinering og helhedsorienterede indsats (Beskaftigel-
sesministeriet: 2012). Tilkendelser af fleksjob kan farst komme pa tale, nar alle foranstaltnings-
muligheder i henhold til beskaftigelsesindsatsloven eller anden relevant lovgivning har veeret
afprevet med henblik pa, at fastholde den enkelte i ordinar beskaftigelse (LBK nr. 807 af
01/07/2015 8 70 stk. 3). De personer som er tilkendt fleksjob far reformens ikrafttreedelse for-
bliver pa den ”gamle” ordning, s l&nge de er p4 samme arbejdsplads. Skifter de arbejde, overgar
de til de “nye” ordningsbetingelser, hvor der i hgjere grad er fokus pa udvikling af arbejdsevnen
(Vejledning om fleksjob m.v. nr. 9602 af 7.11.2013). | juni 2014 var 75.000 borgere ifglge ar-
bejdsmarkedsstyrelsen visiteret til fleksjob, herunder var omkring 15.000 borgere visiteret efter
de nye regler, som tradte i kraft 1. januar 2013. Ud af de 15.000 borgere var 60 procent visiteret
til et fleksjob pa 10 timer eller derunder (STAR 2014: 9-10).

Ifalge Dansk Arbejdsgiverforening (DA) sker der i perioden 1999-2010 flere tilkendelser af for-
tidspension, searligt for malgruppen med psykiske lidelser (Dansk Arbejdsgiverforenings Forlag
2013:8). I en opgerelse fra DA fremgar det, at tilkendelser af fartidspension hovedsageligt for-
deler sig pa stress, depression og angst (Dansk Arbejdsgiverforenings Forlag 2013: 8). Ligeledes
papeges der, at der er sket en seks-dobling af tilkendelser af fartidspension i perioden 1999-2010
for personer med stressrelaterede lidelser (Dansk Arbejdsgiverforenings forlag 2013:12). Den
seneste reform af fleksjobordningen har blandt andet til formal, at nedbringe tilkendelser af far-
tidspension. Eftersom flere personer med psykiske lidelser frem til 2010 har faet tilkendt fartids-
pension kan dette formal resultere i, at flere personer med psykiske lidelser fremover bliver be-
rettiget til fleksjob herunder personer med lidelserne stress, angst og depression.

Fleksjobansatte med lidelserne stress, depression og angst kan blandt andet have brug for struktur

0g nedsat arbejdstid. De kan have sveert ved hurtigt at omstille sig til nye arbejdsopgaver og



forhold pa arbejdspladsen, og de kan have sveert ved at skabe overblik (Gerlach 2006:285; Psy-
kiatriFonden 2014). Ifglge Jargensen (2002:102) med reference til Sennett er egenskaberne;
omstillingsparat, fleksibel og ”have overblik™ oftest noget der efterspgrges af arbejdspladserne.
Det understattes af undersggelsen “Fleksjob. En vej til et rummeligere arbejdsmarked” (Hoh-
nen:2000). Her naevner Hohnen, at fleksjobbernes skanebehov ikke altid kan forenes med ar-
bejdskravene om tempo, kvalitet og effektivitet (2000:117). | samme undersggelse peger Hohnen
0gsa pa, at det kan veere svert for fleksjobbere, at handhave deres skanehensyn, og de kompen-
serer derfor for dette ved at forsgge, at fa deres ansettelse til at ligne en ordinzr anszttelse
(2000:12).

Generelt rekrutterer virksomhederne ifglge ”Landsdakkende fleksjobanalyse blandt borgere,
virksomheder og kommuner” de fleksjobbere, som er mest ressourcesterke. Det vil sige dem,
som kan arbejde flest timer, har bedre uddannelsesbaggrund, har faerrest skanehensyn og har haft
leengere arbejdsmarkedstilknytning (DISCUS 2010: 9). De ledige “fleksjobtagere” med ferre
ressourcer er pa ledighedsydelse i leengere tid. Det galder ogsé for de “fleksjobtagere”, som
kommer fra kontanthjelpssystemet (DISCUS 2010:9). Dette understottes af ”Undersogelse af
fleksjobreformen — Epinion for Center for Aktiv Beskaftigelsesindsats”, som viser, at virksom-
hederne ved anszttelse af fleksjobbere pa 3-10 timer ugentlig finder det vigtigt, at fleksjobberne
er fagligt dygtige, ikke har s meget sygefraveer og derudover at der er en kontaktperson fra

Jobcentret som er til at fa fat pa, og at det ikke er administrativt besveerligt (CABI 2012).

Der foreligger pa nuveerende tidspunkt kun én specifik undersggelse i forhold til fleksjobansatte
med psykiske lidelser, nemlig ”Survey blandt fleksjobambassaderer” (Rambell Management
Consulting 2014). Undersggelsen viser, at virksomhederne efterspgrger viden om psykiske li-
delser med seerligt fokus pa handtering af og forventninger til de fleksjobansatte med disse lidel-
ser (Rambgll Management Consulting 2014:7). Til gengaeld omhandler andre undersggelser an-
satte med psykiske lidelser herunder SFI1, som siden 1999 arligt har udarbejdet arbgger om virk-
somhedernes sociale engagement (Jakobsen m. fl. 2014:7). Arbogen fra 2014 (Jakobsen m. fl.
2014) viser, at en forholdsvis stor andel af lenmodtagere har beteenkeligheder ved, at arbejde
sammen med personer med de psykiske lidelser angst, depression, skizofreni og bipolar lidelse.
Beteenkelighedsgraden er dog mindre for de lgnmodtagere som har arbejdet sammen med en
eller flere kollegaer med en psykisk lidelse, men den er stadigveek eksisterende (Jakobsen m.fl.
2014:81-85). En meget stor del af de adspurgte lenmodtagere svarer ”ved ikke " til, at de er be-
teenkelige ved at arbejde sammen med personer med psykiske lidelser, fordi det kan ga ud over



kvaliteten af arbejdet (Jakobsen m.fl. 2014:83). Dertil kommer, at lanmodtagerne kan have er-
faringer med belastninger i deres arbejdsliv grundet en eller flere kollegaer med en psykisk li-
delse (Jakobsen m.fl. 2014:86).

I undersogelsen “Handicap og beskaftigelse. Udviklingen mellem 2002-2014” omhandler be-
teenkelighederne ved at have en eller flere kollegaer med psykiske lidelser, at det kan give en
darlig kvalitet i arbejdet, at det kan vaere en belastning for det kollegiale fallesskab og at det kan

gere de adspurgte beskaftigede personer utrygge (Larsen og Hagelund 2015:20-21).

| forlengelse af lenmodtagernes betenkeligheder, sa har virksomhederne ifalge Rambgll (Ma-
nagement Consulting 2014) ogsa bekymringer i forhold til at skulle ansatte personer med psy-
kiske lidelser. De er blandt andet usikre pa, hvilke krav det vil stille til arbejdspladsen og om de
er gearede til det, hvilke arbejdsopgaver en ansat med en psyKkisk lidelse vil kunne patage sig, og
om de kan overholde deadlines (Rambgll Management Consulting: 2014). Ifglge DISCUS er, de
starste ulemper ved at have personer ansat i fleksjob, papirarbejde, opfelgning og mgder med
jobcentret. Derudover er det fleksjobberes hgje sygefraveer, og at der skal bruges ressourcer pa
at fa tilrettelagt jobbet til de aktuelle skanehensyn (2010:52 og 54).

| kontrast til tidligere navnte betenkeligheder er der jeevnfer DISCUS ogsa fordele forbundet
med at ansatte personer i fleksjob. Det er en made at udvise social ansvarlighed pa, og giver
mulighed for at fastholde kvalificeret arbejdskraft (2010:52 - 54).

I undersogelserne “Fleksjob. En vej til et rummeligere arbejdsmarked” (Hohnen 2000), og
”Stigma og psykiske lidelser — som det opleves og opfattes af mennesker med psykiske lidelser
og borgere i Danmark” (Jacobsen m.fl. 2010) beskrives en risiko for stigmatisering for henholds-
vis fleksjobbere og personer med psykiske lidelser i tilknytning til arbejdsmarkedet. Hohnen
papeger, at fleksjobbere kan befinde sig i en dobbeltrolle mellem en ordiner ansattelse og en
social ordning. Denne dobbeltrolle kan bevirke, at den fleksjobansatte ikke opfatter sig selv som
en “rigtig” ansat. En fleksjobansattelse kan dermed medvirke til eksklusion” herunder, at den
fleksjobansatte ikke ser sig selv som en del af faellesskabet pa arbejdspladsen (Hohnen 2000:11-
12 og 62-64). Jacobsen m.fl. papeger med reference til Shier et al., at stigma udger den starste
barriere for, at mennesker med psykiske lidelser kan opna tilknytning til arbejdsmarkedet
(2010:26-27). Stigma kan medfare, at personer med psykiske lidelser bruger meget energi pa at
handtere og hemmeligholde deres psykiske lidelser pa arbejdspladsen, og at de har sverere ved

at fastholde deres tilknytning til arbejdsmarkedet. (Jacobsen m. fl. 2010:6-7). Jacobsen m.fl. har



endvidere erfaret, at det ikke er hensigtsmaessigt for jobansggeren, at forteelle om dennes psyki-
ske lidelse, da det kan komme til at overskygge deres kompetencer og erfaringer (2010:27). Dette
er i trad med, hvad Hohnen finder i sin undersggelse, nemlig at det kan veere risikabelt for fleks-
jobberne at vaere alt for abne omkring deres problematikker, skanebehov og ansattelsesforhold

med henblik pa at undga stigmatisering (2000:54).

2.2 Opsamling

Med den nyeste aftale om en reform om fartidspension og fleksjob, som tradte i kraft pr. 1. januar
2013 er intentionerne som skrevet i det foregaende, at fa flere personer med nedsat arbejdsevne
ind pa arbejdsmarkedet herunder at henvise flere personer med psykiske lidelser til fleksjob.
Med baggrund i den nyeste reform formoder vi, at det danske samfund har en gkonomisk inte-
resse i at fa fleksjobbere integreret pa arbejdsmarkedet, eftersom de ellers er i risiko for at ende
pa fartidspension, og det er der sendt et klart politisk signal om ikke er gnskveerdigt, i hvert fald
ikke for personer under 40 ar (Beskeftigelsesministeriet 2012). Dette understgttes af Sggaard
2007:

“psykiske lidelser fordarsager store byrder for den syge selv og for samfundet [5-11].

For samfundet vejer psykiske lidelser relativt tungt med hensyn til gkonomiske byrder

sammenlignet med andre lidelser (...) der viste, at de mest omkostningsbetonede lidel-

ser, nar indirekte omkostninger til sygedagpenge og nedsat produktivitet blev inklude-

ret, var affektive lidelser efterfulgt af misbrug, demens, angstlidelser og psykotiske li-
delser (Sggaard 2007:10).

Formalet og intentionerne skal ses i lyset af de i indledningen naevnte undersggelser blandt andet,
at der eksisterer hgj grad af beteenkeligheder ved at skulle arbejde sammen med ansatte med
psykiske lidelser, at virksomhederne mangler viden pa omradet, og at de ansatte er i risiko for at
blive stigmatiseret. Dertil kommer, at fleksjobberne med lidelserne angst, stress og depression
kan have vanskeligheder ved at leve op til kravene pa arbejdsmarkedet. Dermed mener vi, at der
kan vere tale om udfordringer forbundet med at fa fleksjobbere med psykiske lidelser til at finde
fodfaeste pa arbejdsmarkedet. Det understattes ogsa af et fund fra undersggelsen > Handicap og
beskaftigelse. Udviklingen mellem 2002-2014:



”Ser vi pd personer med en psykisk lidelse, bekrceefter rapporten resultater fra tidligere
undersggelser, som viser, at inklusion pa arbejdsmarkedet af personer med en psykisk

lidelse er en seerlig stor udfordring” (Larsen og Hogelund 2015:11).

Det leder os frem til fglgende:

2.3 Problemformulering

Hvordan opleves og erfares integrationen af fleksjobbere med en psykisk lidelse pa konkrete

arbejdspladser i Danmark?

2.4 Uddybning af problemformuleringen

Vi har med afsat i egne uddannelses- og arbejdserfaringer samt foreliggende undersggelser en
forforstaelse om, at integrationen af fleksjobbere ikke altid foregar ubesvaret. Samlet set handler
denne forforstaelse om, at fleksjobbere med psykiske lidelser er i risiko for at blive stigmatiseret,
at der mangler viden og kendskab til specifikke psykiske lidelser, og at det kan veere sveert at
handhaeve sine skanebehov som fleksjobber. Denne forforstaelse vil udgare temaer, som vi i
naervaerende speciale bestraeber os pa, at fa belyst gennem erfaringer og oplevelser med henblik
pa at finde ud af, om det kan have en betydning for integrationen af fleksjobbere. Vi finder det
relevant, at inddrage fleksjobbere med psykiske lidelser og arbejdsgiverne til fleksjobbere med
psykiske lidelser i vores undersggelse, da vi forventer, at de ma have starst viden om integratio-
nen pa konkrete arbejdspladser og dermed kan bidrage med en nuanceret forstaelse af temaerne.
Ligeledes vil vi bestraebe os pa at veere dbne og opmarksomme pa andre relevante faktorer, som

matte have en betydning for integrationen.

2.5 Begrebsdefinition af integration

Da vi gnsker, at undersgge integrationen af fleksjobbere pa konkrete arbejdspladser, har vi valgt
at benytte os af Edgar Scheins kulturbegreb eller teori, neermere bestemt hans teori om den in-
terne integration. Det har vi gjort, fordi Scheins teori blandt andet omhandler, hvordan man som
ansat kan betragtes som vearende kulturelt integreret pa en given arbejdsplads (Schein 1994:ka-
pitel 5), hvilket er i trad med specialets fokus pa integration og konkrete arbejdspladser. Schein

definerer kulturel integration pa den made, at medlemmer skal leve op til en arbejdsplads” eller



en arbejdsgruppes kriterier for at blive betragtet som en “insider” eller en der er kulturelt inte-
greret. Ifglge Schein omhandler kriterierne blandt andet arbejdspladsens eller arbejdsgruppens
normer, regler og grundleeggende antagelser, og kriterierne er forskellige fra arbejdsplads til ar-
bejdsplads (Schein 1994: 26-28 og 76-80). | teoriafsnittet vil vi uddybe Scheins teori om den

kulturelle integration, og hvordan vi vil anvende teorien i analysen.

2.6 Afgraensning

Der forefindes flere teorier om integration end Scheins kulturelle integration. Flere af disse ope-
rerer med en opdeling i flere livsomrader, hvor personer kan vere integrerede eller marginalise-
rede. Eksempler pa dette er Andersen og Germani der opererer med henholdsvis tre og fire livs-
omrader, hvor en af disse livsomrader er arbejdsmarkedet (Juul Kristensen 2000:143-146). Vi
finder dog disse teorier for overordnede, nar man, som vi, gnsker at finde ud af, hvorvidt fleks-

jobansatte er integrerede pa konkrete arbejdspladser.

2.7 Malgruppe

Vi gnsker at centrere vores undersggelse om fleksjobbere med lidelserne stress, angst og depres-
sion. Denne gruppe har i stigende grad faet tilkendt fertidspension de sidste 10-15 ar. Med de
seneste intentioner pa fleksjob- og fertidspensionsomradet formoder vi, at flere af de navnte
fleksjobbere fremadrettet vil komme i fleksjobordningen og dermed skal integreres pa konkrete

danske arbejdspladser.

Fleksjobansatte med psykiske lidelser udger ifglge DISCUS et mindretal af den samlede gruppe
af fleksjobbere, men antallet er i vaekst (2010:24). Det gar sig i henhold til Jakobsen m.fl. ogsa
geeldende for personer med psykiske lidelser ansat i et fast job pa searlige vilkar, som ikke ngd-
vendigvis er et fleksjob (2014:24-25). | henhold til DISCUS er stgrstedelen af de fleksjobansatte
kvinder mellem 41-60 ar. Overordnet set har de enten en folkeskolebaggrund, en erhvervsfaglig
uddannelse eller en mellemlang eller lang videregaende uddannelse (2010:65). De har generelt
en stor arbejdsmarkedserfaring og gar brug af denne i deres fleksjob. Et fatal har under tre ars
arbejdserfaring eller har aldrig veeret i arbejde (DISCUS 2010:66). Vi vil i vores speciale kun
koncentrere os om de fleksjobansatte der er i arbejde, da vi gnsker at undersgge forholdene pa
arbejdspladserne. | metodeafsnittet vil vi beskrive den gruppe af fleksjobbere, som vi ender med

at undersgge.
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3 Videnskabsteori

Som naevnt i indledningen er vi i dette speciale inspirerede af den hermeneutiske videnskabsteori.
| dette kapitel vil vi derfor udfolde denne videnskabsteoretiske tilgang, og dens betydning for
specialet. Vi starter med at definere hvad hermeneutik er, herunder inddrager vi en kort redegg-
relse af de fire forskellige hermeneutiske retninger; traditionel-, metodisk-, filosofisk- og kritisk
hermeneutik, hvoraf de tre fgrstnaevnte retninger deler samme grundprincip; den hermeneutiske
cirkel. Dernast forklares den hermeneutiske cirkel ud fra et epistemologisk og et ontologisk
princip. Herefter vil vi argumentere for vores valg af retning(er), herunder dens sammenhang
med vores problemformulering og hvordan vi har operationaliseret videnskabsteoriretning(erne)
i specialet. Kapitlet afsluttes med, hvilke konsekvenser vores valg har for specialet.

3.1 Hvad er hermeneutik?

Hermeneutikken betegnes som varende en fortolkningskunst, hvis formal er at forsta, fortolke
og tyde det meningsfulde budskab, der matte forefindes i en tekst, sproget, lovtekster, bibelske
tekster m.m. (Hgjberg 2013:291; Jacobsen m.fl. 1999:165 og Berg-Sgrensen 2012:18). Det vil
sige, at hensigten med hermeneutikken er, at opna en valid og almen forstaelse af feenomenet
(Kvale og Brinkmann 2009: 69).

3.2 Redeggrelse af de hermeneutiske retninger, herunder den hermeneutiske cirkel
Hermeneutikken kan siges at indeholder fire retninger som naevnt i afsnittets indledning. Feelles
for de tre af retningerne; den traditionelle, den metodiske og den filosofiske retning er, at de
hviler pd samme grundprincip, nemlig den hermeneutiske cirkel. Dog deler de ikke den samme
opfattelse af, hvem og hvad der ber omfattes af den hermeneutiske cirkel, dette bliver eksplici-
teret neermere under redeggrelsen af de forskellige retninger (Hgjberg 2013:292-294).

Den hermeneutiske cirkel kan betragtes som en vekselvirkning mellem del og helhed, det vil
sige, at feenomenet (helheden) ikke kan forstds uden inddragelse af delene og omvendt kan de-
lene ikke forstas uafhangigt af helheden. Ifalge Hajberg er der saledes en kontinuitet mellem
delene og helheden:

“som er meningsskabende, det er relationen mellem de enkelte dele og helheden, der

muliggar, at vi kan forsta og fortolke ” (Hgjberg 2013: 292).
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Den traditionelle hermeneutik har til hensigt, at finde frem til den korrekte forstaelse af eller
sandhed af teksten eller genstandsfeltet. Her er del-helhedsrelationen afgreenset til at omfatte

teksten, det vil sige samspillet mellem tekstens dele og teksten som helhed (Hgjberg 2013:293).

| den metodiske hermeneutik er malet, at undga misforstaelser mellem mennesker. Derfor ope-
rerer denne retning med regelsat for fortolkning, hvis hensigt det er, at opna en sa korrekt for-
tolkning som muligt. Retningen er optaget af, at afsgge intentionerne med et veerk, og hvordan
man kan fortolke sig frem til denne forstaelse. Del-helhedsrelationen kan enten vaere afgraenset

til at omfatte teksten og forfatteren eller teksten og dens kontekst (Hgjberg 2013: 293).

| den filosofiske hermeneutik er forskeren i en evig” fortolkningsproces, og derfor er mélet ikke
at opna en endegyldig sandhed. Forskeren bruger aktivt sin forforstaelse for at udvide dennes

forstaelseshorisont.

Den kritiske hermeneutik adskiller sig fra de gvrige retninger, dels deler den ikke grundprincippet
om den hermeneutiske cirkel og dels kan forskeren ikke se bort fra magtperspektivet, som har
indflydelse pa informantens handlemuligheder og derved meningsdannelsen (Hgjbjerg 2013:
291-292 og 311-314).

3.3 Den hermeneutiske cirkel ud fra et epistemologisk — og ontologisk princip

Den metodiske og den filosofiske hermeneutik adskiller sig fra hinanden med hensyn til, hvordan
den hermeneutiske cirkel skal forstas, om det skal veere ud fra et ontologisk eller epistemologisk
princip (Hgjberg 2013:293). Den metodiske hermeneutik opererer efter det epistemologiske
princip, her er opfattelsen at der kan opnas en sand erkendelse om et genstandsfelt ved at anvende
fortolkning som metode. Den hermeneutiske cirkel, i nevnte retning, afgraenses til informanten
og dennes kontekst, hvor vi som forskere ikke indgar aktivt i meningsdannelsesprocessen. Dette
star i kontrast til den filosofiske hermeneutiske retnings opfattelse. Her anses fortolkningen at
haenge sammen med menneskets made, at veere menneske pa og kan derfor ikke adskilles fra

fortolkeren. Dermed er der tale om et ontologisk princip (Hgjberg 2013:292-294).

3.4 Tilvalg af retninger
| henhold til vores problemformulering gnsker vi, at forstd og belyse hvordan den kulturelle
integration af fleksjobbere med psykiske lidelser fungerer pa konkrete arbejdspladser i Danmark,

dette med afset i den enkelte fleksjobber og den enkelte arbejdsgivers erfaringer og oplevelser.
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Formalet med specialet er, at opna en starre forstaelse af f&enomenet. Derfor tager vi udgangs-
punkt i informanternes erfaringer og oplevelser, og via dette samspil bringer vi vores hidtidige
forforstaelse, bestaende af praksiserfaringer og undersggelsesempiri om f&enomenet, i spil. Dette
er i ”trdd” med den filosofiske retning (Hgjberg 2013:293 og 299-301). Ligeledes mener vi, at
vi som undersggere ikke kan satte os uden for den hermeneutiske cirkel, fordi den er en betin-
gelse for vores made, at forsta og fortolke det som frembringes i specialeprocessen. Vi har ho-
vedvagt pa den filosofisk hermeneutiske tilgang i farste del af specialet, det vil sige fra specialets
start til og med udfarsel af interview. Herefter er vi af den opfattelse, at vi i anden del af specialet
har mere veegt pa den metodisk hermeneutiske fremgangsmade, da vi opererer med “procedurer”
for, hvordan vores interviewtekster skal kodes og meningskondenseres. Hvordan kodningen og

meningskondensering er foregaet vil blive naermere uddybet i metodeafsnittet i kapitel 3.

3.5 Operationalisering

Vi mener ikke, at vi kan tilsidesette vores forforstaelse, da denne er medbestemmende for, hvor-
dan vi orienterer os og forstar fenomenet; integration af fleksjobbere med en psykisk lidelse.
Derfor har vi har valgt at tydeliggere vores forforstaelse i specialets indledning, da forforstaelsen
har haft indflydelse pa, hvordan vi har orienteret os igennem hele specialet. Den hermeneutisk
cirkuleere forstaelsesproces har dermed veeret til stede under hele specialet, hvor vi har vekslet
mellem del og helhed. Den cirkulere forstaelsesproces kan beskrives som falgende; vores prak-
siserfaringer udger vores forforstaelse. Disse erfaringer bestar af vores hidtidige erfaringer om-
kring integrationen af fleksjobbere og hvilke problemstillinger, der har optradt. Disse problem-
stillinger udger vores forelgbige dele af helheden (feenomenet). Vi har derefter sggt en dybere
forstaelse og/eller en helhedsforstaelse af integrationen af fleksjobbere ved, at gennemlase un-
dersogelser og evalueringer som har “berert” faenomenet. Det har udvidet vores forstaelse af
hvilke problemstillinger, der kan knyttes til integrationen af fleksjobbere. Undersggelserne har
saledes nuanceret og udvidet vores forforstaelse og har orienteret os mod nye spgrgsmal eller
temaer inden for vores genstandsfelt (feenomen). De naevnte temaer er blevet ekspliciteret i in-
terviewguiden (se metodekapitel 3) og er medbestemmende for, hvordan vi orienterer os i inter-
viewet med vores informanter. Vi har stillet semistrukturerede interviewspgrgsmal, dette har vi
gjort, fordi vi i den filosofiske hermeneutiske tilgang intenderer, at fa en forstaelse af og samtidig
far “udfordret” vores forelebige forforstaelse af, hvordan integrationen af fleksjobbere med en

psykisk lidelse fungerer ved at interviewe bade fleksjobbere og arbejdsgivere til fleksjobbere.
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Nar interviewene er transskriberet og “omdannet” til interviewtekster, vil vores tilgang vare
mere praeget af den metodiske hermeneutik, hvor vi som forskere ”indtraeder” i en fortolkende
rolle og bestreeber os pa eller sgger, at opna forstaelse og mening ud af tekstens dele. Temaerne
(delene) seettes i samspil med den teoretiske kontekst.

Den opnaede viden vi har faet igennem de forelgbige processer, har vi samlet i analyseafsnittet

og ifglge Kvale er en:

" (...) hermeneutisk udlaegning af teksten en uendelig proces, men i praksis standser,
nar man er naet frem til en fornuftig mening, en gyldig, enhedspraeget mening uden in-
dre modsigelser” (1997:57).

Der er ikke tale om endelig viden, men flersidige sandheder (Hgjbjerg 2013: 299-307).

3.6 Konsekvenser ved anvendelse af det hermeneutiske perspektiv

Kritikken af hermeneutikken og herunder anvendelsen af kvalitative metoder er, at den ikke kan
underleegges samme validitets og reliabilitetskrav, som kvantitative metoder og analyser (Hgj-
berg 2013:318). Forskellen mellem kvalitative og kvantitative metoder er, at de opererer med
hver deres form for viden, videnindsamling og bearbejdning. Her orienterer den kvalitative me-
tode sig efter det enestaende, kontekstafhaengige og meningsfulde, hvorimod den kvantitative
metode, herunder naturvidenskaben, afsgger kausalitet, det vil sige arsags-forklaringer (Hajberg
2013:318).
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4 Metode
Den overordnede intention med dette kapitel er, at ggre fremgangsmaden i specialet gennemsig-
tigt saledes at det er muligt for andre, at kigge os efter i kortene og derved vurdere validiteten af

vores speciales resultater.

Vi vil indlede med vores begrundelse af metodevalg og redegare for, hvordan det haenger sam-
men med vores videnskabsteoriposition. | forleengelse heraf, kommer vi med en begrundelse for
vores metodiske fravalg i vores speciale. Vores metodekapitel vil herefter veaere inddelt efter fem
af de syv faser af interviewundersggelser inspireret af Kvale og Brinkmann (2009:122-123). Det
drejer sig om design, interview, transskription, verifikation (herefter kvalitetssikring) og ana-
lyse(strategi). Det farste fase, tematisering, har vi allerede redegjort for i indledningen, problem-
feltet og problemformuleringen, hvor vi har beskrevet emnet og formalet med undersggelsen.
Den syvende trin, rapportering, behandler vi i konklusionen, hvor vi foreleegger specialets fund.
Vi har valgt at inddrage faserne, fordi vi er forholdsvis uerfarne forskere og derfor har fundet det
ngdvendigt at have noget at leene os op af i forbindelse med vores undersggelse. Pa den made
kan vi i hgjere grad sikre, at vi har overvejet de vigtige elementer i undersggelsen og truffet vores
beslutninger ud fra disse overvejelser (Kvale og Brinkmann 2009:115-120). Dertil kommer, at

beskrivelsen af faserne understatter specialets gennemsigtighed.

Derefter vil vores kapitel indeholde, hvordan vi har anvendt vores semistrukturerede interviews
herunder adgangen til vores informanter, etiske overvejelser (“etisk protokol”) omkring vores
interview (empiriindsamling) og udarbejdelse af interviewguide. Dernzst redegeres der for vo-
res refleksioner omkring selve interviewene og hvilken indflydelse, dette matte have pa resulta-
terne. Kapitlet afsluttes med beskrivelse og fremgangsmaden i kodning og analysestrategi, samt

overvejelser i forbindelse med kvalitetssikring.

4.1 Metodevalg
Vi gnsker, som navnt i indledningen og kapitlet om den videnskabsteoretiske retning, at fa mere
viden om den kulturelle integration af fleksjobbere med psykiske lidelser. Vi har valgt at benytte
os af den kvalitative tilgang, neermere bestemt semistrukturerede interview (Kvale og Brinkmann
2009:45-50), hvorigennem vi kan fa indblik i fleksjobberes og arbejdsgiveres erfaringer og op-
levelser med integrationen. Denne metode gar det bade muligt, at bruge vores forforstaelse ak-
tivt, og at veere aben over for emner som informanterne finder vaesentlige i forhold til deres egen

0g ansattes integration (Kvale og Brinkmann 2009:45). Vi vil benytte os af en interviewguide
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(Kvale og Brinkmann 2009:151-154) med spgrgsmal knyttet til temaer udsprunget af vores teo-
riapparat og dermed noget af vores forforstaelse. Interviewguiden vil vi bruge som guideline for,
hvad vi skal huske at sparge ind til for at fa afdeekket temaerne. Eftersom vi har valgt at bruge
semistrukturerede interview, er vi ikke afhengige af at skulle stille spgrgsmalene i en bestemt
reekkefglge (Kvale og Brinkmann 2009:46), hvilket medvirker til at vi bedre kan forfglge infor-
manternes svar og ikke lukker af for deres forteellinger om feenomenet.

Endvidere bliver vi med denne metode medskabere af viden i samspil med informanterne. Ved
at sette vores forforstaelse i spil, kan vi opna en starre forstaelse for fenomenet af integrationen
af fleksjobbere. Det kan vi gare enten ved at fa af-eller bekreeftet samt nuancere vores forforsta-
else (Hgjberg 2013:293).

4.2 Fravalg af metode

Vi har tidligere i processen haft overvejelser omkring anvendelse af fokusgruppeinterviews og
observationsstudier. Overvejelserne om fokusgrupper gik pa, at det muligvis kunne vere nem-
mere for repraesentanter fra malgruppen, at forteelle om deres oplevelser og erfaringer, hvis der
var ligestillede til stede. Vi har fravalgt fokusgruppe interviews, fordi vores informanter bor langt
fra hinanden, det ville veere for omsteendelig og skonomisk kostbart i forhold til transport. Des-
uden er vi interesserede i, at hgre om deres personlige oplevelser og erfaringer, hvilket vi i min-
dre grad vil fa uddybet i en starre gruppe. Det understgattes af Halkier der skriver, at fokusgrupper
er gode til at frembringe empirisk materiale om sociale gruppers fortolkninger, samspil og nor-
mer, og derved mindre egnede til at fa forstaelse for den enkeltes livsverden (Halkier 2008: 13).
Der er ogsa en risiko for ensartethed eller konformitet, der kan heemme den gnskede nuancering
af de enkeltes oplevelser og erfaringer (Halkier 2008:14).

Overvejelserne omkring observationsstudier gik pa, at vi kunne fa starre indblik i, hvordan fleks-
jobberne er integrerede pa deres arbejdspladser. Ved at observere fleksjobberne og deres relati-
oner til kollegaerne, ville vi maske kunne opna viden, som ikke ville fremkomme i et interview.
Desuden kunne observationsstudierne veere brugbare sammen med kvalitative interviews med
det formal, at undersgge den kulturelle integration pa arbejdspladsen narmere, og derved styrke
vores fund. Vi har fravalgt observationsstudier, fordi vi ikke fandt det etisk korrekt, at skulle
fokusere pa en eller fa personer pa en arbejdsplads, da de fleste af de arbejdspladser vi har stiftet
bekendtskab med i vores empiriindsamling (inklusive fleksjobinformanternes arbejdspladser)

kun har én ansat fleksjobber med psykiske lidelser.
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4.3 Adgang og ”udvalgelse” af informanter

For at besvare vores problemformulering gnsker vi at interviewe bade fleksjobbere og arbejds-
givere til fleksjobbere. Det har veret en tidskreevende opgave at fa adgang til vores informant-
felt. Vi kender ikke nogle fleksjobbere i vores private netvaerk, og vi har derfor i farste omgang
taget kontakt til Landsforeningen for fleks- og skanejobbere, der beskaftiger sig med vores mal-
gruppe og har interesse i at optimere arbejdsforholdene for malgruppen. Vi fandt dem relevante
med det formal og @nske, at Landsforeningen kunne veere behjalpelige med at formidle kontakt
videre til deres brugere. Vi har forsggt med telefonisk kontakt til dem og lagt besked et par gange
uden at de har vendt tilbage til os. Derfor har vi sggt adgang til vores felt pa anden vis. Vi fik et
tip fra vores netveerk om, at sgge efter en Facebookgruppe for fleksjobbere og eventuelt lave et
opslag der. Vi fandt frem til Facebookgruppen “Fleksjob” som har flere tusind medlemmer. Vi
postede et opslag i denne gruppe, hvor vi kort beskrev, hvem vi var, hvorfor vi gnskede infor-
manter og med hvilket formal. Ligeledes navnte vi i opslaget, at vi gnskede informanter som var
tilkendt fleksjob grundet en psykisk lidelse. Vi gnskede ikke at afgraense vores fleksjobinfor-
manter til at have specifikke lidelser med det argument, at der ville vere en risiko for at fa meget
fa henvendelser eller slet ingen. Vores opslag gav 10 henvendelser. Nar informanterne henvendte
sig personligt til os pa Facebook, udfoldede vi lidt mere om, hvad vi gnskede interview omkring,
ligeledes spurgte vi til hvilken lidelse de havde for at f4 overblik over ”diagnosespektret”. Af-
slutningsvis spurgte vi, om de fortsat ville vaere interesserede i at lade sig interviewe af os, og
om vi matte henvende os til dem, nar vi vidste neermere omkring tidspunkt for afholdelse af
interview. Da vi henvendte os et par uger senere for at lave konkrete aftaler med vores informan-
ter, sa responderede tre af vores informanter ikke tilbage. En fjerde meddelte at hun ikke leengere
var interesseret grundet private arsager. Dermed havde vi seks fleksjobinformanter tilbage, som
vi valgte at interviewe.

Vores problemformulering tager ikke ensidigt fokus pa fleksjobbernes erfaringer og oplevelser
med at blive integreret pa en arbejdsplads. Vi gnsker ligeledes at afdaekke arbejdsgivernes erfa-
ringer og oplevelser med at have fleksjobber(e) ansat for at opna starre forstaelse for helheden.
Vi valgte i farste omgang at kontakte Psykiatrifonden med det formal, at de kunne pege os i
retningen af, hvilke virksomheder der ville veare ideelle at tage kontakt til. Pa trods af mails og
beskeder pa telefonsvarere til medarbejdere i Psykiatrifonden havde vi ikke heldet med os. Ud

over Psykiatrifonden har vi veeret i kontakt med en raekke stgrre og mindre virksomheder sdsom
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Novo Nordisk, DTU og mindre butikker. De gnskede enten ikke at deltage, eller de havde ikke
fleksjobbere med en psykisk lidelse ansat. Derfor forsggte vi 0s med “’gatekeepers” fra vores
netveerk for at fa adgang til vores felt. Begrebet “gatekeepers” er inspireret af Kristiansen &
Krogstrups artikel om observationsstudier (1999:139), men vi mener ogsa, at begrebet kan gare
sig geldende i forhold til at komme i kontakt med informanter, der skal deltage i kvalitative
interviews, da “gatekeepers” i vores tilfelde bruges som indgangen til nogle bestemte arbejds-
pladser. Vi valgte at sparge vores farste fleksjobinformant, da hun arbejdede i en stgrre virksom-
hed, og havde oplyst os, at der var andre ansat pa sarlige vilkar ligesom hende. Derfor mente vi,
at det var etisk forsvarligt at bruge hende som adgang til virksomheden, da oplysninger fra ar-
bejdsgiver ville blive mere generelle. Ligeledes har vi trukket pa vores tidligere samarbejdspart-
ner fra vores tid som socialradgivere, en socialgkonomisk virksomhed og har, via et tip fra en
medstuderende, faet kontakt til en hjaelpeorganisation. Derudover har vi valgt en tredje virksom-
hed, et Jobcenter, fordi vi gnskede at inddrage en offentlig virksomhed, da flere af vores fleks-
jobinformanter har erfaringer med at veere ansat pa offentlige arbejdspladser. Jobcentret fik vi

ogsa kontakt til gennem vores netvark.

4.4 Prasentation af informanter

Vores udgangspunkt var egentlig at interviewe fleksjobbere med psykiske lidelser inden for
stress-, depression- og angst-spektrene, da vi qua problemfeltet havde en formodning om, at der
vil veere starst forekomst af tilkendelse af fleksjob til personer med naevnte lidelser inden for det
psykiske diagnosespektrum. Vi habede med vores opslag pa Facebookgruppen Fleksjob™, at Vi
ville blive kontaktet af flere informanter med stress, depression og angst. Dette skete ikke, og vi
matte pa grund af et begraenset ”udbud” ogsa inddrage fleksjobbere med andre psykiske lidelser.
Faelles for alle informanterne er, at de har nogenlunde samme skanebehov pa trods af deres for-
skellige diagnoser. Skanebehovene er blandt andet nedsat tid, forudsigelighed og at undga stres-
sede situationer. Vi mener derfor, at det fortsat er relevant at inddrage dem i vores speciale.
Geeldende for alle vores fleksjobinformanter er, at de har en uddannelsesbaggrund af kortere
eller leengere varighed og alle pa nar informant 1 har fer tilkendelse af fleksjob haft en leenge-
revarende tilknytning til arbejdsmarkedet. Ydermere er de alle blevet tilkendt fleksjob efter den
gamle fleksjobordning, men to af dem vil overga til den nye fleksjobordning, nar de kommer i
job. Aldersmassigt befinder de sig i aldersspektret 37-55 ar. To af fleksjobinformanterne (1 og
5) er pa interviewtidspunktet i praktik og arbejdsprgvning. Vi har valgt, at sidestille dette med
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en ansettelse i fleksjob, da de reelt set er tilknyttet en arbejdsplads. Begge informanter er god-
kendt til fleksjob.

Vi har interviewet fire virksomheder; en socialgkonomisk virksomhed, et jobcenter, en hjalpe-
organisation og et supermarked. Samlet set har de erfaringer med fleksjobbere med faglgende
lidelser; opmerksomhedsforstyrrelse (ADHD), personlighedsforstyrrelse, bipolar I (maniode-

pressiv), stress, post traumatisk stresslidelse og angst.

4.5 Etisk protokol

Vi har valgt at udarbejde en etisk protokol forud for empiriindsamlingen. | den etiske protokol
har vi taget stilling til de etiske spgrgsmal og dilemmaer, som vi forventede kunne dukke op
undervejs. Vi har i nedenstaende taget udgangspunkt i de fire omrader en etisk protokol eksem-
pelvis kan indeholde. Det drejer sig ifalge Kvale og Brinkmann om informeret samtykke, kon-

sekvenser, fortrolighed og forskerens rolle (2009:82 og 86-95).

45.1 Informeret samtykke

Vi har i forbindelse med sggning efter informanter informeret om formalet med vores speciale i
et opslag pé facebookgruppen “Fleksjob”. Derefter har vi informeret de “endelige” informanter
om de overordnede omrader, som vi gnskede at komme ind pa under interviewene. Informatio-
nen er givet enten lige inden selve interviewet eller i en mail eller telefonsamtale nogle dage i
forvejen. Vi har gjort informanterne bekendt med, at vi blandt andet arbejder med abne spargs-
mal, og at vi derfor ikke pa forhand kunne informere dem om alle de spgrgsmal, vi ville komme
til at stille. Derimod har vi givet dem mulighed for at undlade, at svare pa spgrgsmal som blev
for private for dem og som de ikke havde lyst til at svare pa samt, at stoppe interviewet, hvis det
blev for langt. Vi har ogsa forklaret formalet med at optage interviewet og faet tilladelse til at

optage alle informanter, inden diktafonen blev tendt.

4.5.2 Konsekvenser

I henhold til Kvale og Brinkmann skal fordelene for informanterne ved at medvirke i et interview
overstige eventuelle ulemper, og de eventuelle ulemper skal i det hele taget veere meget begraen-
sede (2009:92-93). Vi er af den opfattelse, at det ikke er muligt pa forhand, at kende alle konse-
kvenser ved at lave en forskningsundersggelse. Selvom vi giver informanterne den mulighed, at

de til enhver tid kan sige fra i forhold til at svare pa bestemte spgrgsmal, sa er det ikke sikkert,
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at de rent faktisk ger det. Det kan for eksempel betyde, at de forteeller mere end de har lyst til og
pa den made overskrider deres egne greenser. | forhold til de refleksioner vi har haft omkring
konsekvenser, sa har vi vurderet, at fordelene klart overstiger ulemperne. Fordelen ved at indga
i interviewet for savel de fleksjobansatte som arbejdsgivere er, at disse informanter kan vare
med til at producere noget viden som, sammenholdt med viden fra de andre interview, kan give
en starre forstaelse for, hvad der skal til for at integrere personer i fleksjob med psykiske lidelser
pa konkrete arbejdspladser. Det kan bade komme dem selv, arbejdspladsen og andre til gode.
Mere viden om omradet kan ogsa vare et skridt hen imod nedbrydelse af det tabu og de betaen-
keligheder, der kan vere forbundet med psykiske lidelser og fleksjobs. Endvidere giver det de
fleksjobansatte mulighed for at forteelle deres historie til uvildige personer, der kan give nogle
andre perspektiver pa tingene eller blot lytte til dem. En af vores informanter gav blandt andet
udtryk for, at hun syntes det var rart at blive lyttet til. Og flere af informanterne har sagt, at de

var glade for, at der blev sat fokus pa deres situation som gruppe.

En ulempe kan vare, at de fleksjobansattes arbejdsgivere far kendskab til kritiske udtalelser om
dem, og at informanten dermed kan frygte en afstandtagen fra dem som kollega eller i veerste
fald fyring. For arbejdsgiverinformanternes vedkommende kan eventuelt kritiske udtalelser om
integration af fleksjobbere satte arbejdspladsen i et darligt lys. Risikoen for dette er dog meget
lille pa grund af anonymiteten, som uddybes nermere nedenfor, og fordi specialet sandsynligvis
“kun” kommer til at ligge pa studiets hjemmeside sammen med mange andre specialer. Sdfremt
andet viser sig, for eksempel en hgjere grad af offentliggarelse eller at der gnskes indsigt i ind-
samlet empiri, sa vil vi selvfalgelig sikre os informanternes accept og sammentykke forinden.

Vi har haft overvejelser om at bruge fleksjobinformanter som gatekeepers for, at fa adgang til
arbejdsgiver og kollega informanter pa deres arbejdspladser. Dette er vi med undtagelse af in-
formant 1 gaet bort fra med den begrundelse, at alle fleksjobinformanter pa nar en er ansat pa
arbejdspladser, hvor de er den eneste fleksjobber med en psykisk lidelse. Det vil derfor nemt
kunne komme til at handle om bestemte personer, og vi ville kunne fa problemer med anonymi-

teten og med den enkelte arbejdsplads mulighed for at generalisere.

4.5.3 Fortrolighed
Vi har tilbudt informanterne at veere anonyme i undersggelsen, hvilket alle har takket ja til. Vi
har undladt at naevne navne pa informanterne, deres arbejdspladser samt geografisk placering af

bopel og arbejdspladser eller helt specielle begivenheder, dette bade i transskriberingen og i
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selve specialet. Desuden har vi veeret bevidste om, at informanterne ikke ma kunne genkendes.
Her har det veeret en fordel, at de stort set alle er ansat pa forskellige arbejdspladser rundt om i
landet, sadan at de har sverere ved at identificere hinanden i specialet. Dertil kommer, at vi ikke
bruger alle oplysninger om deres arbejdsliv, da det ikke er relevant for besvarelsen af problem-
formuleringen (eksempelvis hvor mange anseettelser de har haft, og om de er flyttet rundt i lan-
det) (Thagaard 2004:21, 156, 206-207).

Det opslag vi har lagde op pa facebookgruppen for fleksjobbere har vi slettet igen, sadan at det
ikke fremgar, hvem der har kontaktet os med henblik pa at ville medvirke i et interview. | opsla-
get blev de interesserede mulige informanter bedt om at sende en mail fremfor at kommentere
direkte pa opslaget.

| forbindelse med, at de konkrete aftaler om interviewene er blevet arrangeret, har vi gjort vores
informanter opmarksomme pa, at interviewene vil blive optaget pa diktafon og efterfglgende
skrevet ud. Vi har fortalt, at bandoptagelsen og transskriptionen er til eget brug i forhold til ana-
lyse og dokumentation for at interviewene er blevet afholdt, og at de vil blive slettet, nar vi har

veeret til eksamen og forsvaret specialet.

45.4 Forskerens rolle

Ud over forskerens eller interviewerens evner og traening i afholdelse af interview, sa kan det
vaere hensigtsmassigt ogsa at tage stilling til forskerens integritet, uafhengighed og den viden-
skabelige kvalitet (Kvale og Brinkmann 2009:93-95). Overvejelser omkring sidstnavnte venter
vi med at redeggre for under dette kapitels afsnit kvalitetssikring. Det kan veere sveart selv at

vurdere sin egen integritet, altsa ens

” (...) sensitivitet og engagement i moralske spargsmal og moralsk handling ” (Kvale og
Brinkmann 2009:93).

Vi vil her blot navne, at vi i kraft af vores faglige baggrund som socialradgivere, bade under
vores uddannelse og i vores efterfglgende jobs i forvaltninger, har haft fokus pa borgerens rets-
sikkerhed og pa, at behandle dem pa en ordentlig made. Dette har fulgt os ind i kandidatuddan-
nelsen under vores to projekter, hvor vi begge gange har lavet kvalitative interviews og veeret
meget optaget af de etiske aspekter. Ofte vil forskere vaere tilknyttet en institution eller fa en eller
anden form for stette til at lave deres forskning. Vi er som specialestuderende tilknyttet en ud-

dannelsesinstitution og en bestemt uddannelse. Vi er blevet undervist i et bestemt pensum, som

21



er blevet en del af vores forforstaelse. Vi kan derfor ikke sige os fri for, at dette har pavirket
vores made at ga til specialet pa og hvordan vi kan anskue eventuelle sociale problemer. Det er
desuden et krav for specialets indhold, at der anvendes pensum fra uddannelsen. Vi har bestrabt
0s pa, at veere abne over for andre anskuelser i forhold til det undersggte problemfelt, derfor har
vi valgt at benytte abne spgrgsmal undervejs i interviewene, som det vil blive beskrevet i naste

afsnit.

4.6 Interviewguide og interviewspgrgsmal

For at have noget at laene os op af under interviewene, og for at kunne huske de omrader, vi
gnsker at spgrge ind til, har vi gjort brug af en interviewguide (se bilag 1 og 2), som det blandt
andet anbefales af Steiner Kvale og Svend Brinkmann (2009:151-154). Vi har under tidligere
semistrukturerede interviews i andre projekter oplevet brugen af en interviewguide, som en stor
hjelp. Den har fungeret som et styringsveerktgj og veret brugbar, nar interviewene eksempelvis
tog en uventet drejning. Hermed mener vi, at der kan opsta situationer under et interview, hvor
vi som interviewere kan miste fokus, fordi der for eksempel dukker flere informanter op end
forventet, eller at informanten har en tendens til, at forteelle om meget private ting, der ikke har
relevans for emnet. Vi har med inspiration i Kvale og Brinkmann, delt interviewguiden op i de
temaer vi gnsker at undersgge. Derudover har vi udarbejdet savel forskningsspgrgsmal som in-
terviewspgrgsmal. Forskningsspgrgsmalene bruges til at klargare, hvad der gnskes belyst i for-
hold til specialets problemformulering og vores empiriske og teoretiske forforstaelse. Disse
spargsmal er primert til eget brug og skal ikke stilles til informanterne, de anvendes i fortolk-
ningsprocessen efter at interviewene er blevet afsluttet og transskriberet. Det vil sige at inter-
view-citater seettes ind i en teoretisk kontekst, der streekker sig ud over informantens menings-
fortolkning. Interviewspgrgsmalene skal vere korte og nemme at forsta for informanterne, og
det skal primart vaere “hvad” og “hvordan” spergsmél. Sidstnaevnte med henblik pa, at fa sa
detaljerede og rige beskrivelser som muligt af interviewpersonernes erfaringer og oplevelser.
“Hvorfor” spergsmalene skal enten gemmes til sidst eller besvares i analysen, fordi det er os som
forskere, der fortolker og analyserer efter empiriindsamlingen (Kvale og Brinkmann 2009:151-
159).

| dette afsnit vil vi redeggre for, hvordan vi har udarbejdet interviewspgrgsmalene i to interview-
guides til henholdsvis fleksjob- og arbejdsgiverinformanter (se bilag 1 og 2). En del af interview-

spgrgsmalene er udsprunget af vores teoriapparat, som er en del af vores forstaelse.
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Udover at veere delvis inspireret af en deduktiv fremgangsmade (Olsen 2003:74-75) har vi ogsa
stillet abne spgrgsmal for at give informanterne mulighed for, at bringe andre vigtige aspekter
med i interviewene og undersggelsen. Dermed er vi ogsa inspirerede af den induktive fremgangs-
made (Olsen 2003:73-74). Vi har udarbejdet et abent spargsmal som indledning til hvert tema i
interviewguiden. Eftersom interviewene er semistrukturerede, vil de ikke ngdvendigvis forlgbe
sadan, at et tema gares feerdig for det naste tages op, og derfor vil de abne spgrgsmal heller ikke
altid veere det farste spargsmal der stilles inden for et emne. De dbne spargsmal og vores abenhed
over for de elementer informanterne finder vigtige, har muliggjort brugen af Axel Honneths an-

erkendelsesteori. Det vil vi udfolde naermere i kapitlets afsnit “udferelse af interview”.

Som navnt i problemformuleringen og uddybelsen af denne gnsker vi, at fa mere viden om
fleksjobbere med psykiske lidelser og deres erfaringer og oplevelser med kulturel integration.
Endvidere gnsker vi viden om hvorvidt eventuelle oplevelser med stigmatisering, manglende
kendskab og vanskeligheder ved handhzavelse af skanebehov kan have en indflydelse pa den

kulturelle integration.

Ifglge Schein kan eksempelvis belgnning (vi ser ogsa ros som belgnning), forfremmelse og ef-
terlevelse af veardier, normer og regler (hvad er godt og ikke sa godt at gare pa din arbejdsplads)
pege i retning af, om en ansat er kulturelt integreret eller ej pa en given arbejdsplads (Schein
1994:kapitel 5). Et af vores spgrgsmal i forhold til belgnning lyder siledes: "Hvad er godt og
ikke godt at gare pa din arbejdsplads, herunder hvornar far man ros, og hvornar far man ris? Med
hensyn til vaerdier sa har vi spurgt om arbejdspladsens veerdier er synlige, samt om de efterleves
af ansatte og fleksjobbere. Det kan hjzlpe os med, at fa starre klarhed over fleksjobberne kultu-

relle integration. Vi vender tilbage til teorien om kulturel integration i analyse kapitlet.

Vi har valgt at anvende Erving Goffmans teori om Stigma, hvilket vi vil begrunde og udfolde i
kapitlet om teori. Eftersom stigmatisering i henhold til Goffman sker i interaktionen med andre,
har vi udarbejdet interviewspgrgsmal, hvor vi har spurgt ind til de fleksjobansattes forhold til
kollegaerne. Ydermere har vi spurgt ind til kollegaernes kendskab til fleksjobbernes diagnoser
og skanebehov, og hvordan de har reageret pa dette. Hensigten var at afdeekke om de havde
oplevet sig stigmatiseret pa arbejdspladsen. Med henblik pa at finde ud af, om skanebehov i form
af nedsat arbejdstid kan gare, at fleksjobberne adskiller sig fra de gvrige ansatte, har vi spurgt
om fleksjobbernes timetal, og om der er andre pa arbejdspladsen, som arbejder mindre end 37

timer.
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Interviewguiden til arbejdsgiverne har veeret lidt forskellig fra interviewguiden til fleksjobberne.
Vi har eksempelvis ikke spurgt arbejdsgiverne om deres arbejdsliv, da det ikke er relevant for
besvarelsen af problemformuleringen. Vi har i stedet spurgt ind til arbejdsgivernes erfaringer
med, at have fleksjobansatte med psykiske lidelser for eksempel “Hvilke typer af problemstil-
linger og skdanebehov har de fleksjobansatte, som I har eller har haft ansat? ”. Og "Hvad fun-
gerer godt og mindre godt ved, at have fleksjobbere med psykiske lidelser ansat? (Se bilag 2) .
Til forskel fra interviewene med fleksjobinformanterne har vi over for arbejdsgiverne redegjort
kort for vores fund. Fundene har vi fremlagt for at fa arbejdsgivernes refleksioner over dem, og
pa den made sammenligne arbejdsgivernes og fleksjobinformanternes erfaringer og oplevelser.

Alt efter hvilke svar der fremkommer pa interviewspgrgsmalene, har vi stillet opfalgende, son-
drende, specificerende og fortolkende spargsmal for, at fa sa detaljeret en viden som muligt om
vores problemfelt. Disse spargsmalstyper er beskrevet hos Kvale og Brinkmann (2009:155-157)
0g passer godt med den videnskabsteoretiske retning (hermeneutikken) vi er inspireret af i spe-
cialet. Det skal forstas pa den made, at der i hermeneutikken er fokus pa, at interviewer og infor-
mant forstar det hinanden siger (Hgjberg 2013:303). Udover at vi som interviewere stiller opfgl-
gende spargsmal, sa har informanterne ogsa mulighed for at spgrge nermere ind til det, de ikke
forstar.

4.6.1 Opfalgende spargsmal

Med et opfalgende spargsmal kan der spgrges direkte ind til det som informanten forteeller. Dette
er ngdvendigt for, at kunne opna en sa korrekt forstaelse som muligt af informantens udsagn.
Det kan ogsa veare en anerkendelse af, at informanten skal ga videre med sin fortzelling for ek-
sempel i form af et "Hm” eller et nik. Under denne kategori af spgrgsmal hgrer ogsa gentagelse
af nogle bestemte ord i informanternes forteelling med henblik pa en naeermere forklaring, det kan

for eksempel vaere noget vi som interviewpersoner undrer 0s over.

4.6.2 Sondrende og specificerende spargsmal
Disse er ogsa en slags opfalgende spargsmal, men hvor de sondrende spgrgsmal er mere abne
spgrgsmal, der ikke leegger op til en uddybelse af bestemte perspektiver. Det kan for eksempel

veere “Kan du forteelle mere om episoden pd din arbejdsplads? . De specificerende spgrgsmal
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er, som navnet antyder, mere rettet mod specifikke elementer i informanternes udsagn, for ek-
sempel "Hvad gor det ved dig, nar der kommer en borger med en aggressiv attitude ind i butik-

ken, nar du star der alene? .

4.6.3 Fortolkende spgrgsmal

Med fortolkende spgrgsmal forsgger vi som interviewere, at fa bekreftet eller afkreeftet vores
forstaelse. Det kan vi gare ved at omformulere et eller flere udsagn over for informanten med
vores egne ord eller pa en anden made end informanten har sagt det, for eksempel “Kan man

sige, at du ikke foler dig klar til at patage dig den arbejdsopgave endnu? .

4.6.4 Direkte og indirekte spgrgsmal

Ovenstaende spargsmalstyper har vi primeert anvendt undervejs i interviewene i forhold til hvor
det passer ind, men i vores interviewguide (se bilag 1) har vi ogsa forberedt direkte og indirekte
spergsmal. Et eksempel pa et direkte spergsmél er folgende: Taenker du pa fleksjob som et al-
mindeligt arbejde, en social ordning eller en kombination af disse? ~ Her lgfter vi slgret for en
flig af vores forforstaelse om, hvordan et fleksjob kan opfattes. Det er ogsa grunden til, at spgrgs-
malet stilles som et af de sidste spargsmal i interviewene sadan, at informanterne har haft mu-
lighed for at frembringe det som de finder betydningsfuldt. Et eksempel pa et indirekte spgrgsmal
fra vores interviewguide er “Hvis dine kollegaer skulle beskrive dig, hvad ville De sd sige?”.
Det er teenkt som en made at fa afklaret, om informanten har oplevelser med at blive stigmatise-
ret. Informanten kan for eksempel svare, at kollegaerne beskriver hende ud fra hendes psykiske
vanskeligheder eller ud fra andre egenskaber. Vi forestiller os, at det ogsa kan bruges til at fa
flere detaljer om deres egen selvvurdering i forhold til at indga pa en arbejdsplads (Kvale og
Brinkmann 2009:155-157). Som det ses i interviewguiden, sa star dette spagrgsmal i forhold til
eventuel stigmatisering ikke alene (se bilag 1).

| afsnittet “udforelsen af interviewene” kommer vi blandt andet med eksempler pa og refleksio-
ner over de spgrgsmal, som ender med at blive brugt i interviewene (Kvale og Brinkmann
2009:151-161).
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4.7 Redigering af interviewguiden undervejs i interviewfasen

Interviewguidene er blevet komprimeret undervejs. Efter de farste to interviews fandt vi, at in-
terviewguiden blev for lang og med for meget tekst, som det var sveert at overskue i interview-
situationen. Vi har ligeledes lavet “opmaerksomhedspunkterne” til eget brug, for at huske at

spgrge ind til det, som matte have relevans for besvarelse af forskningsspgrgsmalene.

4.8 Interviewsituationen

Vi har erfaret pd “egen krop”, at evnen til at atholde interviews krever trening og at denne
treening dels kan gere en dygtigere til eksempelvis, at sperge ind, komme med opfglgende
spargsmal og i det hele taget at styre et interview. Dette skaber en starre sikkerhed som gar, at
man kan fokusere mere pa den relationelle del og pa at skabe en tryg og rar stemning, samt have
overskud til at kunne handle i overensstemmelse med undersggelsens formal ved eksempelvis
opstaede vanskeligheder. At interviewkunsten er en traeningssag er i trad med Kvale og Brink-

manns opfattelse og anbefaling til at leere at mestre kunsten at interviewe (2009:100-114).

Vi har begge erfaringer med at udfare kvalitative interviews i forbindelse med tidligere projekter,
dog vil vi langt fra kalde os eksperter, men vi har faet en fornemmelse for, hvordan interviews
forlgber og hvilke faldgruber, der kan vere. Ud over kendskabet til at interviewe fra tidligere
undersggelser og projekter, mener vi ogsa, at vi kan drage fordel af vores baggrunde som soci-
alradgivere, nar det kommer til afholdelse af interviews. Selvom en samtale med en borger i en
familieafdeling eller et jobcenter ikke er det samme som et interview, sa er der alligevel visse
ligheder. Det ses blandt andet ved, at vi som bade interviewere og socialradgivere satter rammen
omkring samtalen og indleder med formalet og dagsorden for samtalen. Desuden er der fokus pa
de etiske aspekter i begge kontekster. I interviewsituationen oplyses informanten om bandopta-
gelse, transskriptionen og anvendelse af denne i analysen. Og i socialradgiverfaget er der fokus
pa retssikkerheden.

Intentionen med rammesatningen er, at informanten fgler sig sa tryg som mulig i interviewsitu-
ationen, og desuden hele tiden har muligheden for benytte “’kattelemmen”, forstaet pd den méde,
at informanten kan komme ud af de “ubehagelige” situationer, hvor informanten ikke foler sig
tilpas med at besvare spgrgsmalene. Informanten kan fale sig for forpligtet til at svare eller have
vanskeligheder med at sige fra, hvorfor det har veeret vigtigt for os at understrege, at det er legi-
timt at sige fra eller sige; “det onsker jeg ikke at svare pa eller fa optaget pa diktafon”. Ligeledes

har det veeret vaesentligt for os, at vores informanter ikke har fglt at de har udleveret for meget
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af sig selv, altsd overskredet egne graenser. Derfor har vi opstillet endnu en “kattelem” for vores
informanter i slutningen af interviewet, sa hvis de efter afsluttet interview, faler ubehag eller har
sagt noget de har fortrudt, sa er de blevet opfordret til at kontakte os.

Nar bandoptageren er slukket er interviewet i princippet ferdigt ifalge Kvale og Brinkmann
(1997:148). Vi er enige i, at hovedmangden af empirien produceres i selve interviewsituationen,
men vi mener ogsa, at der i bearbejdningen af interviewene efterfglgende kan opsta tvivlstilfelde
eller udsagn som skulle have vaeret mere uddybet for at sikre den rigtige forstaelse, og at det ikke
er muligt at vaere opmarksom pa alt under et interview. Derfor har vi afslutningsvis spurgt alle
vores informanter om vi matte kontakte dem igen i tilfeelde af uklarheder eller behov for at stille
uddybende spgrgsmal, der matte forekomme i transskriberings-, fortolknings- og analysefasen.

Vi har efterfalgende kontaktet to af vores informanter for at fa afklaret nogle tvivisspgrgsmal.

4.8.1 Pilotinterview

Da vi er to om at skrive dette speciale havde vi muligheden for enten at skiftes til at afholde de
planlagte interviews eller begge fungere som interviewere under alle interviews. Vi har varet to
til at afholde interviewene, og vi havde pa forhand en formodning om, at det kunne fare vanske-
ligheder med sig, da to interviewpersoner ikke altid er enige om, hvilke spor der skal forfglges.
Derfor valgte vi at lave et pilotinterview, hvor vi kunne afprgve, om det var hensigtsmassigt
eller ej med to interviewpersoner. Relevansen eller begrundelsen for pilotinterview var, at vi
skulle interviewe personer, der har en psykisk lidelse og derfor forestillede vi os, at det kan vaere
“overvaeldende” og / eller medvirke til ubehag hos interviewpersonen, at skulle forholde sig til
mere end en interviewer. Pilotinterviewet har ydermere bidraget til, at vi som interviewere har
kunnet reflektere over, hvordan vores roller i interviewet har virket i interviewsituationen, og
hvad vi eventuelt skulle veere bedre til (Thagaard 2004:89). Selvom det forste interview var et
pilotinterview fik vi s3 meget anvendelig viden ud af det i forhold til vores problemformulering,
at vi har valgt at bruge det i analysen. Vi fandt ogsa ud af, at det havde sine fordele med to
interviewere. Vi kunne skiftes til at veere pa, og det gav en mulighed for at vi pa skift kunne fa
et overblik over, hvad vi manglede at spgrge ind til. Derudover var vi to til at veere opmaerk-
somme pa at sparge ind ved manglende uddybning og forstaelse. Vi vurderede, at det ikke vir-
kede for overvaldende for informanten med to interviewpersoner, da hun fremstod tryg og af-

slappet under interviewet. Da dette ikke var en garanti for, at alle informanter ville reagere pa
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samme made, har vi under alle interviewene vaeret opmaerksomme pa, hvorvidt det var hensigts-

maessigt eller ej med to interviewere.

4.8.2 Telefoninterviews

Vi har primert atholdt interviews, hvor vi har medtes “ansigt til ansigt”, dog har vi atholdt et
par interviews telefonisk grundet den geografiske afstand. Telefoniske interview var mere ud-
fordrende end de gvrige interviews, fordi vi var ngdt til at hgre og koncentrere os bedre samt
sikre os endnu mere, om vi havde hgrt og forstaet informanterne rigtigt. Vi skulle ogsa veere
opmarksomme pa, at fa sagt de ting hgjt, som en informant under et ansigt til ansigt interview
kan se, for eksempel sige “’ja” eller ’hm” fremfor at nikke, eller at fortelle, at vi for eksempel
kiggede i vores interviewguide. Den ene informant var fleksjobber, hvor vi inden pabegyndelse
af interviewet aftalte, at holde en pause efter cirka 30 minutter med det argument, at det kan veere
sveert at holde koncentrationen og overblikket over samtalen bade for informanten og for os.
Fordelen ved telefoninterviewene var, at det kun var en af os, der var pa af gangen, og at den

anden sa kunne fokusere fuldstendig pa at lytte.

4.9 Refleksion over interviews

Vi havde forinden interviewene ikke kendskab til vores informanter. Vi havde som sagt lavet et
opslag pa Facebookgruppen “’Fleksjob” og adspurgt efter interesserede fleksjobbere med psyki-
ske lidelser. Vi er bekendt med at risikoen ved sadant et opslag kan veere, at det primzrt er de
“ressourcesterke” fleksjobbere, som melder tilbage. Omvendt har vores informanter henvendt
sig pa eget initiativ, som maske ikke pa samme made havde vaeret tilfeeldet, hvis de for eksempel
var blevet spurgt af en arbejdsgiver. Desuden har vi i lgbet af interviewforlgbet bemerket, at
der har veeret et mindre frafald af informanter, der i opstartsfasen havde tilkendegivet interesse
for deltagelse i interview. En forklaring kunne veere, at vi ikke har veeret tilstreekkelige informa-
tive omkring de emner og omrader, som interviewene skulle omhandle, og at dette er i modstrid
med informanternes behov for forudsigelighed. Nevnte risiko tilkendegives af informant 2, der
oplyser, at det har veeret stressende for hende, da hun i bund og grund ikke vidste, hvad vi gn-
skede interview om, og hun generelt har vanskeligheder med uforudsigelighed. Efterfalgende
har vi forinden interviewene skrevet til de resterende informanter og kort beskrevet, hvilke emner
vi enskede at interviewe om for séledes at mindske “’stressfaktorerne™ eller ”spekulationerne”

hos informanterne. | den forbindelse har vi vaeret opmarksomme pa ikke at give informanterne
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for mange oplysninger, sadan at de for eksempel ikke vidste, at vi gnskede at undersgge, om de
oplevede stigmatisering pa deres arbejdspladser. Ifglge Thagaard er det en balance, at informere
informanterne om undersegelsen og ikke “rebe” for meget om de bagvedliggende intentioner
(Thagaard 2004: 25-26)

Vi havde indledt interviewene med en prasentation af os som interviewere, herunder vores ud-
dannelsesbaggrund, erhvervserfaringer med mere. Det farste interview forlgb fint med praesen-
tation og det videre forleb i interviewet. I det andet interview fornemmede vi en vis “modstand”,
da informanten blev bekendt med vores baggrund som socialrddgivere. Hun siger; ”S& I er fjen-
derne” efterfulgt af et grin. Afslutningsvis navner hun, at hvis hun pa forhand havde vidst, at vi
var socialradgivere, sa havde hun muligvis takket nej til at lade sig interviewe. Ud over hendes
kommentar bemerkede vi i starten af interviewet, at det var sveert at holde en naturlig gjenkon-
takt med hende. Desuden omformulerede hun sig mange gange i lgbet af interviewet. Ifglge
Thagaard sa kan der i et sadant tilfeelde vere tale om overfering (2004:108). Det kommer til
udtryk pa den made, at informantens tidligere erfaringer med autoriteter - i dette tilfeelde myn-
dighedssocialradgivere, kan komme til at pavirke relationsdannelsen, saledes at man er papasse-
lig med, hvad man siger og ger. Vi oplevede dog, at modstanden blev mindre i Igbet af inter-
viewet. Informanten siger mod slutningen af interviewet, at hun besluttede sig for, at vi var gode
nok, fordi vi nu “kun” var studerende. | forhold til gennemsigtigheden er det dog vaesentligt at
vide, at interviewet muligvis kom til at handle mere om informantens forlgb i kommunen end
om integrationen pa arbejdspladsen begrundet i vores erfaring som myndighedssocialradgivere,

som muligvis mindede informanten om hendes behandling i det sociale system.

4.10 Udfarelse af interview

Som skrevet i afsnittet om “interviewguide og interviewspgrgsmal”, sa ville vi i interviewene
blandt andet benytte os af opfglgende, sondrende, specificerende og fortolkende spgrgsmal samt
direkte og indirekte spgrgsmal. De opfalgende, sondrende, specificerende og fortolkende spgrgs-
mal har veeret flittig brugt, og har de fleste gange ogsa virket efter hensigten for eksempel til at
fa uddybet udtalelser fra informanterne, som vi var i tvivl om forstaelsen af. | fa tilfeelde har
informanterne ikke haft tilstreekkelig viden, dette kunne for eksempel ses i interview 9, hvor
informanten er direktgr for en hjelpeorganisation og ikke kan komme med konkrete eksempler

pa, hvornar de ansatte roses i hverdagen.
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| interviewene med fleksjobinformanterne har vi for eksempel stillet det indirekte spegrgsmal:
”Hvordan tror du, at dine kollegaer vil beskrive dig? ”. Det har blandt andet resulteret i nogle
oplysninger om fleksjobbernes egenskaber. Eksempelvis forteeller informant 2, at hun er morag-
tig og hjeelper hendes kollegaer med at tjekke lgnsedler og lave arsopgarelser. Og informant 3
forteeller, at hun tror, at svendene opfatter hende som en receptionist. En anden kollega kan ikke
forsta, hvorfor informant 3 skal have sa meget i lgn, nar hun ikke arbejder fuldtid.

| forbindelse med det ene telefoninterview med en fleksjobber (informant 5) blev vi opmaerk-
somme pa, at denne interviewform sandsynligvis var mest hensigtsmaessig for hende. Informan-
ten har PTSD og gav pa interviewtidspunktet udtryk for, at hun var meget falsom over for lys,
lyde og indtryk og har brug for afskeermning. Derfor var det maske fordelagtigt for hende, at

blive interviewet i sit hjem og kun skulle forholde sig til vores stemmer.

| forhold til anvendelse af integrationslinjen i interviewgjemed, tog fleksjobinformanterne ud-
gangspunkt i deres nuvearende ansattelse, hvilket gav flersidige perspektiver pa deres kulturelle
integration. | forhold til arbejdsgiverne, s sammenlignede de deres nuvarende fleksjobansatte,

nar de placerede dem pa linjen, og det tydeliggjorde deres foregaende udtalelser.

Vi har i kraft af vores videnskabsteoretiske inspiration i hermeneutikken og de anvendte dbne
spgrgsmal i interviewene bestraebt os pa, at vaere dbne over for informanternes input, som kunne
tilfgje andre temaer til vores undersggelse end vores anvendte forforstaelse. Det har i denne un-
dersggelse medfart, at vi har fundet frem til en teori mere, som vi vil benytte os af i vores analyse
og fremstille i teoriafsnittet. Det drejer sig om Axel Honneths anerkendelsesteori inspireret af
anvendelsen i Sgren Juul og Peter Hgilunds bog "Anerkendelse og demmekraft i socialt arbejde™
(2005). Vi har modtaget undervisning om Honneths anerkendelsesteori pa savel nuveerende kan-
didatstudie som tidligere socialradgiverstudie. Vi har derfor vaeret bevidste om at teorien eksi-
sterede, men vi er farst i empiriindsamlingen blevet bevidste om dens relevans for vores speciale.
| empiriindsamlingen kommer alle seks fleksjobinformanter med eksempler p4, at de anerkendes
0g veerdseettes for deres faglige og erhvervsmaessige kompetencer og kvalifikationer. Derudover
kommer flere af informanterne ogsa med eksempler pa, at de pa arbejdspladsen ikke far opfyldt
nogle eller flere skanebehov. | analysen vil vi eksemplificere, hvordan dette kan have en ind-
virkning pa deres kulturelle integration. Vi er af den opfattelse, at anerkendelsen af fleksjobber-
nes kvalifikationer og kompetencer kan sidestilles med den sociale veerdsattelse i Honneths an-
erkendelsesteori og, at kreenkelsen af deres skanebehov kan sidestilles med den retlige kren-

kelse, fordi skanebehovene kan ses som et retskrav. Arbejdsgiverne underbygger og nuancerer
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fundene i undersggelsen ved at berette om eksempler, hvor fleksjobberne vardsettes socialt og
anerkendes for deres skanebehov.

Vi har ikke @&ndret interviewspargsmalene efter vi blev bevidste om anerkendelsesteoriens rele-

vans, da vi ville afvente og se om, det gik igen i flere af interviewene.

Vi har i forhold til et af vores spergsmal taget afsat 1 Hohnens undersggelse fra 2000 “Fleksjob.
En vej til et rummeligere arbejdsmarked”, hvor hun betragter et fleksjob som en kombination af
en social ordning og et almindeligt arbejde. Vi har spurgt informanterne om hvordan de betragter
et fleksjob - som et almindeligt arbejde, en social ordning eller en kombination af begge.

Vi havde en formodning om, at svarene pa dette spgrgsmal kunne omhandle samarbejdet mellem
arbejdspladser og Jobcenter, og at det kunne have en mulig indflydelse pa den kulturelle integra-
tion af fleksjobbere med psykiske lidelser. Rent lovgivningsmaessigt er der implicit en forvent-
ning om, at Jobcenter og arbejdspladser skal samarbejde. | analysen ville vi koble disse svar
sammen med Luhmanns begreb om den strukturelle kobling (Thyssen 2008:174), fordi dette
begreb beskeftiger sig med samarbejde mellem forskellige organisationer, som kan fa gavn af
hinanden for at opfylde deres egen malsatning. Den viden der blev frembragt i interviewene,
gav ikke de store empiriske fund, hvorfor vi har valgt ikke at medtage et analyseafsnit om struk-
turel kobling. Besvarelsen af dette spgrgsmal har dog veeret anvendelig i forhold til stigma, da
det har givet en forstaelse for, hvordan fleksjobinformanterne betragter sig selv som fleksjoban-
sat.

4.11 Transskribering

Vi har transskriberet alle vores kvalitative interviews af hensyn til vores videre arbejde med
projektets kodning og analyse. Der forefindes ikke nogle standardregler for, hvordan transskrip-
tion skal foretages (Kvale og Brinkmann 2009: 202-203), og derfor har det veeret vasentligt for
os, at blive enige om en transskriberingsstil far pabegyndelsen, da vi har fordelt transskriberin-
gen af de enkelte interviews mellem os.

Vi har undladt at skrive gentagelser af svar, ligeledes har vi ikke medtaget afbrudte satninger,
hvor informant eller interviewer omformulerer sig og derved pabegynder ny s&tning med samme
indhold. Vi har valgt at korrigere og omformulere talesproget til skriftsprog. Dette har vi konse-
kvent gjort for at gare transskriptionsteksterne sammenhangende, leesevenlige, og mere citat-
venlige, nar vi anvender uddrag fra interviewene i selve specialets analyse kapitlet. Vi har for

eksempel skrevet kunne i stedet for ”ku” og sddan i stedet for ’sden”.
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Desuden har vi ikke medtaget betoning, fagter og alle fyldord i transskriberingen, da vi ikke har
fundet det ngdvendigt for besvarelsen af vores problemformulering, om fleksjobbernes eller ar-
bejdsgiveres erfaringer og oplevelser omkring integration (af fleksjobbere) pa en arbejdsplads
(for meningsanalysen). Med fyldord mener vi for eksempel, nar vi siger ja” og ’hm” undervejs
i informanternes fortellinger. Vores fokus har som sagt ikke veret pa, hvordan vores informanter
har reageret emotionelt omkring deres oplevelser med at blive inkluderet pa en arbejdsplads

(Kvale og Brinkmann 2009: 203).

4.12 Kodning

Vi har valgt, at bruge meningskondensering (Kvale og Brinkmann 2009:227-230) i forhold til
kodningen af vores kvalitative interviews. Vi har helt konkret kodet interviewene hver for sig og
kort opsummeret, hvad vi mener der gar sig geeldende i de tekstuddrag, vi udveelger. Vi har taget
udgangspunkt i temaerne fra vores interviewguide i forhold til kodningen. Derudover har vi ind-
draget anerkendelsesteorien, som vi har fundet frem til under selve empiriindsamling. Vi har
ogsa veret abne over for andre temaer eller teorier, hvis det skulle dukke op i selve kodningen.
Vi har anvendt farvekoder til de forskellige temaer, bla for integration, gul for stigma, gren for
anerkendelse, rgd for strukturel kobling og lilla for andet. Efter vi har kodet hver for sig, har vi
sammen drgftet vores "resultater" og er naet til enighed om, hvad der skal indga i analysen. Her
har vi ogsa besluttet, at undlade analyse af strukturel kobling. Ved uenighed har vi fremlagt vores
synspunkter og ladet de bedste argumenter "vinde". Det mener vi ogsa har vaeret med til at kva-
litetssikre vores empiriinddragelse i analysen. Safremt to forskere kan se formalet med at ind-
drage samme tekststykker er der saledes stgrre sandsynlighed for, at der ikke er tale om tilfel-
digheder (Olsen 2003:73-75; Kvale 1997: 202-203).

4.13 Analysestrategi

Vi vil i analysen opdele interviewene efter temaer primert med afsaet i vores teoriapparat. Det
drejer sig om kulturel integration, stigma og anerkendelse. Vi vil sgge efter mgnstre og nuancer
i informanternes udsagn i forhold til de forskellige temaer, som vi vil fortolke ud fra vores for-
forstéelse. Der er tale om en ”dobbelt hermeneutik™ jeevnfgr Hgjberg, fordi vi under interviewene
og i analysen ud fra vores forstaelse, fortolker det som informanterne fremlaegger i interviewene,

og som informanterne allerede har lagt en forstaelse i og fortolket pa (Hgjberg 2013:316-317).
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For at lette forstaelsen for leeseren vil der blive refereret til den sammenhaeng, som er relevant
for udsagnene, for eksempel hvilken arbejdsplads og hvilke skanebehov der er tale om. Det vi
finder i analysedelene om stigma og anerkendelse satter vi op imod kulturel integration. Udover
at nedbryde de enkelte interviews i dele, vil vi i konklusionen samle alle temaer for at besvare
problemformuleringen, altsa hvordan opleves og erfares integrationen af fleksjobbere med en
psykisk lidelse pa konkrete arbejdspladser i Danmark? Hermed vil vi bade have fokus pa dele
og helheden af integrationen fleksjobbere inspireret af vores videnskabsteoretiske tilgang (Tha-
gaard 2004:kap.8; Kvale og Brinkmann 2009:233-242; Hgjberg 2013:299-300).

4.14 Kvalitetssikring

4.14.1 Validitet

Vi har tidligere naevnt validiteten i indledningen af metodeafsnittet. Begrundelsen for, at vi alle-
rede indleder med validiteten i metodeafsnittet er, at vi skanner det relevant for laeseren, at fa
kendskab til hensigten og intentionerne med metodeafsnittet, for derved at gere denne i stand til
at vurdere validiteten i vores valg, fravalg og den generelle fremgangsmade i specialet. Validi-
teten bestar i, at vi hele vejen igennem specialet har bestraebt os pa, at tydeliggere hvad vi har
gjort, hvordan vi har gjort det og hvorfor vi har gjort det, og derved skulle det gerne medvirke

til, at dette er logisk for leeseren (Kvale og Brinkmann 2009:274).

4.14.2 Reliabilitet

Vi har samarbejdet omkring udarbejdelsen af hele undersggelsen og har saledes varet to perso-
ner til at foresta afholdelse af interviewene, transskriptionerne, kodningen af interviewudskrif-
terne og analysen. Det ser vi som en fordel for sa vidt muligt, at undga en vilkarlig subjektivitet
og sikre mere palidelige resultater, som Kvale og Brinkmann peger pa (2009:271-272). | inter-
viewfasen har vi suppleret hinanden og stillet spgrgsmal, nar informanternes udsagn har veeret
for overordnede og uklare for os i forhold til de relevante temaer. Vi har sdledes benyttet os af
ledende spargsmal, som efter Kvale og Brinkmanns udsagn kan ggre interviewene mere palide-
lige (2009:194-196). Vi har hver iser transskriberet halvdelen af interviewene, men eftersom vi
begge har veeret med til at afholde interviewene og efterfalgende har gjort brug af alle inter-
viewene i analysefasen, har vi kunnet kontrollere og korrigere hinandens udskrifter. Med hensyn
til kodningen har vi i fgrste omgang kodet interviewene hver for sig og dernaest talt os til enighed

om, hvilke elementer fra meningskondenseringen, der skulle med i analysen. Analysefasen har
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udgjort endnu en feelles sorteringsfase i forhold til kodningen, da ikke alt viden fra interviewene
vidste sig, at veere relevant at bruge. Endvidere har vi lgbende diskuteret indholdet i de enkelte
analysedele og naet til enighed om indholdet.

Udover ovenstaende handler reliabilitet ogsa om forskerens rolle, altsa om andre forskere kan
forvente at fa de samme svar i interviewene, som vi har faet (Kvale og Brinkmann 2009:271).
Vi har i afsnittet "Refleksioner over interviews” gjort rede for, hvordan vores baggrunde som
socialradgivere sandsynligvis har haft en betydning for svarene i det ene interview. Ved speci-
fikke spergsmal om den konkrete informants integration pa arbejdsmarkedet, fik vi ingen uddy-
bende forklaring. Derimod lykkedes det os, at fa nok detaljer om informantens forhold til at

kunne medtage dette i analysen.

4.14.3 Generaliserbarheden

Vi er bevidste om, at det kan veere vanskeligt, at generalisere vores resultater grundet vores kva-
litative tilgang i specialet (Hgjberg 2013:318). Vi skenner dog, at fundene i vores speciale til en
vis grad kan overfares til sammenlignelige kontekster (Launsg og Rieper 2005:29). Med sam-
menlignelige kontekster mener vi, at vores interviewede fleksjobbernes arbejdspladser er flek-
sible arbejdspladser, der ikke opererer med en normtid pa 37 timer ugentlig for deres ansatte,
men derimod har ansattelser med varierede arbejdstimer. Den interviewede fleksjobmalgruppe
har flere feelles karakteristika — de er alle kvinder der har faet tilkendt fleksjob efter gammel
ordning og alle har en kortere til l&engerevarende uddannelse. Desuden er det kendetegnende for
dem alle (pa nar informant 1), at de forinden fleksjobstilkendelsen har haft en leengerevarende
arbejdsmarkedstilknytning. Safremt naevnte forhold er til stede kan vores fund vedrgrende kul-
turel integration af fleksjobbere med en psykisk lidelse muligvis gere sig geeldende for andre

fleksjobbere med psykiske lidelser.
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5 Teori

5.1 Indledning

Vi vil i det fglgende afsnit introducere vores teoretiske position, som vi finder relevant for vores
senere analyse. Vi vil starte med at redegere for de to teorier som vi har anvendt i interviewun-
dersggelsen, nemlig kulturel integration og stigma. Dernast redegares for anerkendelsesteorien,
som vi er kommet frem til under vores empiriindsamling. Afslutningsvis inddrager vi en kort
redegerelse af strukturel kobling, da vi, som tidligere navnt i metodeafsnittet, ikke har valgt at
inddrage dette i analysen. Under hver teori vil vi begrunde valget og redegare for de aspekter,
som vi finder vaesentlige til besvarelse af problemformuleringen. Derudover vil vi afrunde med

konsekvenserne ved valget af de respektive teorier.

5.2 Kulturel integration

Edgar Schein beskeftiger sig med organisationskultur, herunder hvad der skal til for at blive
integreret i forskellige typer af virksomheder kulturelt set (Schein 1994:kapitel 5). Vi mener, at
det haenger godt sammen med, at vores undersggelse er centreret omkring interview af fleksjob-
bere og arbejdsgivere fra forskellige virksomheder. I bogen “Organisationskultur og ledelse”
beskriver Schein primeert begrebet intern kulturel integration ud fra en ny gruppes opstaen. Han
beskaftiger sig ogsa med, hvordan nye medlemmer kan komme ind i gruppen efter den er dannet,
og hvordan de eksisterende medlemmer kan forblive kulturelt integreret (Schein 1994:Kapitel
5). Derfor mener vi, at begrebet intern kulturel integration ogsa kan bruges i sammenhang med
fleksjobansattes integration i kollegagruppen pa en arbejdsplads. Vi vil starte med en kort rede-
gerelse af Scheins kulturniveauer, da nogle af begreberne herfra vil blive anvendt i nedenstaende

beskrivelse af teorien om den interne kulturelle integration.

5.2.1 Kulturniveauer
Schein opererer med tre kulturniveauer; artefakter, skueveerdier og grundleggende antagelser
(Schein 1994:24-34).

Artefakter er de synlige ting, veeremader og processer, som kan observeres med det “’blotte” gje
ved en organisations-, eller arbejdsplads’-kultur. Det kan for eksempel dreje sig om arkitekturen
i form af mgbler og indretning. Det kan veere den made de ansatte gar kleedt eller den made,
hvorpa en beslutning treeffes. Ud fra artefakt-niveauet alene, kan det vaere sveert at sige noget om
de dybereliggende kulturelle niveauer (grundleeggende antagelser). Det er ngdvendigt at opholde
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sig pa arbejdspladsen i leengere tid for at kunne fa klarhed over artefakternes egentlige betydning
(Schein 1994:25-26).

Skueveerdier er de verdier, som det er muligt for alle at fa indblik i, fordi de for eksempel er
nedskrevne eller pa anden vis er tydelige i organisationen. For at skueverdierne ogsa kan be-
tragtes som reelle veerdier, skal de efterleves i praksis (Schein 1994:26-28). Som nedenstaende

citat belyser, sa er det ikke alle vaerdier, som bliver til grundleeggende antagelser:

"Kun de veerdier, hvis gyldighed kan stadfcestes fysisk eller socialt, og som fortscetter
med at fungerer palideligt som lgsning pa gruppens problemer, vil blive transformeret
til antagelser” (Schein 1994:27).

Grundlazggende antagelser er handlinger, der er blevet foretaget mange gange, og som ubevidst
er de “rigtige” mader at gore tingene pa i forskellige situationer. De grundlaeggende antagelser
haenger sammen med den eksterne og interne tilpasning og dermed organisationens overlevelse.
Schein betragter dem ogsa som “kulturens kerne”. Nye medlemmer af en organisation skal lare,
at handle i overensstemmelse med de grundleggende antagelser for, at de kan blive en del af
organisationen (Schein 1994:20 og 28-34).

5.2.2 Intern kulturel integration

Ifalge Schein har en arbejdsplads eller kollegagruppe kriterier for, hvem der kan optages og
regler og normer for, hvordan medlemmerne skal agere (Schein 1994:72 og 76-80). For overho-
vedet at komme i betragtning i forhold til at blive optaget som medlem skal der ske en udveel-
gelsesproces, hvor et vigtigt element er anszttelsessamtaler. Her bliver det tydeligt, hvilke per-
sonlige egenskaber og kompetencer, der har betydning og veerdszttes, og hvem der kan indlem-
mes i organisationen (Schein 1994:77-78). De efterspurgte personlige egenskaber og kompeten-
cer hanger ogsd sammen med arbejdspladsens grundleeggende antagelser (Schein 1994:77). Et
medlem er ikke nodvendigvis “fredet”, fordi han eller hun er indlemmet pa arbejdspladsen.
Schein kalder dem der er med i gruppen for “insiders” og det modsatte for ’outsiders”. En ”in-
sider” nyder godt af privilegier som tillid, sterre belgnninger og en folelse af at hare til pa ar-
bejdspladsen. En “outsider” risikerer at f4 mindre del i diverse fordele, at blive ignoreret eller
behandlet darligt (generaliseringer og fjendtlighed) og ikke have nogen konkret identitet, som er
knyttet til arbejdspladsen (Schein 1994:78-79). Gruppemedlemmers forfremmelse er en made,

hvorpé det kan afgeres, om et medlem betragtes som “insider” eller ”outsider” (Schein 1994:78).
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Vi forstar det saledes, at det er afggrende om regler og normer overholdes, og at der handles i
overensstemmelse med arbejdspladsen eller gruppens grundlaeeggende antagelser for at et med-
lem kan betragtes som en “insider”. En “insider” betegner vi som en ansat som er kulturelt inte-

greret.

Retningslinjer for straf og belgnning samt intimitet, venskab og kerlighed er ogsa elementer, der
er blevet forhandlet om pa arbejdspladsen. Om en person straffes eller belgnnes, haenger sammen
med organisationens normer og grundleeggende antagelser. Det skal forstas pa den made, at ek-
sempelvis en belgnning for en konkret handling i form af ros (vi opfatter som udgangspunkt ros
som en form for belgnning) kan indikere, at personen har aflast organisationens eller gruppens
normer og antagelser korrekt og vaere et pejlemarke pa, om personen er kulturelt integreret. Det
kan veere svert for nytilkomne medlemmer at afgere, hvornar noget er det ene eller det andet
(Schein 1994: 21 og 83-89). Og ligesom eksempelvis nedskrevne idelogier skal forklares med
konkrete eksempler eller historier, for eksempel relateret til organisationens overlevelse, sa skal
reglerne for straf og belgnning ogsa forklares for at undga misforstaelser (Schein 1994: 21 og
92).

| vores analyse vil vi koble skueverdier, samt normer og regler pa arbejdspladser sammen med
straf og belgnning. I interviewene vil vi sparge ind til arbejdspladsernes skueveardier, og hvordan
eller om de udleves. Safremt skuevardierne efterleves kan det veere et tegn pa, at der er tale om
reelle veerdier med relation til de grundleeggende antagelser (Schein 1994:26-28). For at finde
ud af, hvorvidt fleksjobberen efterlever veerdier, normer og regler, vil vi sparge ind til forfrem-
melse, straf og belgnning. Forfremmelse og belgnning kan vere indikationer pa, at fleksjobberen
er integreret, og straf kan have den modsatte betydning (Schein 1994:78 og 86-88). Ydermere
vil vi spgrge ind til, hvilke kvalifikationer der veegtes ved ansettelser, da disse som fgr naevnt
settes 1 forhold til personers muligheder for overhovedet at blive betragtet som en “insider” eller

et kulturelt integreret medlem (Schein 1994:77).

5.2.3 Konsekvenser ved anvendelse af intern kulturel integration

Vores empiriindsamling bestar af enkeltinterviews med fleksjobbere og arbejdsgivere. Dette fo-
kus pa enkeltpersoner giver os ikke mulighed for at beskeftige os med alle elementer af organi-
sationskulturen. Det giver os for eksempel ikke indblik i sprogbrug og organisationernes arte-
fakter, og vi har kun én persons beskrivelse af, hvordan interaktionen mellem de ansatte pa ar-

bejdspladsen forlgber. Ved at spgrge ind til arbejdspladsens eller kollegagruppens normer, regler
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og verdier, og om fleksjobberne belgnnes, straffes eller forfremmes for deres adfeerd, mener vi
alligevel, at det kan give en pejling om, hvorvidt fleksjobberne kan betragtes som kulturelt inte-

grerede.

5.3 Stigma

5.4 Begrundelse for valg af teori om stigma

| vores speciales problemfelt fremhavede vi undersggelser af Hohnen (2000), Jacobsen m. fl.
(2010) og Jakobsen m.fl. (2014), der papeger, at personer med psykiske lidelser stigmatiseres
eller er i risiko for at blive det i tilknytning til arbejdsmarkedet. De generelle dilemmaer om-
handler, at fleksjobberne ikke oplever sig som rigtige” ansat. Ligeledes problematiseres det, at
en afslering af en persons “psykiske lidelse” i en ansattelsessammenhang kan resultere i, at
lidelsen overskygger personens positive egenskaber; kompetencer og kvalifikationer. Derfor fin-
der vi det relevant, at undersgge naermere, om de fleksjobbere, vi inddrager i vores undersggelse,
oplever sig stigmatiseret. | forlengelse af ovennavnte finder vi det veesentligt, at benytte os af
Erving Goffmans teori om stigma, som en del af vores teoriapparat. Goffman opererer med stig-
matiseringsprocesser”, hvor han underseger den sociale interaktion mellem de “normale” og de
’stigmatiserede”. Ifolge Goffman “edelegges” nogle menneskers sociale identitet, som folge af
omgivelsernes reaktion, kategorisering og bedemmelse (Jacobsen og Kristiansen 2014: 20). Te-
orien forefindes pa samfund-, gruppe - og individ niveau, det vil sige, at teorien bade siger noget
om, hvordan omgivelserne betragter de stigmatiserede personer og om hvordan de stigmatiserede
personer opfatter sig selv og udvikler deres identitet, herunder hvordan deres ”moralske karrie-
rer” formes (Jacobsen og Kristiansen 2014:25-33). Vi finder niveauerne pa gruppe-og individ
niveau af teorien relevant for vores videre arbejde under interviewene og analysen.

Vi har ikke adspurgt vores informanter direkte om “de foler sig stigmatiseret”, men vi har ad-
spurgt om de sociale forhold pa arbejdspladsen, det vil sige, deres oplevelser og erfaringer om
nevnte forhold, ligeledes om hvordan de betragter sig selv, herunder deres anseattelsesforhold,

om de anser ansattelsen som en ordning eller som ordinrt arbejde.

5.4.1 Definition af stigma
Begrebet “’stigma” har redder tilbage til antikkens Graekenland, hvor slaver og kriminelle fik et

”synligt maerke” som skulle signalere til omgivelserne, at de havde en ringe moralsk status i
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samfundet (Goffman 2014:43). Goffman definerer begrebet ’stigma” som en menneskelig egen-
skab, der er dybt miskrediterede i visse sociale miljger. | modsztning til Antikkens Graekenland,

er stigmaet ikke ngdvendigvis synligt for omgivelserne (Goffman 2014:43-45).

5.4.2 Tre former for stigma:

Goffman opererer med tre former for stigma. Det karaktermassige stigma er, hvis folk tildeles
et stigma grundet en psykisk lidelse, tidligere vareteegtsfeengsling, tidligere stofmisbrug eller for
at veere arbejdslgs. Derudover opererer han med to andre kategorier, som er kropslige (fysiske
misdannelser) og slaegtsbetingede stigma som for eksempel nationalitet og religion, der kan ga i
arv fra generation til generation. De to sidstnaevnte former for stigma er ikke relevante for vores
speciale, da vores omdrejningspunkt er pa det karaktermassige stigma, idet vores malgruppe er
fleksjobbere med en psykisk lidelse.

Personen som har faet tildelt et stigma kan forsgge, at handtere stigmaet ved at kontrollere de
informationer, han eller hun giver om sig selv. Denne handtering inddeler Goffman i to katego-
rier; ”den potentielt miskrediterede” 0g ”den miskrediterede” (Jacobsen og Kristiansen 2014:22).

Disse kategorier bliver udfoldet neermere leengere nede i afsnittet.

5.4.3 Stigma — omgivelsernes reaktion

Det sociale miljgs spilleregler, herunder arbejdspladsens rammer, regelsaet og veerdier, kan
preege vores adfeerd, og oftest er vi mennesker ubevidste her om. Den nye og fremmede medar-
bejder vil siledes fra starten af “ansattelsen” blive bedomt af arbejdspladsens medarbejdere pa
baggrund af dennes afgivede fgrstehandsindtryk og egenskaber. Derved har arbejdspladsens
medarbejdere gjort sig visse forhandsforestillinger om, hvordan individet burde veare og om hvil-
ken kategori vedkommende matte tilhgre. Denne forhandsforestilling omtales af Goffman som
den "tilsyneladende sociale identitet” (Goffman 2014:44). Den “tilsyneladende sociale identi-
tet”, som tildeles den nye medarbejder, indeholder altsé en raekke forhandsforestillinger, der pé
et senere tidspunkt bliver bekraeftet eller afkraeftet ved iagttagelse af medarbejderen (Goffman
2014:44). Derudover skal det understreges, at ikke alle ugnskede egenskaber vurderes, blot dem
som er uforligelige med for eksempel arbejdspladsens stereotype forestilling om, hvordan en
medarbejder ber vaere (Goffman 2014:45). Safremt der er en diskrepans mellem de egenskaber
som medarbejderen besidder, det vil sige de ugnskede egenskaber, og arbejdspladsens forvent-
ninger, sa er der en sandsynlighed for, at omgivelserne (arbejdspladsen) tildeler medarbejderen
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et stigma. Det medfarer en risiko for, at medarbejderen med det tildelte stigma ikke accepteres
som et "helt” menneske og udelukkes fra feellesskabet med de normale”. Udelukkelsen fra med-
arbejderfaellesskabet kan blandt andet vise sig ved, at den stigmatiserede medarbejder far mindre
indflydelse og medbestemmelse pa arbejdspladsen og / eller udsettes for diskrimination i form

af forurettelser eller tilleegges at besidde flere fejl (Goffman 2014:47).

5.4.4 Den stigmatiserede medarbejder (fleksjobberen) og dennes stigmahandtering

Som vi ser det, sa kan fleksjobbere med psykiske lidelser bade veere potentielt miskrediterede
eller miskrediterede. Potentielt miskrediterede” omhandler en afvigelse, som ikke er kendt eller
bemerket af omgivelserne og “miskrediterede” henviser til at afvigelsen netop er kendt (Jacob-
sen og Kristiansen 2014:22). Fleksjobberen kan valge forskellige strategier til handteringen af
stigmaet. Safremt fleksjobberen er “’potentielt miskrediteret” kan han eller hun valge at ”’pas-
sere” (forsgge at skjule deres stigma), eller vaelge at leegge kortene pa bordet og gare omverdenen
bekendt med sit stigma og dermed vere i starre risiko for at blive “miskrediteret” (Goffman
2014:83-89 og 113-119).

At ville passere” kraever overblik over, hvem der kender til stigmaet, og hvem der kan fortalles
hvad til. Typisk vil nogle personer kende til stigmaet for eksempel ens naermeste familie og
venner, samt i tilfeeldet med psykiske lidelser andre personer, der har veeret i behandling eller
indlagt samtidig med en. Det kan ogsa veere personer fra ens fortid, der eksempelvis viser sig at
vaere ansat pa samme arbejdsplads, eller kender nogen der er. Sidstnaevnte kan veere sveert at
kontrollere for den “potentiel miskrediterede” medarbejder, alligevel vil en “’sleringsstrategi”
kunne vere, at forsege at “bestikke” denne person, for at forhindre eventuelle afsleringer af
stigma, herunder uenskede egenskaber. Endvidere kan fleksjobberen forsege at “passere” eller
skjule sit stigma ved at melde sig syg, nar opgaverne er uoverskuelige og uoverkommelige eller

fleksjobberen med angst melder afbud til mader for at undga situationer som veaekker angst.

Der er dog ogsa risici forbundet med at prgve at skjule sit stigma. Bliver det opdaget kan fleks-
jobberen blive betragtet som utroveerdig, fordi han eller hun ikke har fortalt om sit stigma. Risi-
koen for at blive opdaget stiger med intensiteten af kontakten med de samme mennesker, hvor
det kan vaere sveerere at blive ved med at skjule sit stigma. Goffman navner, at der i naere med-
menneskelige relationer er en forventning om at udveksle private oplysninger for at kunne op-
bygge tillid og forpligtelse (Goffman 2014:125-129 og 140), hvilket ogsa kan gare det sveert at

“passere”.
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En “miskrediteret” person har forskellige muligheder for at tilpasse sig og sa at sige behage de
normale og dermed opna en begranset status som normal. For eksempel kan han eller hun undga
situationer, hvor de normale kan have sveert ved at udvise accept. Med henblik pa at Igsne span-
dinger mellem de normale og den "miskrediterede”, sa kan den "miskrediterede” tage imod hjlp
fra de normale, ogsa selvom den ikke er nedvendig. Endvidere kan den “miskrediterede” tale
alvorligt om sit stigma, tale om det med lethed eller komme med vittigheder. De kan ogsa gen-
opdrage de normale, nar de for eksempel kommer med forkerte udsagn om et bestemt stigma
eller veere overbarende (Goffman 2014:158-161).

5.4.5 Konsekvensen ved anvendelse af stigma

Goffman har fokus pa hvilke konsekvenser stigmaet kan have for den enkelte, og hvilke handle-
muligheder baereren med et stigma har. Derimod har han ikke fokus pa, hvad der ger, at en person
med nedvurderet egenskab ikke far et stigma pa trods af, at denne egenskab er kendt af omgivel-
serne. | forhold til vores speciale har det den konsekvens, at teoriapparatet ikke kan forklare,
hvad det betyder, nar en fleksjobber med en psykisk lidelse ikke stigmatiseres pa en arbejdsplads.
Her mener vi, at Honneths anerkendelsesteori kan veere anvendelig. Ifalge Honneth har et men-
neske blandt andet brug for, at blive anerkendt i forhold til sine retskrav for at kunne fgle sig
som et helt menneske (Willig 2003:14-16). | dette speciale sidestiller vi fleksjobbernes skanebe-
hov med et retskrav, og disse skanebehov kan gare, at der faktisk tages hensyn til deres szrlige
behov. Det er dermed ikke kun negativt, at omgivelserne i form af arbejdspladsen kender til

skanehensyn forbundet med den karaktermaessige fejl (psykisk lidelse).

55 Anerkendelse

Som naevnt inddrager vi Honneths anerkendelsesteori, dels som supplement til Goffmans stig-
mateori, og dels begrundet i vores empiriske materiale, som det er beskrevet i metodeafsnittet. |
forhold til sidstnaevnte beskriver alle fleksjobinformanter, at de paskannes for deres kvalifikati-
oner og flere informanter beskriver, at skanebehovene ikke altid tilgodeses af arbejdspladsen.
Honneth er inspireret af Hegel, nar han deler anerkendelse op i tre former, hvor alle skal vere til
stede for, at et menneske kan fale sig som et helt individ. Det drejer sig om keerlighed-, retslig-,
og social anerkendelse. Det modsatte af anerkendelse er i denne kontekst kraenkelse, og til de tre
former for anerkendelse harer tre former for kraenkelser (Honneth 2003:81-83 og 88-89; Willig
2003: 14).
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Den farste form for anerkendelse er karligheden. Og her teenkes pa den kerlighed der er i pri-
meere relationer for eksempel mellem et lille barn og dets omsorgsperson(er), hvor barnet accep-
teres som det er og skal lzre at balancere mellem at veere en del af en samhgrighed og i at veere
sig selv (Hgilund og Juul 2005:26; Willig 2003:15). Vi har valgt ikke at bruge denne anerken-
delsesform i analysen, da vores undersggelse er centreret omkring informanternes arbejdsliv og

ikke deres opvaekst.

Vi vil i analysen beskeaftige os med den anden og tredje form for anerkendelse, som er den

retlige-, og sociale anerkendelse og de tilsvarende kreenkelsesformer.

Med den retlige anerkendelse kan mennesket opna selvagtelse. Her accepteres et menneske som
en borger med en raekke rettigheder pa linje med andre i samfundet. Disse rettigheder skal reelt
komme til udtryk for at der kan veere tale om anerkendelse. Det er dermed ikke nok, at de blot
er nedskrevet i lovtekster (Willig 2003:15-16; Hgilund og Juul 2005:26-27). At denne form for
anerkendelse kan have betydning for fleksjobbere haenger sammen med, at der i henhold til lov-
givningen skal tages hensyn til fleksjobbernes skanebehov i deres ansettelse (LBK nr. 807 af
01/07/2015 8§70 d). Ud over det rent juridiske, sa indebarer denne form for anerkendelse ogsa,
at et menneske betragtes som verende “moralsk tilregnelig”, altsa at dets synspunkter tages al-
vorligt, og at de medinddrages i diskussioner og samtaler (Honneth 2003:88; Hgilund og Juul
2005:28). Den modsvarende kreenkelsesform kan skade individets selvagtelse og medfare, at et
individ eller en gruppe ikke tildeles lovbestemte rettigheder eller ikke betragtes som trovardige
medspillere, hvis vurderinger ikke tilleegges veerdi (Hgilund og Juul 2005:28).

Den tredje form for anerkendelse er social verdsettelse. | denne anerkendelsesform paskgnnes
mennesket for sine sarlige kvaliteter og evner, og at disse kvaliteter kan bidrage med noget
positivt i fellesskabet med andre. Mennesket har brug for at blive betragtet som et serligt indi-
vid, som kan spejle sig i og blive genkendt som den han eller hun er for at opna selvveerdsettelse.
Det modsatte kan fare til stigmatisering og nedbrydelse af selvvardet (Hgilund og Juul 2005:
28; Willig 2003:16-19).

5.5.1 Konsekvensen ved anvendelse af anerkendelsesteorien

Ifalge Willig samt Hgilund og Juul er Honneths anerkendelsesteori inspireret af Hegel samt Win-
nicotts og Meads teori om den generaliserede anden. Honneths anerkendelsesteori ma derfor
siges primeert at veere teoretisk funderet (Willig 2003: 11-13; Hgilund og Juul 2002: 7). Det kan
muligvis veere arsagen til, at Honneth ikke beskriver hvor meget eller lidt der skal til for, at en

42



person faler sig anerkendt eller kreenket. Skal man eksempelvis have lige maengder af de tre
former for anerkendelse, eller skal der veere mere anerkendelse i barndommen end senere i livet
eller omvendt. Dette ekspliciteres ikke i teorien. | analysen har vi valgt at bruge teorien pa den
made, at vi sammenstiller mulige oplevelser med anerkendelse eller kreenkelse med det efterfgl-

gende handelsesforlgb i informantens historie.

Ydermere beskriver teorien ikke, hvilken indflydelse tidligere oplevelser med anerkendelse og
eller kreenkelse har pa nuveerende oplevelser af samme. Vi ser dette som en svaghed ved teorien,

da vi mener, at mennesker relaterer oplevelser i deres liv i forhold til tidligere oplevelser.

5.6 Strukturel kobling

Ifelge Luhmann sa taler forskellige organisationer i samfundet forskellige sprog, de sakaldte
binaere koder (Thyssen 2008:171). Vi ser Jobcentrene og arbejdspladserne som to forskellige
organisationer, der opererer efter forskellige binagre koder. Alle systemer opererer ifglge Luh-
mann efter en bingr kode. | vores optik kan Jobcentrene have koden hjeelp/ikke hjalp eller ar-
bejde/ikke arbejde, hvor arbejdspladserne kan benytte sig af koden penge/ikke penge, eftersom
de er afhaengige af at tjene penge for at kunne overleve. Nar organisationer samarbejder i Luh-
manns univers, sa kobler de sig strukturelt til hinanden, nar de begge kan fa gavn af det. Det vil
sige, at der ikke er tale om et grundleeggende samarbejde, men et samarbejde i forhold til speci-
fikke omrader (Thyssen 2008:165). | forhold til samarbejdet omkring fleksjobs, sa forestiller vi
0s, at Jobcentrene og arbejdspladserne kan drage fordel af hinanden, fordi begge i mange tilfeelde

er interesserede i at eksempelvis fleksjobbere forbliver pa en arbejdsplads.
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6 Oversigt over informanter
Vi har valgt at lave fglgende oversigt over vores informanter for at give laeseren et bedre overblik

og lette lzesevenligheden i analysen.

Fleksjobinformant 1 / Informant 1

Kvinde pa 37 ar, som pa interviewtidspunktet er i praktik i et supermarked i en tekstilafdeling.
Hun har tidligere veeret i praktik i forskellige supermarkeder som fleksjobber. Hun er butiksud-
dannet og har haft ordingr anssttelse som anlsegsgartner og rengeringsassistent. Hun har
ADHD, og hendes skanebehov er nedsat tid (20 timer ugentligt) og forudsigelighed. Endvidere
har hun sveert ved at skifte mellem forskellige arbejdsopgaver og ved have overblik.

Fleksjobinformant 2 / Informant 2

Kvinde pa cirka 50 ar, der ansat som check-in medarbejder. Hun er uddannet merkonom i/inden
for regnskab og har arbejdet som bogholder i 20 &r. Hun har en stressdiagnose, og hendes ska-
nebehov er nedsat tid (12 timer ugentligt), at undga stressede situationer og at holde fri mindst

to dage i treek, sa hun kan na at restituere sig, inden hun skal pa arbejde igen.
Fleksjobinformant 3 / Informant 3

Kvinde pa cirka 50 ar, som er i fleksjob i en butik hos en gulvlegger virksomhed. Hun er uddan-
net inden for forsikring og pension og har mange ars arbejdserfaring fra dette omrade. Hun har
endvidere arbejdet som padagogmedhjelper og i forbindelse med dette arbejde veeret udsat for
et overfald, hvis eftervirkninger har medfert at hun er blevet tilkendt fleksjob. Hun har diagno-
serne depression og angst, der kan sideordnes med diagnosen PTSD. Hendes skanebehov er ned-
sat tid (18 timer ugentligt), hun skal undga stress, har brug for at have overblik og kan have sveert
ved at huske arbejdsopgaver, hvis de ikke bliver skrevet ned.

Fleksjobinformant 4 / Informant 4

Kvinde pa cirka 47 ar, som er i fleksjob som bogholder i en hjalpeorganisation, hvor de har et
seerligt kendskab til psykiske lidelser. Hun har en kontoruddannelse og har mange ars arbejdser-
faring inden for administration i forskellige hjeelpeorganisationer og foreninger. Hun er tilkendt
fleksjob pa grund af diagnoserne skizoid personlighedsstruktur, kronisk treethed, micro-psykoti-
ske treek og stress. Hendes skanebehov er nedsat tid (15 timer ugentligt), afskeermning i form af

eget kontor og behov for rutinepraegede arbejdsopgaver uden overordnet ansvar.
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Fleksjobinformant 5 / Informant 5

Kvinde pa 53 ar, som pa interviewtidspunktet er sygemeldt fra sit praktiksted pa et museum. Hun
er oprindelig uddannet sygeplejersker og efterfglgende paedagog. Hun har arbejdet i forskellige
skolefritidsordninger (SFO” er) som fleksjobber. Hun blev farst berettiget til fleksjob grundet
slidgigt i hofterne. | forbindelse med et overfald i hendes sidste anseettelse i en SFO fik hun
endvidere psykiske mén i form af PTSD og depression. Hun mangler pa interviewtidspunktet at
fa afklaret de ny tilkommende skanebehov.

Fleksjobinformant 6 / Informant 6

Kvinde pa cirka 55 ar, som er ansat som socialpadagog pa et forsorgshjem. Hun er uddannet
socialpaedagog og har tidligere arbejdet med psykiske udviklingsh&emmede som fleksjobbere.
Som ordinaer ansat har hun arbejdet med fysisk handicappede. Hun er berettiget til fleksjob pa
baggrund af diagnosen PTSD efterfulgt af depression. Hendes skanebehov er nedsat tid (20 timer
ugentligt i gennemsnit), at undga stress, pres og fnidder (hgjt konfliktniveau mellem de ansatte
pa arbejdspladsen).

Arbejdsgiverinformant 7 / Informant 7

Kvinde som er direktgr for en socialekonomisk virksomhed. Virksomheden har blandt til opgave
at drive et aktiveringsprojekt for kontanthjeelpsmodtagere. De har bade ansat fleksjobbere med
psykiske og fysiske vanskeligheder, og har ogsa et forlgb for ledige fleksjobbere, hvor formalet

er, at gore dem klar til arbejdsmarkedet.

Arbejdsgiverinformant 8 / Informant 8

Kvinde som er mellemleder i et Jobcenter i en mellemstor kommune. | hendes afdeling har de
blandt andet til opgave at lave opfglgninger pA kommunens fleksjobbere. Jobcentret har selv
ansat flere fleksjobbere med savel fysiske og psykiske lidelser samt misbrugsproblematikker.
Arbejdsgiverinformant 9 / Informant 9

Mand som er direkter i en hjelpeorganisation, der har til formal at understgtte fysisk handicap-
pedes deltagelse i samfundet herunder fleksjobbere. Hovedveegten af deres fleksjobansatte har
et fysisk handicap.

Arbejdsgiverinformant 10 / Informant 10

Kvinde som er servicechef i et stort supermarked, hvor de har en fast aftale med kommunen om

at have kontanthjelpsmodtagere og ledige fleksjobbere i praktikforlgb.
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7  Analyse
| dette kapitel vil vi analysere vores indsamlede empiri med afset i Scheins teori om intern kul-
turel integration, Goffmans stigmateori og Honneths anerkendelsesteori. Til hvert analyseafsnit

hgrer ogsa en indledning, hvor vi mere specifikt beskriver, hvad analyseafsnittet vil indeholde.

Vi vil starte med at analysere vores empiri i forhold til den kulturelle integration. Dernast vil vi
analysere vores empiri i forhold til henholdsvis teorien om anerkendelse og teorien om stigma.
Alle tre afsnit afsluttes hver iseer med en opsamling i forhold til den specifikke teori. Afsnittet
om stigma og anerkendelse afsluttes endvidere med en opsamling af fundenes (mulige) indfly-
delse pa den kulturelle integration af fleksjobbere. Afsnittet vil lede over i en konklusion om

vores fund.

7.1 Kulturel integration

Vi vil i nervaerende afsnit seette vores empiri, det vil sige informanternes oplevelser og erfarin-
ger, ind i en teoretisk kontekst, naermere bestemt Scheins kulturelle integration. Formalet med
dette er at fa en starre forstaelse for, hvad der kan have indflydelse pa den kulturelle integration
af fleksjobbere med psykiske lidelser. Afsnittet er udover at veere opdelt i fleksjobbernes og
arbejdsgivernes oplevelser og erfaringer opdelt i eksempler, der peger i retninger af fleksjobbere
som kulturelt integrerede og det modsatte. Afsnittet om arbejdsgiverne indeholder ogsa refleksi-
oner omkring personalemgder og kendskab til fleksjobbernes skanebehov. Vi vil afslutte analy-
sedelen med en opsamling og en sammenligning af fleksjobinformanternes og arbejdsgiverin-

formanternes erfaringer.

7.2  Fleksjobinformanterne

7.2.1 Eksempler der peger i retningen af, at fleksjobberne er kulturelt integrerede
Informant 1 er uddannet inden for butiksomradet og er pa interviewtidspunktet i virksomheds-
praktik i en tekstilafdeling i et supermarked. Hun forteeller, at butikkens verdier handler om, at
kunden altid skal prioriteres lige meget, hvor travit man har som medarbejder, og at de aldrig
kan bruge for meget tid pa at hjelpe kunden. Endvidere skal de ansatte altid undersgge, om de
kan fa en vare hjem, inden de lover kunden noget. Informant 1 forteller, at virksomhedens veer-
dier er skrevet pa et stort skilt, som hanger i kantinen. Ifglge Scheins begrebsapparat mener vi,

at der bade er tale om en verdi i form af, at kunden er betydningsfuld, men ogsa at der er normer
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og retningslinjer for, hvordan denne veerdi skal efterleves. Vardien kan betegnes som en skue-
veerdi, da den er synlig pa arbejdspladsen (Schein 1994:26-28). Informant 1 deler denne veerdi.
Hun udtaler, at hun ikke vil ga pa kompromis med butikkens (hgje) serviceniveau og derfor ikke
vil arbejde i en butik, hvor dette ikke er muligt at efterleve. Udover at dele veerdien vil vi med
nedenstaende citater eksemplificere, at informant 1 selv efterlever vaerdien og far ros for dette af
sin chef, hvilket kan tyde pa, at vaerdien ogsa reelt ger sig geeldende pa arbejdspladsen, og henger

sammen med virksomhedens grundlaeggende antagelser:

Informant 1: Nu sa jeg sadan en halvblind mand, og han sa sadan lidt forvildet ud. Sa
sagde jeg godmorgen, kan jeg hjelpe den herre med noget. Ja, jeg skal bruge en pere.
Ja, det er herovre, hvis du fglger med mig, og hvis nu du holder lidt i min arm og sadan.
Og sa stod faktisk hende der servicechefen, der ansetter praktikanter. Hun stod faktisk
lige ved siden af, og hun fik bare et keempe smil pa laeben kunne jeg se. Men jeg kunne
sa ikke finde den pere, sa jeg sagde, hvis du nu venter her, sa finder jeg en af mine kol-
legaer der kan hjeelpe dig. Og det gjorde jeg sa. Og sa da jeg gik over mod min plads
igen, s& kom chefen: Hold kaft, der var du sgu hurtig. Hvad mener du? Ja du kunne jo

se at han stod bare og kiggede forvildet, og sa var du hurtig pa plads ” (Interview 1:12).

“Informant 1: Altsa nu for eksempel, det var fgrste gang, at jeg tog imod en der godt
ville have haft en vare, som vi havde pa tilbud. Og jeg sagde til hende, jeg kan simpelt-
hen ikke love, at vi far dem hjem i lgbet af ugen, men jeg kan ringe til dig, og give dig
besked pa, om vi har faet den hjem eller ej. Og det matte jeg meget gerne, og det tog jeg
imod, og det fik jeg faktisk ros for at have gjort. Og sa ringer jeg til kunden, og vi har

desveerre ikke fdet den hjem” (Interview 1:11).

Ifalge Schein er belgnning her i form af ros fra andre fra samme personalegruppe et tegn pa, at
der kan vere tale om kulturel integration, eftersom belgnning er det samme som, at der handles
i overensstemmelse med de regler, normer og vaerdier der eksisterer i gruppen. Informant 1 roses
ogsa indirekte af andre fra personalegruppen, da de forteller hende, at hun indtil videre ikke har
gjort noget forkert. De naevnte eksempler peger i retningen af, at informant 1 er lykkes med at
aflese i hvert fald nogle af gruppens normer og antagelser, og at hun ogsa efterlever dem, hvilket
1 henhold til Schein kan vare nedvendigt for at kunne blive betragtet som en “insider” pa en

arbejdsplads.
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Informant 6 er ansat pa et bosted for socialt udsatte mand, der blandt andet har veeret hjemlgse
og har misbrugsproblemer. De ansatte pa bostedet skal veere rummelige over for beboerne og
kunne se ind bag deres ydre fremtoning. Safremt en ansat ikke lever op til vaerdien om at vaere
rummelig (efter flere forsgg pa at fa til at fungere), bliver de opsagt. Det kender informant 6 flere

eksempler pa:

Informant 6: ”Der er rigtig mange, som bliver fyret, og man ender med forstaelse for
hinanden og enighed herom... Man bliver fyret, hvis man pa sigt ikke kan veere den

rummelige person som kan se bag ved mennesket” (Interview 6.19-20).

Det, som kan indikere, at informant 6 er kulturelt integreret er, at hun har faet til opgave, at

overfore” stedets rette ”and” til en ny medarbejder:

Informant 6: ”Som min leder siger: Hvis jeg er dag, sa er hun nat, vi er sa forskellige
som nogen kan vaere. Hun gar ogsa meget efter regler, hun er endnu ikke landet i vores
and. Og han siger, at jeg ma leere hende den ret, som vi gerne vil have og, du har

grundlaget for at veere her, og sd giver du det videre til hende” (Interview 6:18).

Citatet tyder pa, at informant 6 har internaliseret stedets vaerdier (Schein 1994:26-33), og det kan
indikere, at hun er kulturelt integreret. Hun finder ud af, at hun har faet denne opgave i forbin-
delse med, at hun gar til lederen og spaerger ind til begrundelsen for, at vedkommende overhove-
det er blevet ansat. Informant 6 mener nemlig ikke, at den nytilkomne umiddelbart passer ind pa
arbejdspladsen. Det antyder ogsa, at informant 6 er meget bevidst om, hvordan man skal opfare
sig for at passe ind pa arbejdspladsen.

Informant 6 far ind imellem specialopgaver, hvor hun far ansvaret for stgrre projekter sasom at
koordinere mandsopdakning af en beboer, der ikke kan passe pa sig selv. Vi opfatter dette som
en form for forfremmelse i Scheins terminologi, da disse projekter kan betegnes som en made,
hvorpa informant 6 far tildelt et sterre ansvar og dermed nyder mere tillid pa arbejdspladsen
(Schein 1994:78). Det er endnu et eksempel der peger i retningen af, at informant 6 ma vere
kulturelt integreret pa nuverende arbejdsplads.

Informant 6 er i tvivl om, hvorvidt hun kan blive ved med at holde til sit nuveerende job som

paedagog pa et bosted for socialt udsatte mand:

”Jeg synes egentlig, at jeg er fuldt integreret derude, men i kraft af mit job, det er sa
psykisk kraeevende og jeg kan marke, at det teerer pa mig. Sa er jeg i tvivl, om jeg kan
blive ved med at holde til det” (Interview 6.:22-23).
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| interviewet er det ikke helt tydeligt, om det er veerdien om at veere rummelig pa arbejdspladsen,
som gar arbejdet hardt for hende. Safremt det er tilfeeldet, er der en risiko for, at hendes mangel
pa psykisk overskud, som bunder i hendes egne psykiske vanskeligheder, kan kollidere med
arbejdets veerdi om at veere rummelig. Vi vender tilbage til dette skisma i analyseafsnittet om

anerkendelse.

Vender vi blikket mod informant 2, sa er der i interviewet eksempler pa, at hun lever op til
arbejdspladsens vardier og interne regler. Vardierne pa denne arbejdsplads bruges aktivt pa
personalemgder, hvor der falges op pa, hvordan det gar med at fare dem ud i livet. Der er saledes
ikke kun tale om skueveerdier (Schein 1994:26-28), men veerdier der kan bunde i arbejdspladsens
grundleeggende antagelser. Informant 2 forteeller om en uoverensstemmelse, der omhandler, at
informantens kollega undlader at registrere en ansats bil og trailer, hvilket strider imod retnings-
linjerne pa arbejdspladsen. Informant 2 gar kollegaen opmarksom pa, at hun ikke kan acceptere
dette. Uoverensstemmelsen munder ud i, at kollegaen irettesattes af en afdelingsleder og en chef.
Det tolker vi som om, at informant 2 lever op til en regel om, at der angives et korrekt antal biler
og trailere, og at der ikke skal tages serhensyn til ansatte pa arbejdspladsen. Endvidere pataler

informant 2 sidenhen over for samme kollega, at hun skal tale ordentligt til hende:

Informant 2: ’Sa har jeg veeret ude og sta ved siden, og har sagt; at det kan godt veere
at du [kollegaen] ikke kan lide mig, men du kan godt tale ordentlig pa radioen (...) hvor
hun sagde, det gar jeg ogsa. | stedet for at sige det til hende og nedgore hende (...) s
sagde jeg okay. Sa gik jeg bare” (interview 2:18).

Det passer meget godt med arbejdspladsens formulerede vaerdi om sammenhold mellem de for-
skellige enheder. At der bliver talt grimt til informant 2 eller en anden kollega over hgjtaleren
udsender et signal om, at der ikke er et szrlig godt samarbejde, og det har informant 2 sa forsggt
’at gare noget ved”.

| interviewet med informant 2 forteeller hun, at hun efter et stykke tids ansettelse har faet tildelt
arbejdsopgaverne at lave vagtplaner og arbejdskort. Vi ser dette som en form for forfremmelse,
da tildelingen af disse arbejdsopgaver giver informant 2 et starre ansvar. Og det er et tegn pa, at
hun er en "insider”.

Eksempler som kan pege i retning af kulturel integration er mere usikre hos informant 4 end hos

ovenstaende informanter. I interviewet med informant 4 er hun ikke sa eksplicit omkring stedets
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normer, regler og veerdier og hendes overholdelse og efterlevelse af disse. Det faktum, at infor-
mant 4 er ansat pa en arbejdsplads, hvor de ansatte har seerlig viden om psykiske sygdomme, kan
gere det nemmere for hende at blive kulturelt integreret. Derudover forteeller informant 4, at hun

er meget eksplicit i forhold til hendes skanebehov over for kollegaerne:

Interviewer: ” Sa du lagde kortene pa bordet, da du startede? ” Informant 4: “Ja, du
bliver ngdt til at gare det. Hvis du ikke lagde kortene pa bordet. Fordi Folk er nogle un-
derlige, misteenkelige og ondskabsfulde og jaloux mennesker. Hvis du ikke forteeller dem

lige preecis, hvordan det er, sd tror de en hel masse” (Interview 4:13).
Og videre:

Informant 4: Et problem er, nar man taler med andre om mennesker om, hvordan du
har det. Sa er det folk [kollegaer og folk i almindelighed] siger, sadan har jeg det ogsa,
jeg er ogsa traet nar jeg kommer hjem fra arbejde, jeg glemmer ogsa ting. Ja, men mit
er bare meget mere voldsomt. Jeg kan ikke springe over, mine huller er helt veek, de
kommer ikke igen. Det er noget, som folk har svaert ved at forsta og igen over for de kol-
legaer er du nadt til at veere ekstremt tydelig. Hellere overdriv end underdriv” (Inter-

view 4:18).

Vi forestiller os, at denne tydelighed kan have en positiv indvirkning pa hendes chancer for at
blive kulturelt integreret, eftersom det kan mindske risikoen for eventuelle misforstaelser, nar
hun eksempelvis, som vi vil illustrere nedenfor, overskrider normerne pa arbejdspladsen.

Informant 4 oplever, at hun nogle gange overskrider normerne for, hvad man siger og ikke siger
pa sin arbejdsplads, og hun mener at kunne aflaese det pa sine kollegaer, som kigger pa hinanden

pa en bestemt made. Det sker for eksempel, nar hun siger:

At barn er elendige eller dumme. Hvad? Det ma du ikke sige om bgrn. Sddanne nogle

ting. Hvor jeg nogen gange glemmer at teenke eller far det sagt” (interview 4:7).

Informant 4 praver at tage sig selv i sddanne udtalelser, da hun ved, at det er “forkert” i forhold
til normen. At hun nogle gange kommer med sadanne udtalelser begrunder hun i sine psykiske
vanskeligheder, fordi de medfgrer, at hun ikke har noget filter. Pa grund af de psykiske vanske-
ligheder har informant 4 ogsa et stort behov for at sidde alene, og hun vil ogsa helst undga de
obligatoriske personalemgder. Hun finder personalemgderne vigtige, men hun faler sig ogsa fan-

get, da hun ikke bare kan ga fra dem. Hun forsgger at kompensere for hendes manglende nearvar
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ved at planlaegge julefrokosten og andre sociale arrangementer pa arbejdspladsen, som hun ogsa
selv deltager i. Denne kompensation og forsgg pa at tilpasse sig normen pa arbejdspladsen kan
pege i retningen af, at informant 4 er kulturelt integreret pa sin arbejdsplads eller forsgger at
blive det.

Informant 3 arbejder sammen med tre kollegaer herunder chefen i en butik og et kontor i tilknyt-
ning til en handverkervirksomhed, hvor der er ansat svende. Interviewet giver indtryk af, at det
er chefen, hun har det tetteste forhold til pa arbejdspladsen. Da informant 3 startede i sin nuvae-
rende virksomhed overlappede hun i flere maneder med den tidligere ansatte i samme funktion.
Her forestiller vi os, at hun fik et kendskab til, hvad man ger og ikke ger pa arbejdspladsen.
Endvidere har hun et fortroligt forhold til chefen, og eftersom han er grundlaegger af virksomhe-
den, sa giver det informant 3 mulighed for at fa et indblik i historier, der er knyttet op pa virk-
somhedens grundleeggende antagelser og overlevelse (Schein 1994: 90 -92). Kendskabet til nor-
mer, regler og historier er ikke ensbetydende med, at en ansat er enig i dem. Vi kan nemlig veere
i tvivl om, hvorvidt informant 3 er kulturelt integreret pa nuveerende arbejdsplads. Det begrunder

vi blandt andet med, at hun ikke deler chefens fokus pa penge og gkonomi:

Informant 3: "Han maler simpelthen sit liv pd, hvor mange penge der star”. Inter-
viewer: “Det er det, der er lig med livskvalitet? ” Informant 3: ”Ja, og det er lidt an-

derledes, end hvor jeg er. Der kan der godt sla gnister engang imellem” (Interview

3:17).

Informant 3 mener, at alt handler om at tjene og spare penge for chefen, og at det faktisk ogsa i
udgangspunktet er derfor hun er ansat, da hun grundet sit fleksjob ikke far sa hgj lgn, som hvis

hun var ansat pa ordinare vilkar:

Informant 3:”Men jeg er der kun, fordi jeg er fleksjobber. Det er helt bevidst. Han spe-

kulerer i det, hvad han kan tjene mest muligt pa” (Interview 3:17).

Chefens fokus pa penge kommer ogsa frem i forbindelse med nyanskaffelser, hvor det er meget
vanskeligt at fa lov til at kebe selv sma ting - for eksempel en magasinholder.

Chefens fokus pa penge kolliderer sommetider med det skanebehov for et fast timetal, som in-
formant 3 har. Chefen laver nogle gange om pa timetallet for at fa deekket hele abningstiden i
butikken med de ansatte, han har at ggre med - frem for at ansatte flere. Det kan pa sigt fa den
konsekvens, at informant 3 ikke kan holde til arbejdet. Vi uddyber informant 3s tidsmassige

skanebehov i analyseafsnittet om anerkendelse.
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Ud over chefens vaerdi om og fokus pa at tjene og spare penge, sa forteller informant 3 falgende

om ham:

Informant 3: “Altsd han er meget social, og han gar meget op i, at vi har det egentlig
godt. Ja altsa han - en af vores svende, det er ham der har veeret der leengst -han har
veeret der i 10 ar. Altsa da han startede der, han var jo sa sadan en der rgg hash og spi-
ste dumme ting. Og han mistede rent faktisk sit karekort pa et tidspunkt. Der blev han
kart rundt, altsa andre steder ville han jo have mistet sit arbejde ikke ogsa. Da blev han
kgrt rundt. Og sadan er han [chefen]. Og han har taget, vi har lige haft en larling som
blev udleart her sidste ar. Han er plejebarn, og det har han ogsa gaet meget op i hans
plejeforlgb og sadan noget. Han er meget socialt engageret og sadan noget, sa der er

sadan forskellige kasketter ” (Interview 3:19)

Chefen har ogsa selv plejebgrn, og han er samtalepartner for lokale med sjalesorg, der kommer
forbi arbejdspladsen. Som vi ser det, sa kan chefens sociale engagement ogsa have varet hans
beveaeggrund for at anseette informant 3 frem for at det kun er et gkonomisk incitament, som hun
leegger op til. Samtidig passer det sd ogsa ind i hans fokus pa penge, fordi en fleksjobber kan

veere billigere at have ansat end en person pa ordinzre vilkar.

Informant 3 er oprindelig kontoruddannet og har tidligere arbejdet med bogholderiopgaver. Che-
fen og informant 3 har faet ”nys” om, at regnskabsmedarbejderen sgger nyt arbejde, og nu venter
de bare pa, at hun siger op. Chefen praver efter informant 3s udtalelser ikke pa at fa regnskabs-
medarbejderen til at blive, men vil have informant 3 til at overtage hendes opgaver. Det kan bade
fortolkes som en form for forfremmelse af informant 3, da hun far mere betroede opgaver, fordi
hun nyder sterre grad af tillid, og dermed kan betragtes som en insider” (Schein 1994:78 og
82). Det kan ogsa handle om, at chefen gnsker at spare penge, fordi informant 3 ikke far s hgj
lan som regnskabsmedarbejderen.

Ud over en eventuel forfremmelse sd kommer informant 3 ogsa med et eksempel pa, at hun
overholder normerne og reglerne pa arbejdspladsen, hvilket ogsa kan indikere, at hun kan vare

kulturelt integreret.

Informant 3: ’Men det er sa ogsa fordi, om du ger rent mandag eller onsdag, det gar
ikke den store forskel pa bundlinjen maske eller jeg styrer det selv, og det ger jeg rent
faktisk. Vi skal bare sgrge for, at de regninger, der skal skrives, de bliver skrevet, og det

gor de ogsa” (Interview 3:17).
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7.2.2 Eksempler der peger i retningen af ikke at veere kulturelt integreret

Informant 5 er pa interviewtidspunktet sygemeldt fra sit praktiksted pa et museum, hvor hun
forinden havde veeret i forlgb i 4 uger. Hun kunne derfor ikke fortelle sa meget om veerdierne,
reglerne og normerne pa praktikstedet. Kollegaerne tog godt imod hende, og hun fik tildelt egen
arbejdsstation og nogle arbejdsopgaver, der kunne forenes med hendes faglige kompetencer som
paedagog, da hun skulle indrette et rum til bgrnene pa museet. Hverken informant 5 eller hendes
kollegaer er bekendt med hendes konkrete skanebehov, og hun bliver ngdt til at sygemelde sig,
fordi hun far det tiltagende darligere. Vi ved derfor ikke, om der ville veere tilstreekkelig mulig-
hed for at tage hensyn til informant 5s skanebehov pa praktikstedet. Vi forestiller os, at veerdier,
regler og normer kan kollidere med hensyntagen til skanebehov, som vi ogsd kommer tilbage til
i afsnittet om arbejdsgivernes oplevelser og erfaringer med kulturel integration. Informant 5 fin-
der i de fire ugers praktik ud af, at hun har brug for afskeermning i forhold til lyde og indtryk,
hvilket hun ikke forteeller arbejdspladsen. Dette behov kan tenkes at kollidere med en teenkt
veerdi om dbenhed og nem tilgang til hinanden fra museets side. Omvendt kan en stgrre viden
om informant 5s konkrete skanebehov gare, at virksomheden maske ville acceptere, at hun ikke
kunne leve op til veerdier om eksempelvis abenhed og tilgengelighed i samme omfang som de
andre medarbejdere. Og dermed ville hendes skanebehov ikke kollidere med stedets verdier. Vi

ved dog ikke nok om virksomheden til at kunne sige, hvordan det reelt forholder sig.

Informant 5 har tidligere veret ansat pa en arbejdsplads som fleksjobber, hvor hun endte med at
blive fyret, og det skyldtes ifglge hende selv uoverensstemmelser med lederen. | hendes fortel-
ling om oplevelserne pa arbejdspladsen er der eksempler pa, at hun ikke tilpasser sig og er uenig
i de regler og normer, som g@r sig geeldende blandt de andre ansatte. Det kommer blandt andet
til udtryk ved, at hun oplever at blive snerret af eller henvist til selv at finde en lgsning, nar hun
papeger problemer pa arbejdspladsen. Og hun bliver ogsa irettesat i forleengelse af et mgde om-

kring arbejdsmiljget, som fglgende citat indikerer:

Informant 5: “Efterfglgende kaldte tillidsreprasentanten mig ind til et mgde, kun hende
0g jeg, hvor hun papegede over for mig, at hun synes, jeg skulle passe lidt pa med mine

udtalelser (...) fordi hun synes, jeg var for kritisk ” (Interview 5:18).

Informant 5 overskrider i eksemplet sandsynligvis nogle af normerne og reglerne for, hvordan

man skal opfare sig i den givne kollegagruppe. Det medfarer, at hun sandsynligvis betragtes som
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en “outsider”. Ifelge Schein kan en “outsider” netop risikere at blive behandlet med ligegyldig-
hed (Schein 1994:78). Det kommer blandt andet til udtryk ved, at ingen henvender sig til hende,

da hun kommer tilbage fra sin sygemelding og er med til skolehjem samtaler:

Informant 5: "Men der blev jeg jo naermest ignoreret. Der var ikke nogen, der kom hen
til mig og sagde, hvordan gar det, eller ej dejligt at se dig igen, eller noget som helst.

Jeg kom tilbage, og sa kunne jeg jo egentlig bare fa lov at arbejde (Interview 5:15).

Informant 5: ”Og jeg har jo veeret med til skolehjem samtaler, og der har det varet sa-
dan (...) det er s med lererne, men hvor der har veret sat pause ind, og hvis jeg ikke
har haft nogen, sa har jeg faet at vide, at jeg kunne satte mig ind pa lererveaerelset. Og
sa nar de andre er kommet, det har sa veeret lerere i det her tilfeelde, sa har de sat sig

over til et andet bord” (Interview 5:16).

At veere kulturelt integreret er dog ikke altid kun af det gode. Det har informant 6 erfaret pa en
tidligere arbejdsplads, hvor hun matte ga pa kompromis med sine egne veerdier og faglighed for
at passe ind. Til sidst endte hun med at fa det darligt af at ga pa arbejde, blev sygemeldt og
derefter fyret. Som vi skal se i anlyseafsnittet om anerkendelse, er der ogsa andre faktorer, som
kan have spillet ind pa dette - for eksempel manglende hensynstagen til informantens skanebe-
hov. Pa den tidligere arbejdsplads turde informant 6 og hendes kollegaer ikke andet end at gare,
hvad lederen sagde af frygt for konsekvenserne herunder “verbale tev” og konflikter. Informan-
ten tog for eksempel sig selv i at argumentere for noget, som hun slet ikke var enig i, efter at

lederen havde meldt alle beboerne ud af en bestemt handicapforening:

Informant 6: ’Og sd var der nogle af beboerne, som var sa godt kgrende, at de sagde:
Det forstar jeg ikke, jeg vil meget gerne vaere medlem af den forening, og jeg vil meegtig
gerne med pa de ture der. Jeg [informant 6] kunne godt forsta det. Jeg kunne godt for-
sta det, og jeg ville sa gerne. Men til sidst hgrte jeg mig selv teenke, at det er nok bedst,

at du er her” (Interview 6:10).

7.3 Arbejdsgiverinformanterne

| nervaerende afsnit vil vi farst komme ind pa de erfaringer, arbejdsgiverne har med konkrete
fleksjobbere i forhold til den kulturelle integration. Derngest vil vi argumentere for, hvordan per-
sonalemgder og fastholdelse af fleksjobbere med psykiske lidelser kan have en indflydelse pa

den kulturelle integration mere generelt.
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Informant 10 er arbejdsgiver til informant 1 pa det tidspunkt, hvor interviewet med informant 1
finder sted. I interviewet med informant 10 underbygges informant 1s opfattelse af vaerdierne og

normerne pa arbejdspladsen:

Informant 10: “Altsa det [servicegenet] sarger jo for, at kunden altid skal veere i fokus.
Kunden skal veere i fokus, du hjelper altid kunden. Og du har altid tid til kunden,
selvom du har travlt med alt muligt andet, sa har du selvfglgelig altid tid til kunden. Og
rent fysisk viser du kunden hen til en vare, hvis det er noget, de spgrger om vej med. Og
hvis du ikke lige er kompetent nok til at hjeelpe kunden, sa skal du vaere kompetent nok

til at fa fat i en kollega, som er” (interview 10:2).

Informant 1 var i virksomhedspraktik pa interviewtidspunktet, men praktikken farte ikke til en
reel ansettelse. Informant 10 udtaler, at de gerne ville have ansat informant 1, safremt der havde
veeret gkonomisk mulighed for det, fordi hun levede op til de krav, hun skulle leve op til. Det
tyder p4, at informant 1 har "bestaet den forste prove” i forhold til at blive kulturelt integreret.
Ifalge Schein er det netop i forbindelse med ny ansettelser, at det kan blive tydeligt, hvilke

kriterier en person skal opfylde for at blive ”insider” pd en arbejdsplads.

Informant 8 er leder i et Jobcenter, hvor de pa interviewtidspunktet har ansat flere fleksjobbere
med psykiske lidelser. | forhold til kulturel integration vil vi inddrage den af de ansatte, som
informant 8 har sterst kendskab til, nemlig en kvinde med bipolar lidelse der fungerer som ar-
bejdsmarkedsradgiver. Vi har ikke nok oplysninger om de to gvrige fleksjobbere, og hos den ene
er det primert et misbrug - og ikke psykiske vanskeligheder - der har indflydelse pa hendes
arbejdsfunktion. Informant 8 giver udtryk for, at fleksjobberen med bipolar lidelse besidder
nogle af de egenskaber, som virksomheden eftersparger. Hun har for eksempel en god relation

til borgerne og er god til at motivere dem. Socialt set er hun:

Informant 8:” (...) Bare en guldgrube i teamet, men sadan rent personlighedsmaessigt
teeller det jo ogsa (...) altsa hun har en ro, som smitter af, og hun siger tingene, som de
er, og hun kan sadan en gang imellem lgfte tingene et andet sted hen, end sadan en so-
cialradgiver kan (...) Hun har en stor respekt fra sine kollegaer i afdelingen” (Interview

8:11).

En vaesentlig kvalifikation ved fleksjobberens arbejdsfunktion er en evne til selv at kunne struk-
turere sine arbejdsopgaver. Dette har informant 8s fleksjobber svart ved, og pa interviewtids-

punktet er der for nyligt blevet ansat en personlig assistent til at vaere hende behjalpelig med
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dette. Pa den made er det muligt for hende at leve op til kravene til jobbet, som kollegaerne i
samme funktion ogsa skal leve op til, og det kan muliggare en kulturel integration. Fleksjobberen
har grundet sine psykiske vanskeligheder flere sygeperioder end sine kollegaer. | de perioder far
kollegaerne en ekstra arbejdsbyrde, da alle hendes arbejdsopgaver sa fordeles mellem de gvrige
ansatte. Denne ekstra arbejdsbyrde accepteres ifglge informant 8 af kollegaerne, som fglgende

citat viser:

Informant 8: "For eksempel nar hende her med bipolar hun har haft en periode, hvor
hun har varet syg, hvor hun har veret deprimeret, sa har det veret rigtig hardt for hen-
des kollegaer at skulle lgfte hendes opgaver. For det gor de, de hjelper hinanden alle

sammen” (Interview 8:10).

| analyseafsnittet om anerkendelse kommer vi tilbage til, at det er hardt for kollegaerne med den

ekstra arbejdsbyrde.

Hjaelpsomhed og abenhed er veardier, som fremhaves af informant 8. Hjelpsomheden kommer
til udtryk i ovenstaende citat og eksempelvis ved, at arbejdspladsen har flere fleksjobbere ansat
og er opmarksomme pa, hvornar en stilling kan blive besat af en fleksjobber. Der er ogsa en stor
forstaelse for og accept af fleksjobbere og deres skanehensyn, og det kan veere befordrende for,
at fleksjobbere kan opleve at vare kulturelt integrerede pa arbejdspladsen. Denne forstaelse og
hjeelpsomhed kan ogséa haeenge sammen med, at arbejdspladsen er et jobcenter, hvor arbejdsop-

gaverne er centreret omkring at hjaelpe borgerne ud i arbejde - herunder ogsa fleksjobbere.

Vardien om abenhed handler naermere bestemt om:

Informant 8: ' (...) men vi har sadan en abenhedsholdning i hvert fald i vores afdeling,
hvor vi egentlig praver at italesaette, hvad det er, der er med os. Sadan sa andre har en

forstaelse for, hvem vi er, og hvorfor vi agerer, som vi gor” (Interview 8:6).

Denne holdning eller norm efterlever fleksjobberen med den bipolare lidelse ogsa. Hun er ek-
splicit omkring sine vanskeligheder og udviklingen i behandlingsforlgbet, og kollegaerne har
kendskab til hendes skanebehov. Fleksjobberens behov for ekstra pauser og nedsat tid accepte-
res, og derfor er der ikke tale om en overskridelse af en norm eller regel pa arbejdspladsen. Alt i
alt tyder ovenstaende eksempler med fleksjobberen pa, at hun er kulturelt integreret pa arbejds-

pladsen.
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7.3.1 Kendskab til fleksjobbernes psykiske vanskeligheder
| den hjeelpeorganisation vi har interviewet, har de erfaringer med, at manglende viden om fleks-
jobberes konkrete vanskeligheder - bade for fleksjobberne selv og kollegaerne - kan skabe mis-

forstaelser i kollegagruppen, som fglgende eksempel belyser:

Informant 9: ”"Og man kan opleve, at vedkommende bliver betragtet som en ddrlig kol-
lega, som en asocial kollega, eller som en usamarbejdsvillig kollega (...) Og det er ma-
ske ikke ngdvendigvis, fordi vedkommende er sadan (...) Altsa eksempelvis ga forbi en
kaffemaskine uden at lave kaffe. Ga forbi en kaffemaskine, hvor der ikke star varm kaffe
pa. Hvorfor saetter du ikke noget kaffe over? Altsa, det er sadan nogle smé gnidninger,
der kan opsta i for eksempel en reception som vores. Og hvis du ikke forstar den person,
som gar forbi kaffemaskinen, fordi den person slet ikke har kapacitet til at se ud over
sin egen naesetip, og de opgaver der lige ligger, som vedkommende skal na lige nu, sa

kan man meget let misforsta det” (Interview 9:11).

Nar en fleksjobber bare gar forbi en kaffemaskine med kold kaffe uden at sette noget nyt pa, sa
kan det kollidere med organisationens (skue)veerdi om solidaritet, og om at vi alle skal hjalpe
hinanden, selvom det drejer sig om, at fleksjobberen grundet sine psykiske vanskeligheder maske
ikke legger merke til den kolde kaffe eller har overskud til at gare noget ved den. Ovenstaende
citat indikerer ogsa, at skueverdien solidaritet er en reel veerdi eller antagelse pa arbejdspladsen,
da der reageres negativt, nar denne overskrides. | denne organisation bruger de meget tid pa at
fa det til at fungere og prioritere at fa snakket om eventuelle misforstaelser bade pa felles mader,
hvor fleksjobberen og kollegaerne deltager, og i samtaler med kollegaer og fleksjobbere hver for
sig. Disse mgder og samtaler kan fare til en starre forstaelse fra kollegaernes side for, hvad en
fleksjobber helt konkret kan have sveert ved. Organisationen ger ogsa brug af psykoedukation
(undervisning i egen psykisk sygdom) over for den ansatte fleksjobber med psykiske vanske-
ligheder med henblik pa at give vedkommende mere indsigt i sine vanskeligheder og begraens-
ninger og laere, hvordan denne indsigt kan formidles videre til kollegaerne pa en hensigtsmassig
made.

Vi forestiller os, at den ovenfor beskrevne ”dbenhedsholdning” i jobcentret ligesom mederne og
samtalerne i hjelpeorganisationen kan bidrage til at undga misforstaelser bade mellem de ordi-
naert ansatte og mellem fleksjobbere og ordinzrt ansatte. ”Abenhedsholdningen” kan gore det
muligt for kollegaerne at opna stgrre kendskab til udmgntningen af fleksjobbernes skanehensyn,

og dermed kan nogle misforstaelser sandsynligvis undgas.
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7.3.2 Personalemgder

| den socialgkonomiske virksomhed, hvor vi har interviewet direktgren (arbejdsgiverinformant
7), har de erfaringer med at arbejde med indslusning af fleksjobbere bade pa selve arbejdspladsen
og pa arbejdsmarkedet generelt. Det sidste omhandler et tilbud, som arbejdspladsen har til ledige
fleksjobbere, hvor de kan finde ud af, hvor meget de kan klare, eller hvor de kan blive opkvali-
ficeret til arbejdsmarkedet. | forhold til indslusning pa arbejdspladsen fortzller direktgren om en
fleksjobber, som er startet med at arbejde i ydertimerne i forhold til de andre ansatte, og som
efter et stykke tid er pa vej til at arbejde pa samme tidspunkter som de andre. Den socialgkono-
miske virksomhed er sadan organiseret, at de ansatte fleksjobbere ikke er med til personalemg-
derne - primaert begrundet i, at fleksjobberne ikke har et ansvar for nogle af de deltagere som er
i aktivering og virksomhedspraktik, samt at det kan veere mange timer at bruge pa mader i forhold
til den nedsatte arbejdstid, som de fleste fleksjobbere pa virksomheden har som skanehensyn.
Efter vores opfattelse kan det i henhold til teorien om kulturel integration muligvis skabe pro-
blemer i forhold til den kulturelle integration, eftersom der pa personalemgder kan blive talt om
arbejdspladsens skueveerdier, normer og retningslinjer, og hvordan de skal efterleves. Pa den

socialgkonomiske virksomhed bruges personalemgderne ogsa til:

Informant 7: ”Og der holder vi jo ogsd temadage, hvor vi laver personaleudvikling
netop nu omkring sadan noget med udviklingen af sociale redskaber, eller de redskaber
vi bruger til at dokumentere progression. Det er vi i gang med nu, og det bruger vi vo-

res personalemgder pa” (Interview 7:21).

Det vil sige, at de fleksjobansatte heller ikke er med til at lave personaleudvikling. Dermed er
der en risiko for, at fleksjobberne har mindre kendskab og bevidsthed om arbejdspladsens veer-
dier, normer og regler end de ordineert ansatte. Det kan have en negativ indvirkning pa deres
kulturelle integration, samtidig med at de tilbringer kortere tid end de ordineert ansatte pa ar-
bejdspladsen. I den fgr naevnte hjelpeorganisation forholder det sig helt modsat. Her er alle i
personalegruppen med til personalemgderne, uanset hvor mange timer de arbejder, og organisa-
tionen indretter sig, sadan at det kan lade sig gare. | det Jobcenter, vi har talt med, er de fleks-
jobansatte med til personalemgader i det omgang, det passer med deres arbejdstid. Der er saledes
tale om tre helt forskellige mader at organisere det pa, som i hvert fald for hjeelpeorganisations
vedkommende ogsa handler om synet pa fleksjobbere. At hvis fleksjobbere anses som alminde-
lige ansatte, er det logisk, at de ogsa skal deltage pa personalemgderne. Som direktgren for hjel-

peorganisationen udtaler:
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Informant 9: “Men det er igen, vi betragter dem som almindelige medarbejdere... og

man Vil jo heller ikke holde personalemode uden ledelsesansatte” (Interview 9:11).

Personalemgder kan ogsa bruges til at drgfte misforstaelser og vanskeligheder i kollegagruppen,

som de for eksempel ogsa bliver brugt til i hjelpeorganisationen:

Interviewer: “Nu lyder det som om, nar du fortzller, at der kan vaere de her misforsta-
elser, som om at det er noget | tidligere har haft erfaringer med, der kan opsta? " Infor-
mant 9: “’Det har vi mange erfaringer med. Det slas vi med dagligt det her. ” Inter-
viewer: “Ja, hvad gar | sa, nar der kommer de der misforstaelser, hvad gar | sa for at
lgse det? " Informant 9: Vi holder personalemgder, vi holder enkeltvis samtaler og far
talt det ud” (Interview 9:11).

| interviewet med informant 10 fra supermarkedet benytter de sig af uformelle personalemgder

til blandt andet at drgfte eventuelle misforstaelser mellem fleksjobbere og kollegaerne:

Interviewer: “Ja jeg tenker, det kunne jo ogsa vaere godt, at hvis man sammen med
fleksjobberen, eller hvad det nu var samlede op. Altsa kollegaerne og den praktikant der
er sammen. Jeg ved ikke, er det noget | gar? " Informant 10: ”Det ger vi faktisk ogsa
lidt lgbende, fordi sa setter de jo sig og holder lidt eftermiddagskaffe i afdelingen ... og
det er jo alle, for en praktikant er en medarbejder her, ikke? De bliver ikke holdt uden
for mader (...) 7 (Interview 10:14).

Som der ses i ovennavnte eksempler kan personalemgder veere med til at skabe bedre betingelser
for, at fleksjobbere med psykiske lidelser kan integreres kulturelt pa deres respektive arbejds-

pladser.

7.3.3 Opsamling

Ud fra ovenstaende eksempler tyder det pa, at de fleste af fleksjobinformanterne er kulturelt
integrerede i et eller andet omfang. De eksempler, der peger i retning af en mislykket kulturel
integration omhandler fleksjobberens og arbejdsgivernes manglende kendskab til de konkrete
skanebehov, samt fleksjobberens manglende efterlevelse af regler og normer. Informant 4 frem-
haever ogsa, at hun bestraeber sig pa at veere tydelig om sine vanskeligheder over for kollegaerne.
Det er i trad med arbejdsgiveren fra interview 9, som peger pa vigtigheden af konkret viden om
fleksjobbernes skanebehov med henblik pa at undga misforstaelser i relation til arbejdspladsens

veerdier og normer.
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Pa baggrund af interviewene med arbejdsgiverne finder vi, at fleksjobbernes deltagelse i perso-
nalemgder pa deres arbejdspladser kan have en positiv indflydelse pa deres kulturelle integration.
Begrundelsen for dette er, at personalemgderne blandt andet kan bruges til at drgfte personale-
udvikling og eventuelle misforstaelser i relation til de ansatte fleksjobbere. Pa informant 2s ar-
bejdsplads bruges personalemgderne til at falge op pa, om og hvordan vardierne pa arbejdsplad-

sen efterleves.

7.4  Analyse stigma

7.5 Indledning om analyseafsnittets opbygning

Vi vil i nervaerende afsnit analysere vores indsamlede empiri i en teoretisk kontekst omhand-
lende ” stigma”. Vi vil indlede analysen med at belyse, hvorfor fleksjobbere kan betragtes som
bade ”potentielt miskrediterede” og “miskrediterede” i en ansattelsessammenhang ud fra Goff-
mans teoriapparat (Jacobsen og Kristiansen 2014:22). Derefter vil vi fokusere vores empiri om-
kring ansattelsessamtalen med udgangspunkt i, hvordan fleksjobberen oplever ansattelsessam-
talen eller samtalen i forbindelse med arbejdspravning eller praktik. Vi har valgt at inddrage
begge ’samtaletyper” i analysen, da formalet er at belyse, om fleksjobberne faler eller oplever
sig "anderledes” eller som “afvigere” set i forhold til de tidligere erfaringer og oplevelser fra
ordinzre ansettelsessammenhange. Efterfalgende belyses arbejdsgivernes erfaringer og ople-
velser med anszttelsessamtalen med henblik pa at vise, hvad en arbejdsgiver legger vaegt pa ved
ansettelsessamtalen af medarbejdere herunder fleksjobbere. Ydermere gnsker vi at inddrage ar-
bejdsgiverne for at afbillede den tilsyneladende sociale identitet”, fordi de om nogen ved, hvilke
forhandsforestillinger, forventninger og krav, de magder en kommende fleksjobmedarbejder med.
Herefter inddrager vi eksempler pa, at “etiketter” som “’fleksjobber” og ”’praktikant”” kan medfare
visse forhandsforestillinger. Vi vil derefter illustrere, hvordan fleksjobberne oplevede deres ind-
treeden pa arbejdspladsen med hensyn til afslgring eller passering af deres lidelse og dets skane-
behov, og om fleksjobberne betragter deres ansattelse pa nedsat tid som en afvigelse fra de gv-
rige ansatte. Inden opsamling pa stigma og dens indflydelse pa den kulturelle integration, analy-

seres Goffmans begreb de kloge” 1 forhold til empirien.

7.5.1 ”Potentielt miskrediterede” og "miskrediterede”
Karakteristisk for alle vores fleksjobinformanter er, at de har et ”usynligt handicap eller egen-

skab” i form af en psykisk diagnose, hvilket kan refereres til Goffmans (2014: 46) stigmabegreb;
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karaktermaessig fejl. Umiddelbart vil den psykiske lidelse ikke kunne ses eller observeres af ar-
bejdspladsens gvrige medarbejdere, og derfor kan fleksjobberen betragtes af arbejdsgiveren og
kollegaerne som ”potentielt miskrediteret”, som Goffman (2014:83-84) benavner det. Det vil
sige, at der med tiden vil veere en risiko for, at arbejdspladsens medarbejdere opdager det usyn-

lige handicap, eller at fleksjobberen selv afslgrer det.

Udover ovennavnte kan fleksjobberne i visse sammenhange - for eksempel i forbindelse med
deres indtreeden pa arbejdsmarkedet - vare i risiko for at blive “miskrediterede”. Vi ser det
sadan, at fleksjobberne afviger fra “normalsamfundet” (eller rettere de ordinzre arbejdsvilkar),
da de har et eller flere skanehensyn, som fremgér af deres “’fleksjobbevis”, som de har faet ud-
stedt af kommunens jobcenter. Fleksjobbeviset kan i en ansattelsessammenhang blive et
stigma”, et tegn der henviser til og afslgrer, at beereren af dette bevis er usedvanlig (Goffman
2014:43). Nemlig at baereren af fleksjobbeviset har en nedsettelse af sin arbejdsevne. Ifglge
Goffman kan bareren af et ’stigma” vaelge” at passere””, forstaet pa den made, at de kan skjule
naevnte forhold med risiko for at blive afslgret eller afslare sig selv og derved blive stigmatiseret
som utroveerdig pa et senere tidspunkt (Goffman 2014: 113-114). Goffman formulerer det sale-

des:

“Den “passerende” finder sig ved visse uforudsete lejligheder tvunget til at afslare mis-
krediterede information om sig selv” (Goffman 2014:124).

Ovennavnte strategi om “at passere” er ikke en mulighed for fleksjobberen i en ansattelsessam-
menhzang. Forstaet pa den made, at de i princippet ikke ma eller kan “hemmeligholde™ deres
egenskaber om nedsat arbejdsevne og deres skanehensyn over for arbejdsgiveren. De har en op-
lysningspligt over for arbejdsgiver om eventuelle skanehensyn og symptomer, som matte have
indflydelse pa arbejdsdygtigheden (Vejledning om arbejdsgivers indhentelse af oplysninger i
forbindelse med Ignmodtagerens sygdom). Derfor tolker vi, at fleksjobberne er “miskredite-
rede”, da de er barere af en “afvigelse”, som ikke kan lade sig skjule i en ansettelse som fleks-
jobber - i hvert fald ikke over for arbejdsgiveren (Jacobsen og Kristiansen 2014:22). Hvis sam-
talen ender med anszttelse, kan fleksjobberen komme i en situation pa arbejdspladsen, hvor ved-
kommende stdr med enten valget at “afslore” eller “passere”, altsa enten at fortelle om sine
”skdnehensyn” eller ’skjule” dem over for kollegaerne. Derfor kan fleksjobberen ogsé betegnes
som “potentielt miskrediteret”, nar han eller hun starter pa selve arbejdspladsen (Jacobsen og

Kristiansen 2014:22).

61



7.5.2 Fleksjobbernes oplevelser af ansaettelsessamtalen

Dette afsnit skildrer fleksjobbernes oplevelse af ansattelsessamtalen. Alle interviewede fleks-
jobbere har for tilkendelsen af fleksjob haft en ordinar tilknytning til arbejdsmarkedet, og har
derfor tidligere erfaringer og oplevelser af en ”ordinaer” ansattelsessamtale, som deres samtale
forud for nuveerende fleksjobansattelse kan sammenlignes med. Vi har valgt at inddrage fleks-
jobinformanternes oplevelser og erfaringer enten med jobsamtalen eller samtalen i forbindelse
med arbejdspravning eller praktik. Neevnte oplevelser settes i forhold til Goffmans begreber
“tilsyneladende sociale identitet” og ” den faktiske social identitet”. Vi har dog her hovedvagt

pa fleksjobbernes ”faktiske sociale identitet”.

Fleksjobberne forteller blandt andet falgende om deres oplevelse af ansattelsessamtalen;

Informant 3: ” (...) vi sad og fik en kop kaffe, og han spurgte indtil, hvad jeg kunne og
forklarede. Andet var der egentlig ikke, altsa det var meget. " Interviewer: “Altsa hvilke

kompetencer du havde? " Informant 3: “Ja ” (Interview 3:11).

Informant 3 oplyser ligeledes i interviewet, at hun fortalte hendes arbejdsgiver om hendes diag-
nose, "PTSD”, herunder depression og angst. Dette begrunder hun med, at hun felte, at hun
skyldte ham, at han fik det at vide, fordi hendes lidelse er usynlig.

Informant 4 fortaller:

”Jeg tog til samtale. Fuldsteendig som en almindelig jobsamtale. Han spurgte ind til

mine skanebehov, og det var det ” (Interview 4: 21).
Informant 2 fortaller:

Interviewer: “Talte I om dine skanebehov? “Informant 2: "Ja, det gjorde vi. Selvfglge-
lig er der et mgde med kommunen, hvad man skal gere, snakke med og skanebehov no-

get i den stil ” (interview 2:18).

For informant 6 er ansattelsen sket i forleengelse af hendes arbejdsprevning pa stedet. Hun blev
ansat grundet hendes kvalifikationer og kompetencer, og hun forteller at hendes chef havde for-
talt hende, at hun havde gjort sig uundveerlig, og at hun derfor blev tilbudt en anszttelse.

De sidste to af de interviewede fleksjobbere (1 og 5) er pa interviewtidspunktet i et virksomheds-
praktik og / eller en arbejdspravning.

Informant 5 forteeller ikke direkte, hvordan “arbejdsprevningssamtalen” er forlebet. Dog forstar

vi interviewet pa den made, at hendes arbejdspravningssted (et museum) har taget afset i hendes
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uddannelse som paedagog, hendes arbejdserfaringer inden for skole- og bgrnefritidsordninger og
hendes kompetencer inden for det kreative hdndarbejde. De har givet hende ansvar” eller med-
indflydelse i forhold til indretning af et veerelse tilegnet de museumsbesggende bgrn. Ligeledes
navner hun, at hun har gjort “arbejdsprevningsstedets” arbejdsgiver bekendt med hendes situa-
tion. Hun har blandt andet fortalt, at hun tidligere er blevet overfaldet og har faet psykiske mén
deraf, og derfor hun har nogle skanebehov.

Nogenlunde samme mgnster ses hos informant 1, hvor interviewet indikerer, at hun er blevet
“ansat” med afsat i hendes faglige kvalifikationer som butiksuddannet. Hun har ligeledes - som

de gvrige informanter - fortalt arbejdsgiveren om hendes skanebehov og konkrete diagnose.

Ovennavnte eksempler indikerer, at fleksjobinformanterne langt hen ad vejen oplever det som
at veere til en almindelig ansattelsessamtale, nar de ansettes som fleksjobber. Nar navnte ek-
sempler szttes i relation til Goffmans (2014:44) begreber, "tilsyneladende social identitet” og
“faktiske social identitet”, s kan det tolkes som om, at fleksjobberne har “meddelt” deres “fak-
tiske sociale identitet”. Det vil sige, at de har oplyst arbejdsgiveren om de egenskaber, de faktisk
besidder (kvalifikationer og kompetencer og ligeledes de “miskrediterede” egenskaber), der
matte vedrgre deres skanebehov, og som matte have en indflydelse pa den arbejdsfunktion, de
skal varetage. Eftersom vi ikke har talt med de interviewede informanters arbejdsgivere, kan vi
ikke udtale os konkret om, hvilken “’tilsyneladende social identitet” (forhdndsforestillinger og
forventninger) fleksjobberne matte vaere magdt med af hos deres arbejdsgiver (Goffman 2014:44).

Ifalge Goffman ger vi mennesker hele tiden:

”... visse forhandsforestillinger om, hvordan det pagaldende menneske burde vare. De

krav, vi stiller, burde snarere betegnes som krav om en faktisk bekraftelse af vores for-

ventninger, og de karakteregenskaber, vi tilleegger den enkelte, burde snarere betragtes

som en bedommelse, der forventes at blive bekreeftet ved senere iagttagelse” (Goffman
2014:44).

Derfor ma arbejdsgiverne forinden ansettelsessamtalen have gjort sig nogle forhandsforestillin-
ger om, hvordan fleksjobberen (den kommende medarbejder) burde vaere, hvilket ses og udfoldes
i nedenstaende afsnit om arbejdsgivernes oplevelser og erfaringer af ansettelsessamtalen. Des-
uden tyder ansettelseseksemplerne pa, at der ikke har vaeret "uoverensstemmelse” mellem til-
syneladende social identitet” og “den faktiske sociale identitet”, og at de mulige “miskredite-

rende” egenskaber sasom diagnose og skanebehov ikke er blevet betragtet som “uenskede” eller
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uforenelige med arbejdsgiverens forestillinger og forventninger, i og med at fleksjobberne fak-
tisk er blevet ansat. Dette kan tyde pa, at vores interviewede fleksjobbere ikke oplever sig stig-
matiserede. Ifglge Goffman (2014:50) vil en stigmatiseret person opleve, at omgivelserne ikke
accepterer dennes ikke-belastede sider af hans sociale identitet. Dette ma siges ikke veere tilfael-

det med vores interviewede fleksjobinformanter.

7.5.3 Arbejdsgivernes oplevelser med ansattelse af fleksjobbere

Vi har adspurgt arbejdsgiverinformanterne om ansettelsen af fleksjobbere med henblik pa at
belyse, om der er nogle forskelle mellem ansettelse af en fleksjobber og en medarbejder pa
ordinzre vilkér. Desuden har vi ensket vi at {4 belyst den “tilsyneladende sociale identitet” som
arbejdsgivere forventer og tilleegger i anseettelsen af en fleksjobber i henhold til Goffmans defi-
nition. Dette kan vere med til at give en forstaelse af og indblik i, hvilke forestillinger, forvent-

ninger og krav, en arbejdsgiver har i mgdet med fleksjobberen.

Arbejdsgiverinformanten 7 fra den socialgkonomiske virksomhed forteller, at anseettelsen af en
ordinar medarbejder eller fleksjobber foregar lidt efter det samme princip. Hun forteller, at de
indleder samtalen med at tale om stillingen, og hvad den indeholder. Herefter matcher de stillin-
gen med fleksjobberens kompetencer og eventuelt tilretter stillingen i forhold til dennes skane-
behov uden at &ndre jobfunktionen. Hun navner, at det er op til jobansggeren at fortelle om
dennes skanebehov og begransninger til arbejdsgiver. Safremt jobansggeren ikke navner noget,
sa sperges der under ansattelsessamtalen ind til eventuelle skanehensyn. Arbejdsgiverinformant
7 nzvner, at det er hablgst at ansztte en medarbejder, hvis man ikke ved, hvad vedkommende

fejler. Hun beskriver det saledes:

Informant 7: ”(...) Neeh fordi s& kommer der hele tiden de der faldgruber med at man

[fleksjobberen] kommer til at gore noget forkert” (Interview 7:14).

Citatet uddyber og forklarer hun med, hvis de har ansat en medarbejder med for eksempel ski-
zofreni, sa ved de, at de skal undga sarkasme, og tale i konkrete vendinger til medarbejderen. Vi
har ligeledes spurgt om, hvilke minimumskrav de som arbejdsplads stiller til en fleksjobansat.

Hertil svarer hun:

Informant 7: ”’De skal vaere selvhjulpne (...) de skal kunne forsta en opgave og udfare
den selvsteendigt. ” Interviewer: ” Er der andre? Skal de veere mgdestabile? ” Infor-

mant 7: altsa det synes jeg ikke, der far man jo indrettet. Hvis det nu er, nu siger jeg et
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eller andet vanvittigt kvartalsdranker, sa kan man jo ikke, hvis det er derfor de har faet
tilkendt, eller der er noget manio-depressivitet og selvmedicinering, som sa kan hedde
en kvartalsdranker, eller hvad det nu er, sa kan man jo ikke veere sikker pa det, vel ”
(Interview 7:24).

Arbejdsgiverinformant 7 fortaeller, at naevnte minimumskrav bliver vendt under anszttelsessam-
talen med fleksjobansggeren, og de finder i feelleskab ud af, om kravene og forventningerne skal

tilpasses eller justeres i forhold til dennes skanebehov.

Vi tolker det saledes, at Arbejdsgiverinformant 7 eftersparger det, som Goffman omtaler som
’synlighed” (Goffman 2014:89-91), hvor det er ngdvendigt, at fleksjobberen erkender og syn-
liggor sit ’stigma”, herunder sine skdnebehov og begransninger til ansattelsessamtalen. ”Syn-
ligheden” eller kendskabet til diagnosen og dets skdnebehov er afgerende for virksomheden, dels
for at undga eller mindske misforstéelser og sirbare situationer som fleksjobberen “let” kan
komme i, og dels for at danne rammerne omkring fleksjobberens arbejdsfunktion. Virksomheden
er ligeledes “tydelige” om, hvilke egenskaber som er enskelige og tillegges betydning, for at

fleksjobberen kan komme i anszttelsesbetragtning hos dem.

Arbejdsgiverinformanten fra Jobcentret (interview 8) oplever i lighed med arbejdsgiveren fra
den socialgkonomiske virksomhed, at ansattelsen af en fleksjobber ikke adskiller sig fra en al-

mindelig anseettelsessamtale og forteeller falgende:

Arbejdsgiverinformant 8: ... jamen vi gar jo selvfolgelig efter nogen, som har nogle
kompetencer, der matcher det, vi har behov for at fa lost ... altsd jeg teenker, det er
samme udgangspunkt, som nar vi ansatter en hvilken som helst anden medarbejder. De
skal passe ind i det team, de skal hgre til. De skal have nogle kompetencer, der matcher,

eller vi kan se, at der er mulighed for at udvikle kompetencerne ” (Interview 8:5).
Arbejdsgiverinformanten forteller ogsa, at de ikke sporger direkte” til fleksjobberens sygdom.

Informant 8: “"Man kan selvfolgelig sige, man md jo ikke pd den mdde sadan sporge ind
til folks sygdomme i sddan en situation, men typisk sa forteller de jo selv, hvad det er de
fejler, og sa har vi egentlig sddan en meget, ja det er ikke en politik, men vi har sadan
en abenhedsholdning i hvert fald i vores afdeling, hvor vi egentlig praver at italesztte,
hvad det er, der er med os. Sadan sa andre har en forstaelse for, hvem vi er, og hvorfor
vi agerer, som vi gar. Og selvfglgelig er der nogle, der ikke gnsker, at man skal vide,

hvad det er, man fejler og alle de her ting, og sa bliver det selvfglgelig respekteret. Man
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ved ogsa i vores afdeling, at hvis man er fleksjobber, sa er det fordi man har en nedsat

arbejdsevne, og det er der en eller anden grund til ” (Interview 8:6).

Dette uddrag afspejler saledes, at afdelingen forsgger at have en ”abenhed”. Arbejdspladsen for-
sgger at veere sympatisk indstillet (jeevnfgr Goffman 2014: 61) over for fleksjobberen og gnsker
at forsta fleksjobberen ved at satte sig ind i dennes situation og opna en forstaelse af, hvorfor
fleksjobberen agerer, som vedkommende ger. Arbejdsgiverinformant 8 oplever, at der bade er
fleksjobansatte i jobcentret, som forteeller om deres sygdom, og nogle som ikke gar. Ligeledes
kan vi udlede og tolke af ovennavnte citat, at arbejdsgiverinformant 8 har en position som “klog”
(jeevnfgr Goffman (2014: 69-71)), da de er "’professionelle” og i det daglige beskeftiger sig med
fleksjobbere. Selvom de respekterer, at der er fleksjobbere, som ikke gnsker at oplyse om deres
sygdom over for kollegaerne, tolker vi, at de, som ensker at “hemmeligholde” deres sygdom,
alligevel kan risikere at blive betragtet som “miskrediterede”, fordi omgivelserne (kollegaerne)

har bemarket, at de er fleksjobbere.

Hos virksomhed 9 (hjeelpeorganisationen) og virksomhed 10 (supermarked) ses samme mgnster
som hos de to foregdende virksomheder, hvor fleksjobberens kvalifikationer og kompetencer i

forhold til den funktion, de sager besat, tilpasses i forhold til skanebehovene:

Informant 9: Vi anseetter efter kompetencer, efter den funktion vi sgger. Det gar vi al-
tid. Og det har ogsa noget at gare med, for mange mennesker ville det jo vaere uveerdigt,
hvis man far et job, hvis det er, man kun bliver ansat, fordi man har en funktionsnedsat-

telse” (Interview 9:5).

Vores analyse af de interviewede arbejdsgiverinformanter viser, at fleksjobberen er “miskredi-
teret”, nar de indgar i en ansettelsessituation, hvor de er nedt til at afslere” miskrediterende
information om sig selv til deres arbejdsgiver. Endvidere afspejler vores interviews med virk-
somhederne, at arbejdsgiverne gnsker kendskab til fleksjobbernes diagnose med det formal at
kunne stotte fleksjobberen i interaktionen med dennes omgivelser (kollegiale sammenhange).
Synliggarelsen af diagnosen er ngdvendig, dels fordi den bidrager til en forstaelse af fleksjobbe-
ren, og hvorfor vedkommende agerer, som han eller hun ger og dels for at tilpasse “stillingen”

med de skanebehov, som fleksjobberen matte have.
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1.5.4 ’Etiketter”

I indledningen af analyseafsnittet belyste vi, at betegnelsen “fleksjob” eller ’fleksjobbeviset”,
kan betragtes som et “stigma”, der kan indikere eller signalere, at personen er bearer af noget
useedvanligt; har en begreensning i arbejdsevnen, der medfarer skanebehov. Det kan give visse
forhandsforestillinger i fleksjobbernes omgivelser. Omgivelserne forsgger at fa af- eller bekref-
tet disse “forhandsforestillinger”, om end det ofte sker ubevidst ifglge Goffman (2014:44). En-
kelte af vores fleksjobinformanter har oplevet, enten pa nuveerende arbejdsplads eller i tidligere

ansattelsesforhold, at blive mgdt med visse forestillinger.

Informant 1 har forinden sin opstart givet hendes chef samtykke til at meddele hendes nermeste
kollegaer om hendes lidelse og skanebehov. | forbindelse med opstarten i virksomhedspraktik
oplever Informant 1 at hun tildeles en “tilsyneladende social identitet”, da arbejdspladsens med-
arbejdere har gjort sig visse forhandsforestillinger om hende, og hvilke egenskaber hun matte
besidde.

Informant 1: ” (...) de fik at vide, at de skulle tage meget hensyn til mig og det ene og
det andet, og mine skanebehov. Og det var lige til udsalg i januar maned, og der havde
de teenkt, nej det magter vi ikke en gang til. | forvejen havde de altsa en darlig prakti-

kant, som de ikke var sa glade for” (Interview 1:6).

Informanten forteeller, at kollegaerne gav udtryk for, at deres forestilling blev gjort til ’skamme”,

og ligeledes gares hun af sine kollegaer bekendt med:

”(...) allerede to dage efter var de rigtig glade for at fa mig, fordi de kunne godt se, at
jeg var jo slet ikke som hende [tidligere praktikant]. Jeg kunne godt selv tage fat, jeg
kunne godt selv se, na men nu skal der lige ryddes op her, hvis jeg ikke lige havde noget
at lave. Sa kunne jeg jo lige ga over og sortere i stremperne, for eksempel fa lagt de
stremper de rigtige steder hen og sddan noget der. Det var ikke sadan, at de skulle
holde gje med mig, hvornar jeg lavede noget, eller jeg bare gik og trillede tommel-

fingre” (Interview nr. 1:6).

Citatet afspejler, at arbejdspladsen forud for informantens opstart har kategoriseret hende som
verende “en darlig praktikant” (”den tilsyneladende sociale identitet””). Denne forestilling bliver
efter kort tid afkreeftet, og hun far ikke tildelt et ”stigma” af omgivelserne (Goffman 2014:44).
Ifalge hendes beskrivelse og oplevelse kan det tolkes som, at hun lever op til forventningerne

om at vere selvstendig og tager initiativ til at ggre ting. Dette tolker vi som, at hun er blevet
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accepteret af kollegaerne og indgar i “normalfeellesskabet™; dels fordi hun inddrages og gares
bekendt med arbejdspladsens forhandsforestillinger pa et senere tidspunkt og dels oplever og
fornemmer informant 1, at hun har god indflydelse og medbestemmelse i forhold til arbejdsop-
gaverne. Det vil en stigmatiseret person formentlig ikke ville opleve, da der ifglge Goffman kan

udgves:

”... forskellige former for diskrimination, hvorved vi effektivt, om end ofte utilsigtet, be-

graenser den pageldendes udfoldelsesmuligheder ” (Goffman 2014:47).

Det ma siges ikke at veere tilfeeldet for informant 1.

Informant 6 oplever i hendes farste fleksjob, at chefen stigmatiserer hende som veerende en sny-

der:

”... Hun syntes, at jeg snad, ndr jeg sddan lige kunne fa et fleksjob i stedet for fuldtid.
Det var pjat [ifglge chefen], hvordan man havde vurderet, hun prgvede hele tiden at

presse mig” (Interview 6:5).

Vi tolker ovennavnte citat pa den made, at informantens chef kategoriserede hende som en “’sny-
der”. Denne forhéndsforestilling forseger chefen at fa af- eller bekraftet ved at iagttage” eller
rettere presse informant 6 til at arbejde i leengere tid. Informant 6 forteeller om hendes oplevelse,
hvordan hendes daveerende chef forsgger at fa bekraftet sin forhandsforestilling:

”Det var ligesom hun satte en sport i at udnytte, sa hun om morgenen @ndrede arbejds-
planen, og sa nar jeg skulle til at tage hjem, sa sagde hun, at det var helt hen i vejret, du
skal da ikke hjem nu. Jo, det har jeg da set i min arbejdsplan. Nej, du kan selv ga ind og
se i din arbejdsplan. Sa var mine timer blevet flyttet. S& var det jo nok hende der havde

ret” (Interview 6:5).

Informant 6 oplyser, at hun leenge havde den opfattelse, at “fejlleesningen” af arbejdsplanen
skyldtes hendes darlige hukommelse grundet hendes PTSD. Hun pétog sig skylden for de opsta-
ede misforstaelser pa arbejdspladsen mellem hende selv og chefen. Kollegaerne til Informant 6
ger hende bekendt med, at det forholder sig anderledes, og at chefen rent faktisk havde andret

vagtplanen.

Informant 6: “Efterfolgende har jeg fundet ud af, hvor slemt det var, og hvor mange
ting der var. Der var rigtig meget. Det var helt klart for mig, at fleksjob for hende [che-

fen] var ligesom snyd og bedrag” (Interview 6:6).
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“Jeg kunne ikke bevise, at jeg havde et breekket ben eller et eller andet med krykker el-

ler noget " (Interview 6:7).

Ovennavnte illustrerer, hvordan “etiketten” fleksjobber medferer visse forhindsforestillinger.
Informant 6 oplever, at hun tildeles en “tilsyneladende social identitet” som varende en ”sny-
der”, formentlig fordi hendes psykiske lidelse ikke er synlig for arbejdspladsen. Chefen forsagger
at fa bekraeftet sin forestilling om, at informant 6 er en snyder og reelt kan arbejde mere, end
hvad hun er blevet vurderet til af kommunen. Det kan ses som at informant 6 i hendes chefs
bevidsthed bliver reduceret til et fordervet” menneske jevnfor Goffman (2014:44). Hendelsen
har saledes medfart, at hun eftersporger et “kropsligt” stigma som er synligt for derved ikke at
skulle bruge energi og ressourcer pa at “retfeerdiggore” hendes karaktermassige stigma (psyki-

ske lidelse).

7.5.5 Arbejdspladsen

Vi har i det foregaende analyseafsnit belyst, at fleksjobberne kan betragtes som veerende ~’mis-
krediterede”, nar de indgar i ansattelsessammenhange, hvor de mé “afslare” eventuelle miskre-
diterende oplysninger om dem selv over for deres arbejdsgiver. Vi vil med denne analysedel
fokusere pd, hvordan fleksjobberne oplever deres indtreeden pa selve arbejdspladsen (omgivel-
serne) med henblik pa at belyse, om vores fleksjobinformanter veelger at ”passere” eller afslgre
deres “stigma”. VVores formodning er, at fleksjobberne er potentielt miskrediterede”, nar de star-
ter pa arbejdspladsen. Vores indsamlede empiri fra arbejdsgiverinformanterne viser, at det op til
den enkelte fleksjobber selv (eller rettere det ”pahviler” den enkelte fleksjobber selv) at fortelle

sine kommende kollegaer om sine skanehensyn og eventuelt sin specifikke diagnose.

Vores interview med fleksjobberne viser, at de alle har informeret deres kollegaer om deres psy-
kiske lidelse og skanebehov. Vi har spurgt ind til deres kollegaers reaktioner pa deres afslgring,
og hertil svarer enkelte, at kollegaerne har taget det fint - og enkelte fleksjobbere har oplevet, at
kollegaer har spurgt mere konkret ind til deres lidelse. Vi har ud fra vores helhedsforstaelse af
hvert enkelt interview tolket dette som, at deres afslgring ikke har pavirket interaktionen med

deres omgivelser, og derved ser det ikke ud til, at informanterne oplever at blive ”stigmatiseret”.

Derimod oplever tre ud af vores seks interviewede fleksjobbere, at arbejdspladsen glemmer deres

skanehensyn.

Informant 3 forteeller, at hendes chef gnsker, at hun er mere fleksibel i forhold til hans behov
med hensyn til at fa bemandet butikken i dbningstiden. Saledes at hun den ene uge arbejder 14
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timer og den anden uge 21 timer. Hun er oprindeligt visiteret til 18 timer ugentligt. Det er hendes
oplevelse, at chefen ikke forstar hendes lidelse og skanebehov, fordi det er ikke synligt for ham,
hvor anstrengende og udmattende det er for hende at honorere hans krav. | den forbindelse ud-

taler hun fglgende:

Informant 3: 7 (...) ja jeg mangler virkelig, og det er min keephest nogle gange, at jeg
mangler karestolen eller krykkerne, sa folk kan se, at det er altsa ikke for sjov, at man
har fleksjob. Og det er ogsa problemet (...) fordi folk kan ikke forsta, at jeg har mine

begreensninger” (Interview 3:11).

Vi tolker informant 3s udsagn som om, at hun eftersparger et “kropsligt” stigma frem for at have
et karaktermassigt stigma. Vi forstar det pa den made, at et synligt handicap vil vaere mere “for-
delagtigt” for hende, da hun sa slipper for at bruge energi og kreefter pa at retfeerdiggere eller
tydeliggere hendes lidelse og skanebehov.

Informant 2 arbejder som check-in medarbejder. Hun oplever, at forglemmelsen af hendes ska-

nebehov sker, nar det drejer sig om ombytning af vagter.

Informant 2: ”De forglemmer det. Jeg kan max. arbejde i 4 dage om ugen eller 4 dage i
treek. Hvis jeg har veret pa arbejde i 4 dage. Sa skal jeg minimum havde 2 dage for at
kunne overskue en vagt mere. Jeg kan ikke have mine vagter liggende, en dag arbejde,
en dag fri, en dag arbejde og en dag fri. Den ferste dag jeg har veeret pa vagt. Der skal
Jjeg bare sove (...) Det tager lang tid for mig at komme tilbage, eller at komme ligesom

ud af feergetankerne ogsa nar jeg skal til at starte op igen. Derfor skal der veere mini-
mum 2 dage, hvor jeg ikke skal noget imens. Det glemmer de en gang imellem, at jeg
ikke kan hjeelpe dem. Sa kan de godt nogle gange blive lidt sure over, at jeg ikke lige
kan hjelpe dem [kollegaerne] (...) Og hvad fanden jeg skal vel alligevel sidde og se

fiernsyn med min mand. Sa kan jeg lige sa godt tage deres vagt” (Interview 2: 19).

Citatet afspejler, at forglemmelsen om hendes skanebehov oftest kommer til udtryk, nar kolle-
gaerne gnsker, at informant 2 er fleksibel, nar de gnsker at bytte en vagt. Ligeledes antyder cita-
tet, at hendes kollegaer ikke helt forstar hendes diagnose og skanebehov sdsom hendes restitue-
ringsbehov, fordi dette skanebehov optraeder uden for arbejdstiden, og derfor er helt usynligt for
omgivelserne.

Informant 6 oplever ligesom informant 3 og 2, at hendes arbejdspladser glemmer hendes skane-

behov:
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Informant 6: “Jeg har lige faet ny mellemleder. Hun blev bare overrasket over, at jeg er
det. Og det, der sker er, at de glemmer, at jeg er fleksjobber. Og jeg glemmer ogsa selv
at sige nej og satte begraensningerne. Og det sker ogsa for den nye, hvor hun siger;
Kan du ikke lige fortaelle mig, nar du er ved at vare der, hvor du bliver stresset? Og

husk at sige fra og sadan noget. Det prover jeg” (Interview 6: 11).

Hun forteeller yderligere i interviewet, at det er vanskeligt for hende at sige fra, nar hendes kol-

legaer er pressede:

Informant 6: “Jeg glemmer det, fordi nar solen skinner — i de gode perioder kan jeg yde
mere, sa yder jeg en hel masse. Jeg har ogsa den frihed, at jeg kan komme og sige, nu
kan jeg ikke mere. Jeg har to gange trukket i ngdbremsen om aftenen og ringet kl. 22.00
og sagt: Jeg kan simpelthen ikke komme til en aftenvagt. ” Interviewer: “Hvad siger de
sa til det? ” Informant 6: ”Der er bare forstaelse (...) Jeg tror, det er fordi, at De er
godt klar over, at jeg gar mit bedste. Og jeg melder mig normalt ikke syg. ” Inter-
viewer: “Okay, men du siger fra nogle gange? ” Informant 6: “Jeg siger fra, men jeg
kan have sveert ved at holde mig inden for de 20 timer. Men jeg skal keempe lidt for (...)
7 Interviewer: ” (...) at de ikke glemmer det? ” Informant 6: ... for at de ikke glem-
mer det, og det, som er mit problem, er, at jeg lidt ofte skal sige min begransning ” (In-
terview 6:11).

Informant 6 faler, at det er en kamp med hensyn til at sige fra over for lederen og hendes kolle-
gaer og ifalge hende, sa tydeligger hun hendes begraensninger og skanebehov i supervisionen
med hendes kollegaer. Vi tolker i interviewet modsigelser, da hun ogsa naevner fglgende:

Informant 6: "Jeg vil helst, at de glemmer det lidt, og jeg far lov til at lave det samme
som andre. Og har mine egne omrdder og kan rode rundt med det som jeg nu kan” (In-

terview 6:11).

Sidstnavnte citat tolker vi som, at Informanten oplever, at der er visse fordele ved at arbejds-
pladsen glemmer hendes skanebehov. Forglemmelsen gor, at hun oplever sig "normal” eller som
“en rigtig medarbejder” med samme udfoldelsesmuligheder som de gvrige medarbejdere pa ar-
bejdspladsen. Hvis hun derimod ’siger fra” grundet hendes skanebehov, kan dette betyde (jeevn-
far Jacobsen og Kristiansen (2014:20-21)), at det vil tiltreekke opmerksomhed fra hendes kolle-

gaer og medfere en manglende accept som “ligeveerdig” medarbejder. Desuden kan vi udlede og
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tolke af ovennavnte citater, at informant 6 prgver at kompensere for hendes svagheder ved at
beherske arbejdsopgaverne som de gvrige medarbejdere pa arbejdspladsen for at blive accepteret
som normal (Goffman 2014:51).

Fleksjobbernes oplevelser understattes af virksomhed 9.

Informant 9: “Igen det er nemmere at forholde sig til fysiske handicaps, kommunikative
handicap. Du kan se det, du kan merke det, nar du snakker og sa videre, at der er en
funktionsnedsattelse her. ” Interviewer: “Man husker det hele tiden i virkeligheden

(...)? " Informant 9: ”’Det er med psykiske sarbare mennesker (...) Der er det bare rig-

tig sveert at forstd, hvad det her gar ud pa. Og det har ogsa taget os mange ar at forsta,
hvad det er, det gar ud pa. Jeg vil ikke engang sige, jeg har forstaet det i dag” (Inter-

view 9:10).

Samlet kan det siges for tre ud af vores seks interviewede fleksjobbere, at de oplever, at det er
sveert for arbejdsgiveren og kollegaerne at forstd og acceptere deres skanehensyn og vanske-
ligheder, fordi de har et "usynligt” handicap. Endvidere viser vores empiri, at fleksjobinforman-
terne oplever, at de ma tydeliggere deres skanebehov over for chefen og/eller kollegaerne, fordi
arbejdspladsen glemmer”. Forglemmelserne kan tyde pa, at fleksjobberen generelt lever op til
arbejdspladsens forventninger (den “tilsyneladende sociale identitet”) og at egenskaben, den
psykiske lidelse og de dertil harende skanebehov, ikke tilleegges at have en betydning for udfg-
relsen af deres arbejdsfunktion. Dette understattes blandt andet af virksomhed 9, der, som vi
tidligere har veret inde pa, nevner, at fleksjobberen ikke far jobbet pa grund af dennes funkti-
onsnedsettelse, men pa grund af dennes kompetencer. Neevnte forhold i indevearende analysedel
peger i retning af, at vores interviewede fleksjobbere oplever, at der er en uoverensstemmelse
mellem den “tilsyneladende sociale identitet” og den faktiske sociale identitet”. De ensker, at
arbejdspladsen ogsa tager hgjde for eller tilleegger deres skanebehov en betydning, da denne
egenskab udger en del af fleksjobberens faktiske sociale identitet”. Dette vil vi udfolde nermere

1 vores analyseafsnit om “anerkendelse”.

7.5.6 Betragter fleksjobberen sin ansattelse pa nedsat arbejdstid som en afvigelse?
Vi har spurgt vores interviewede fleksjobbere om medarbejdersammensatningen pa deres ar-

bejdspladser, og om de oplever eller opfatter deres arbejde som et “almindeligt” arbejde. Vi har
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en forforstaelse om, at hvis fleksjobberen er ansat pa en arbejdsplads, der opererer med en norm-
tid pa 37 timer for sine ansatte, sa ville det vere lettere for omgivelserne, det vil sige kollegaerne,
at bemarke eller observere fleksjobberen som afvigende fra “normalen”. Og omvendt hvis
“normtiden” var mere fleksibel eller varierende for alle ansatte.

Sterstedelen af vores fleksjobinformanter (fire ud af seks) oplever og opfatter deres arbejde som

et “almindeligt” arbejde pa trods den nedsatte arbejdstid.

Informant 2: “Ja, det gor jeg. Jeg foler, at jeg udfylder en almindelig funktion, og jeg er
ikke en bedre eller darligere medarbejder i forhold til mine kolleger. Jeg kan udfylde de

samme arbejdsroller som mine kollegaer” (Interview 2:24).

Dette tyder pa, at informanten faler sig accepteret pa lige fod med de gvrige medarbejdere pa
hendes arbejdsplads og at hun dermed ogsa ser sig selv som en del af ”normalen”, altsa som en

del af medarbejderfaellesskabet.
Informant 1 forteeller fglgende:
Interviewer: “Fgler du pa arbejdspladsen, det er ok med 20 timer? ” Informant 1: ”’De

tager alle godt imod, om man kun arbejder 20 timer, eller om man arbejder to timer el-

ler om man arbejder 50 timer, sd er man ligeveerdig” (Interview 1: 22).
Til spergsmaélet om, hvordan hun betragter et ’fleksjob”, svarer informant 1:

”Ja, men jeg vil teenke det mere som et arbejde alligevel, altsa det er jo lige meget, hvor
pengene kommer fra i realiteten. Man udfarer et stykke arbejde, noget man er glad for
(...) "(Interview 1:22).

Informant 3 forteeller, at hun arbejder 18 timer ugentligt. Hun arbejder i butikken sammen med
andre ansatte, hvoraf den ene er fuldtidsansat, og den anden er fleksjobber ligesom hende. Til

spgrgsmalet om, hvordan hun betragter hendes fleksjob, siger hun:

“Jeg foler jo ikke, at det bare er en eller anden social ordning, jeg er placeret et eller
andet sted. Jeg faler jo, jeg udfylder en plads altsd, og har et arbejde, jeg udfylder” (In-
terview 3:31).

Dette sammenligner hun med hendes tidligere oplevelser:
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Informant 3: ”Altsa dengang hvor jeg var ude i arbejdsprgvning og sddan noget, sa
kunne jeg jo godt fornemme, at det var noget, der var blevet tilpasset ” (Interview
3:31).

Informant 4 forteeller, at hun arbejder som bogholder for en hjelpeorganisation, som har otte
ansatte. Arbejdspladsen har tidligere haft fleksjobbere ansat fgr hende. Med hensyn til spargs-
malet om fleksjob opfattes som en socialordning, et almindeligt arbejde eller kombination, for-

teeller informant 4:

”... Jeg arbejder pa lige fod, jeg arbejder alle mine timer. ” Interviewer: ”Du ser det

som et ordincert arbejde? ” Informant 4: "Ja. Fuldstendig. ~(Interview 4:23)
Endvidere oplever informant 4, at hun udfylder en arbejdsfunktion og et behov:

Informant 4: "Det ajeblik, jeg ikke er der, sa har de et problem. Vi er selvfalgelig speci-
alister og en gkonomiansvarlig vil ikke kunne ggre det, jeg ger ' (...) ” jeg har faet sat

mig pa et godt nichejob, gjort mig uundveerlig (...) ” (Interview 4: 22).

Ovennavnte eksempler tyder pa, at fleksjobberne fgler og oplever, at de indgar i en jobfunktion
og i en personalesammensatning, hvor deres anszttelsesvilkar som fleksjobbere ikke afviger fra
“normalen” eller de “almindelige” ansattelsesvilkar. Det skal forstds pd den méde, at deres ar-
bejdsplads i gvrigt ikke opererer med en normtid pa 37 timer. Rammerne er fleksible, og det er
ikke ualmindeligt” eller “unormalt” for deres arbejdsplads at have fleksjobbere ansat og / eller
have ansatte pa forskellige timetal. Ligeledes indikerer det ogsa, at det, der har betydning for, at
fleksjobberne faler sig som en del af arbejdspladsen (normalen), er, at de udfylder en arbejds-
funktion som ikke er "ligegyldig”, men ses som meningsfuld. Hvor de oplever, at arbejdspladsen

har et reelt behov for deres arbejdskraft og far dem til at “fole” sig uundveerlige.

1.5.7 ”De kloge”

Vores kvalitative undersggelse viser, at fire ud af seks fleksjobbere er ansat pa en arbejdsplads,
hvor chefen og/eller arbejdspladsens medarbejdere har en position som “’klog” jevnfer Goft-
mans begreb (2014:69-71). Arbejdspladsen bestar af fagprofessionelle ansatte, og de beskaftiger
sig inden for et arbejdsfelt, hvor det forventes, at arbejdspladsen har en faglig indsigt i ”’socialt
udsattes” problemstillinger, og at de besidder en generel viden om psykiske lidelser. I forhold til
vores empiri synes denne “klogskab” ngdvendigvis ikke, at have en indflydelse pa forstaelsen

for vores interviewede fleksjobbers samlede situation (diagnose, skanebehov), idet to ud af fire
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fleksjobbere (informant 3 og 6) oplever en manglende “forstaelse” for deres skanehensyn pa
deres arbejdsplads.

En enkelt af vores interviewede fleksjobbere er tydelig om, hvordan hun oplevede arbejdsplad-
sens “klogskab”. Informant 1 forteller, at hendes chef pa praktikpladsen tidligere har haft en
ansat med ADHD-problematik i huset. Derfor har chefen spurgte mere ind til hendes ADHD-
problematik for at finde ud af, hvilken type ADHD der var tale om. Ligeledes er det informant
1s indtryk, at chefens kendskab til ADHD har veeret medvirkende til, at chefen har veeret bevidst
om, hvordan informant 1s forlgb hos dem bedst muligt kunne tilretteleegges. Endvidere har in-
formant 1 fortalt sin chef;

... jeg er jo ikke som alle de andre” (Interview 1:9).
Hvortil hendes chef svarede:

”’Du er lige ngjagtig som alle de andre, du har bare en diagnose, og det er det. Du er
lige meget veerd som alle andre (...) jeg skulle slet ikke fgle mig forkert (...) ” (Interview
1:9).

Nevnte forhold illustrerer, at informant 1 oplever hendes chef som sympatisk, da hun tilkende-

giver en forstaelse for hende og hendes diagnose. Dette er i trad med Goffman, der skriver:

[ de fleste tilfeelde vil han imidlertid opdage, at der findes andre mennesker, som er
sympatisk indstillede over for ham, og som er rede til sa at sige at sette sig i hans ser-
lige situation og dele hans folelse af, at han er et menneske som alle andre og i det vee-
sentlige” normal til trods for hans udseende og til trods for hans egen tvivi pa sig selv”
(Goffman 2014:61).

Derfor vurderer vi, at hendes chef kan betragtes eller karakteriseres som en af ’de kloge” jeevnfor
Goffman (2014:69). Goffman beskriver det saledes:

"De kloge mennesker, der befinder sig i gruppens periferi, overfor hvem den stigmatise-

rede ikke behgver, at fgle nogen skam eller udgve nogen selvkontrol, idet han ved, at de

til trods for hans fejl betragter ham som et almindeligt menneske” (Goffman 2014:69-
70).

Karakteristisk for vores interviewede virksomheder (interview 7,8,9,10) er, at alle fire arbejds-
pladser kan betragtes som verende “’kloge” jevnfer Goffmans begreb (2014:69-71). Hermed

mener Vi, at arbejdsgiver og en del af de ansatte er "kloge”. Tre af virksomhederne 1 det daglige
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beskeeftiger sig med problemstillinger inden for et specifikt arbejdsfelt, “beskeeftigelsesindsats-
omradet”, og kendetegnende for arbejdspladsernes funktion er, at de forseger at imgdekomme et
behov hos personer med et bestemt stigma”, i dette tilfelde “fleksjobbere”. Virksomhederne
fremhaeever denne faglige indsigt som, at de er i besiddelse af en stor forstaelse for fleksjobbernes
arbejdssituation, diagnose og skanebehov. Ydermere vejleder og radgiver de fleksjobbere i for-
hold til de generelle problemstillinger, der matte optraede i forbindelse med fleksjobbernes an-
settelser. Kendetegnende for den sidste virksomhed (9) er, at den er en hjelpeorganisation, som
vejleder og understetter personer med handicaps med henblik pa at fa dem ind pa arbejdsmarke-
det. Da vi ikke har interviewet virksomhedernes fleksjobansatte, kan vi ikke sige noget om, hvor-
vidt deres position som “klog” har nogen indflydelse pa, om deres fleksjobansattes foler sig for-
staet.

Samlet viser vores analysedel, at det er karakteristisk for halvdelen af de interviewede fleksjob-
bere, at de arbejder pé arbejdspladser, der kan betragtes som “kloge”, da de beskaeftiger sig med
“brugere” med et bestemt “’stigma”, hvilket fordrer, at de har en faglig indsigt i disse brugeres
specifikke problemstillinger. Pa trods af deres “’klogskab” synes det ikke at blive overfort til
deres fleksjobmedarbejder, formentlig fordi “klogskaben” er mentet pa brugerenes “’specifikke”

problemstillinger som ikke er lig med deres “fleksjobbers” problemstillinger.

7.5.8 Opsamling

Vores analyse viser, at fleksjobberne kan betragtes som “miskrediterede”, fordi de har et fleks-
jobbevis, der indikerer, at de er barere af en “usaeedvanlighed” - og denne usadvanlighed er deres
nedsatte arbejdsevne grundet en psykisk lidelse med tilhgrende skanebehov. I forbindelse med
ansattelsessamtalen er fleksjobberen forpligtet til at gare arbejdsgiver bekendt med sit skanebe-
hov. Ligeledes peger vores analyse i retning af, at vores interviewede fleksjobbere med psykiske
lidelser ikke oplever stigmatisering i deres ansattelser. De oplever, at de ansattes pa baggrund
af deres kvalifikationer og kompetencer, hvor afslering af deres “miskrediterende” egenskaber
(sasom lidelsen og det tilhgrende skanebehov) ikke tilleegges at have nogen stor betydning eller
at veere uforenelig med den type medarbejder, som arbejdsgiveren forestiller sig. Fleksjobbernes
oplevelser af ansattelsessamtalen stemmer overens med de interviewede arbejdsgiveres erfarin-
ger og oplevelser. Dog oplever flere af fleksjobinformanterne, at der er en uoverensstemmelse
mellem den tilsyneladende sociale identitet” og deres faktiske social identitet”, hvor de ople-

ver, at arbejdspladsen “forglemmer” deres skdnebehov, og at de derfor jevnligt ma tydeliggore
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disse over for arbejdspladsen. Forglemmelsen synes begrundet i, at fleksjobberne generelt lever
op til arbejdspladsens forventninger.

Arbejdsgiverinformanterne efterspgrger eller foretraekker, at fleksjobberen synligger sin diag-
nose og sit skanebehov, da det er afgarende for dem at fa dette kendskab, for at de kan statte og
tilretteleegge arbejdet bedst muligt.

Vores analyse indikerer, at fleksjobberne faler og oplever, at de indgar i en jobfunktion og i en
personalesammensatning, hvor deres ansattelsesvilkar ikke afviger fra “normalen”. Det, som
viser sig at veere ngdvendigt, for at fleksjobberne oplever sig en del af arbejdspladsen (normalen),
er, at de oplever at udfylde en arbejdsfunktion, som er meningsfuld, og som arbejdspladsen reelt

har behov for.

7.5.9 Opsamling i forhold til betydningen for den kulturelle integration

Vi havde en forforstaelse i starten af specialet om, at fleksjobbere med psykiske lidelser ville
fole sig stigmatiserede ved afsloring af de “miskrediterende” egenskaber sdsom psykiske lidelser
og skanebehov. Og at denne stigmatisering ville medfare, at de matte fale sig som afvigere fra
de “normale” — det vil sige de gvrige ansatte pa deres arbejdsplads. Og i forlengelse af dette, at
denne stigmatisering ville have indflydelse pa eller fa betydning for den kulturelle integration.
Vores analyse viser, at de interviewede fleksjobinformanter er blevet ansat med baggrund i deres
kvalifikationer og kompetencer, og at egenskaber som de psykiske lidelser og de tilhgrende ska-
nehensyn, ikke ses som ugnskede eller uforenelige med arbejdsarbejdspladsens forventninger og
forestillinger til fleksjobberens jobfunktion. Dermed tyder det pa, at de ikke er stigmatiserede pa
arbejdspladsen. Safremt at fleksjobberne var stigmatiserede, ville de formentlig opleve i ansat-
telsen, at deres belastede sider ville overskygge deres ikke-belastede sider. Empirien viser lige-
ledes, at de oplever sig som almindeligt ansatte, og at de bestrider jobfunktioner, som der er reelt
behov for pa arbejdspladserne, hvilket ogsa kan veere en indikator pa, at de ikke oplever sig
stigmatiserede eller som afvigere. Og det kan have en positiv indvirkning pa deres kulturelle
integration pa arbejdspladsen, fordi fleksjobinformanterne lever op til arbejdspladsens forvent-
ninger om, hvilke kvalifikationer og kompetencer, de skal vare i besiddelse af for at blive og

forblive ansat (”Insider”).
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7.6 Anerkendelse og kraenkelse

| det falgende vil vi sette vores empiri i relation til Honneths anerkendelsesteori (Willig
2003:15-19). Vi vil ved hjelp af eksempler fra empirien belyse hensynstagen til eller afvisning
af fleksjobbernes skanebehov samt veerdsattelse af eller negligering af deres kvalifikationer og
egenskaber pa nuveerende og tidligere arbejdspladser. | forbindelse med dette vil vi analysere os
frem til mulige betydninger af hensynstagen og verdseattelse eller det modsatte for fleksjob-
berne. Derudover vil vi ogsa anskueliggere mulige dilemmaer i tilknytning til anerkendelse. Det
overordnede formal med dette afsnit er at opna en sterre forstaelse af, hvordan oplevelser og
erfaringer med anerkendelse og kraenkelse samt dilemmaer kan influere pa den kulturelle inte-
gration af fleksjobbere. Dette vil blive belyst i analysedelens sidste afsnit efter opsamlingen og

sammenligningen mellem fleksjobbernes og arbejdsgivernes erfaringer.

7.6.1 Fleksjobinformanternes oplevelser

7.6.1.1 Med hovedveegt pa ”social” og "retlig” anerkendelse

Informant 1, 2 og 4 kommer primaert med eksempler pa, at der tages hensyn til deres skanebehov,
og vi opfatter disse eksempler saledes, at de anerkendes retligt. Ifalge Honneth er det ikke nok
med lovgivningsmassige retskrav. Retskravene skal ogsa reelt komme til udtryk (Hgilund og
Juul 2005:26).

Feelles for informanterne 1, 2 og 4 er, at der bliver taget hensyn til den aftale, der er om deres
arbejdstid, sadan at de ikke arbejder mere, end det er aftalt. Informant 4 har brug for afskaermning
og har derfor bedt om og faet et enkeltmandskontor. Nedenfor vil vi komme med eksempler pa,
hvordan arbejdspladsen tager hensyn til informant 2s behov for at undga stressede situationer og
informant 1s behov for overskuelige opgaver og vanskeligheder med at omstille sig.

| empirien er der eksempler pa, at informant 2 og 4 har mulighed for at melde sig syge, hvis de
ikke har overskuddet til at g pa arbejde pa grund af de psykiske symptomer, som nedenstéende

citater ogsa illustrerer:

Informant 4: ”De er virkelig forstdende. De er en hjcelpeorganisation med scerlig viden
om psykiske lidelser, du kan ikke fa et bedre arbejdssted. Jeg kan komme afsted med
hvad som helst, og hvis jeg har det darligt, sa kan jeg hjem. Hvis jeg ikke har det godit,
sd kan jeg ringe, at jeg ikke har det godt. Og sa horer jeg ikke nogen problemer for det”

(Interview 4:7).
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Informant 2: ”’Sa hvis jeg har det rigtigt skidt. Sa ringer jeg til hende. Sa siger jeg ved
du hvad, det er sadan en dag. Sa siger hun, det skal du ikke spekulere p3, jeg finder en
anden. Hvis jeg har en dag, hvor jeg har det skidt og jeg skal pa vagt aftenen efter. Sa

ringer jeg bare til hende, sa finder hun en anden til vagten” (Interview 2:3).

Informant 2 skal helst undga stressede situationer, og det kan blandt andet lade sig gare ved, at
hun kan kontakte sin chef pa alle tidspunkter af dggnet som falgende citat illustrerer:

Informant 2: "Hvis de [passagerne] er rigtig ubehagelige, sd siger jeg lige et ojeblik, vi
sparger lige min chef, hun har lidt mere styr pa det. Sa ringer jeg til min chef klokken
10 over midnat. Sa siger jeg, at jeg har et problem, den ma du tage. Sa far hun den sure
kunde. Det er fair, det ma jeg gerne. Fordi jeg gerne ma det, sa er der ingen grund til at

blive stresset” (Interview 2:7).

Selvom chefen tager hensyn til informantens skanebehov, sa skal informanten indimellem gare
sine kollegaer opmarksomme pa, at hun ikke kan bytte en hvilken som helst vagt med dem. Hun
kan maksimalt arbejde fire dage i treek, sa skal hun have to dage fri for at fa koblet tilstreekkelig

af for at kunne mgde pa arbejde igen:

Informant 2: ”Det glemmer de en gang imellem, da jeg ikke kan hjalpe dem. Sa kan de
godt nogle gange blive lidt sure over, at jeg ikke lige kan hjelpe dem, fordi de gerne vil
drikke en lgrdagsaften pa min frilerdag, ikke? Sa kunne de godt lige teenke sig at ga i
byen. Og hvad fanden, jeg skal vel alligevel sidde og se fjernsyn med min mand. Sa kan

jeg lige sd godt tage deres vagt” (Interview 2:13-14).

| sddanne tilfeelde ma informant 2 selv ggre opmaerksom pa, at hun ikke kan hjeelpe dem af med
vagten, hvis det ikke passer ind i hendes arbejdsplan. Hun er dog fleksibel, hvis det for eksempel
drejer sig om vigtige begivenheder sasom en bedsteforalders fodselsdag. Vi mener ikke, at det
kan betragtes som en retlig” kraenkelse, da den ingen konsekvenser far i praksis, eftersom in-
formant 2 siger fra, og det efterfglgende accepteres af kollegaerne.

Falgende eksempel kan tyde pa, at Informant 1 anerkendes retligt for sine skanebehov, samtidig

med at hun ogsa vaerdsettes socialt:

Informant 1: "Det er for det meste skoene, det er det, jeg kan overskue. Det har de fun-

det ud af, det kan jeg overskue. Lige sa snart det bliver med dametgjet, sa kigger jeg
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bare, hold keft der er meget, og sa kan det godt virke lidt uoverskueligt, ikke, hvor sko-
ene det ikke bliver uoverskueligt for mig (...) Det sidder vi og snakker om, og sa mine
kollegaer sa spgrger de: "Hvor synes du de her sko skal haenge?" Dem synes jeg, de
skal sddan set vaere pa det der stativ der. Det var en god ide og alt sddan noget, ikke.
De spgrger mig ogsa, hvordan jeg synes, det skal se ud, ikke. Det er ikke sadan bare

hen over hovedet pa mig, vel (...) ja, altsd jeg sporger dem altid, hvis jeg far en opgave,

har 1 nogen ide om, hvordan det skal se ud. Neh egentlig ikke, du gar bare som du har

lyst til. Ok, det gor jeg sa” (Interviewl:7 og 19).

Som citatet viser, sa tages der hensyn til, at informant 1 har behov for overskuelige opgaver pa
grund af hendes ADHD-problematik. Derudover spgrger de hende ogsa til rads om placering af
sko og stoler pa, at hun kan varetage selvsteendige opgaver. Det fortolker vi pa den made, at hun
veerdsattes for at have nogle kompetencer, som kan anvendes i det sociale faelleskab pa arbejds-
pladsen (Willig 2003:16-17). Informant 1 arbejder pa en arbejdsplads, hvor det kan vere van-
skeligt med hgj grad af forudsigelighed hele tiden. En forudsigelighed som kan veere med til at
understgtte en hensynstagen til hendes diagnose og dermed skanebehov. Det kommer arbejds-
pladsen uden om ved at lade informant 1 tage stilling til, om hun kan overskue at lgse en akut

opstaet arbejdsopgave:

Informant 1: ”De kan godt sige om morgenen: "Du skal lave det”, og sd kommer der
lige noget uforudset, sa jeg ikke kun gar og gar det her. Og sa kan jeg godt lige sige:
"Jeg gar lige ud og ryger en smog pd det", og finder ud af det (...) jeg skal lige tecenke
mig om, og sa kan jeg ga derud og ryge. Og sa, na ja, det kunne jeg jo godt, for jeg kan
jo bare fortsztte bagefter eller fortsatte i morgen eller et eller andet, ikke. Og sa gar
jeg ind og siger, e]j det kan jeg altsa ikke, fordi det kan jeg ikke oppe i hovedet, eller
"Jo, det kan jeg sagtens lige gore” (Interview 1:6).

Informant 1 far mulighed for at ga ud og meerke efter, om hun kan magte en anden opgave end
den planlagte, fremfor at hun blot far den palagt. Her udviser arbejdspladsen forstaelse for, at
informanten skal have tid til at omstille sig til nye opgaver, og derfor far hun det ikke blot palagt.
Dette er i modsatning til en tidligere arbejdsplads, informanten har veret pa, hvor hun skulle
skifte mellem at sidde i kassen og fylde varer op i butikken, hvilket ikke passede sammen med

hendes behov for forudsigelighed:
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Informant 1: ”Og det fandt jeg s ud af. at jeg ogsd skulle sidde i kassen, og sa kunne

jeg ga ned og tage en palle op i butikken, sa kaldte de pa mig. Sa kunne jeg ga ud pa

lageret med den palle, og sa op til kassen. Sadan var det hele dagen, og det kunne jeg
slet ikke klare” (Interview 1:2).

Konsekvensen ved den manglende hensynstagen var, at informanten matte opgive sin praktik pa
den pagaldende arbejdsplads.

7.6.1.2 ”Retlig” og ”social” anerkendelse og "retlige” kreenkelser

Informant 3 er overordnet tilfreds med sin arbejdsplads og feler langt hen ad vejen, at der tages
hensyn til hendes skanebehov. Hun fgler, at hun kan tilretteleegge de fleste af sine opgaver, som
det passer med dagsformen. Chefen giver sig tid til, at hun kan nedskrive tildelte arbejdsopgaver,
sadan at hun kan huske dem. Desuden kan hun ringe efter hjelp, hvis kunderne bliver ubehage-
lige over for hende, hvilket informanten har brug for, da hun i sin tid blev fleksjobberettiget
grundet falgevirkningerne ved et overfald. Ifelge informant 3 er det eneste problem, at chefen
har det med at lave om pa hendes ugentlige timetal. Og et af hendes vasentligste skanebehov er
netop det nedsatte timetal. Vi forstar det pa den made, at informant 3 i forbindelse med en a&n-
dring af timetallet ikke far opfyldt sit retskrav i forhold til det ene af hendes skanebehov. Det
kan tolkes som en delvis kraenkelse af hende som person. Med dette mener vi, at hendes egen og
kommunens vurdering af, hvor meget hun kan magte at arbejde ikke tages alvorligt af chefen,
fordi han ikke handler i overensstemmelse med den (Willig 2003:16). Vi betragter det som en
delvis retlig” kraenkelse, fordi hun pa andre omrader anerkendes af chefen. Hun kan eksempel-
vis tilretteleegge de fleste arbejdsopgaver efter hendes dagsform.

Informant 6 kommer med eksempler pa, at der settes pris pa hendes personlige og faglige kom-
petencer og kvalifikationer, samtidig med at der ikke tages de ngdvendige skanehensyn. Vi tolker
det sadan, at informant 6 vaerdsattes socialt pa arbejdspladsen i forhold til hendes sociale og

faglige kompetencer, som vurderes at veere yderst anvendelige i feelleskabet pa arbejdspladsen:

Informant 6: "Jeg var hende, der fik ham videre pa den gode mdde og fik de rigtige af-
taler i orden. Og der kom han [chefen] og sagde, at det var sejt, og nu det kan han kare
pa et par ar, og sige: Hey, det der var bare godt, det der. ” Interviewer: “Sd han hu-
sker det faktisk? Og lecegger meerke til det? ” Informant 6: "Ja, og han henviser mig tit

til det, nar jeg siger, at det her er hardt, nu kan jeg ikke mere. Lige nu har vi en person
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[med “personlighedsforstyrrelse”’], som splitter rigtig meget, hvor jeg siger, at jeg ikke
kan mere, og jeg kan ikke holde dem adskilt. Det er, nar jeg er pa vagt alene, hvor han
seetter sin lid til, at det plejer du at finde en lgsning pa. Du skal nok. Du gjorde sadan

og sadan. Hvor han bruger det et eller andet sted” (Interview 6:21).

Informant 6: ”Sd er der sd de der almindelig ting, som du leerer som peedagog. Der har
jeg kollegaer, som kommer og siger, det er dig som padagog, kan du ikke lige sige,

hvad jeg gor her” (Interview 6.:22).

Informant 6 finder det dog vanskeligt at overholde sine skanebehov pa arbejdet. Det er hendes
oplevelse, at kollegaerne glemmer skanebehovene, selvom hun ved flere lejligheder har gjort
dem opmarksomme pa det - blandt andet til feelles supervision. Spargsmalet er, om hendes kom-
petencer og skanebehov indimellem modarbejder hinanden - eller ikke kan tilgodeses pa samme
tid pa nuveerende arbejdsplads. Som navnt i citatet ovenfor, sa har hendes chef stor tiltro til,

hvad hun kan magte, og den tro overstiger til tider det, som informant 6 rent faktisk magter:
”Ja, og han tror ogsa mere, end hvad jeg kan” (Interview 6:21).

Det kan forstas pa den made, at informant 6 har evnerne til at lgse bestemte opgaver, men har
maske ikke det psykiske overskud til det. Det kan ogsa betyde, at chefen ikke tager informantens
vurderinger alvorligt i forhold til, hvad hun selv mener, at hun kan klare. Det understgtter en
mulig “retlig” kreenkelse af informanten.

Informant 6 er nerves for, om hun kan blive ved med at holde til at arbejde pa nuverende ar-

bejdsplads:

Informant 6: "Jeg fdr de der stressperioder, og dem bliver der bare flere af, og over-

blikket er helt veek. Hvor jeg synes, at nu er det noget skidt” (Interview 6:23).

Hun forbinder det selv med, at hun maske ikke kan holde til peedagogarbejdet og de krav, der
stilles pa nuveerende arbejdsplads, men som vi ser det, kan det ogsa handle om, at hun ikke i hgj
nok grad anerkendes for sine skanebehov, men primert i forhold til hendes sociale og faglige
kompetencer. Nar en person ikke anerkendes “retligt”, kan det fore til, at personen kan miste sin
selvagtelse (Hgilund og Juul 2005:28), og det kan maske vere grunden til, at informant 6 skyder

skylden pa sig selv, nar hun siger, at det er hende, som ikke kan klare kravene.

82



7.6.1.3 ”Retlige” og “sociale” kraenkelser

Pa en tidligere arbejdsplads i et botilbud kommer informant 6 med eksempler, der kan indikere,
at hun er blevet “retligt” og “’socialt” kraenket. Chefen pa arbejdspladsen andrer pa informantens
arbejdstid, mens hun er pa arbejde - og far hende til at tro, at det er hendes hukommelse, den er

gal med:

Informant 6: “Ja, og hvor jeg bliver ved med at tro, at det ma vaere mig, der er skyld i
det. Jeg bliver ved med at dunke mig selv i hovedet med, at det er min darlige hukom-
melse, og jeg ikke ved, hvad tid jeg skal made, og hvornar jeg har fri. Det ma jeg sim-
pelthen have glemt, det ma jeg have misforstaet, det er ogsa mig. Jeg blev ved med alt,

der skete, var nok min egen skyld” (Interview 6:7).

Indholdet i citatet kan ses som en form for manglende selvagtelse (Willig 2003:18) fra informan-
tens side, fordi hun bebrejder sig selv, at hendes arbejdstid bliver endret. Og det kan muligvis

veere med til at forklare, hvorfor hun ikke gar noget ved det.

Derudover palegges informant 6 at handle pa en made, som er i strid med hendes anskuelser. Vi
mener, at det kan ses som en nedvurdering af informanten og hendes opfattelser og faglighed.
Det sker blandt andet i tidligere naevnte eksempel med beboerne (analyseafsnittet om kulturel
integration), hvor informanten tager sig selv i at stgtte op om chefens beslutning om, at beboerne
ikke ma veere medlem af en bestemt forening. En beslutning, der er i strid med informantens
faglige overbevisning. Og nedenstdende eksempel, hvor informanten efter eget udsagn tvang

beboerne til de markeligste ting:

Informant 6: ”Der var en, som var rigtig ringe, og som man ikke kunne anbringe nogen

steder, sd hun var kommet ned til os. (...) Lederen er simpelthen sa strid, hun er sa strid

ved hende her beboeren. Det er os, som bestemmer, hvornar hun skal i bad, pa toilettet,

og hun skal have hjelp til dit og dat. Og hun sagde til mig, jeg vil gerne det, det kunne

hun godt sige og havde sine meninger. Sa fik jeg at vide, det var mig, der var svag, hvis
Jjeg lod hende [beboeren] bestemme” (Interview 6:10).

De naevnte (mulige) kreenkelser kan have medfart, at informanten ikke leengere kunne holde til
at veere pa arbejdspladsen og blev sygemeldt. Og yderligere kan informanten have lidt skade pa
sin “individuelle handledygtighed”, som Heilund og Juul papeger som en mulig konsekvens ved,

at en person kraenkes socialt (2003:27). Informant 6 beskriver i hvert fald falgende:

83



“Det, der sd sker, er, at jeg bliver syg, og ligger mig et halvt ar (...) den tid er jeg ikke
udenfor, og der er jeg feerdig. Det er faktisk der, hvor jeg faktisk er rigtig feerdig” (In-

terview 6:6).

Og videre efter at fagforeningen kommer ind i billedet og tager hende med til samtale hos en

jobkonsulent med det formal, om der kan findes en anden arbejdsplads til hende:

“Fagforeningen fortalte, og jeg kunne ingenting” (Interview 6.7).

7.6.2 Dilemmaer i forhold til ”social” og retlig” anerkendelse
Et dilemma i forhold til anerkendelse finder vi hos informant 5. Hun er pa interviewtidspunktet

i praktik pa et museum, hvor hun efter eget udsagn er blevet taget godt imod:

Informant 5: ”Og de ville gerne have lavet noget med et veerelse pd museet, som var tilegnet
barn, som var med pa museet med nogle aktiviteter, som selvfglgelig ogsa havde noget med
museet at ggre. Men hvis jeg lige som kunne sta for at indrette det og have nogle ideer til det.
Og efterfglgende ogsa lave en brochure med nogle af rummene, som henvendte sig til bgrnene.
Og det syntes jeg var meget spaendende. Altsa, det var jeg rigtig positiv overrasket over, at jeg
ikke kun kom ud i noget “dum i arbejde”, men at det ligesom ogsd udfordrede mig lidt (...) og
jeg folte mig meget sadan altsda anerkendt” (Interview 5:8).

Som citatet illustrerer, sa har arbejdspladsen anerkendt informant 5 i forhold til hendes faglige
kompetencer (“’social verdsattelse”) inden for peedagogfeltet 1 og med, at de tilbyder hende ar-
bejdsopgaver, der er relateret til dette. Det, som bliver dilemmafyldt er, at hverken informant 5
selv eller arbejdspladsen kender hendes skanebehov og derfor ikke har mulighed for at anerkende
hende for disse. Det har muligvis varet medvirkende til, at hun pa interviewtidspunktet er syge-

meldt, fordi hun ikke magter arbejdet:

Informant 5: ”Og mine symptomer, de er simpelthen taget til. Jeg har faet det tiltagende darli-

gere” (Interview 5:10).

7.7 Arbejdsgivernes erfaringer med anerkendelse og kraenkelse
7.7.1 Oplevelser med hovedveaegt pa ”social” og ”retlig” anerkendelse
Fleksjobberen med bipolar lidelse i interview 8 og de to fleksjobbere med psykiske lidelser i

interview 7 reprasenterer oplevelser med hovedvegt pa anerkendelse, dog har de ogsa oplevel-
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ser, som vi mener kan sidestilles med retlige” kreenkelser. 1 forhold til fleksjobberen fra inter-
view 8 sa stattes hun af kollegaerne i at overholde hendes behov for ekstra pauser og nedsat tid.
Kollegaerne minder hende om, hvornar hun ber ga hjem, nar hun ikke selv tager initiativ til at
ga til aftalt tid. De giver ogsa udtryk for, hvornar det kan vare en god ide for hende at holde en
pause. Derudover er der for nylig blevet ansat en personlig assistent til fleksjobberen, som kan
hjelpe med at skabe den struktur, som hun har svert ved selv at skabe. Ud fra arbejdsgiverin-
formant 8s indtryk af fleksjobberen tyder det pa, at hun bliver socialt vaerdsat i forhold til de
egenskaber og kompetencer, hun besidder, og som kan bidrage positivt til feellesskabet. Disse

egenskaber er ogsa begrundelsen for, at arbejdspladsen har holdt pa hende i mange ar:

Informant 8: "Altsa et er selvfolgelig, at hun er super, super dygtig til at tale med men-
nesker. Hun er helt vildt god til at motivere, hun er helt vildt god til at presse, der hvor
det er ngdvendigt. Og hun er god til at give en karlig hand, der hvor det ogsa er ngd-

vendigt. Hun kan tillade sig at sige nogle ting til mennesker, som andre ikke kan, hvor vi
teenker hold da kaft nu far hun en pa hovedet, men det gar faktisk. Der er bare en eller
anden helt vild god gensidig respekt for andre mennesker (...) altsa hun har en ro, som

smitter af, og hun siger tingene, som de er, og hun kan sadan en gang imellem lgfte tin-

gene et andet sted hen, end sadan en socialradgiver kan. Hun har en stor respekt fra
sine kollegaer i afdelingen” (Interview 8:11).

Informant 8 har dog erfaret, at et par af kollegaerne (administrative medarbejdere) ikke altid er

hensynsfulde over for fleksjobberens skanebehov:

“Ja ja, men der er jo altid de der sure keellinger, som synes, det er noget pjat, og den
diskussion ma vi sd tage engang imellem (...) Jamen, det er meget det der med, nd, har
du nu brug for en pause igen? Jamen, der sidder faktisk en og venter derude, der skal til
en samtale. Den kunne du da godt lige tage at tage. Skal du nu ud og have luft igen - det

kan da ikke passe” (Interview 8:9).

Dette antyder, at der foregér en “krankelse” af fleksjobberens retlige krav pa arbejdspladsen,
fordi de navnte kollegaer underkender fleksjobberens skanebehov. Informant 8 har den opfat-
telse, at de nevnte kollegaers adfaerd “preller af” pé fleksjobberen, og det far ifelge informant 8
heller ingen praktiske konsekvenser i forhold til opfyldelsen af hendes skanebehov. Grunden til,
at det “preller af”, kan maske skyldes, at det ikke er fleksjobberens naermeste kollegaer, der

kraenker hende.
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Pa det jobcenter, som informant 8 reprasenterer, har de blandt andet til at opgave at falge op pa
kommunens fleksjobbere, som er ude i ansattelse. | forhold til de skriftlige opfalgninger fortael-

ler informant 8 fglgende:

Informant 8: “Ja, altsa typisk er det jo det, der er udfyldt, nar den administrative op-

falgning kommer ind fra fleksjobberen, at det er typisk det der med mine skanebehov

bliver ikke opfyldt, jeg arbejder mange flere timer, end vi har aftalt. Jeg kan ikke sige
fra, og min arbejdsgiver lytter ikke. (...) Jeg tror det er 90 % af de opfalgninger, der

kommer, at de gnsker en kontakt fra os, det er det, det handler om (...) og de 10 % det
handler maske om en arbejdspladsindretning eller en ergoterapeut eller sdan et eller

andet” (Interview 8:17).

Ovenstaende kan tyde pa, at det ikke er ualmindeligt med manglende hensynstagen til fleksjob-

bernes skanebehov, og at de dermed er i risiko for at blive udsat for retlige kraenkelser.

Hvad angar fleksjobberne fra den socialgkonomiske virksomhed er der flere eksempler pa, at
virksomheden tager hensyn til deres skanehensyn, og de dermed ma formodes at blive anerkendt
“retligt” i hvert fald et stykke hen ad vejen. Den ene har faet opfyldt sit behov for at starte med
at arbejde uden for de andres arbejdstid, og den anden far treening i at marke efter, hvor meget
hun kan klare - og at sige fra, nar hendes greense er naet.

Den socialgkonomiske virksomhed driver blandt andet et aktiveringsprojekt for borgere med
starre eller mindre problemer, for eksempel med deres sociale kompetencer. Generelt set tages
der ogsa hensyn til alle medarbejdere pa arbejdspladsen i forhold til eventuelle skanebehov re-

lateret til for eksempel den faelles frokost i kantinen, som alle opfordres til at deltage i.

Informant 7: “’Der er nogle, der ikke kan, fordi nogle har problemer med det, sa prever
vi jo pa at “liste ” dem til det. Vi har en for tiden, der ikke kan, sa laver de en lille
gruppe inde i bagbutikken, og sa sidder de fire-fem stykker og spiser der. Der er ogsa
nogen (...) som heller ikke kan have fremmed mad og skal have madpakke med, men sa

langsomt kommer herover og spiser madpakken” (Interview 7:17)

Som navnt i analyseafsnittet om kulturel integration, sa deltager ingen af fleksjobberne pa per-
sonalemgderne i den socialgkonomiske virksomhed, hvor blandt andet personaleudviklingen
dreftes. Det er ikke et retskrav at deltage pa personalemgder, men det kan betyde, at fleksjob-

berne i dette tilfeelde fratages muligheden for at komme medinput og vurderinger i relation til
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personaleudvikling. At de ikke indgar pa personalemgder som de andre ansatte, kan ogsa med-
virke til, at de ikke faler sig ligeverdige i forhold til de andre medarbejdere, og at dette sker pa
grund af deres tilhgrsforhold til gruppen af fleksjobbere (Hgilund og Juul 2005:28). Dette tolker
vi sadan, at fleksjobberne er udsat for en form for retslig” kraenkelse, nar de ikke inviteres til at
deltage pa personalemgderne.

Arbejdsgiverinformant 10 fortaller, at de pa hendes arbejdsplads ikke stiller de samme krav til

de fleksjobberettigede, som de gar til de ordineert ansatte:

Informant 10: ~Ja, vi havde en pige med ADHD, og hun var visiteret til fleksjob, men
med steerk ADHD, og der skulle du ikke bryde granserne for meget, nar man har
ADHD. Jeg kan ikke bryde hendes vaeg ned pa den ene side, og sige: Slip hvad du har
i haenderne. Nu skal du lave det her 7, fordi det kan en ADHDer ikke. Og altsa, det var
sveert i denne her situation, hvor vi star i en levende butik, hvor der lige pludselige ind
fra siden kommer nye krav. Nu skal du lige smide, hvad du har i haenderne, og nu skal

du lave et nyt reolsystem her, eller nu sker der et eller andet” (Interview 10:9)

Informant 10 er ifglge citatet bevidst om, at en person med ADHD kan have svert ved hurtigt at
skulle omstille sig til nye opgaver, og at hun derfor ikke kan stille dette krav. Et krav eller en
egenskab som ellers kan vaere ngdvendig for at kunne fungere som butiksansat. Informant 10 var
som far navnt arbejdsgiver for informant 1. | ovenstaende afsnit > Fleksjobinformanternes op-
levelser med hovedvaegt pa ”social” og “retlig” anerkendelse eksemplificerer informant 1, at der
blev taget hensyn til hendes skanebehov, da hun var praktikant i supermarkedet. Det underbygger
saledes, at der pa informant 10s arbejdsplads ikke stilles krav, som en fleksjobber kan have svart

ved at realisere. | hvert fald ikke i dette specifikke tilfalde.

7.7.2 Dilemmaer i forhold til anerkendelse — Arbejdsinformanternes

| vores empiri er der eksempler pd, at der kan veere dilemmaer forbundet med anerkendelse, og
at anerkendelse i nogle tilfeelde kan have nogle utilsigtede konsekvenser for fleksjobbernes kol-
legaer. Informant 8 kommer ovenfor med flere eksempler, der kan opfattes pa den made, at fleks-
jobberen med bipolar lidelse ankerkendes af stgrstedelen af hendes kollegaer bade "retligt” i
forhold til hensynstagen og accept af skanebehov, samt i forhold til hendes sociale og faglige

kompetencer. Denne hensyntagen og accept kan i fglge informant 8 til tider veere pa bekostning
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af de avrige kollegaers “trivsel”, hvor de ma lgfte arbejdsbyrden, nér fleksjobberen i perioder er

sygemeldt pa grund af hendes bipolare diagnose:

Informant 8: "'Vi har lagt alle opgaver og alle borgere i en feelles pulje, og sa har de et
feelles ansvar for at fa lgftet opgaverne. Men det bliver ogsa italesat. Ej, jeg synes bare
det er helt vildt hardt, nar hun ikke er der. Ej du ma altsa ikke tage det personligt, men
det er altsa bare helt vildt hardt, at vi skal lgfte alle de opgaver. Men det har altsa ikke
noget med hende at gere. Sa det bliver rigtig meget italesat, at det ogsa er svart pa en

ordentlig madde, synes jeg” (Interview 8:10).

Det ser dermed ud til, at det kan fa konsekvenser for kollegaerne til fleksjobberen, at der tages
de ngdvendige skanehensyn, da de i perioder far flere arbejdsopgaver. Det handteres ved itale-
seettelse samt ved at ansette den personlige assistent, som blandt andet kan vere med til, at
fleksjobberen hurtigere kan fa tid til at tage sig af sine arbejdsopgaver, nar hun er tilbage fra en
sygeperiode, fordi hun far hjelp til at danne det ngdvendige overblik. Ansettelsen af den per-
sonlige assistent er pa interviewtidspunktet forholdsvist nyt, og derfor er det for tidligt at sige

noget om, hvilken indflydelse denne stette kan fa savel for fleksjobberen som for kollegaerne.

En anden made at gribe et lignende dilemma an pa ses i interviewet med arbejdsgiverinformant
9 (hjeelpeorganisationen). Arbejdspladsen har besluttet, at en ansat fleksjobber med opmaerk-
somhedsforstyrrelse ikke kan komme til at arbejde med de opgaver, som passer til hendes faglige
kompetencer i forhold til markedsfaringsgkonomi. En begrundelse for dette er, at arbejdspladsen
har oplevet, at fleksjobberen de gange, hvor hun har faet lov til ogsa at lave opgaver relateret til
markedsfaringsekonomi, ikke er i stand til at passe de arbejdsopgaver hun er ansat til. Dette har
resulteret i, at fleksjobberens kollegaer ifglge arbejdsgiverinformant 9 oplevede at skulle vare-
tage en starre arbejdsbyrde. Hjeelpeorganisationen har dermed valgt at lade hensynet til kollega-
erne vere det afggrende. Fleksjobberen er ansat i en funktion, som hun ikke har uddannelses
indenfor. Hun har selv sggt denne stilling, og derfor mener vi ikke, at der kan veere tale om en
kraenkelse i form af mangel pa social veerdsettelse (faglige kompetencer), nar hun ikke far lov

til at varetage opgaver inden for hendes uddannelsesomrade.

7.7.3 Opsamling pa analysedel om anerkendelse og kraenkelse
| forhold til fleksjobinformanterne frembringer empirien bade eksempler, der kan opfattes som

”social”’- og “’retlig” anerkendelse og det modsatte. I de fleste eksempler tyder det pa, at der er
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hovedvagt pa anerkendelse, men der er ogsa eksempler, der tyder pa, at fleksjobberne oplever
retlige og sociale kraenkelser. Arbejdsgivernes erfaringer og oplevelser stemmer overens med
fleksjobinformanternes oplevelser med hensyn til hovedvagten pa ankerkendelse, men en af ar-
bejdsgiverne (informant 8) peger ogsa pa problemer med hensyntagen til fleksjobbernes skane-
behov i forhold til skriftlige opfalgninger.

Manglende social veerdsattelse og/eller manglende hensynstagen til fleksjobberens skanebehov
kan muligvis veere medvirkende til, at fleksjobberne ikke kan klare arbejdet og ma sygemeldes.
Det kan muligvis ogsa fare til tab af selvagtelse, selvrespekt og at fleksjobberne faler sig mindre
veerd end deres kollegaer, hvilket interviewene med fleksjobinformant 6 og arbejdsgiverinfor-

mant 7 belyser.

Analyseafsnittet behandler ogsa nogle dilemmaer om anerkendelse. Fleksjobinformant 5 faler
sig anerkendt i forhold til sine faglige kompetencer, men pa grund af manglende viden om hendes
konkrete skanebehov kan der ikke tages tilstreekkelig hensyn til disse. To af arbejdsgiverne for-
teller, at det kan vaere vanskeligt bade at tage hensyn til fleksjobbernes skanebehov og samtidig

serge for, at de andre ansatte ikke skal bere for stor en arbejdsbyrde.

7.7.4 Opsamling i forhold til betydningen for den kulturelle integration

De fleksjobbere, som i overvejende grad kommer med eksempler pa, at de er blevet anerkendt
pa arbejdspladsen, kommer ogsd med flest eksempler, der peger i retning af at de er kulturelt
integrerede. Det gar sig ogsa geeldende for fleksjobberen, som arbejdsgiveren i interview 8 for-
teeller om. Det kan derfor tyde pa, at der kan veere en sammenhang mellem anerkendelse og
kulturel integration. Omvendt kan der veere en risiko for, at fleksjobberne ikke kan magte ar-
bejdslivet pa en konkret arbejdsplads, hvor der ikke tages de ngdvendige hensyn og / eller at de
ikke vaerdsattes socialt. Fleksjobinformant 1 og 6 har begge matte opgive en ansattelse pa tid-
ligere arbejdsplads. Fleksjobinformant 3 og isar fleksjobinformant 6 sar selv tvivl omkring,
hvorvidt de kan blive ved med at klare arbejdet pa de nuvarende arbejdspladser. | forhold til
fleksjobinformant 6 forbindes dette med, at hun muligvis ikke pa sigt vil kunne leve op til veer-
dien om rummelighed over for beboerne med baggrund i manglende psykisk overskud.

Nar fleksjobbernes skanehensyn accepteres, og arbejdsgivernes og kollegaernes krav til fleks-
jobberen tilpasses disse, sa kan det vaere medvirkende til, at fleksjobbernes adferd ikke er i
uoverensstemmelse med vardier, normer og regler pa arbejdspladsen, samt at de kan leve op til

arbejdspladsens kriterier for at blive ansat. Det kan forgge deres muligheder for at blive betragtet
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som “insidere”. Fleksjobinformant 1 er et eksempel pa dette. Arbejdspladsen tager hgjde for
hendes behov for forudsigelighed og problemer med at have overblik. Fleksjobberen med bipolar
lidelse, som arbejdsgiverinformant 8 fortaeller om, er et andet eksempel. Der ansettes en person-
lig assistent til hende, saledes at hun kan leve op til arbejdspladsens kvalifikation om at vere
struktureret. For bade fleksjobinformant 1 og fleksjobberen fra interview 8 geelder det, at der i
interviewene kun frembringes eksempler, som peger i retningen af, at de er kulturelt integrerede

pa deres arbejdspladser.
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8 Konklusion

Formalet med dette speciale har veeret at fa en starre og mere nuanceret forstaelse af den kultu-
relle integration af fleksjobbere med psykiske lidelser. I forleengelse af dette gnskede vi ogsa at
fa svar pa, om stigmatisering, fleksjobberens handhavelse af deres skanebehov, et manglende
kendskab til psykiske lidelser og andet kunne have eller har en betydning for den kulturelle in-
tegration. Med henblik pa at fa belyst den kulturelle integration af fleksjobbere med psykiske
lidelser har vi afholdt semistrukturerede interview med fleksjobbere med psykiske lidelser og
arbejdsgivere til denne gruppe. | forbindelse med behandlingen af empirien har vi gjort brug af
Goffmans stigmateori og Honneths ankerkendelsesteori foruden Scheins teori om den kulturelle
integration. De fleksjobbere med psykiske lidelser, som vi har faet kendskab til i vores undersg-
gelse, har de fellesstrak, at de alle er kvinder, har en uddannelsesbaggrund pa et hgjere niveau
end folkeskolens adgangspreve, har flere ars arbejdserfaring og befinder sig i aldersgruppen 37-

55 ar. Det er saledes denne malgruppe vores fund kan sige noget om.

| forhold til den kulturelle integration isoleret set har vi fundet frem til, at der er flere eksempler,
der peger i retning af, at de adspurgte fleksjobbere er kulturelt integrerede pa tidligere og nuvee-
rende arbejdspladser, end at der er eksempler pa, at de ikke er kulturelt integrerede. De eksem-
pler, der peger i retningen af ikke at vaere kulturelt integreret, er relateret til arbejdsgivernes
manglende viden om fleksjobberens konkrete skanebehov, og en adferd som ikke kan forenes
med normerne pa arbejdspladsen. | forleengelse af dette finder vi, at en konkret viden om, hvor-
ledes fleksjobberens vanskeligheder kommer til udtryk, kan vere afgarende for at undga misfor-
staelser. Disse misforstaelser kan medfare, at der kan opsta tvivl omkring, hvorvidt fleksjobberne
lever op til veerdier og normer pa en arbejdsplads. Det ser ogsa ud til at deltagelse i personale-
mgder kan have en indflydelse pa den kulturelle integration. | vores empiri er der eksempler pa,
at personalemgder bruges til at drafte efterlevelsen af veerdier og normer pa arbejdspladsen, pro-
blemstillinger der relaterer sig til misforstaelser mellem fleksjobansatte og gvrige ansatte og per-
sonaleudvikling. Derfor kan det veare verdifuldt for fleksjobberne at deltage pa personalemg-
derne, fordi det kan give dem en stgrre viden om de kriterier, man som ansat skal leve op til pa
den specifikke arbejdsplads, og en mulighed for at eventuelle misforstaelser kan reddes ud. |
forhold til teorien om anerkendelse s& kan en manglende deltagelse pa personalemgder ogsa
betyde, at fleksjobberne ikke ser sig som ligevaerdige ansatte, hvis opfattelser det er veerd at

inddrage, og det kan i sidste instans fore til tab af selvrespekt i en eller anden grad.

91



Vender vi blikket mod den mulige stigmatisering, sa finder vi, at oplevelser med stigmatisering
I henhold til Goffmans begrebsapparat ikke gar sig geeldende for fleksjobberne i vores undersg-
gelse. Det er deres egenskaber, kompetencer og kvalifikationer der tilleegges starst betydning
frem for deres belastede egenskaber — psykisk lidelse og skanebehov, hvilket bade frembringes
I interviewene med fleksjobberne og arbejdsgiverne. Dertil kommer, at de fleste af de adspurgte
fleksjobinformanter ikke faler sig anderledes end de gvrige ansatte pa arbejdspladsen. Dermed
mener Vi ikke, at stigmatisering har nogen indflydelse pa den kulturelle integration i forhold til
fleksjobberne i vores undersggelse. Til gengald kan hovedveegten pa fleksjobbernes positive
egenskaber veere befordrende for deres kulturelle integration. At flere af vores fleksjobinforman-
ter er ansat pa en arbejdsplads, hvor arbejdsgiver og en del af de ansatte kan betegnes som
“kloge” jeevnfor Goffman, ser ikke ud til at have en indflydelse pé forstdelsen for fleksjobbernes
samlede situation, og dermed heller ikke for den kulturelle integration. Arbejdsgiverinforman-
terne kan alle betragtes som “kloge” med baggrund i deres generelle kendskab omkring fleks-
jobbere og deres problemstillinger. De eftersparger til gengeald et mere specifikt kendskab til,

hvordan de psykiske lidelser kommer til udtryk hos den enkelte fleksjobber.

| vores empiri finder vi flest eksempler pa, at kollegaer og arbejdsgivere til fleksjobbere med
psykiske lidelser faktisk tager hensyn til fleksjobbernes skanebehov. Dette sidestiller vi med, at
fleksjobberne anerkendes i forhold til deres retlige krav som fleksjobbere. Det galder bade i
interviewene med fleksjobinformanterne og arbejdsgiverinformanterne. Hensynstagen til fleks-
jobbernes skanebehov kan gere det muligt for fleksjobberne at leve op til vardier, normer og
regler pa arbejdspladsen og dermed forgge muligheden for, at de kan betragtes som kulturelt
integrerede. Omvendt kan en manglende hensynstagen eller “retlig” kreenkelse af deres skane-
behov ifelge de adspurgte fleksjobbere resultere i, at fleksjobberne ikke kan klare at vare pa
arbejdspladsen, og at de sygemeldes, siger op eller fyres. Dette kan ogsa have forbindelse til
vanskeligheder med at leve op til veerdier og normer pa en arbejdsplads.

| tilleg til ovenstaende fund om anerkendelse og kraenkelse af de retlige krav kommer de ad-
spurgte fleksjobbere og arbejdsgivere bade med eksempler pa, at fleksjobberne anerkendes so-
cialt for deres egenskaber, kompetencer og kvalifikationer, og at de ikke ger det. Hovedvagten
er dog pa erfaringer med anerkendelse, og det kan have betydning for den kulturelle integration
ved at fleksjobberne i det hele taget lever op til det, som arbejdspladserne efterspgrger, nar der
skal anseettes nye medarbejdere. | forhold til vores empiri ser det derimod ud til, at ”social” og

“retlig” kreenkelse af fleksjobberne kan fore manglende selvagtelse og selvrespekt med sig. Det
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kan sa igen gare, at fleksjobberne bebrejder dem selv ikke at kunne klare jobbet og / eller syge-
meldes, siger op eller fyres. Det er kun fleksjobberne, som kommer med eksempler pa dette.
Arbejdsgiverne peger pa, at hensynstagen til fleksjobbernes skanebehov kan fa konsekvenser for
deres kollegaer, som indimellem ma lgfte en starre arbejdsbyrde.

Det ser saledes ud til, at de fleste af de fleksjobbere, vi har interviewet, er integrerede pa deres
arbejdspladser i et eller andet omfang, hvilket ikke svarer til vores forforstaelse om, at der er
langt mellem ”integrationerne” af fleksjobbere med psykiske lidelser. Til gengeeld kan der ogsa
veere nogle problemer og dilemmaer forbundet med integrationen, herunder at der ikke altid tages
hensyn til fleksjobberenes skanebehov, ogsa selvom de gar opmarksom pa dem, og at kollega-
erne til fleksjobberne far en starre arbejdsbyrde.

| forhold til risikoen for stigma, som flere af de inddragede undersggelser i problemfeltet kom-
mer ind pa, sa finder vi, at det stort set ikke ger sig geeldende for fleksjobberne i vores undersg-
gelse.

Flere af de arbejdspladser, som vi har faet kendskab til i vores undersggelser, har i forvejen
generel viden om fleksjobbere og psykiske lidelser, men de eftersparger ogsa specifik viden om,

hvordan fleksjobbernes psykiske lidelser kommer til udtryk for den enkelte.
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9 Perspektivering
Vi vil i denne perspektivering anbefale nogle fokusomrader, som vi mener vil kunne forbedre

den kulturelle integration for fleksjobberne med psykiske lidelser.

Flere af vores informanter har udtrykt gnske om muligheden for at kunne kontakte en uvildig
radgiver, nar og safremt der opstar spargsmal og problemer i forhold til deres fleksjob - for ek-
sempel i forhold til manglende hensynstagen til deres skanebehov. Sagsbehandlerne eller job-
konsulenten fra jobcentret bruges i nogle tilfeelde, men der er flere eksempler pa, at informan-
terne er nervgse for, hvilke konsekvenser det eventuelt kan fgre med sig at inddrage dem. De
frygter, at for meget indblanding fra Jobcentrets side kan medfare sa store andringer i deres
fleksjob, at de mé overga til den “nye” fleksjobordning. De er nervese for dette, fordi de mener,
at overgangen til den “nye” ordning vil stille dem ekonomisk darligere end tilfeldet er pd den
”gamle” ordning. For at imedekomme fleksjobbernes enske for uvildig radgivning kunne det
derfor veere anbefalelsesveerdigt at oprette en radgivningslinje a la den, som er oprettet for virk-
somheder i psykiatrifonden, hvor virksomhederne radgives i forhold til handtering af medarbej-

dere med psykiske problemstillinger.

To af de fire virksomheder, vi har talt med, peger pa, at der i hgj grad er tale om et fastholdel-
seselement i forbindelse med at have fleksjobbere med psykiske lidelser ansat. De mener, at der
Igbende skal bruges tid og ressourcer pa at tage hand om opstaede problemstillinger - for eksem-
pel i forbindelse med misforstaelser mellem en fleksjobansat og kollegaer. De eftersparger en
anerkendelse og gkonomisk kompensation for dette ekstra arbejde. Vi anbefaler en neermere un-
dersggelse af, hvorvidt ressourceforbruget i forhold til fastholdelse er udbredt blandt arbejdsgi-

Vere.

Vi forestiller os, at fleksjobbere kan bruge hinanden til erfarings- og ideudveksling samt at stotte
hinanden ved behov i forhold til opstaede vanskeligheder med udgangspunkt i en empowerment-
orienteret tilgang. Fleksjobbere med psykiske lidelser kan betegnes som en udsat gruppe i for-
hold til arbejdsmarkedet pa grund af deres skanebehov og i nogle tilfeelde manglende psykiske
og mentale overskud til at gare opmarksom pa deres situation og eventuelle problemstillinger.
Vi har derfor spurgt vores fleksjobinformanter, om de kunne have lyst til at mgde hinanden,
hvilket de alle har svaret ja til. Vi vil derfor ga videre med at arrangere et sadant mgde og se,

hvad det kan fare til efter endt specialeeksamen.
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