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Abstract

This master’s thesis revolves around the issue of how subsidized employees (“fleksjobbere”) are
included and retained on the labour market — an issue presently explored via a social business in
Northern Jutland, Denmark.

The company was selected due to its experience with employment of people not capable of
meeting regular standards and conditions in the Danish labour market.

The study is informed by and situated between the research on welfare dealing with the paradigm
shift from welfare to workfare, and the development of alternative forms of enterprise explored in
recent years. New research on such enterprises indicates that these latter types of organization carry
the greatest promise and procure superior results in conducting and achieving social responsibility;
that is, employing and retaining subsidized employees.

According to the recognition theory of Axel Honneth, a person has to enter into a work-based
partnership in order to achieve recognition, and as such acquire the opportunities for realizing and
achieving “the good life”.

The thesis seeks to bolster and operationalize this fit between the case (practice) and interpretive
approach (theory) via the theory of "De Seks Guldkorn", which presents and defines six factors that
constitute and contribute to a good working environment, which this study considers extendable to
inclusion on the labour market.

Based on the qualitative case study including two individual interviews and a focus group
interview, the thesis concludes that the strong values of inclusiveness and faith in the individual
(empowerment) are instrumental in creating the framework for achieving responsibility, influence,
meaningfulness, support, reward and the meeting of diverse requirements in the work of a social
business.

In addition to this conclusion, a special kind of employee in the social enterprise is identified: the
so-called professional enthusiast, or “fiery soul”, who by virtue of their commitment to creating
these frameworks for the individual employee to gain recognition and a good working environment
constitute an especially vital and trademark characteristic of the social enterprise.

The major downside of hiring and including subsidized employees in a social business is the
bureaucratic difficulties stemming from engagements with municipal partners. Also, economic

challenges may arise if a subsidized employee is not able to earn their own salary.



“Det politiske ansvar gor det forkasteligt at vcere
uinteresseret og lade de ulykkeligt stillede sejle deres egen
so — uanset hvor uangribeligt man i ovrigt lever sit liv og
passer sig selv. Det er ikke nok ikke at gore fortrced.”

K.E. Logstrup, Den etiske fordring - 1956



Forord

Som sa mange gange fgr er mit speciale kommet til verden af uforudsigelige arsager, egentlig var
specialet tiltenkt at omhandle Corporate Socal Responsibility, hvor fokus skulle vare pa en svensk
milliardvirksomhed, der besk&ftiger sig med produktion af mgbler og brugskunst. Jeg havde en
antagelse, om at nar virksomheder brander sig pa at vere en virksomhed der er social ansvarlig, sa
ville den naturligvis gerne stille op til et projektsamarbejde, om hvordan de far CSR-strategien
implementeret 1 organisationen, og hvilken rolle det spiller for den enkelte medarbejder, at
virksomheden er social ansvarlig. Mod al forventning var virksomheden ikke positivt indstillet
overfor dette. Af omveje blev jeg bekendt med at den svenske virksomhed ans@tter marginal
arbejdskraft, i en kortere periode. Den kortere periode var tilsvarende et projekt som kommunen
havde afsat penge til — jeg fik derfor opfattelsen af, at virksomheden reelt ikke var interesseret i
CSR, men blot at fremsta social ansvarlige, samtidig med at deres arbejdskraft delvist er finasieret
af kommunale midler. Sidelgbende med denne indsigt, blev jeg pa et personligt plan involveret i
nogle af de udfordringer der er for fleksjobbere efter diverse reformer pa omradet, samtidig med at
jeg i en lengere periode har veret interesseret i social baeredygtighed. Kombinationen af den
manglende interesse fra den svenske virksomhed og min personlige interesse og forhold, har
muliggjort at jeg i dag har kunnet skrive speciale i samarbejde med en socialgkonomisk virksomhed

omhandlende integration og fastholdelse af fleksjobbere.

Jeg vil gerne rette en tak til virksomheden Rad & Rads medarbejdere for projektsamarbejdet,
herudover skal der lyde et serligt tak til virksomhedens daglige leder Rasmus Hgjen, som gav mig
et stort indblik i virksomheden samt nogle af de udfordringer og muligheder som virksomheden har.
Dette indblik har gjort mig i stand til at begribe f&nomenet socialgkonomisk virksomhed, med et
mere nuanceret blik. Endvidere vil jeg rette en s&rlig tak til min vejleder Jens Lind, som har ydet
yderst kyndig vejledning igennem hele specialeskrivningsperioden, hvor han med stort overblik har
guidet og stgttet mig igennem hele perioden. Afslutningsvis skal der lyde en stort og taknemmeligt
tak til min familie og kereste, for at stgtte mig igennem forlgbet omkring specialeskrivning, hvor

jeg har faet al den opbakning og hjelp, som jeg overhovedet har kunnet gnsket mig.

God lzselyst

Casper Helverskov Andersen



1. Indledning

Siden 1990’erne har et stgrre fokus pa virksomheders sociale ansvar gjort sig geldende for bade
danske virksomheder og den politiske dagsorden. Davarende socialminister, Karen Jespersen
sgsatte kampagnen “Det Angar Os Alle”, hvor formalet var at itales@tte og inspirere virksomheder
til at tage et socialt ansvar. Kampagnen lagde op til at virksomhederne skulle forebygge, fastholde
og integrere marginal arbejdskraft pa arbejdsmarkedet (Bredgaard, 2014:7). I perioden siden 1994
er det politiske fokus flyttet fra Socialministeriet til Beskaftigelsesministeriet, hvilket har
medvirket til et andet fokus end tidligere. Hvor fokus tidligere har varet pa det sociale ansvar,
handler virksomheders sociale ansvar ligeledes om at styrke virksomheders konkurrenceevne, da
sociopkonomiske parametre er blevet et stadig vigtigere anliggende mellem virksomhed og
stakeholders (Bredgaard, 2014:5).

Det er ikke lengere acceptabelt at modtage sociale ydelser uden at yde en indsats pa
arbejdsmarkedet, hvilket har gjort at den politiske nytenkning blev grundlagt, og blev til det
paradigmeskift, der i dag kendes som “welfare to workfare” (Torfing, 2009:6) Dette ses ogsa i den
nyeste reform af fgrtidspensionen som tradte i kraft 01.01.13, og hvor ogsa fleksjobordningen blev
@ndret til ogsa at omfatte 15 minutters arbejde om ugen, da det opfattes som at ’yde” noget til
fellesskabet (3F, 2013).

Tankegangen i paradigmeskiftet var ogsa at de professionelle skulle have en anden rolle, séledes at
de skulle vare vejledende, og ikke dem der traf beslutningerne for borgerne. Magten blev overgivet
til borgeren som skulle vare entreprengr i eget liv, ved at opnd anerkendelse, motivation,
information, vejledning og fa muligheder at valge imellem (Torfing:11). Denne form for
selvstyring, kendes ogsd som begrebet empowerment, som stammer tilbage fra Paulo Freire, der
udviklede begrebet op gennem 70’erne og kaldte det for “friggrende” padagogik til brug i1 socialt
arbejde, med udsatte grupper. Senere kom det til Danmark og blev buzzword for brugerindflydelse i
velfaerdsarbejdet.

Sidelgbende med at New Public Management-bglgen slog igennem som den normative standard i
forbindelse med det sociale arbejde med dens procesmal og best practise, er der sket en @ndring af
medindflydelse set fra et borgerperspektiv, hvor det udfases og bliver historisk (Andersen, 2015:16-
18). Selvstyringen kan anskues som vanskelig for gruppen af marginaliseret arbejdskraft fordi
ressourcerne i forvejen er mindre for denne gruppe, end arbejdskraft ansat pa ordinere vilkar. Dette
kan derfor medvirke til at gruppen af udsatte borgere bliver yderligere marginaliseret, og har
vanskeligere ved at blive fastholdt pa arbejdsmarkedet. Netop marginaliseringen af udsatte grupper

pa arbejdsmarkedet vil vere omdrejningspunkt for nerverende undersggelse, hvor det vil blive



undersggt hvordan anerkendelse for fleksjobbere i en socialgkonomisk virksomhed bliver opnaet og
anvendt aktivt, som redskab for at fastholde og/eller integrere fleksjobbere pa arbejdsmarkedet. I
den sammenh&ng kan empowermentbegrebet anskues at tage en socialliberal variant, hvor det
myndigggr individer, i stedet for at klientggre dem. Dermed bliver det et spgrgsmal om at se de smd
spreekker af lys 1 forbindelse med socialt entreprengrskab, hvis der ggres en indsats for felles
platforme som for eksempel socialgkonomiske virksomheder (Andersen, 2015:22). Dermed trekker
undersggelsen trade tilbage til klassiske sociologiske problemstillinger, som blandt andet Max
Webers tanker om bureaukratisering og rationalisering, samt hvilken betydning og konsekvenser
det kan have for den enkelte at et menneskefjernt system gennemsyrer bureaukratiet (Andersen,
2015:3).

Med undersggelsen anskues en socialgkonomisk virksomhed som en arbejdsplads, der kan rumme
marginaliserede grupper pa arbejdsmarkedet. Resultatet af denne inklusion eller fastholdelse af
marginaliserede grupper, anskues i relation til Axel Honneths tanker om anerkendelse, hvor en
vellykket inklusion kan anskues som anerkendende for den enkelte udsatte medarbejder. Endvidere
skriver undersggelsen sig ind i1 forskningen omkring velferdsstatens udfordring omhandlende
marginaliserede lgnmodtagere, hvor de socialgkonomiske virksomheder kan anskues at efterleve
nogle af de behov gruppen af marginaliserede lgnmodtagere har, som velferdsstaten ikke lengere
formar at opfylde i en tilstreekkelig grad.

For at belyse og undersgge fenomenet socialgkonomiske virksomheder og deres rolle i forhold til
at integrere og fastholde marginaliseret arbejdskraft, er der udvalgt en nordjysk socialgkonomisk
virksomhed, Rdd & Dad, som siden 1994 har beskaftiget forskellige grupper af marginaliseret
arbejdskraft i lokalomradet omkring Brovst. Virksomheden er udvalgt pa baggrund af dens historie,
erfaring med marginal arbejdskraft og ikke mindst dens evne til at udvikle virksomheden, sa den

tilpasser sig samfundets krav om at fa flere borgere i arbejde.



2. Problemfelt og litteratursggning

Som indledning til dette speciale, er der foretaget en grundig sggning efter litteratur, for at sikre, at
der indhentes sa meget relevant empirisk viden om emnet som muligt. Samtidig sikrer en grundig
litteratursggning, at specialet i hgjere grad kan bidrage til ny viden, i stedet for at reproducere
allerede eksisterende viden inden for temaerne det rummelige arbejdsmarked, og virksomheders
sociale ansvar. Afslutningsvis skal det naevnes at litteraturstudiet far en validerende rolle i den
kommende undersggelse, da resultaterne fra specialet vil blive sammenlignet ad hoc gennem
analysen og slutteligt 1 undersggelsens konklusion.

I denne litteratursggning er der identificeret artikler og andre udgivelser, der relaterer sig til
specialets ramme omhandlende det rummelige arbejdsmarked, sociale ansvar og fastholdelse af
svage grupper pa arbejdsmarkedet. I bilag 1 er der vedlagt en samlet oversigt over fundet litteratur i
forbindelse med gennemgangen af omradet samt fremgangsmade og liste med anvendte databaser.

Dette er gjort med henblik pa at skabe gennemsigtighed i den indledende fase af studiet.

2.1. Resultatet af litteratursggning

Pa baggrund af litteratursggningen, som er udarbejdet primo 2016, kan der anskues forskellige
niveauer og emner der relaterer sig til specialets omdrejningspunkt, se figur 1 oversigt over temaer i
litteraturspgning nedenfor. Overordnet anskues begrebet om det rummelige arbejdsmarked i
relation til det samfundsmessige- og politiske niveau. Det rummelige arbejdsmarked anskues som
et serligt nordisk begreb, der tager afs@t i empowerment-tankegangen (Rennison, 2009:57).
Derudover anskues der to perspektiver pa organisatorisk niveau, Corporate Social Responsibility
(herefter CSR) samt socialgkonomiske virksomheder. CSR henvender sig primert til virksomheder,
som gnsker at tage et socialt ansvar, hvor CSR f&nomenet inddrages i strategier for virksomheden.
Dette anskues blandt andet ved Rosenstocks udgivelse om CSR-strategi for Coop. Overordnet er
CSR litteraturen overreprasenteret i forhold til de gvrige sggeord, hvor CSR ofte er repraesenteret i
management- og erhvervsgkonomisk litteratur.

Litteratursggningen gav ligeledes resultater med omdrejningspunkt i socialgkonomisk litteratur,
hvor socialgkonomiske virksomheder, kan anskues som virksomheder der tager afs@t i idealerne fra
CSR-ideologien om social baredygtighed, men til forskel fra ordin@re virksomheder, ikke
udbetaler et evt. overskud til aktion@rer, men derimod “geninvesterer” dem i virksomheden eller

projekter der tjener sociale, lokale eller miljgmassige formal (Mandag Morgen, 2010:9).



Figur 1: Temaer i litteratursggningen
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Selvom udgivelser om social ansvarlighed er overreprasenteret i den erhvervsgkonomiske litteratur,
er der alligevel udvalgt fire udgivelser (markeret med bla i bilag 1). Pa baggrund af ovenstaende
gennemgang, vil nedenstdende afsnit fungere som en prasentation af relevante emner og
perspektiver for nervarende speciale. Temaerne vil omhandle det rummelige arbejdsmarked,
definition af socialgkonomiske virksomheder, herunder muligheder og udfordringer for disse.
Endvidere anvendes fglgende afsnit til at anspore undersggelsens problemformulering, som er

tilvejebragt i relation til disse begreber og perspektiver.

2.2. Det rummelige arbejdsmarked og socialt ansvar

I det fglgende afsnit vil begrebet “det rummelige arbejdsmarked” (DRAM) blive prasenteret
nazrmere. DRAM har haft stor indflydelse pa den generelle arbejdsmarkedspolitiske udvikling og er
1 hgj grad medvirkende til at socialgkonomiske virksomheder italesattes som aktgr i bekempelse af
ledighed blandt “udsatte” borgere pa arbejdsmarkedet. Italesettelsen af DRAM var iser udtalt i
arene 1997-2001, hvor der sidelgbende blev lavet politiske reformer pa beskaftigelsesomradet, for
at styrke udbuddet af medarbejdere pa arbejdsmarkedet, blandt andet kan navnes reformer som
“Flere 1 Arbejde” fra 2002, og kommunalreformen fra 2004. DRAM er ifglge Bredgaard et udtryk
for en politisk vision om at pavirke og adferdsregulere virksomheder i en retning af at tage et stgrre
socialt og samfundsmassigt ansvar. (Bredgaard, 2004:23) DRAM kan dermed anskues som et
opgor med virksomheders fokus pa kapitalistiske interesser - et opggr, som socialgkonomiske

virksomheder kan ses i relation til og en konsekvens af.



Dermed bliver de politiske reformer malrettet mod virksomheder, med det formal at skabe
incitamenter, der har til hensigt at anspore virksomheder til at tage et socialt ansvar, fx ved at

ansatte udsatte borgere, og dermed vaere medvirkende til at ggre arbejdsmarkedet mere rummeligt

(Bredgaard, 2004:4-5).

Danske arbejdsgivere har i et internationalt perspektiv en hgj grad af adferdsautonomi

i forbindelse med rekruttering og afvikling af arbejdskraft (Bredgaard, 2004:4).

Ovenstaende udsagn illustrerer hvilke sarlige forhold der ggr sig geldende for danske
virksomheder ift. at hyre og fyre, hvilket medvirker til, at arbejdsgiverne ikke kan tvinges til
at ans@tte medarbejdere, og dermed er det en vurdering for den enkelte virksomhed, i hvilket
omfang de ¢nsker at hyre eller fyre marginaliserede medarbejdere. Dette fgrer ifglge
Bredgaard til en begraensning af de politisk vedtaget love og reformer 1 relation til DRAM, da
efterspgrgsel og indflydelse ofte styres af gkonomiske incitamenter (Bredgaard, 2004:5).
Dermed bliver det politiske gnske om at flytte borgere fra passive overfgrselsindkomster til
lgnnet arbejde athengigt af virksomheders egenh@ndige vurdering om at ans&tte udsatte

borgere (Bredgaard, 2014:42-43).

Anskues det rummelige arbejdsmarked i forhold til udsatte borgere, kan gruppen opdeles i
flere underkategorier: virksomhedspraktik, jobrotation, lgntilskud, seniorjob, fleksjob og
skanejob. Nedenstaende figur viser en tabel over udsatte borgere ansat pa s@rlige ordninger

fordelt pa sektorer udarbejdet af Kommunernes Landsforening (KL, 2014:7)

Figur 2: andel ansatte i seerlige ordninger

B 1,270
7% 1,2%
6%

5% Virksomhedspraktik

4% M Jobrotation
3% M Lgntilskud
2% U\ 3¢ m Seniorjob
1% . M Fleksjob
0% M Skdnejob

Kommuner
Regloner
Stat ¥

Privat
@vrigt
Gennemsnit

Kilde: KRI, Jobsindsats.dk samt beregninger basereret pa registerdata fra DST (gengivet fra KL, 2014:7)

Note: data er fra ultimo 2012.
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Ovenstaende figur viser at den kommunale sektor er den stgrste aktgr pa det rummelige
arbejdsmarked, hvor andelen af ansatte i s@rlige ordninger er 7,5 procent. Den stgrste andel af
medarbejdere ansat pa serlige ordninger udggres af fleksjobbere, hvor den stgrste procentvise
andel dog findes 1 kategorien “gvrigt”, som blandt andet dekker over non-profit institutioner,
NGO’er og socialgkonomiske virksomheder. Sektoren gvrigt’s andel af fleksjobbere ligger
1,3 procentpoint hgjere end gennemsnittet af samtlige sektorer (KL, 2014:7-8).

Pa den baggrund er der i n@rvarende speciale et gnske om at se nermere pa virksomheder,
der baserer sig pa et gnske om at tage socialt ansvar. Dette betyder for den videre proces, at
der fokuseres pa virksomheder, der baserer sig pa socialgkonomiske principper, hvor blandt
andet inklusion af udsatte borgere anskues som et primert forhold, i kontrast til ordinare

virksomheder, der i sidste ende har profit for gje.

2.3. Socialgkonomiske virksomheder

For at forstd hvad en socialgkonomisk virksomhed dakker over, ses der i det fglgende afsnit en
redeggrende del om emnet. Det skal pointeres, at det er de forretningsorienterede virksomheder der
vil blive lagt vagt pa i udformningen af dette speciale, da Rad og Dad primert kan karakteriseres
som denne. Nedenfor ses en model der viser tre forhold som er relevant at se nermere pa, nar der

snakkes socialgkonomiske virksomheder:

Figur 3: Det sociale arbejdes genstandsfelt (Wiirsching, 2012:21)

DETSOCIALE ARBEJDES GENSTANDSFELT: Levevilkar, sociale problemer,
samfundsmaessige tenden-
ser, inklusions- og eksklusi-
ons- mekanismer

Forretnings-
orienterede

Indsats: malgrupper, Socialekonomiske Rammebetingelser; politi-
metoder, etik, udvikling, virksomheder ske, juridiske, skonomiske og
innovation og evaluering organisatoriske

I de socialgkonomiske virksomheder er der udformet nogle rammebetingelser indenfor det
politiske, juridiske, gkonomiske og organisatoriske arbejde, nar der tales om de
forretningsorienterede virksomheder. Figuren viser hvordan dette samspil praktiseres i1 en

konventionel form for socialt entreprengrskab i et postmoderne samfund. Der er ikke ligevagt af
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involvering af alle spidserne i trekanten, ligesom der heller ikke ngdvendigvis er tale om socialt
entreprengrskab, blot fordi alle trekantens spidser er tilstede (Wiirsching, 2012:21).

Endvidere er det relevant at belyse 1 hvilken sektor en socialgkonomisk virksomhed befinder sig i.
Nedenstaende figur viser hvordan de socialgkonomiske virksomheder er placeret i forhold til stat,

marked og civilsamfund:

Figur 4 - socialgkonomiske virksomheders placering (Wiirsching, 2012:21)

Off. organisationer
Social innovation

Social politik

Arb.markedspolitik

Bypolitik

Satspuljen

Kvarterleft

EU og Europaradet

Stat
Private virksomheder Civilsamfundet
Triple bottom line \ Frivillige foreninger
CSR/CSI NGO ‘er
Sponsorater » GF = Tredje sektor
Partnerskaber Socialekonomi
Donationer Kooperativer
Fortalervirksomhed
Marked Civilsamfund

Som leftestang til nye velfaerdslesninger:
Service

Lokalsamfund

Socialt sarbare og udsatte

Forebyggelse og sundhed

Der er konsensus om begrebet socialgkonomi blandt eksperter og forskere, som et begreb der ligger
i midten af bade marked, civilsamfund og staten, altsa et slags krydsfelt i midten af de tre naevnte
sektorer, som figur 4. ovenfor illustrerer (Wiirsching, 2012:21). Pa den ene side varetager en
sociogkonomisk virksomheds statens interesser, pa den anden side indgar de forretningsorienterede
socialgkonomiske virksomheder pa markedet, hvor de forsgger at afsatte deres varer. Endvidere
anskues virksomheden at spille en rolle i civilsamfundet, da det ofte er forbundet med ildsj®le fra
civilsamfundet, og samtidig er athengig af civilsamfundets stgtte og opbakning i1 forhold til

overlevelse (Mandag Morgen, 2010:41-42).
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2.3.1. Socialgkonomiske virksomheder ulemper

I krydsfeltet hos de socialgkonomiske virksomheder antages det, at socialt entreprengrskab kan
medvirke til at nedbringe arbejdslgsheden med en konkret valgt strategi, samtidig med, at det kan
inkludere en bestemt malgruppe af mennesker der i dag udggr en “byrde” for vores samfund ved at
blive opfattet som en ressource. Her peges der dog pa, at denne del af det sociale arbejde kan fgre til
at der bliver et mere opdelt mal med hvad det sociale arbejde skal indeholde. Med det menes der, at
der kan opsta tilbud der ikke lengere bygger pa socialfaglige lgsninger, og derfor oprettes
tilfeeldigt, ligesom at der kan vare forskel pa etik, faglighed og den retssikkerhed som borgeren har
krav pa i kommunalt oprettede tilbud (Wiirsching, 2012:22-23). Dette understgttes af en artikel i
Mandag Morgen, hvor der tales om, at det er en svaghed at socialt ivaerksatteri ofte er kendetegnet
ved ildsjele, der uden erfaring mgder udfordringerne uden at ggre brug af kendte og afprgvede
metoder. Forstaelsen af de sociale ivarksattere og dermed ogsa anerkendelsen af dem udebliver
hos de etablerede virksomheder, da der ikke findes en falles kultur og sprog for hvad det er
iverksatterne repraesenterer. Samtidig er overlevelsesraten meget lille, det skgnnes at kun to
tredjedele af ca. 500 nye projekter overlever over en periode pa tre ar. Der peges ogsa pa mindre
vaekst som en svaghed indenfor ivaerksatteri, da der mangler kompetencer indenfor bade forretning
og organisationstenkning, da pionererne ikke ngdvendigvis har uddannelse eller erfaring indenfor

dette (Mandag Morgen, 2010:11-12).

2.3.2. Socialgkonomiske virksomheders fordele

Nar der er set pa svaghederne, skal der ogsa kigges pa de muligheder, der ogsa ligger i at de
socialgkonomiske virksomheder med det rigtige valg af strategi, kan indga som et vigtigt
konkurrenceparameter, sa Danmark kan udbygges med en mere robust velferdsstat ved at vise, at
de socialgkonomiske virksomheder kan skabe verdi, sa socialt arbejde netop kommer vak fra kun
at vere en gkonomisk belastning (Wiirsching, 2012:23).

De fa virksomheder, der starter som sociale ivarksettere er meget forskellige i deres
sammens&tning samt hvad de tilbyder. Men felles for dem er at de har en meget stor betydning for
det omkringliggende samfund, da de kan tilbyde et stort antal nye arbejdspladser i forhold til deres
stgrrelse. Derudover ser de muligheder som ikke findes i samme udstrakte form i det traditionelle
systems velfardslgsninger, og modeller som for eksempel at hjelpe med at forbedre livskvaliteten
som det er set hos Specialisterne, som beskaftiger autister der ikke kan finde arbejde i det
etablerede samfund, pa ordin@re vilkar (Mandag Morgen,2010:11).

Ofte er de forretningsbaserede virksomheder, nar der tales socialgkonomisk, i stand til at fa mere

social vaerdi ud af deres tilbud, da de kan mobilisere nogle andre krafter udi samfundet, end det der
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kendes fra det traditionelle system. Der kan eksperimenteres og mikses pa Igsninger pa tveers af
sektorer, og der kan laves innovative modeller, hvor mennesker pa offentlig forsgrgelse flyttes over
og aflaster de offentlige udgifter pa forsgrgelsesomradet.

I de sidste ar er der set en positiv stigning i netop de forretningsbaserede virksomheder, hvilket
giver mulighed for vekst og uafthengighed (Mandag Morgen, 2010:11). Som allerede n&vnt er
Specialisterne en succes som socialgkonomisk virksomhed, men der findes ligeledes andre
etablerede virksomheder som Proremus, Dugnad og Natteravnene som ligger i kategorierne som
henholdsvis professionelle folkeorganisationer og entreprenante socialarbejdere. De tilbyder
forbedret livskvalitet for stofmisbrugere, og kriminalitetsforebyggende arbejde. Herudover er der
forretningsorienterede aktivister som Grgn Koncert og Roskilde Festivalen (Mandag Morgen,
2010:11).

Det betyder altsa at der er fire forskellige strukturer pa hvordan ivaerksetteri kan se ud, men som
tidligere navnt er det feltet med de forretningsorienterede og sociale initiativer, ogsa kaldet
socialgkonomiske virksomheder eller socialt iverksatteri, der er det aktuelle at undersgge narmere.
Grunden til dette skal findes i, at det stadig er et "uopdaget” og meget lidt undersggt omrade. Der er
hidtil kun set gode resultater indenfor iverksatteri som professionelle organisationer for eksempel
Aldresagen, og forretningsorienterede aktivister som Roskilde Festival, men med et stort potentiale
for vores velferd og konkurrencesituation, hvis det som tidligere omtalt gribes rigtigt an, kan

socialt iverksatteri ogsa give positive resultater (Mandag Morgen, 2010:63).

2.4. Velfaerdens ivaerksattere og strategien for perioden 2010-2013

Udgivelsen "Velferdens iverksattere” er udgivet af Mandag Morgens Innovationsrad, som bestar
af en national taskforce gruppe, som reprasenterer en dansk strategi indenfor socialt ivaerksatteri,
hvori der indgar mal for hvornar Danmark potentielt kan vere blandt de bedste, ved at have de rette
foruds@tninger for hvordan socialt iverksatteri kan lykkes. Mélet er indenfor tre ar (opstart 2010)
at fa flere socialgkonomiske virksomheder til at blive bade succesfulde og effektive, ved at finde de
potentialer der allerede er ude i samfundet for denne type af virksomheder. Der fglges dog ikke op
pa om strategien er lykkes, da det ikke er det, der er omdrejningspunktet i nerveaerende speciale.
Socialt iverksatteri er ikke et nyt fenomen, men i Danmark har der ikke varet tradition for at
indlejre det 1 vores samfund. Hvis der sammenlignes med lande som Storbritannien viser det sig at
Danmark er ca. ti ar bagud (tal fra 2010). Det skyldes ifglge Mandag Morgen blandt andet, at der
ikke eksisterer nationale mal for at arbejde strategisk med feltet, det har derfor udviklet sig
tilfeeldigt, og ud fra hvilke ressourcer af ildsjele, der har veret til radighed. Det er hidtil foregaet ud

fra en bottom-up forstaelse, altsd nedefra og op i systemet. Ifglge udgivelsen fra Mandag Morgen
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skal der i lengden en anden styring til, da ildsjelene mangler bade de forretnings- og
organisationsorienterede forstaelser, og ofte kun besidder kompetencer indenfor networking, samt
deres "kampgejst” for et givent projektet (Mandag Morgen, 2010:12-13).

Ifglge velfaerdens ivarksattere mangler der stadig et felles sprog for hvad en socialgkonomisk
virksomhed egentlig er, det skal ikke leengere fremsta som et "fremmed” fenomen, men som noget
der er beleg for at indfase, da det er velafprgvet. Endvidere anbefales det, at der ggres op med
tidligere tiders pionerand og projektstgtte for dem der havde netvarket, og til at blive anerkendte
som samarbejdspartnere, hvor gat, pionerarbejde og tilfeldig udvikling skal erstattes af
professionel tilgang med brug af kvalificeret viden, og en systematisk udvikling med
forretningssans for gje (Mandag Morgen, 2010:13).

Der har fra politisk side endnu ikke veret nogen af partierne, der har taget ejerskab for de
socialgkonomiske virksomheder, ligesom der heller ikke ses debatter i medierne og ej heller
udtrykkes opmarksomhed fra andre interessegrupper omkring emnet (Mandag Morgen, 2010:13-
14)

For at udbrede kendskabet og styrke strategien med en sterkere velferdsrolle, er der gjort brug af

Kaospiloternes slogan, som lyder sdledes: Play the game, change the rules, change the game.

» Play the game er at skabe ny laring om socialt iverksatteri i samfundet, sa der kan opnas
en forstaelse for hvad det kan bidrage med.

» Change the rules er at fa det politiske system til at acceptere socialt iverksatteri som en del
af Igsningen i velferdsopgaverne, siledes at der kan opnds samarbejde mellem bade
erhvervslivet, det civile samfund og velferdsarbejdet.

» Change the game kan lade sig ggre hvis strategien lykkes, og kan give muligheder for at
blive specialister pa omradet og Igse nicheopgaver og dermed blive konkurrenter til de

tilbud der i1 dag findes gennem private og offentlige instanser.

Den malrettede indsats med afsat i sloganet play the game, change the rules, change the game, kan
dermed bidrage til at kunne lgse den gordiske knude, som findes i vores velferdssamfund i dag, da
den kan vare en del af Igsningen for fremtidige velferdsreformer. Beslutningsgrundlaget skal ifglge
Mandag Morgen forsat komme fra en bottom-up tenkning, og ikke fra centralt styrede top-down
orienteringer. Iverksetteriet skal bevise sit vard, og ikke standses af ungdig indblanding fra
politisk side. Det skal derfor styres ved malrettet policy, og ikke politics (Mandag Morgen,
2010:14)
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2.4.1. Socialgkonomiske virksomheders ildsjele og social vaerdi

Nar det har varet beskrevet at der skal en ny strategi til for at socialt ivaerksatteri kan blive indlejret
i Igsningen af den gordiske knude som findes i velfardsstaten, er det ogsa ngdvendigt at se n@rmere
pa hvilken social verdi det kan bidrage med. Den sociale innovation er saledes med til at styrke og
skabe en ny form for social verdi i vores samfund i forbindelse med problematikker og
udfordringer (Mandag Morgen, 2010:16).

Ofte er socialt iverksatteri stgttet af lokale borgere med en ildsjel i toppen af arbejdet, som
indeholder en stor lyst til at ggre en forskel i forbindelse med Igsninger af sociale og eller
samfundsmassige problemer. Men der findes ogsa indenfor gruppen eksempler pa hvordan det kan
blive til professionelle entreprengrskaber indenfor forskellige omrader. Her er den frivillige
organisation Natteravnene et eksempel pa en professionel organisation, der tager sig af social
tryghed for borgerne. De hj@lper ogsa med socialt arbejde nar de ferdes pa gaderne i de velkendte
gule jakker, idet de sgrger for at udsatte grupper far gjort brug af de tilbud der findes i omradet. Det
genererer social kapital nar der mellem grupperne af frivillige og de udsatte, opstar en gensidig
forstaelse for hinanden. Dermed medvirker socialgkonomiske virksomheder til at bevaege sig vak
fra behandlersamfundet, som er med til at styrke empowerment tankegangen, hvor de udsatte far
mulighed for at pavirke deres eget liv (Mandag Morgen, 2010:21).

Det er ikke direkte muligt at méle pa hvad socialgkonomi kan spare samfundet for, men hvis der
kigges nermere pa tallene fra 2007 sa kunne samfundet vare sparet for 400 mio. kroner om éaret,
hvis der var skabt fleksjob for de ca. 4000 personer der fik fgrtidspension i 2008, da tal fra
Sindslidendes Vilkdr har beregnet, at ca. halvdelen af de tilkendte fgrtidspensionister kunne
varetage et job med opkvalificering og stgtte. Ved siden af denne besparelse vil det automatisk ogsa
affgde andre gevinster, ved at disse mennesker ikke bliver ekskluderet af det omkringliggende
samfund, da de ikke l&ngere ses som en byrde, men som en del af bidragsyderne. Dertil kommer en
sidegevinst i besparelserne ved at de nye medarbejdere ikke la@ngere har samme behov for
socialpsykiatriske tilbud, og psykolog konsultationer. En anden risikofaktor medarbejderne kan
blive sparet for er, at psykiske lidelser ofte har en sammenh&ng med stof og alkoholmisbrug
(Mandag morgen, 2010:22).

Hvis der igen kigges pa Natteravnene sa har politiet pa Bornholm direkte kunne marke et fald i
harvaerk pa 50%, efter at Natteravnene blev introduceret til gen. Ligeledes er en boligforening i
Kgbenhavn blevet sparet for udbedringer af hervaerk pa 90% over en periode pa otte ar, hvor
Natteravnene har varet synlige i boligforeningen. Dette har affgdt stor interesse fra andre

boligforeninger der siden har indledt samarbejde med Natteravnene (Mandag Morgen, 2010:22-23).
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Natteravnene g@nsker at blive uafh@ngige af den offentlige stgtte, da de mener at det er for
bureaukratisk med afrapporteringer og evalueringer, og at stgtten derfor opleves som alt for
omkostningstung (Mandag Morgen, 2010:23).

Socialt ivaerksetteri kan ogsa direkte skabe gkonomisk vakst. Roskilde Festival er et
skoleeksempel pa hvor godt det kan ga, sialedes omsatte de gester, frivillige og mediefolk som
besggte festivalen og byen i 2008, for 384 mio. kroner. Og en del af de penge gar tilbage til
foreningslivet som betaling for de frivillige, der hjelper til (Mandag Morgen, 2010:23).

Som det har varet gennemgéet i redeggrelsen er der derfor god l@ring i at se n@rmere pa de
sociogkonomiske virksomheder og social iverksatteri, da de bidrager til bade at skabe social
kapital, imgdekomme sociale behov og spare pa de offentlige velferdsydelser (Mandag Morgen,

2010:24)

2.5. Afslutning pa litteraturstudie

Malet med litteraturstudiet har varet at gge kendskabet til den allerede eksisterende forskning pa
omradet, det rummelige arbejdsmarked, virksomheders sociale ansvar og socialgkonomiske
virksomheder, hvorfor projektets fokus nu kan indskrankes i forhold til problemformulering.

Den litterere gennemgang viser at fenomenerne DRAM, virksomheders sociale ansvar og
socialgkonomiske virksomheder er komplekse fenomener, som har mange muligheder og
udfordringer i forhold til inkludere og fastholde gruppen af udsatte borgere pa arbejdsmarkedet —
serligt for de virksomheder der tager afsat i socialgkonomien, hvor formalet ikke er profit, men
derimod at fungere efter sociale baredygtighedsprincipper. Naervarende speciale sigter mod at se
nermere pa hvilke muligheder og begraensninger den socialgkonomisk virksomhed, Rad og Dad i
Nordjylland oplever. Derudover vil specialet fokusere pa hvordan gruppen af fleksjobbere i den
sociogkonomiske virksomheder oplever arbejdslivet med fokus pa anerkendelse, motivation og
fastholdelse. Denne yderligere afgransning anskues som relevant pa baggrund af reformer pa
omradet, der medvirker til at flere tildeles fleksjob.

Dermed afgranser specialet sig fra gvrige virksomheders sociale ansvar, som ogsa kendes fra CSR-
litteraturen, da undersggelsen vil fokusere pa virksomheder, der serligt formar at skabe et mere

rummeligt arbejdsmarked.
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3. Problemformulering.

Ovenstaende indfgrsel i undersggelsens ramme har klarlagt, at arbejdet med det rummelige
arbejdsmarked og socialgkonomiske virksomheder er relevant, da det far betydning pa samfunds-,
organisatorisk- og medarbejderniveau, samt at der ligger et uforlgst potentiale i gruppen af
lgnarbejdere, der traditionelt er blevet betragtet som udsatte. Pa baggrund af kapitel 2 omhandlende
litteratursggning kan der anskues et serligt fokus pd organisationsformen socialgkonomiske
virksomheder, som en af mulighederne for at ggre arbejdsmarkedet rummeligt for udsatte borgere.
Det er ogsa blevet belyst, at medarbejderniveauet i en socialgkonomisk virksomhed i litteraturen er
mindre belyst, hvorfor der i nerverende undersggelse vil fokuseres pa bade organisationsniveau og
medarbejderniveau samt forholdet mellem organisation og medarbejder. P4 baggrund af

ovenstaende problemfelt preesenteres undersggelsens problemformulering:

Hyvilke muligheder og udfordringer oplever den enkelte fleksjobmedarbejder i den
socialpkonomiske virksomhed Rdd & Dad, for at opna inklusion og fastholdelse i
virksomheden? Herunder hvilke muligheder og udfordringer oplever virksomheden

Rad & Dad, i forhold til fleksjobbernes inklusion og fastholdelse.

Undersggelsens problemformulering afgrenser sig til at undersgge fleksjobbere i den social
gkonomiske virksomhed Rad og Dad i Jammerbugt Kommune, Nordjylland, som beskaftiger flere
grupper af udsatte borgere, men narvarende undersggelse afgraenser sig til fleksjobbere i
virksomheden. Faktorer der kan vare med til at udfordre eller muligggre den socialgkonomiske
virksomhed vil blive belyst, da de kan vare med til at malrette indsatsen for fleksjobbere i
sociopkonomiske virksomheder i1 andre kommuner i Danmark. Begreberne inklusion og
fastholdelse er centrale 1 problemformuleringen, og anskues i n@rvarende undersggelse som en
made at inkludere og tilknytte den enkelte fleksjobber til arbejdsmarkedet, som vedkommende i en
periode ikke har haft tilknytning til. Begreberne vil blive operationaliseret yderligere 1 afsnit 6.7
omhandlende teoriernes samspil. P4 baggrund af ovenstaende problemformulering afgrenser
undersggelsen sig fra (ordin&re) virksomheder som tager et socialt ansvar, og dermed ordinzre
virksomheder med en CSR profil.

Endvidere vil problemformuleringen blive belyst gennem fglgende underspgrgsmal.
Problemformuleringens fgrste del vil blive belyst gennem fglgende spgrgsmal:

* Hyvilken ledelsesform praktiseres i virksomheden?
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* Hyvilken betydning har ledelsesformen, der praktiseres for anerkendelse af fleksjobberne i
virksomheden?

* Hvordan opleves arbejdsmiljget i virksomheden?

* Huvilke s@rlige faktorer oplever medarbejderne har en indflydelse pa deres arbejdsmiljg?

* Hyvilke udfordringer oplever fleksjobberne i virksomheden?

* Hoyvilke tiltag opleves positive i forhold til at fastholde fleksjobbere i virksomheden?

Problemformuleringen sidste del vil blive belyst ud fra fglgende spgrgsmal:
* Huvilke faktorer pavirker driften af Rad og Dad positivt?

* Hyvilke faktorer pavirker driften af Rad og Dad negativt?

Informanterne i indevaerende undersggelse bestar af medarbejdere ansat i fleksjob i Rad & Dad i
Jammerbugt Kommune, det vil sige medarbejdere der har serlige udfordringer men vurderes som
arbejdsparate (nok) til at indga pa arbejdsmarkedet. Undersggelsen tager udgangspunkt i Rad &
Dad, som er betegnelsen for en virksomhed, der driver flere virksomheder i lokalomradet i
Jammerbugt Kommune. Undersggelsens problemformulering vil blive besvaret gennem to
enkeltinterviews og et fokusgruppeinterview, hvor der henholdsvis vil blive udarbejdet
interviewguides til to ledere, og to medarbejdere 1 den socialgkonomiske virksomhed. Det antages
at de to interview med lederne vil give en indsigt i strategiske, ledelsesmassige og organisatoriske
udfordringer og muligheder for den socialgkonomiske virksomhed. Ligeledes forventes det at
medarbejderne vil veare katalysatorer for de muligheder og udfordringer der findes for
virksomheden, indenfor inklusion og fastholdelse for den enkelte medarbejder.

Undersggelsens rolle kan dermed anskues ud fra Bratton og Golds definition af strategisk HRM:

"Strategisk human ressource management omfatter sociale processer, som forbinder
personalearbejdet (Human ressource function) med organisationens strategiske mdl med

henblik pa at forbedre organisationens preestationsevne” (Bratton og Gold, 2003).

Bratton og Gold fremhaver de sociale processor i en virksomhed, som vasentlige for
organisationens strategiske mal, som for Rad og Dad blandt andet er at vere medvirkende til at
skabe et mere rummeligt arbejdsmarked, gennem fastholdelse af udsatte grupper pa

arbejdsmarkedet. De sociale processor belyses 1 nervarende undersggelse gennem empirisk viden,
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teori og kvalitative interviews, der er medvirkende til at forsta adferden i virksomheden og den

enkelte medarbejders holdninger og handlinger.

3.1. Begrebsafklaring
Det fglgende afsnit vil tage udgangspunkt i en begrebsafklaring af fenomenerne det rummelige

arbejdsmarked, socialgkonomiske virksomheder, og udsatte grupper pa arbejdsmarkedet,

3.1.1. Begrebsafklaring af DRAM

I specialet bruges DRAM, Det rummelige arbejdsmarked som en betegnelse for at virksomhederne
tager et socialt ansvar, som i dag omfatter bade fleks-og skanejob, revalidering, aktivering og
sygedagpenge. Det bruges altsd ikke alene som et begreb for at lave sociale aktiviteter for
kontanthjelpsmodtagere og lignende grupper, men om hele den gruppe, der star udenfor det
ordinzre arbejdsmarked (Bredgaard, 2014:67), og som i specialet vil have fokus pa de personer, der

er i fleksjob.

3.1.2. Begrebsafklaring af inklusion, integration og fastholdelse

Inklusion og integration vil i specialet tage sit udgangspunkt i, at Rad og Dad omtaler det som
inklusion, 1 betydningen af at vere en del af noget allerede eksisterende (Rune, 1:194-196). For
virksomheden Rad & Dad handler det altsa om, hvordan de lykkes med at fa en medarbejder til at
blive inkluderet i virksomheden og dermed pa arbejdsmarkedet, pa baggrund af ledelse, trivsel og
godt arbejdsmiljg, som dermed kan fastholde udsatte grupper i at varetage et job i virksomheden.
Fastholdelse betyder hermed at udsatte grupper ved at vere inkluderet, ogsa gnsker at vere i
virksomheden, da motivationen for det er tilstede. Fastholdelse og inklusion er altsa knyttet til et

’rigtigt” job 1 virksomheden, og ikke blot en jobafklaring af personen.

3.1.3. Begrebsafklaring af socialgkonomisk virksomheder

Socialt ivaerksatteri betegnes pa mange forskellige mader, og er derfor ligestillet med bade
sociopkonomisk virksomhed, socialgkonomisk virksomhed, socialt entreprengrskab og sociale
virksomheder. Begreberne vil derfor foreckomme n@vnt i specialet afhaengig af kontekst, men som
udgangspunkt benzvnes de socialgkonomiske virksomheder. Nar der bruges sociogkonomisk
virksomhed i forbindelse med redeggrelsen af Rad og Dad, sa dekker det over en selvejende
institution, der arbejder for et socialt samfundsmessigt mél, som geninvesterer overskuddet i

virksomheden (Mandag Morgen: 2010: 18).
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3.1.3. Udsatte grupper pa arbejdsmarkedet

Definitionen af udsatte grupper 1 specialet vil dakke over den gruppe af personer der
arbejdsmassigt er i s@rlige ordninger, og dermed star udenfor det ordinare arbejdsmarked. Det er
fleksjob til personer med nedsat arbejdsevne, skanejob, personer i Igntilskud, virksomhedspraktik,
og jobrotation (KL, 2014:3). Igen skal det n&vnes, at det er de udsatte grupper der er i fleksjob, som
specialet har sin koncentration omkring. Gruppen af udsatte borgere benzvnes ligeledes som

marginaliseret arbejdskraft.
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4. Et kvalitativt casestudie af den socialskonomiske virksomhed Rad og Dad

Nerverende undersggelses forskningsdesign betragtes som en ramme for besvarelse af
undersggelsens problemstilling (de Vaus, 2011:9). 1 sociologiske sammenh@nge anvendes
casestudiet til at undersgge de s@regnede karakteristika, der findes ved et bestemt socialt fanomen.
Ligeledes er det inden for casestudier relevant at inddrage den sociale og historiske ramme, som
casen udfolder sig inden for, da den har betydning for den enkeltes case (Antoft & Salomonsen,
2012:32-33), hvilket er i harmoni med n&rvarende undersggelses socialkonstruktivistiske tilgang,
som ligeledes anskuer den historiske kontekst som relevant.

I n@rverende undersggelse vil de overordnede fe&nomener det rummelige arbejdsmarked, og en
socialgkonomisk virksomhed blive studeret. Casestudier kendetegnes ofte ved at basere sig pa
kvalitative metoder, da det giver mulighed for at studere et socialt f&enomen i dybden (Antoft &
Salomonsen, 2012:29,31). Afsnittet om casestudiet tager afset i bogen Handverk & Horisonts

forstaelse af casestudier, hvor s@rligt Robert K. Yin anskues at vare central for den forstaelse.

Det fglgende afsnit har til formal at kortlegge undersggelsens valg af forskningsdesign. Desuden
vil overvejelser, der er truffet 1 relation til valg og fravalg af forskningsdesign blive skitseret.
Hensigten med fglgende afsnit er ligeledes at demonstrere, hvordan undersggelsens opbygning
formes i relation til det indsamlede empiriske data, som casen Rdd og Dad giver adgang til.
Endvidere har afsnittet til formal at prasentere virksomheden Rad & Dad mere dybdegéaende, som

det ses nedenfor.

4.1. Skovsgard modellen — et nordjysk unikum

Specialet vil tage udgangspunkt i en, knap sa kendt sociogkonomisk virksomhed, som ligger i
Jammerbugt Kommune i Nordjylland. Virksomheden har eksisteret i knap 30 ar og kendes som
ophav til ”Skovsgaard-modellen,” og er i dag ejet af Rad og Dad og vil vere den virksomhed som
specialet tager sit udgangspunkt i. Der refereres til Rad og Dad som samlet virksomhed, da der er
flere sma virksomheder i form af Kgbmandsgaarden, Skovsgaard Hotel, Attrup Havn, Genbrug,
Gartneri, Handverkerservice og ikke mindst det nyeste tiltag Upcycling, der alle er samlet under
firmanavnet.

For at forsta tankegangen bag Skovsgaard-modellen udformes der her en kort historisk redeggrelse
med afs@t 1 et interview med stifteren og pioneren bag virksomheden, kultursociologen Carl
Christensen. Carl og hans kone startede pa baggrund af uddannelse og job, og ikke mindst de

strgmninger om at bryde med l@gernes magt i serforsorgen, det der blev til Kgbmandsgéarden i den
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lille by Torslev udenfor Brovst, hvor der blev plads til fire udviklingshemmede. Carl Christensen
og hans kone var optaget af empowerment-tankegangen fra Paulo Freires “De undertryktes
pedagogik”. De ¢nskede at nedbryde de barrierer og forskelle, der eksisterede mellem
udviklingshe@mmede og pedagoger, ved netop at give de handicappede mere selvstendighed, til at
kunne klare sig selv. Med det skulle deres selvvard styrkes og der skulle udvikles pa ressourcer, sa
de fik et indholdsrigt voksenliv i tet kontakt med “normalsamfundet”, uden institutionslivets
lukkethed. Tanken var at indlejre de unges hjem, arbejde og fritid i det omkringliggende samfund,
hvilket blev til P. H. I. L. tankegangen (Skovsgaardmodellen:10). P.H.I.L star for Produktion som
meningsfuld beskaftigelse. Handicap, med gnske om at bygge bro mellem dem og de “normale”.
Intregration ved at udfgre nyttige opgaver, skulle de handicappede opfattes som ressourcepersoner.
Lokalsamfundet, fordi projektet skulle vare med til at oprette og holde liv i lokalsamfundet.

Det er produktionen, der er det mest centrale i tankegangen om at lave noget der giver mening og
verdi 1 normalsamfundets gjne, ved at der er kvalitet i det arbejde, der er lavet ud fra de ressourcer
og evner den enkelte har at bidrage med. Samtidig skal det ogsa vere udviklende for personlighed
og identitet at sa@tte et aftrykt pa de udfgrte opgaver, en serviceydelse eller en kulturel aktivitet
(Skovsgardmodellen:11). Det er stadig P. H. I. L. principperne der bliver arbejdet ud fra, for at give
handicappede og andre udsatte grupper pa arbejdsmarkedet mulighed for at vere medborgere i
stedet for klienter, og medarbejdere fremfor brugere, som det ses med de aktivitetsvaerksteder der
eksisterer i kommunalt regi. Skovsgard Hotel som specialet afgrenser sig fra at redeggre n@rmere
for, opstod som endnu en socialgkonomisk tankegang pa baggrund af lokale omstendigheder, og pa
baggrund af det blev Rad og Dad til. Hotellet kunne beskaftige handicappede, der havde gnske om
at arbejde med den slags opgaver, men det Igste ikke alle problemerne, da ikke alle delte den lyst.
Der blev derfor oprettet gartneri, der kunne forsyne hotellet med gkologiske grgntsager, og dermed
beskeftige handicappede, der havde de kompetencer, og siden er der kommet flere vaerksteder til
som skrevet tidligere i afsnittet. Rad og Dad navnet betyder at folk kan komme ind og fa en snak
om hvad de vil med deres liv, og hvilke kompetencer de har. Rad og Dad er i dag en arbejdsplads
med fem selvstyrende enheder, hvortil der er knyttet en arbejdsleder med enten padagogisk eller
hidndverksmassig  baggrund. Hvert hold beskaftiger mellem 4-6 medarbejdere
(Skovsgardmodellen:22). Rad og Dad har ogsa mulighed for at modtage borgere der mangler et
afklaringsforlgb, det er en stor stolthed og glede hos medarbejderne, at de via deres rummelige

indstilling kan hjzlpe andre tilbage pa benene (Skovsgardmodellen:23).
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4.2. Rad og Dad — en best case.

Undersggelsens case, der bestar af en veletableret socialgkonomisk virksomhed, er overvejende
udvalgt pa baggrund af dens tidsmassige erfaring med drift af sociogkonomisk virksomhed, hvor
det antages, at det oprindelige fokus pa udviklingshemmede grupper nu er @ndret til at omfatte
flere grupper, pa baggrund af den @ndring der er sket i social- og beskaftigelsespolitikken, jf. afsnit
2.2. omhandlende det rummelige arbejdsmarked. Samtidig antages det at den “nye” gruppe af
udsatte borgere oplever udfordringer og muligheder i forhold til at indga i en socialgkonomisk
virksomhed qua den rummelighed, der er indlejret i en socialgkonomisk virksomhed. Denne
antagelse bygger ligeledes pa, at virksomheder der tager “stgrst” socialt ansvar udggres af andre
sektorer end den kommunale og private jf. Kommunernes Landsforenings opggrelse over andel af
ansatte pa serlige vilkdr, der viser at kategorien gvrige sektorer beskeaftiger procentvis flest i
fleksjob. I forlengelse heraf kan det begrundes, at undersggelsens case imidlertid kan anskues som
det Antoft og Salomonsen karakteriserer som en ekstrem case, da denne afviger fra det generelle
billede ved at vare sa®rlig vellykket (Antoft og Salomonsen, 2012:44). Samtidig forventes det at
Rad og Dad er en sarlig vellykket organisation pa flere niveauer, blandt andet dens opbygning og
ledelse ma antages at vere vellykket jf. organisationens vaekst og fastholdelse af udsatte borgere.
Yderligere anskues Rad & Dad som en best case pa baggrund af den lange leve alder, da den stér i
kontrast til den gennemsnitlige levealder pa tre ar for socialgkonomiske virksomheder i Danmark,
hvor to tredjedele af femhundrede nye projekter ikke overlever jf afsnit 2.3.1. omhandlende
socialgkonomiske virksomheder

Nearvaerende undersggelse bestar af to ledere, hvor den ene leder udggr en del af den gverste ledelse
i virksomheden Rad og Dad, der til dagligt beskaftiger sig med forskelligartede organisatoriske
opgaver, og ligeledes indgar i den dejlige drift efter behov. Den anden leder udggr en del af den
daglig ledelse samt den daglige drift, hvor det sarlige er at vedkommende er ansat pa fleksjob
vilkar, hvilket giver et bredere indblik i organisationens udfordringer savel som muligheder.
Endvidere inddrages der to medarbejdere, der er udvalgt pa baggrund af deres sarlige
ansettelsesvilkar, fleksjob samt mere end seks maneders anciennitet. Disse medarbejdere anskues
som delementer af casen (de Vaus, 2001:220), idet denne gruppe anskues som en heterogen helhed,
da der anskues variationer mellem disse, pa baggrund af uddannelse, arbejdsplads og sarlige
hensyn ift. deres ansattelse. Undersggelsen kan dermed anskues som relevant for gvrige
socialgkonomiske virksomheder, da den kan medvirke til at forbedre fastholdelsen og inklusionen
af fleksjobbere i Danmark. Ligeledes forventes det, at resultaterne kan anvendes 1 arbejdet med at

ggre det danske arbejdsmarked mere rummeligt. Pa baggrund af ovenstdende anskuelser betegnes
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Réad og Dad som en best case, da inklusionen og fastholdelsen af fleksjobbere synes sarligt
vellykket, og det antages dermed at casen adskiller sig fra @gvrige cases pa omradet (Antoft &

Salomonsen, 2012:44).

4.3. Et teorifortolkende casestudie

Det fglgende afsnit omhandlende typer af cases tager afs@t i Antoft og Salomonsens bog Hdndveerk
og Horisont, som beskriver flere typer af cases, hvor det teorifortolkende casestudie vil vere
omdrejningspunkt for narverende undersggelse. Det teorifortolkende casestudie tager
udgangspunkt i empirisk og/eller teoretisk perspektiver, der udggr grundlaget for fortolkning af de
indsamlede data (Antoft & Salomonsen, 2012:38-39).

I nerverende casestudie tager den indledende fase udgangspunkt i den empiriske viden, der er
frembragt gennem en litteratursggning, der danner rammen om undersggelsens problemstilling.
Hensigten med det teorifortolkende casestudie er at genere ny empirisk viden (Antoft &
Salomonsen, 2012:39), hvilket er i overensstemmelse med narvaerende undersggelse, hvor formalet
er at indsamle ny viden om den socialgkonomiske virksomhed Rad og Dads muligheder og
udfordringer, samt hvordan medarbejdere ansat pa fleksjob inkluderes og fastholdes i
virksomheden. I analysen anvendes undersggelsens teoretiske ramme, til at bestemme mgnstre
blandt ledere og medarbejdere i Rad og Dad, og danner ydermere grundlag for hvorvidt
undersggelsens frembragte resultater kan karakteriseres som unikke eller generelle. Nervaerende
undersggelse vil endvidere vere abne for empiriske fund, som den teoretiske ramme ikke
umiddelbart kan forklare, saledes kan undersggelsen vaere med til at genere ny empirisk viden. Den
teoretiske og empiriske ramme er desuden medvirkende til at bedgmme generaliserbarheden af

undersggelsens empiriske fund (Antoft & Salomonsen, 2012:39).

Pa baggrund af ovenstaende gennemgang af det teorifortolkende casestudie anskues undersggelsens
teoretiske ramme som varende styrende for analysen, ved at have et allerede fastsat fokus. I
analysen tilfgres yderligere teori til at underbygge og forklare mgnstre og specifikke mgnstre 1 det
empiriske data, som ikke umiddelbart forklares gennem den overordnede teoretiske ramme.
Undersggelsens hensigt er desuden ikke at bekrafte eller afkrefte de anvendte teorier, men derimod

at bidrage til at frembringe ny empirisk viden.
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5. Videnskabsteoretiske overvejelser

I nervarende afsnit vil undersggelsens forklaringstype blive prasenteret, da en forklaringstype er
afggrende for, hvilke resultater der kan frembringes. Ydermere vil den socialkonstruktivistiske
tilgang blive presenteret, og vare den som udggr den videnskabsteoretiske ramme for nervaerende
undersggelse. Den socialkonstruktivistiske tilgang er relevant at beskrive, da udformningen af
projektet udspiller sig inden for denne ramme. Afslutningsvis vil den metodologiske placering blive
beskrevet, dette foretages med henblik pa yderligere at afgreense, samt anskueligggre fokus i

nervarende undersggelse.

5.1. Forklaringstype

Nervarende undersggelse tager udgangspunkt i en formdlsforklaring, og adskiller sig dermed fra
funktions- og arsagsforklaringer, som tager et helt andet afsat hvor fokus er pa samfundsstruktur
som forklaring eller arsag og virkning. Formalsforklaringer sigter derimod at forklare sociale
fenomener ud fra det enkelte individs handlinger (Lippert-Rasmussen, 2012:438). For indevarende
undersggelse gelder det at forklare vellykket inklusion og fastholdelse 1 en socialgkonomisk
virksomhed. En formaélsforklaring fokuserer pa det enkelte individs rationaler og gnskede effekter
af handling i samspil med den faktuelle kontekst (Hellevik, 2009:94). For at opna indsigt i
rationaler og individets hensigter ggres brug af fortolkning, da sociale fenomener ikke er
observerbare for det blotte gje. Det er derfor relevant inden for forskning, som baserer sig pa
formalsforklaringer, at se n@rmere pa to niveauer af fortolkninger. Gilje og Grimen forklarer de to
niveauer som “(...) en rimelig fortolkning af aktgrens handlinger, og (...) en rimelig fortolkning af
hans hensigter med at handle, som han gor” (Gilje & Grimen, 2002:192). De to niveauer er
afh@ngige af hinanden, men kan i en empirisk kontekst fremsta forskellige, det er derfor forskerens
ansvar at give en fortolkning af de to niveauer. Til en tolkning af begge niveauer kan Skjervheim’s
subjektivitetsprincip med fordel anvendes. Subjektivitetsprincippet havder, at de teoretiske
begreber ikke altid er anvendelige til at beskrive individers adferd, hvorfor fortolkning ma tage
udgangspunkt i begreber, der anvendes af den enkelte aktgr (Gilje & Grimen, 2002:192-193).

Inden for forklaringstyper skelnes mellem explanandum, det vi forsgger at forklare, og explanans,
det som vi forklarer med. Disse begreber er vasentlige at redeggre for, da disse er afggrende for,
hvilke konklusioner der kan drages (Lippert-Rasmussen, 2012:424). For n&rverende undersggelse,
gelder det, at der gnskes at forklare, hvilke faktorer der fremmer og ha@mmer inklusion og
fastholdelse af fleksjobbere i en socialgkonomisk virksomhed. Dette forklares med udgangspunkt i

et litteraturstudie, samt undersggelsens teori og empiriske data.
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5.2. Socialkonstruktivisme

Nervarende undersggelse tager afs@t i1 en socialkonstruktivistisk tilgang, der anskuer sociale
fenomener som socialt konstrueret. I nedenstaende afsnit vil der blive redegjort for
socialkonstruktivismens hovedtrek, samt dens indflydelse pa undersggelsens forskningsdesign.
Centralt for socialkonstruktivismen er, at samfundsmessige fenomener ikke opfattes som
uforanderlige, da de er tilvejebragt af historiske og sociale processor (Rasborg, 2009:349-350).
Inden for socialkonstruktivismen eksisterer der flere variationer, hvor n@rvaerende undersggelse
tager afsat i Berger og Luckmanns moderate socialkonstruktivisme, som vil blive praesenteret
yderligere i nedenstaende afsnit.

Berger og Luckmanns moderate socialkonstruktivismen tager afs@t i en marxistisk tradition og en
fenomenologisk tradition. Den marxistiske tradition kommer til udtryk gennem Berger og
Luckmanns ontologiske stasted, hvor begrebet symbolsk univers henviser til det marxistiske begreb
om overbygning. Det symbolske univers anskues som et tankesystem, der rummer generelle
betragtninger om en samfundsgruppes generelle refleksioner (Collin, 2012:345). Berger og
Luckmann adskiller sig imidlertid fra den marxistiske tradition, da de ikke beskaftiger sig med
begrebet om den absolutte virkelighed. I stedet advokerer Berger og Luckmann for, at det
symbolske univers rummer en relativ sandhed, og papeger, at: "en ting er for dem virkelig, hvis den
anses for virkelig og indgdr i en social praksis. Men den er kun virkelig inden for denne praksis”
(Collin, 2012:346). Dermed knytter Berger og Luckmann den marxistiske tradition sammen med en
feenomenologisk tankegang da de havder, at samfundet er en menneskelig konstruktion, savel som
mennesket er en social konstruktion. En handling, ifglge den fa&nomenologiske tradition,
konstitueres gennem en aktgrs intention, som medfgrer en bestemt adferd for den enkelte.
Virkeligheden udggres saledes af summen af de handlinger, som udspringer af individers
intentioner (Collin, 2012:352-353). Det er ikke givet, at sociale fenomener opfattes som
kendsgerning, da det kraever, at ”(...) mennesker kollektivt fastsldar dem, eller opndr konsensus om
dem” (Rasborg, 2009:352). Det vil med andre ord sige, at sociale fenomener, som inklusion og
fastholdelse af fleksjobbere, ikke eksisterer uathaengigt af de medarbejdere og ledere, der indgar pa
en arbejdsplads, men konstrueres individerne imellem.

Der skelnes i socialkonstruktivismen mellem forskellige virkeligheder, pa den ene side eksisterer
den fysiske virkelighed, og pa den anden side den sociale virkelighed (Rasborg, 2009:352).
Nearvarende undersggelse vil fokusere pa den sociale virkelighed, trods et indblik i den fysiske
virkelighed vil forekomme, da flere af informanterne har oplevet, at fysiske feenomener har pavirket

deres helbred fysisk eller psykisk. Nerverende undersggelses fokus pa den socialt konstruerede
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virkelighed betyder, at resultaterne ikke kan opfattes som universelle, men er geldende for
informanterne i undersggelsen jf. undersggelsens casebeskrivelse. I relation til det symbolske
univers, kan den socialt konstruerede virkelighed dog anskues som et indblik i faggruppens
generelle betragtninger og tanker om den sociale virkelighed, som inklusion og fastholdelsen,
udspiller sig i. Ifglge Berger og Luckmanns moderate socialkonstruktivistiske tilgang skabes den
sociale virkelighed pa den ene side af individers handlinger, og pa den anden side er den sociale
virkelighed med til at skabe bestemte handlemgnstre, for det enkelte individ. Det anskues saledes
som vanskeligt at definere en objektiv virkelighed og sand viden. Spgrgsmaélet om sand viden
anskuer Berger og Luckmann ikke som problematisk, da viden opfattes som foranderlig fra
kontekst til kontekst. I stedet overlader Berger og Luckmann problematikken til filosofferne, og
fokuserer derimod pa sociale processor og hverdagsviden. Hverdagsviden omhandler “common
sense”, og opstar gennem sociale processor, “hvorigennem vores almindelige ”common sense”-
viden skabes og reproduceres” (Rasborg, 2009:368). Den hverdagsviden, der opstar igennem
sociale processor, kan ses i relation til Bratton og Golds definition af strategisk HRM. Den social
konstruktivistiske tilgang er derfor relevant, for at undersgge de sociale processorer, som kan vare

medvirkende til at skabe bedre rammer for inklusion og fastholdelse af fleksjobbere i Rad & Dad.

5.3. Metodologi

Nearverende undersggelse tager udgangspunkt i en individualistisk metodologi. Det betyder, at
fokus i undersggelsen er pa det enkelte individs tanker og handlinger. Endvidere betyder det, at
forklaringer drages fra enkeltindivider til sociale fanomener, og ikke omvendt. Sociale f&enomener
opfattes derfor som summen af individers handlinger og tanker, og dermed som noget, der ikke
ligger ud over individet. I forlengelse af den socialkonstruktivistiske tilgang galder det for en
organisation, at den ikke kan eksistere uden individer. En organisation kan derfor anskues som en
gruppe bestaende af individer, der samhandler (Gilje & Grimen, 2002:206-207). En organisation
kan fungere pa forskellige mader blandt andet pa baggrund af kontrakter. For en organisation
baseret pa kontrakter indgaet individerne imellem gelder det, at sociale fenomener opstar gennem
kontrakter som er medvirkende til, at skabe en social orden og struktur i den enkelte organisation. I
en organisation er en kontrakt medvirkende til at skabe stabile relationer (Gilje & Grimen,
2002:207-208). I nervarende undersggelse formodes det, at sadanne kontrakter ligeledes er indgaet

medarbejderne imellem, savel som mellem medarbejder og ledelse.
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6. Teori

Fglgende kapitel har til formal at prasentere samt begrunde valg af undersggelsens teoretiske
ramme. Indledningsvis prasenteres Axel Honneths teoretiske perspektiver pa anerkendelse,
herunder hvilken betydning anerkendelse spiller pa det enkelte individs arbejdsliv samt
konsekvenserne af ikke at fa anerkendelse i arbejdslivet. Endvidere inddrages Frederick Herzbergs
motivationsteori, da teorien kan vaere medvirkende til at belyse faktorer pa organisations- og
medarbejderniveau, som har betydning for den enkeltes motivation. Endvidere presenteres De Seks
Guldkorn, der er udarbejdet af det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA), De Seks
Guldkorn inddrages som konkrete mal for anerkendelse og motivation. Derudover inddrages de
teoretiske perspektiver pa den psykologiske kontrakt og commitment.

Afslutningsvis vil de inddragede teorier blive yderligere operationaliseret, hvor deres indbyrdes

forhold til blive diskuteret og fastlagt.

6.1. Honneth og anerkendelse

For at se n@rmere pa hvad anerkendelse har af betydning for det enkelte menneske, er der valgt at
inddrage Axel Honneths teori om dette emne for, at belyse betydningen af at fa anerkendelse, og
konsekvenserne ved mangel pa samme.

Honneths teori tager sit udgangspunkt i tre sferer som inddeles i den private hvor der opnas
anerkendelse gennem fazllesskab med familier og venner, den retslige der giver individet love og
regler at handle efter, og den solidariske sfere, hvor der opnas anderkendelse i fellesskaber af bade
arbejdsmassig, kulturel og politisk betydning. Anerkendelse er ifglge Honneth et vigtigt element
for at et menneske er i stand til at skabe sin egen identitet, og samspillet mellem de tre sfarer er
derfor ifglge Honneth udgangspunktet for, at et menneske far mulighed for at opna et godt liv
(Willig, 2009:680-682).

I dette speciale er det den solidariske sfeere der i den teoretiske forstaelse opereres videre med, da
Honneth forklarer denne del af anerkendelsen med at det er igennem arbejdet, at det enkelte individ
kan bidrage til samfundet. Specialet afgraenser sig derfor fra de to fgrste sfarer.

Det er relevant at se n@rmere pa den solidariske sfere, da det netop er individets indlejring i en
socialgkonomisk virksomhed udenfor det ordin®re arbejdsmarked, der er specialets
omdrejningspunkt.

Det kan derfor antages at anerkendelse i den solidariske sfare kan have stor betydning for individet,
da manglen pa denne kan fgre til depression og sygdom, noget som de ansatte i en sociogkonomisk

virksomhed 1 forvejen kan vare plaget af. Selvbestemmelse og deltagelse i arbejdsfellesskaber
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bliver gdelagt hvis den enkelte holdes udenfor disse i lengere tid, da en del af voksenlivet
omhandler at bidrage til fallesskabet og klare sig selv uden offentlig forsgrgelse (Petersen,
2013:19).

For overhovedet at tale om anerkendelse i den tredje sfere, skal individet veere medbestemmende til
at fa realiseret de malsatninger der skal vere udgangspunktet, for at arbejde med begrebet. For at
der kan tales om social vaerdi i samfundet, er der ikke en statisk made at anskue begrebet pa, det
skal lgbende defineres over tid. Honneth beskriver det som at der kan blive udk&mpet en kamp om,
at vere den gruppe som bliver styrende for hvilke prastationer og livsformer der kan tilskrives en
serlig verdi. Denne kamp udspiller sig i de sociale grupper, da dens medlemmer far mulighed for
at anskaffe sig social vardi og dermed anseelse. Det handler derfor om at vere banebrydende, og
vinde kampen om at definere hvad indholdet af de samfundsmessige mals@tninger skal rumme
(Honneth, 2006: 169-170).

Anerkendelsesbegrebet kan derfor antages at vere socialt konstrueret, da det ikke er fastlagte
normer og regler der géar forud for begrebet, men noget der dannes af den diskurs der vedtages i det
samfund, som individet tilhgrer. Det betyder altsa at der kan vare forskel pa anerkendelse i ét
samfund qua et andet.

Individets potentiale for den sociale anerkendelse skal derfor anskues ud fra hvordan individet
adskiller sig fra andre, da det ifglge Honneth ikke kan fa sine prastationer anerkendt hvis der ikke
ses en positiv forskel pa hvordan individet skiller sig ud fra andre i samfundet(Honneth, 2006: 168).
Nar disse faktorer er opfyldte, kan individet fgre den respekt som bliver opnaet, tilbage til sig selv
pa en positiv made, og dermed opna tillid. Tilliden giver individet mulighed for at opfatte egne
prastationer og egenskaber som verende verdifulde, og som noget andre medlemmer i samfundet
anerkender, og dermed opnas der selvvardsattelse (Honneth, 2006:172-173).

Til det kommende interview bliver det derfor interessant at udforske om informanterne oplever
denne selvvaerdsattelse, hvilket er hovedpointen i hans teori, da den ifglge Honneth er en del af
grundlaget for at opna det gode liv.

Honneth taler ogsa om hvad det far af betydning, hvis ikke der opnas den fgromtalte
selvverdsettelse. Dette begreb kalder Honneth for krankelse, da det uretmassigt fratager
individet mulighed for at opna positiv selvforstaelse. Individet er derfor i risiko for at miste sin
identitet, hvis denne krenkelse finder sted. Kra&nkelsesbegrebet ligger i de samme tre sferer som
tidligere skitseret, men det er stadig indenfor den solidariske sfare at specialet bevager sig, da det

netop er arbejdslivet der skal undersgges.
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Det tidligere n®vnte anerkendelse i fellesskabet i1 et givent samfund, er det samme samfund der kan
beslutte at individers made at leve pa, anses som mangelfuldt eller mindre verd end andres. Den
form for vardihieraki medfgrer at disse individers livsfgrelse ikke kan tillegges en positiv vardi,
og de fgler derfor ikke anseelse 1 det samfund de skulle vare en del af, hvilket betyder at de mister
muligheden for at opna selvforstaelse, og opnar dermed heller ikke selvvaerdsattelsen. Individet kan
derfor fgle kreenkelsen, som pa lige fod med anerkendelsen, heller ikke er statisk eller defineret
uden at det tilhgrende samfund har udstukket vaerdisattet herfor (Honneth, 2006:178-179).

Nar individet har faet erfaring med krenkelsen, opstar der et motiv for at komme tilbage i kampen
om at opna anerkendelse, da individet helt fundamentalt erkender den afthengighed der opstar, nar
anerkendelsen ikke er tilstede (Honneth, 2006:183-184).

Den sociale nedvurdering af et eller flere individer i en gruppe, kan medfgre at identiteten bryder
sammen hos den enkelte. Dette begreb bliver spa&ndende at undersgge narmere i specialet hos de
udvalgte informanter, hvorvidt de fgler denne sociale nedvurdering fra andre grupper i deres
samfund. Det bliver ogsa interessant at undersgge hvorvidt informanterne oplever om de fratages
eller benzgtes anerkendelse i det samfund de er omgivet af, og om det smitter af pa om de oplever
sig inkluderet eller overset som varende ikke-eksisterende 1 en social kontekst. Honneth kalder det
at blive fysisk observeret, men varende socialt usynlig. Det modsatte til det vil vaere at blive

anerkendt samt fysisk observeret, og samtidigt vere socialt synlig (Honneth, 2003:99).

6.2. Herzberg og motivation

Motivation og engagement er vasentlige begreber og forudsatninger for at fastholde medarbejdere
i deres arbejdsliv (Larsen et al, 2014:155). Der er derfor valgt at se nermere pa de faktorer, der skal
vare tilstede for at opna disse indikatorer. Til brug for undersggelsen er der taget afsat i den
amerikanske psykolog og professor Frederick Irving Herzbergs sondringer mellem det der kan
anskues som indre, og ydre motivationsfaktorer.

Herzbergs resultat af sin forskning omkring motivation i arbejdssammenh@ng udmgntede sig i, at
der er forskellige faktorer pa hvad der skaber utilfredshed og tilfredshed. Hertil er det vigtigt at
pointere at resultatet ogsa viste, at mangel pa tilfredshed ikke ngdvendigvis betyder at der er
utilfredshed, og omvendt. Med denne viden udviklede Herzberg en to-faktorteori som opdeles i

henholdsvis motivationsfaktorer og vedligeholdelses- eller hygiejnefaktorer (Larsen, 2010:127).

31



Tabel 2: Herzbergs to-faktorteori

Motivationsfaktorer Hygiejnefaktorer
Ansvar Ledelse, vejledning
Autonomi Jobsikkerhed
Anerkendelse, feedback Lgn
Forfremmelse Arbejdsmilj@
Resultater Virksomhedspolitik
Jobbets indre aspekter, fx vaekst Kollegiale relationer
Status

(Gengivet efter Scheuer, 2014:80)

For Herzbergs teori ggr det sig geldende, at det er den enkelte medarbejders oplevelse af hvordan
arbejdet udfgres og hvad indholdet i det er, for at motivationen er tilstede. Det er altsa de indre
motivationsfaktorer der her ggr sig geldende. I motivationsfaktorerne ligger ogsa muligheder for
forfremmelse, ansvar og frihed, hvilket gger muligheden for tilfredshed, men omvendt giver det
ikke ngdvendigvis mangel pa motivation og mere utilfredshed, hvis de ikke er tilstede.
Hygiejnefaktorerne er de ydre faktorer der skal vere tilstede for at undga utilfredshed i arbejdet.
Det betyder at der er mulighed for at undga utilfredshed hvis faktorer som Ign, personalegoder,
arbejdsforhold og ledelsesstil opfyldes. Her skal det pointeres at gode hygiejnefaktorer ikke
ngdvendigvis giver god motivation, og deraf tilfredshed 1 arbejdet(Larsen, 2010:128).

Det er den enkelte medarbejders indstilling til arbejdet, der er medbestemmende for om et arbejde
opleves som godt eller darligt. Denne indstilling til arbejdet hvis det opleves som godt, er
fremmende for gget produktivitet, et fald i sygefravaret og et godt arbejdsmiljg. Herzberg mener
med sin teori at @&ndringer 1 arbejdsstrukturen ved for eksempel at give mere ansvar til den enkelte
er medvirkende til at gge motivationen(Scheuer, 2014:80).

Med afs®t i denne teoretiske viden om motivation, ggres der i specialet brug af dette til at
undersgge problemfeltet om hvorvidt det i en socialgkonomisk virksomhed er muligt at fastholde
medarbejderne i arbejdet, og hvilke dele af motivations og hygiejnefaktorerne der spiller en rolle for

at opna dette.
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6.3. Den psykologiske kontrakt

I indeva@rende afsnit vil teorien om den psykologiske kontrakt blive prasenteret med udgangspunkt
1 den amerikanske professor Denise Rousseaus definition. Begrebet er medtaget da teorien tager
afsat i det organisatoriske niveau, samt hvordan ledelse og medarbejderes indbyrdes forhold er, pa
baggrund af en uformel kontrakt.

Begrebet den psykologiske kontrakt tager grundleggende afs®t i en antagelse om (...) den
udveksling af krav og forventninger, som finder sted mellem person og virksomhed” (Larsen,
2014:43). Den psykologiske kontrakt er modsat juridiske kontrakter uformel, men formes gennem
en ansttelsesproces og arbejdet i virksomheden. Den psykologiske kontrakt betragtes som
udgangspunkt harmonisk, nar virksomheden og dens medarbejdere er enige om gensidige
forventninger og krav. Det er dog vigtigt at holde for gje, at den psykologiske kontrakt kan brydes
pa trods af det harmoniske udgangspunkt. I nedenstaende afsnit vil et n@rmere indblik i den
psykologiske kontrakt presenteres i relation til motivation, engagement og fastholdelse af

medarbejdere (Larsen, 2014:43).

Begrebet den psykologiske kontrakt blev formelt anvendt af Argyris i 1960, men selve idéen om en
psykologisk kontrakt kan spores til 1958, hvor Mennings foretog analyser omhandlende forholdet
mellem patient og terapeut (Conway & Briner, 2005:19). Der vil, som tidligere n&vnt, tages afs®t i
Rousseaus definition af den psykologiske kontrakt. I en artikel fra 2004 definerer Rousseau den

psykologiske kontrakt saledes:

“Psychological contracts are beliefs, based upon promises expressed or implied, regarding an
exchange agreement between an individual and, in organizations, the employing firm and its

agents” (Rousseau, 2004: 120).

I overstiende udsagn skitserer Rousseau den psykologiske kontrakt som en individuel
overbevisning, der skabes mellem aktgrer i en organisation. Fokus for Rousseaus definition tager
afs@t i medarbejdernes overbevisning af formelle og uformelle lgfter, der kan opsta pa baggrund af
observation af kollegaers erfaringer samt tolkning af tidligere ha&ndelser 1 virksomheden (Rousseau,
2004:120). Rousseau argumenterer for, at en moderne organisation kun lykkes, hvis virksomhedens
medarbejdere indvilliger i at bidrage til virksomhedens mal og overlevelse. Rousseau papeger at
ledelse er mere kompliceret end tidligere, da de fleste moderne organisationer oplever en fladere

ledelsesstruktur, det betyder blandt andet at streng supervision og gkonomiske incitamenter ikke har
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samme indvirkning som tidligere. Det er derfor relevant at se n@rmere pa, hvordan ledelsen
igennem psykologiske kontrakter kan motivere medarbejderne til at fa virksomheden til blomstre

(Rousseau, 2004:120-121).

Seks funktioner ved den psykologiske kontrakt

Den psykologiske kontrakt bygger, ifglge Rousseau, pa seks dynamiske funktioner, som alle er
medvirkende til at definere den psykologiske kontrakt yderligere (Rousseau, 2004:120). De seks
funktioner er kort skitseret nedenfor, og skal anskues som et indblik i, hvilke elementer der indgar i
den psykologiske kontrakt. De seks funktioner redeggres ikke fuldstendigt i nervaerende speciale,
da det er den overordnede definition af den psykologiske kontrakt der bruges.

De seks dynamiske funktioner:

-Frivillighed

- troen pa en gensidig aftale

- ufuldstendighed

- mange deltagere

- handtering af tab nar kontrakten fejler

- kontrakten som model for arbejdsrelation

Gennemgaende for de seks funktioner er, at de er medvirkende til at skabe en god og synlig
psykologisk kontrakt. Hvis flere af de seks funktioner optreder i ans@ttelsesforholdet, kan dette
medfgre en mere effektiv arbejdsplads, da medarbejderen og ledelsen er opmarksomme pa disse
forhold. En opmerksomhed pa disse funktioner vil betyde at forventninger og lgfter i stgrre grad
efterleves i virksomheden (Rousseau, 2004: 122-123). En god og ubrudt psykologiske kontrakt kan
dermed anskues som en made at fastholde medarbejderne, da den psykologiske kontrakt anskues

som det baerende element i samarbejdet (Larsen et. al., 2014:154).

6.4. Commitment

I forlengelse af den psykologiske kontrakt, kan begrebet om commitment anskues, at vare et
resultat af en god og staerk psykologisk kontrakt. I dag kaldes begrebet om motivation ogsa for
commitment og inddeles 1 to forskellige definitioner som en psykologisk tilstand for hvilke faktorer
der gor sig geldende, for at forblive i en virksomhed (Vikkelsg og Kjaer, 2014:594-595).

Den fgrste er det fglelsesmassige engagement, som handler om medarbejderens tilknytning til

virksomheden i bade engagement og identifikation. Det er medarbejdere der har en sterk
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folelsesmassig tilknytning til organisationen, og som har et gnske om at forblive i virksomheden.
Denne form for fglelsesmassig engagement kaldes affektiv commitment, og opstar nar
medarbejderen oplever at fa sine behov opfyldt gennem fair behandling og stgtte, det er derfor ogsa
individuelt fra en medarbejder til en anden, hvorvidt det opleves eller ej (Meyer og Allen, 1991:70).
Den naste er fastholdelsesengagementet som er medarbejdere, der har en fglelse af at de er ngdt til
at forblive 1 virksomheden (Vikkelsg og Kjer, 2014:595). Denne del af commitment-begrebet
kaldes continuance commitment, og dekker over investeringer i forholdet til organisationen. Disse
investeringer kan vere tid og penge en medarbejder har brugt pa at etablere sig i neromradet, og
som anses som spildt hvis arbejdspladsen forlades. Da dette spild ikke er gnskeligt for
medarbejderen, fortsetter denne derfor som en ngdvendighed i1 virksomheden (Meyer og Allen,
1997:57).

Begge former for commitment, altsa den fglelsesmassige affektive, og den omkostningsberegnende
continuance, udvikles over tid. Studier har pavist at affektiv commitment korrelerer positivt i en
organisation, og opnar resultater pa bade performance og effektivitet, da medarbejderen gnsker at
hjzlpe organisationen. Og det omvendte ggr sig geldende, hvis medarbejderne udvikler
continuance commitment, som kan pavirke en organisation negativt, eller slet ikke, da
medarbejderen i de tilfelde ikke har noget gnske om at hj@lpe organisationen, og kun er blevet der
af ngdvendighed.

For at opna en positiv organisation er det derfor afggrende, at medarbejderen befinder sig i den
affektive form for commitment, da dette betyder at medarbejderen vil bidrage og hjelpe
organisationen i positiv retning med sin arbejdskraft, i form af ekstra indsatser (Meyer og Allen,
1991:74).

I yderste konsekvens kan det antages at den affektive commitment ogsa kan have en slagside, hvor
overeksponeringen af altid at ggre noget ekstra for virksomheden kan medfgre, at medarbejderen
far stress eller fgler sig udbrendt. Der kan opstd en ubalance mellem det der kraves, og de
ressourcer den enkelte besidder. Stress eller udbrendthed forekommer i alle faggrupper, men

forekommer oftest hos dem der arbejder med mennesker(Larsen, 2010:291).

6.5. Rummelighed og ledelse

Nervarende afsnit tager udgangspunkt i begrebet rummelighed, som Betina Rennison her skrevet i
en udgivelse omhandlende integration af nydanskere. Alligevel anskues perspektivet at vare
relevant, da fokus pa marginaliseringen og udstgdelsen af borgere anskues at have flere feelles traek,
da fleksjobbere ma antages at tilhgre en marginaliseret gruppe i forhold til ansatte pa det ordinzre

arbejdsmarked.
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Betina Rennison referer til rummelighedsdiskursen, som at der skal vere plads til forskelligheder,
ogsa selvom de forskelligheder ikke genererer stort overskud eller produktion. Ledelsesstilen skal
handle om tilstrebelse af ligevaerdighed i en organisation, sa der bliver rum til de der afviger fra
“normalen”, og der dermed udvises et socialt ansvar i virksomheden (Rennison, 2009:57).
Socialpolitikkens aktive linje skulle netop forhindre at marginaliserede grupper ikke havde kontakt
med det ordinere arbejdsmarked, og dermed blev udsat for at blive “parkeret” pa offentlig
forsgrgelse, 1 stedet for at udnytte den rest af arbejdsevne der for nogle gruppers vedkommende er
tilbage. Ved at beskytte folk i en misforstaet klientggrelse og behandlerkultur bliver de netop
marginaliseret, da de fratages muligheden for at vare en del af det normative samfund (Rennison,
2009:58-59).

CSR-virksomheders sociale ansvar, betyder at det ikke l&ngere kun er arbejdsmarkedets partere og
staten der har ansvaret for at fa rummeligheden integreret, det er hele samfundet der har ansvaret,
hvilket ogséa vil sige virksomheder og lokalsamfund. Outputtet skal vaere pastoral ledelse, hvor
lederen sgrger for at alle i flokken er beskyttede og befinder sig godt. Der skal vere en and om at

hjelpe ved at udvise ansvar, sa ingen fgler sig udenfor flokken (Rennison, 2009:62-63).

6.6. De Seks Guldkorn

Tage Sgndergaard Kristensens seks guldkorn er inddraget da, det ikke har varet muligt at belyse
hvordan inklusion opleves for de mennesker der bliver inkluderet pa arbejdsmarkedet, nar det ikke
foregar pa ordinere vilkar. I sggningen pa inklusion er det de organisatoriske muligheder der
fremkommer, hvilket allerede er bergrt i tidligere afsnit.

Der er derfor valgt at ggre brug af den teoretisk tilgang De Seks Guldkorn, der blandt andet
henvender sig til arbejdsmiljgundersggelser i forhold til stress og sygefraver. De Seks Guldkorn er
oprindeligt fremkommet for at anskueligggre hvad der skaber et godt arbejdsmiljg. I nervarende
undersggelse vil De Seks Guldkorn ligeledes omhandle arbejdsmiljg, hvor et godt arbejdsmiljg
anskues at vere tilstedevarelsen af de teoretiske begreber der er redegjort for tidligere.

Selvom begrebet arbejdsmiljg ikke umiddelbart omhandler inklusion og fastholdelse, sd@ ma det
antages, at de der inkluderes og fastholdes pa arbejdsmarkedet oplever De Seks Guldkorn pa
arbejdspladsen. Hvis der er trivsel pa arbejdspladsen, ma det derfor antages ogsa at vaere med til at
inkludere den enkelte.

De Seks Guldkorn opdeles i seks faser hvoraf de fem fgrste skal ses som faktorer der ikke kan blive
for hgje, og den sidste som noget der ikke ma vare for hgjt, hvis faktorerne for et godt arbejdsmiljg

skal vere tilstede.
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* Indflydelse pa eget arbejde, her tenkes pa hvem man arbejder sammen med, valg af
redskaber, tilretteleggelse og planlegning af arbejdet.

* Mening med arbejdet betyder at man skal kunne se hvordan man bidrager til den samlede
produktion eller serviceydelse. Det skal give verdi, ogsa for kunder eller samfund

* Forudsigelighed skal vare tilstede ved at have relevante informationer, sa uvished og
a@ngstelse i de store sammenhange undgas.

* Social stgtte bade den praktiske og den psykologiske, og kan komme fra bade kollegaer eller
leder. Meningen er at den skal komme pa den rigtige made, pa det rigtige tidspunkt.

* Belgnning kan vere bade lgn, frynsegoder, anerkendelse, og karrieremuligheder. Det skal
sta mal med indsatsen for ikke at blive opfattet som uretferdigt.

* Krav ma hverken vare for hgje eller lave, og den enkelte skal kende dem, sa man ved om
kravene er indfriet. De skal ogsa passe til personen, og ma hverken veare for let eller alt for

svert (Kristensen).

6.7. Teoretisk samspil

Fglgende afsnit har til formal at synligggre, hvordan de inddragede teoretiske perspektiver kan
indga i samspil, samt supplere hinanden. Endvidere argumenteres der med afset i de fremlagte
teoretiske perspektiver fra de forrige afsnit for, hvordan teorierne medvirker til at besvare
undersggelsens problemformulering.

Som beskrevet tidligere i indevarende afsnit vil undersggelsen belyses gennem flere teoretiske
perspektiver. Den fgrste beskrevne teori om anerkendelse kan anskues at relatere sig til flere
niveauer, hvor blandt andet et kollektivt og individuelt niveau bergres. Dermed far teorien om
anerkendelse karakter af, at danne den teoretiske ramme for projektet, hvor anerkendelse kan vere
identitetsskabende for det enkelte individ, men samtidig indikere hvilke faktorer der anerkendes pa,
bade det organisatoriske og samfundsmassige niveau. Honneths teori om anerkendelse og sarligt
begrebet om det gode liv, anskues at vere vanskeligt at operationalisere, saledes det er malbart i
undersggelsens analyse. Der er derfor valgt at inddrage flere gvrige teoretiske perspektiver. Blandt
andet inddrages Herzbergs to-faktorteori, som tager afsat i motivation, hvor bade et ydre og indre
perspektiv er beskrevet. Det antages for nerverende undersggelse at bade ydre og indre faktorer
kan vaere medvirkende til at motivere den enkelte medarbejder og leder i Rad & Dad, hvilket skal
anskues som en mulighed for at opna det gode liv. Da Herzberg sarligt henvender sig til
motivationsfaktorer i arbejdet kan der argumenteres for, at undersggelsen udelukkende fokuserer pa

det, der kan karakteriseres som “det gode arbejdsliv”.
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Endvidere er teorierne om den psykologiske kontrakt og commitment inddraget. Disse teorier er
inddraget for at afdekke det interpersonelle niveau, som udspiller sig i organisationen mellem
ledelse og medarbejder, medarbejder og organisation, ledelse og organisation. I n@rverende
undersggelse vil det s@rligt vere forholdet mellem ledelse og medarbejder det henvender sig til,
grundet de s@rlige behov som medarbejderne har qua deres fleksjob.

Da undersggelsen skriver sig ind i litteraturen om det rummelige arbejdsmarked, er der redegjort for
det teoretiske perspektiv pa rummelighedsledelse, som antages at blive praktiseret i virksomheden
Rad & Dad. Redeggrelsen af rummelighedsledelse skal jf. casens teorifortolkende afsnit, anvendes
til at stgtte op om de fund der ggres gennem analysen, da formalet med nervaerende undersggelse er
at ggre brug af analytisk generaliserbarhed.

I forlengelse og som en yderligere operationalisering af ovenstaende teorier ggres der brug af Tage
Sendergaards begreber "De Seks Guldkorn”. Blandt andet skal De Seks Guldkorn ses som en
operationalisering af Honneths teori om anerkendelse, hvor flere af guldkornene kan anskues at
vaere malbare perspektiver pa Honneths begreb om anerkendelse. Indflydelse, mening, social stgtte,
belgnning, forudsigelig, og krav kan dermed alle anskues at vare delelementer som pavirker den
enkeltes oplevelse af anerkendelse positivt, og i sidste ende kan medvirke til det Honneth betegner
som det gode liv.

I undersggelsens problemformulering anvendes ordene inklusion og fastholdelse som mal for, at
den enkelte fleksjobber forbliver pa arbejdsmarkedet. Begreberne inklusion og fastholdelse skal
ligeledes ses i forhold til ovenstaende teori, hvor fastholdelse anskues som positivt for den enkelte
medarbejder, da vedkommende dermed opnar deltagelse i et stgrre faellesskab, som ifglge Honneth
indvirker positivt pa den enkeltes oplevelses af anerkendelse. Ligeledes kan begrebet om inklusion
anskues at vare det efterstrebelsesvardige for den enkelte medarbejder, fordi inklusion antages at
medvirke til fastholdelse, da det som tidligere i afsnittet er anskueliggjort, at et godt arbejdsmiljg,
og dermed inklusion anskues at vaere en made at operationalisere begrebet om anerkendelse og
motivation pa. De teoretiske perspektiver har altsa til formal at skitsere, hvilke muligheder og
udfordringer, der opleves i arbejdet for den enkelte medarbejder, herunder arbejdsmiljget og den
praktiserede ledelsesform, da disse elementer anskues som relevante for at den enkelte opnar

fastholdelse — og i sidste ende har et godt udgangspunkt for at opna det gode (arbejds)liv.
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7. Metode

Det fglgende kapitel tager afst i de metodiske valg, fravalg og refleksioner, der har fundet sted i
forbindelsen med indsamling og bearbejdning af de empiriske data. I na&rverende undersggelse
anvendes der kvalitativ metode til indsamling af data, da denne tilgang ”(...) tilbyder en mulighed
for at gd i dybden, for at spotte nuancer og detaljer i et virvar af menneskelig aktivitet og for at
iagttage det menneskelige pd ncert og intimt hold” (Antoft & Salomonsen, 2012:11). Den
kvalitative metode anskues dermed som velegnet til at give en sa&rlig og detaljerig indsigt i et
bestemt socialt fanomen (Antoft & Salomonsen, 2012:13), hvorfor denne fremgangsmade findes
serlig relevant til at undersgge narvarende undersggelses problemstilling omhandlende de
muligheder og udfordringer, der findes for den socialgkonomiske virksomhed for at inkludere
fleksjobbere 1 virksomheden. Undersggelsen tager udgangspunkt i fire kvalitative interviews med
ledere og medarbejdere i virksomheden Rad & Rad.

Idet kvalitativ metode giver mulighed for at ga i dybden og opna indsigt i det serlige fanomen, er
det for indeverende undersggelse ikke en mulighed at opna statistisk generaliserbarhed, hvilket
betyder at det ikke er muligt at generalisere resultaterne ud til en stgrre sociologisk sammenh&ng.
Derimod vil undersggelsen fokusere pa at foretage en analytisk generaliserbarhed ud fra casens
resultater, da fremgangsmaden sigter mod at finde en overensstemmelse mellem eksisterende
forskning og teori med den frembragte empiriske viden i n@rvarende projekt. Sdledes tilskynder
nerverende projekt at opna en vekselvirkning mellem den enkelte case, Rad & Dad og den
overordnede forstaelsesramme for narvaerende undersggelse (Antoft & Salomonsen, 2012:49-50).
Den analytiske generaliserbarhed kan ligeledes anskues i relation og overensstemmelse til
undersggelsens videnskabsteoretiske udgangspunkt, hvor informanternes udsagn kan anskues som
varende indsigt 1 generelle udtryk for holdninger og tanker i gruppen af ledere og medarbejdere, i
en socialgkonomisk virksomhed.

De fglgende afsnit vil omhandle de valg, fravalg og overvejelser, der metodisk har fundet sted i
forbindelse med udarbejdelse af undersggelsen. Herunder vil refleksioner i forbindelse med
rekruttering af informanter, overvejelser i forbindelse med udvelgelse af informanter, valg og
fravalg 1 forbindelse med interviewform, interviewguide samt kritiske overvejelser over den
situation som interviewene har udspillet sig i, finde sted. Afslutningsvis skitseres det hvordan

interviewene er bearbejdet i forbindelse med transskribering.

39



7.1. Virksomhedssamarbejde

Det har tidligere vist sig at vere givtigt for undertegnede at pabegynde rekrutteringen af
informanter tidligt i processen, da det ofte kan vere vanskeligt at fa det forngdne antal samt de rette
informanter.

I undersggelsens indledende fase var der, som tidligere skitseret, fokus pa CSR (virksomheder
sociale ansvar), men det viste sig efter indledende samtaler med en global svensk
mgbelproducerende virksomhed ikke at veere muligt at indga et samarbejde. Dette skete pa trods af
virksomheden, ifglge egne udsagn, er aktiv i diverse lande i forhold til at patage sig et socialt
ansvar, ligeledes brander virksomheden sig pa at tage et socialt ansvar og udgiver hvert ar en CSR-
rapport med mal og resultater fra det forgangne ar. Pa trods af det store arbejde med CSR, som
virksomheden italesatter at varetage, var de ikke interesseret i et samarbejde med fokus pa gruppen
af marginaliseret arbejdskraft, som ville have haft et lignede fokus som narvarende undersggelse,
nemlig fokus pa udfordringer og muligheder for at inkludere og fastholde gruppen af fleksjobbere
pa arbejdsmarkedet. Om arsager hertil skyldes modvilje fra ledelse og medarbejdere, frygten for
ikke at kan praktisere idealet om at vare en social ansvarlig virksomhed eller blot travlhed skal
vare usagt, dog matte jeg konstatere at et eventuelt samarbejde ikke kunne finde sted i forbindelse
med udarbejdelsen af n®rverende undersggelse.

Efterfglgende opsggte jeg diverse private virksomheder i og omkring Nordjylland, jeg matte dog
erkende at opgaven var vanskelig, da flere af virksomhederne ikke havde interesse i at indga i et
samarbejde. Sggningen efter et virksomhedssamarbejde var dog ikke forgaves, da jeg i forbindelse
med en job- og karrieremesse blev sat i forbindelse med Jammerbugt Kommunes borgmester,
Mogens Gade, som var meget interesseret i et samarbejde. Borgmesteren satte mig i kontakt med
kontaktpersonen til de socialgkonomiske virksomheder i Jammerbugt Kommune. Efterfglgende
deltog jeg i mgde med Jammerbugt Kommune og virksomheden, Rad & Dad. Pa mgdet fremlagde
jeg mine gnsker og idéer til et samarbejde, og virksomheden indvilligede i et samarbejde.
Virksomheden har i den forbindelse ikke haft nogle gnsker til et bestemt fokus, men gnskede at

bidrage med viden om socialgkonomiske virksomheder, sa kendskabet og erfaringer kan udbredes.

7.2. Rekruttering af informanter

Efter kontakten til Rad og Dad var etableret aftaltes det med virksomheden, at undertegnede skulle
se de forskellige afdelinger, for at skabe et indtryk af de forskellige muligheder projektsamarbejdet
rummede. Jeg aftalte efterfglgende med virksomheden at fokus stadig skulle vere fleksjobbere i en
socialgkonomisk virksomhed, hvorefter virksomheden udvalgte en gruppe pa tre medarbejdere
ansat pa fleksjob til undersggelsen. Udvalgelsen af fleksjobbere er som det er n@vnt i problemfeltet
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interessant, da netop socialgkonomiske virksomheder har den stgrste andel af den slags ansattelser
fordelt pa sektorer. Ligeledes er netop den gruppe af den marginaliserede arbejdskraft udvalgt, da
det antages at gruppen af fleksjobbere indeholder et stort potentiale i forhold til at frembringe ny
viden, 1 mods®tning til informanter, der er udfordret af psykiske handicap, som fx
udviklingsh&emmede ansat pa sarlige vilkar. Betoningen af homogenitet i gruppen af udvalgte
informanter er foretaget med henblik pa at udelukke unikke karakteristika for den enkelte
medarbejder, fx kgn, alder og anciennitet pa arbejdsmarkedet. Alle informanter har saledes en
baggrund i et handvaerksmassig fag, og har tidligere indgéet pa arbejdsmarkedet pa ordinzre vilkar.
Derudover er der rekrutteret en leder for hele virksomheden, og en leder fra virksomheden som
ligeledes er ansat pa fleksjob vilkar.

I forlengelse af ovenstdende, anskues udvealgelsen af informanter ikke som problematisk, da
ledelsen, grundet virksomhedens stgrrelse, ikke har haft en stgrre gruppe at rekruttere fra. Dermed
anskues der ikke umiddelbart problematikker i forhold til sa@rlige interesser sa som at sette

virksomheden i et bestemt lys.

7.3. Overvejelser i forbindelse med interviewform

Det fglgende afsnit vil omhandle de overvejelser, der har fundet sted i udformning af
interviewguidens struktur, samt refleksioner i relation til- og fravalg af interviewform.

I nzrvaerende undersggelse anvendes enkeltinterviews til at belyse, hvordan ledelsen i
virksomheden Rad & Dad arbejder med inklusion og anerkendelse i virksomheden, herunder hvilke
muligheder og udfordringer de oplever i relation til inklusion og fastholdelse af fleksjobbere. Denne
tilgang med enkeltinterviews findes sa&rligt egnet til at belyse problemformuleringens fgrste del, da
denne tilgang bidrager til et dybdegdende indblik i arbejdet med inklusion af fleksjobbere i
virksomheden. Ligeledes har det ikke veret muligt at skabe rammerne for et fokusgruppe interview
med ledelsen i Rad og Dad, da ledelsen ofte deltager i varierende arbejdsopgaver, hvilket bevirker
at ledelsen er geografisk spredt udover virksomhedens forskellige afdelinger. Endvidere er der
valgt at udfgre enkeltinterviews med lederne ud fra den betragtning, at enkeltinterviews kan
medvirke til en dybdegdende og detaljerig viden om eksempler pa cases, hvor det er godt, sarlig
godt eller sarlig darligt i forhold til at fastholde og inkludere fleksjobbere i virksomheden.

Samtlige interview med lederne er foretaget ved at vaere fysisk tilstede, face to face, dette har varet
en prioritering for undertegnede, da et interview afholdt telefonisk begranser sig til ikke at omfatte
interviewpersonens kropssprog, hvor den non-verbale kommunikation kan antages at vaere relevant

1 de situationer, hvor fglsomme emner foreckommer (Bryman, 2012:488).
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I forbindelse med interview med medarbejderne var det ligeledes pa forhand bestemt at foretage
enkeltinterviews, men i situationen da interviewene skulle afholdes, tilkendegav informanterne at de
gerne ville afholde interviewene sammen, hvorfor interviewet @ndrede sig til at omfatte to
medarbejdere i et fokusgruppeinterview. Oprindeligt skulle der vere afholdt tre enkeltinterview,
men en enkelt medarbejder havde la@ngerevarende sygdom i perioden, hvor interviewet skulle
afholdes.

Tilkendegivelsen om at afholde et gruppeinterview gav anledning til undren og refleksion fgr, under
og efter interviewet havde fundet sted. Det antages efterfglgende, at gnsket om et gruppeinterview
skyldes, at informanterne var darligt informeret om interviewets formal fra ledelsens side, da
informanterne antog at undertegnede var en person udsendt af myndighederne, som mgder
informanterne med andre interesserer, end indevaerende undersggelses formal. Fgrste del af
interviewet blev interviewer mgdt med en hvis skepsis i den indledende del af interviewet, men da
spgrgsmalene blev mere personlige og fglelsesmassig betonet, blev stemningen langsomt lgsnet op.
Den grundleggende forskel pa enkelt- og gruppeinterview skal findes i antal af deltagende personer
1 interviewet. Endvidere har enkelt interview ofte karakter af at vare mere styrende end
gruppeinterview (Kvale & Brinkmann, 2009:170). For n@rverende undersggelse gjorde det sig
ligeledes geldende, at interviewet var mindre styrende end de udfgrte enkeltinterviews. Det anskues
at undersggelsens semistrukturerede interviewform har varet medvirkende til at indfange det
forngdne empiri, da interviewguidens temaer alle blev gennemgaet, hvor samtlige spgrgsmal i mere
eller mindre grad blev indfanget ud fra den semistrukturerede interviewguide. Endvidere blev det
udfgrte gruppeinterview inddraget i diskuterende elementer mellem de deltagene informanter,
hvilket var interessant i forhold til at fa en dybere indsigt i den enkelte medarbejders arbejdsliv og
arbejdssituation.

Udover den semistuktruede tilgang til interviewguiden, indeholder den ébne og lukkede spgrgsmal,
hvor de dbne spgrgsmal har til formal at give informanterne mulighed for at ga i dybden og forklare
sig ud fra egne oplevelser. Pa den made er informanten selv med til at styre og strukturere
interviewets gang. De lukkede spgrgsmal var medtaget for at sikre sig en bestemt viden om givne
fenomener. De lukkede spgrgsmal er som udgangspunkt anvendt for at svare pa konkrete
spgrgsmal, som blev fulgt op af et mere uddybende spgrgsmal, for at opna et mere nuanceret svar

(Kvale & Brinkmann, 2009:155-156).

I forbindelse med udfgrelsen af de tre interview var undertegnede og en medstuderende tilstede,

hvor undertegnede fungerede som interviewer, og den anden person var med som suppleant.
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Saledes kunne undertegnede fokusere pa at lytte, stille uddybende spgrgsmal samt fokusere pa at fa
samtlige temaer belyst. Suppleanten var udelukkende med for at sikre sig, at interviewguidens
temaer blev behandlet og havde mulighed for at stille opfglgende spgrgsmél. Denne

fremgangsmade blev foretaget ud fra tankegangen om, at to hjerner teenker bedre end én.

7 4. Kritiske overvejelser over interviewsituation

Indevarende afsnit vil omhandle kritiske overvejelser og refleksioner i forbindelse med de
situationer der udspillede sig under interviewene. Refleksionerne er medtaget, da der kan opsta
situationer som har betydning for de frembragte resultater.

I forlengelse af den socialkonstruktivistiske tilgang som undersggelsen bygger pa, er det vasentligt
at vere opmerksom pa at de frembragte interview er en interaktion mellem interviewer og
informant. Dermed kan interviewet anskues at vare pavirket af den kontekst interviewet er
frembragt og udspiller sig i (Jarvinen, 2005:28-29). Ligeledes kan den enkelte interviewperson sgge
at skabe en social identitet i den givne situation, som for den enkelte interviewsituation er
meningsgivende for konteksten. For n@rverende undersggelse gelder det, at det ikke er muligt at
efterprgve hvorvidt denne sociale identitet knytter sig en konstruktion eller ej (Jarvinen, 2005:30),
hvor informanternes udsagn blot vurderes ud fra en kritisk distance, som er athengig af hvorvidt
den sociale identitet opfattes som realistisk eller ej. Den sociale identitet kan betragtes i relation til
det Erving Goffman kalder “et dramaturgisk perspektiv”’, hvor interviewpersonen sgger at idealisere
sig selv 1 interviewsituationen (Kristiansen, 2005:201). Dette perspektiv er ligesom den sociale
identitet vanskelig at vurdere omfanget af, men betragtes som relevant at vere opmarksom pa, da
for eksempel perspektivet omhandlende fleksjobberes arbejdsidentitet kan anskues som tabubelagt
for den enkelte medarbejder.

Ligeledes er det relevant i interviewsituationen at vare opmarksom pa den potentielle
magtasymmetri der kan forekomme mellem interviewperson og interviewer, da de interviewede
personer og undertegnede antages ikke at vare jevnbyrdige i en interviewsituation (Kvale &
Brinkmann, 2009:50-51). Denne problematik synes at vare udlignet sa vidt muligt gennem den
anvendte semistrukturerede tilgang, som kan antages at udligne magtasymmetrien, da informantens

udsagn lgbende er medvirkende til at forme interviewsituationen.

7.5. Overvejelser i forbindelse med interviewguide
Fglgende afsnit har til hensigt at belyse de vigtigste refleksioner, der har fundet sted i udarbejdelsen
af interviewguiderne til medarbejderne og lederne, i den socialgkonomiske virksomhed Rad & Dad.

Interviewguiden til medarbejderne er inddelt i1 fem temaer, hvoraf det fgrste og sidste tema, intro og
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afrunding, omhandler prasentation af den enkelte medarbejder. De tre andre temaer tager
udgangspunkt i identitet og arbejde, jobbet i en socialpkonomisk virksomhed og arbejdsmiljp (Bilag
3). Interviewguiden til lederne i Rad & Dad inddrager ligeledes temaerne intro og afrunding, som
anskues som en praesentation af den enkelte, derudover inddrages temaerne fra forrige
interviewguide jobbet i en socialpkonomisk virksomhed og arbejdsmiljp. Endvidere inddrages

temaet Rdd & Dad som virksomhed.

Interviewguide til medarbejderne

Interviewguidens indledende tema, Intro, omhandler baggrundsspgrgsmal, som er fundet relevante i
forhold til at identificere mgnstre og forskelle mellem de adspurgte informanter, endvidere kan den
viden, der opnas i det indledende afsnit anskues at vaere relevant for de videre spgrgsmal, da det kan
medvirke til at malrette spgrgsmalene yderligere.

Interviewguidens andet tema for medarbejdere, Identitet og arbejde, indledes med spgrgsmalet:
“kan du fortelle mig om hvordan en helt almindelig hverdag forlgber for dig?” Spgrgsmalet er
inspireret af den narrative tilgang til interview, som baserer sig pa historiefortelling ud fra den
enkeltes oplevelser og handlinger (Kvale & Brinkmann, 2009:174). Hensigten med de narrative
inspirerede spgrgsmal er at give den enkelte medarbejder mulighed for at bidrage med egen
fortelling af arbejdslivet samt en indblik i den enkeltes forhold til arbejde (Kvale & Brinkmann,
2009:176). Den narrative tilgang kan endvidere argumenteres at skabe tryghed for den enkelte i
interviewsituationen, samtidig med at vedkommende kan bidrage med viden, som ikke umiddelbart
ville komme frem i interviewsituationen. Endvidere indeholder temaet spgrgsmal om den enkelte
medarbejders identitet i relation til arbejde, blandt andet vil spgrgsmal om arbejdets betydning og
arbejdets vigtigste elementer blive udspurgt om. Spgrgsmélene har til hensigt at give et indblik i
hvilken betydning arbejdet har for den enkelte, teoretisk er Herzbergs teori om motivation og
Honneths teori om anerkendelse tiltaenkt at spille ind pa disse spgrgsmal.

Interviewguidens tredje tema, omhandler jobbet i den socialgkonomiske virksomhed Réd & Dad,
hvor der ligeledes inddrages et spgrgsmal med afs@t i den narrative tilgang, denne form anvendes,
for at fa et indblik i den hverdag der eksisterer for den enkelte i Rad & Dad, hvor det forventes at
vaere medvirkende til at fortelle lidt om det arbejdsliv som den enkelte har i virksomheden, samt
hvad den enkeltes rolle er i virksomheden. Endvidere inddrages spgrgsmal som omhandler positive
og negative ting i virksomheden. Spgrgsmalet forventes at bidrage hvad de selv betoner som
muligheder og udfordringer, som ligeledes findes i undersggelsens problemformulering. Endvidere

inddrages det lukkede spgrgsmal “fgler du, at det arbejde du udfgrer i Rad & Dad ggr en forskel”,
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spgrgsmalet har til hensigt at fa en indblik i hvordan, og om de betoner arbejdet som relevant.
Dermed retter spgrgsmalet fokus pa de teoretiske begreber motivation og anerkendelse.
Afslutningsvis inddrages et abent spgrgsmal, som tager udgangspunkt i et eksempel fra den
herskende diskurs om “welfare to workfare”, hvor spgrgsmalet har til hensigt at fa indblik i de
problematikker der knytter sig til at flere skal arbejde, da det formodes at informanterne selv kan
have oplevet dette.

Interviewguidens tredje tema omhandler arbejdsmiljg. Dette tema er inddraget til at fa en indsigt i
informanterne fysiske og psykiske arbejdsmiljg, som blandt andet er teoretisk belyst gennem de
seks guldkorn. Udformningen af spgrgsmalene er inspireret af NFA’s COPSOQ
spgrgeskema'(NFA, 2004). Spgrgsmélene er medtaget da arbejdsmiljget anskues som relevant for
medarbejdernes inklusion, i den socialgkonomiske virksomhed. Endvidere er der inddraget
spgrgsmal som konkret handler om at arbejde som fleksjobber i virksomheden, og hvordan det
oplevede at starte i virksomhed, hvor underspgrgsmalene betoner frygten for at skuffe kollegaer,
eller frygten for ikke at kunne holde til at vende tilbage til arbejdsmarkedet, efter at have staet uden
for i en periode. Disse spgrgsmal har blandt andet til formal at belyse de krav og udfordringer som
informanten formodes, at have oplevet i virksomheden.

Afslutningsvis er der i afrundingen inddraget et spgrgsmal som omhandler fleksjobbers fremtid og
deres forventninger og héb hertil. Dette spgrgsmal er medtaget da det formodes, at fleksjobberne vil
kunne bidrage med viden om, hvorvidt de er gearet til at fortsette pa arbejdsmarkedet, grundet
deres behov og udfordringer. Samtidig henvender spgrgsmalet sig til de muligheder som
virksomheden Rad & Dad formodes at skabe for den enkelte, hvor det formodes at de informanter

der oplever virksomhedens tiltag som positive vil betone disse forhold til fremtiden.

Interviewguide til lederne

Interviewguiden til lederne tager udgangspunkt i de samme temaer som interviewguiden til
medarbejderne. Ligeledes tager interviewguiden udgangspunkt i flere af de refleksioner, der er
foretaget 1 forbindelse med interviewguiden til medarbejderne i1 forhold til tidligere forskning og
teori. Nervarende afsnit vil derfor kun gennemga de refleksioner som findes relevante, og som i

forvejen ikke er skitseret og pointeret i forrige afsnit. Interviewguiden til lederne indeholder

I NFA's spgrgeskema om arbejdsmiljg. For naerverende undersggelse tages der
udgangspunkt i version II, som er den seneste udgave af NFAs anerkendte og meget anvendte
spgrgeskema.
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temaerne: intro, Rdd & Ddd som virksomhed, jobbet som leder i en socialgpkonomisk virksomhed,

arbejdsmiljp og en afrunding.

I interviewguiden for lederne er der i afsnittet om Rdd & Ddd som virksomhed inddraget spgrgsmal
som henvender sig til den daglige drift, hvor nogle af spgrgsmalene har karakter af at vere
opklarende eller informativ viden der efterspgrges. Ligeledes er der inddraget spgrgsmal som
henvender sig til problemformuleringens overordnede spgrgsmal, omhandlende udfordringer og
muligheder i virksomheden for inklusion og fastholdelse af fleksjobber i virksomheden.
Interviewguidens tredje tema omhandler ledelse og arbejdet som leder i virksomheden Rad & Dad,
hvor blandt andet arbejdsopgaver, motivation og udfordringer gnskes belyst. Disse gnskes belyst, da
blandt andet teorien om den psykologiske kontrakt ogsa anskues at henvende sig til lederne, da de
udggr halvdelen af den psykologiske kontrakt. De to afsluttende spgrgsmal retter fokus pa konkrete
eksempler pa situationer, hvor arbejdet med inklusion og fastholdelse af fleksjobbere er gaet sarligt
godt, eller sarlig darligt. Disse eksempler gnskes fremhavet, da det kan ses i relation til
medarbejdernes oplevelse som en del af casen Rad & Dad.

Interviewguidens fjerde tema omhandlende arbejdsmiljg, hvor spgrgsmalene blandt andet
omhandler konkrete tiltag i virksomheden som lederne barer ansvaret for, men ligeledes hvordan
ledernes arbejdsmiljg opleves, da det kan formodes at have en afsmittende effekt pa hvordan de

arbejder med medarbejdernes arbejdsmiljg.

Ovenstaende gennemgang af undersggelsens to interviewguides har haft til hensigt at skabe
gennemsigtighed, og dermed forsgg pa at styrke undersggelsens reliabilitet gennem et indblik i
hvilken tidligere forskning der har haft betydning for udformningen af de to interviewguides (Kvale
& Brinkmann, 2009:352). Endvidere kan ovenstdende gennemgang anskues at bidrage til en
yderligere operationalisering af de teoretiske begreber, samt hvordan de anvendes og forventes at

kan anvendes i opgaven.

7.6. Bearbejdning af det empiriske materiale

Interviewene blev introduceret med en kort briefing om formélet med undersggelsen og dens
interview, samt den efterfglgende anvendelse heraf. Informanterne blev gjort opmarksomme pa at
hele interviewet ville blive optaget pa iPhone, men at de ville veere anonyme i den videre proces

samt i den faerdige undersggelse.
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I nerverende undersggelse er der udfgrt en meningskondensering samt transskribering af udvalgte
passager i de atholdte interviews. En meningskondensering af interviews betyder, at informanternes
udsagn og svar tildeles en mindre formulering, det betyder at l&ngere formuleringer forkortes, men
hvor det essentielle i udsagnet fastholdes blot med ferre ord (Kvale & Brinkmann, 2009:227). Dette
valg er truffet da projektet er udarbejdet af en enkelt person i en kort afgrenset periode, hvorfor
undertegnede kunne fokusere yderligere pa de gvrige dele af specialet. I n@rvarende undersggelse
foretages meningskondensering med udgangspunkt i de temaer, som er opstillet i de to
interviewguides. Desuden er der valgt at fuld transskribere passager, som findes s@rlige relevante
for besvarelsen af undersggelsens problemformulering. Da meningskondenseringen udelukkende er
foretaget at undertegnede, er det s@rlig relevant at pointere, at der sikres en sammenlignelighed 1

udarbejdelsen af de transskriberede interview (Kvale & Brinkmann, 2009:203).

7.7. Persongalleri

I tabel 3 vil undersggelsens informanter kort blive prasenteret. Den nedenstaende tabel er
medvirkende til at give et simpelt overblik over relevante informationer om den enkelte informant,
der er ansat i Rad og Dad. Samtlige informanter er karakteriseret ved at veere mand i alderen 40-55

ar, bosat i Jammerbugt kommune.

Tabel 3: Persongalleri

Navn | Anszttelsesforhold/stilling Uddannelse Afdeling Alder
Rune Leder, ordin@r ansa®ttelse Padagogisk Réd og Dad, 40-50
uddannelse Administration
Anton Leder, fleksjobber Pedagogisk & grafisk Réd og Dad, 51-55
uddannelse Administration
Steen Medarbejder, ansat i Handverksmassig Rad & Dad, 40-50
fleksjob baggrund og genbrugsbutik,
pedagogisk handvarkerservice
uddannelse og upcycle-projekt
Uffe Medarbejder, ansat i Ufaglert, erfaring fra Réd & Dad, 51-55
fleksjob byggebranchen og genbrugsbutik,
handvarkerservice
og upcycle-projekt
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8. Analyse

Det fglgende kapitel indeholder en analyse af den socialgkonomiske virksomhed Rad og Dad, samt
medarbejdernes oplevelse af at arbejde i Rad og Dad. Som tidligere skrevet er de foretagne
interviews meningskondenseret, hvortil udvalgte afsnit er transskriberet. I forlengelse heraf er det
valgt at forskgnne ordstillinger, som ikke findes sprogligt korrekte samt forskgnne talesprog til et
mere skriftvenligt sprog. Undertegnede er bevidst om, at dette kan medfgre “falske” konstruktioner
af den virkelighed, som informanterne har italesat gennem interviewet (Kvale & Brinkmann,
2009:200). Efterfglgende er analyseprogrammet NVivo anvendt til at kode informanternes udsagn,
hvor kodningen er sket i relation til nervarende projekts todelte problemformulering, henholdsvis
et organisatorisk og medarbejderniveau. Kodningen i Nvivo er med til at hgjne validiteten og
reliabiliteten, da kodningen skaber en systematisk og gennemsigtig fremgangsmade for data af
kvalitativ karakter (Kristiansen, 2005:460). Kodningens struktur er vedlagt som bilag 5, for at sikre

og hgjne gennemsigtigheden for n@rverende analyse.

8.1. Analysestrategi

Nervarende afsnit vil presentere analysens opbygning. Som prasenteret ovenfor vil analysen vaere
struktureret som en todelt analyse jf. undersggelsens problemformulering.

I analysens fgrste del fokuseres der pa hvilke muligheder og udfordringer den enkelte
fleksjobmedarbejder oplever i den socialpkonomiske virksomhed Rdd & Dad for at opnd
fastholdelse og inklusion i virksomheden. Delanalyse 1 er struktureret ud fra kodningen i Nvivo og
omhandler temaerne: Arbejdsmiljg, ligevard, motivation og mening i arbejdet. Temaerne der
fremkom i forbindelse med kodningen blev til seks analyse afsnit, hvor temaerne omhandlende
anerkendelse og identiet, anerkendelse og ligeveerdighedsprincippet, motivation og engagement er
fastholdt, temaerne omhandlende arbejdsmiljp er opdelt i et afsnit omhandlende arbejdsmiljg samt
afsnittet Rdd & Ddd mere end blot en arbejdsplads som vil tage udgangspunkt i det serlige
vellykket arbejde med et godt arbejdsmiljg, som Rad & Dad anskues at have. Ligeledes er der
inddraget et afsnit omhandlende kongruens mellem ideal og praksis, som er et afsnit der har til
formal at skitsere hvorvidt medarbejderens oplevelse af virksomheden ligeledes er en del af
virksomhedens strategi, samt hvorvidt virksomhedens strategi og mal kan anskues at vare tilstede i
virksomheden. For delanalyse 1 galder det at de teoretiske perspektiver pa anerkendelse,
motivation, den psykologiske kontrakt og commitment vil blive inddraget hvor de findes relevant,

derudover vil flere elementer i analyse blive relateret til De Seks Guldkorn, da de jf. afsnit 6.7.
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omhandlende teoriernes samspil anskues at vere mere malbare end de abstrakte teorier om

anerkendelse og motivation.

Analysens sidste del vil om handle problemformuleringens anden del omhandlende hvilke
muligheder og udfordringer oplever virksomheden Rdd & Ddd i forhold til fleksjobbernes
fastholdelse. Afsnittet tager blandt andet afs@t i en deskriptiv karakteristik af den socialgkonomiske
virksomhed Rad og Dad, hvor fokus serligt er pa hvilke muligheder og udfordringer,
virksomhedens ledere oplever at have for at inkludere og fastholde fleksjobbere i virksomheden.
Derudover vil muligheder og udfordringer blive belyst i forhold til at drive en socialgkonomisk
virksomhed, hvor formaélet blandt andet er malet om at inkludere marginaliserede arbejdstagere.
Analysen tager afs@t i en deskriptiv tilgang til socialgkonomiske virksomheder, da feltet jf.
litteratursggningen anskues at vaere belyst i meget begrenset omfang.

Analysen er struktureret ud fra kodningen 1 Nvivo, og omhandler temaerne ildsjcele som indeholder
et undertema om organisationen Rad & Dad, hvor s@rlige kendetegn for virksomheden anskues at
have betydning for ildsjelene og deres virke. Afsnittet omhandlende ildsjele kan anskues at
henvende sig serligt til de muligheder virksomheden har, hvorimod det sidste afsnit omhandlende
bureaukrati og gkonomi kan anskues at indeholde de stgrste udfordringer for at inkludere og

fastholde fleksjobbere 1 virksomheden.

8.2. Delanalyse 1

Analysens fgrste del vil tage udgangspunkt i temaer omhandlende ledelsesform, arbejdsmiljg og
hvilken indflydelse medarbejderne selv har pa deres hverdag hos Rad & Dad. For at understgtte
udsagnene ggres der brug af de redeggrende teorier, hvor de findes relevante. Ligeledes er der valgt
at inddrage dele fra den empiriske beskrivelse i problemfeltet.

Analysens fgrste del sigter mod at besvare problemformuleringen forste del: hvilke muligheder og
udfordringer oplever den enkelte fleksjobmedarbejder i den socialpkonomiske virksomhed for at
opnd inklusion og fastholdelse i virksomheden? For samtlige informanter galder det, at der har
varet begrenset negative udsagn fra informanterne, selvom informanterne direkte blev adspurgt om
deres negative erfaringer med virksomheden. Analysen tager derfor udgangspunkt i, hvilke tiltag
der opleves som positive og nyttige for den enkelte medarbejder. Dermed knyttes oplevelserne i
Réd & Dad sammen med informanternes tidligere oplevelser og generelle forestillinger om, at

arbejde med og have s@rlige behov som fleksjobber.

49



8.2.1. Anerkendelse og ligevaerdighedsprincippet

Nervarende delanalyse vil tage udgangspunkt i problemformuleringens fgrste del, som omhandler
fleksjobmedarbejdernes oplevelse af ansattelsesforholdet i Rad & Dad, herunder hvilke muligheder
og udfordringer der opleves for at blive fastholdt i jobbet. I datamaterialet fremhaves det af
samtlige informanter, at ledelsesformen er af stor betydning for, hvordan det opleves af vare ansat i
Réad & Dad. I forlengelse af ledelsesformen ses der ogsa en spill-over effekt mod arbejdsmiljget,
hvor flere informanter papeger et s@rligt godt arbejdsmilj¢ i netop Rad & Dad. Dette settes i
relation til tidligere erfaringer pa det ordinre arbejdsmarked som fleksjobbere har med sig. Dette
kommer ogsa til udtryk i virksomhedens uformelle ledelsesstruktur, hvor der ikke opereres med
titler indenfor organisationen, men kun i forbindelse med kontakt til andre offentlige instanser for at
stadfaeste, hvilke opgaver pageldende varetager. I ledelsen bruges der ikke titler, da mottoet i
virksomheden er at "vi er ligeveerdige - vi har forskellige funktioner og er ikke ligestillede” (Rune,
1:20-22). Ligeledes itales®ttes de ansatte som medarbejdere, og ikke som brugere som ellers
fungerer som begreb i offentlige tilbud (Steen, 1:132).

Dermed kan der anskues en anerkendelse fra ledelsen til medarbejderen som tager udgangspunkt i
Honneths anerkendelsbegreb, hvor han i den tredje sfere blandt andet betoner deltagelsen i et
arbejdsfellesskab som anerkendende for individet. For medarbejderne i Rad & Dad galder det, at
de indgar i et arbejdsfallesskab, hvor de betragtes som ligevardige, men ikke ligestillede, det vil
sige hver medarbejder har hver sin funktion, men anerkendes for det udfgrte arbejde (Anton, 1:123-
127).

Denne form for anerkendelse kommer ogsa til udtryk fra informanten Uffe, som papeger
vigtigheden i at anerkendelsen mellem medarbejderne ogsa er vigtig, da de som ansatte i
virksomheden er ansat pa meget forskellige vilkar qua deres diagnoser. Disse forskelligheder
accepteres fuldt ud og anerkendes pa den made at alle er klar over at de ikke kan udfgre de samme
ting, pa samme tid (Uffe, 1:195-197). Det veasentlige i den sammenhang er at alle skal accepteres
og anerkendes for at udfgre noget for virksomheden, og dermed bidrage til det fallesskab der er.
Dette illustreres blandt andet gennem informanten Steens udsagn ”Det er ikke vigtigere det jeg kan,
end det du kan” (Steen, 1:198).

I lyset af denne anerkendelse blandt medarbejdere og ledelse, samt medarbejdere imellem, udspilles
der ikke en kamp om at opna anerkendelse, som Honneth sarligt fremhaver finder sted i grupper.
Denne “manglende” kamp om anerkendelse kan anskues at findes i1 den sterkt forankrede
ledelsesform som ledelsen praktiserer i Rad & Dad. I en tidligere situation har der veret mangel pa

anerkendelse fra en medarbejder mod den socialgkonomiske virksomhed som koncept, hvilket gav
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sig til udtryk i mistillid og darligt arbejdsmiljg som ledelsen hurtigt tog hand om. For at opretholde
og understgtte et anerkendende miljg i virksomheden blev den pageldende medarbejder fyret,
hvilket resulterede i at de tilbageverende medarbejder oplevede, at der igen blev opretholdt et godt
arbejdsmiljg. Dermed kan der anskues en arbejdsplads, hvor anerkendelse og godt arbejdsmiljg
prioriteres hgjt, fordi ledelsen er opmarksom pa at det er ngdvendigt, for at fa virksomheden til at
fungere optimalt. Situationen med fyringen af en medarbejder som pavirkede organisationen
negativt kan ses i relation til Herzbergs to-faktorteori hvor hygiejnefaktorer kommer i spil, da
virksomheden aktivt tager del i at skabe rammerne for motivation, og i1 sidste ende et godt
arbejdsmiljg ved at fjerne ”st@j” fra virksomheden, som pévirker den enkelte medarbejder negativt.

I forlengelse af Honneths anerkendelsesteori kan dette stgttes op af Rennisons betragtninger om
ligevaerdighedsprincippet, som er skitseret i problemfeltet. Rad & Dad betragter sig selv som en
rummelig virksomhed, som netop er baseret og forankret i at, der skal vere plads til forskelligheder,
hvor potentialet ikke ngdvendigvis er de medarbejdere, der giver mest profit til virksomheden, men
at alle der kan bidrage kan finde en plads til at udfolde sit potentiale gennem meningsfyldt arbejde.
Da Rad & Dad er en socialgkonomisk virksomhed, som netop er kendetegnende ved ikke
udelukkende at have fokus pa overskud og bundlinje, giver det vardi i forhold til strategierne, og
hele filosofien = omkring  virksomhedsstrukturen og  ledelsesformen, at anvende
ligevaerdighedsprincippet for pa den made at skabe muligheder og grobund for, at fastholde den

enkelte medarbejder 1 virksomheden.

8.2.2. Anerkendelse og identitet

Honneth pointerer, at anerkendelse er en relevant faktor i skabelsen af den enkeltes identitet pa
arbejdspladsen, i den n@rvarende undersggelse hos Rad & Dad er det den primere arbejdsidentitet,
der ses nermere pa. Med det tages der afsat i informantens Uffes udtalelser om at hans tidligere
virksomhedspraktikker har varet meget anderledes, da der slet ikke er den samme forstaelse for det
man ikke kan. Det har bergrt ham meget, at han ikke lengere kunne leve op til de andre pa den
arbejdsplads, hvor han var 1 virksomhedspraktik. Det betyder, at han ikke fandt sin identitet i hvad
han kan i sin nuverende situation, men at han blev mindet om alt det han ikke le@ngere kan.
Fglelsen af blot at vaere billig arbejdskraft har varet tilstede i den ordin@re praktik, men den fglelse
genkender han ikke hos Rad & Dad, hvor han fgler sig vardsat for det han kan yde og dermed har
opnaet en styrket identitet i sin nuvaerende situation, hvor han er blevet fleksjobber efter at have
varet i ordinert arbejde hele sit voksne liv (Uffe, 1:78-82, 86-88), her anskues et eksempel pa den
mulighed Rad & Dad opleves at bidrage med til den enkelte. Informanten Uffe betegner situationen

i virksomhedspraktik saledes: “det fples ikke som en hjelp, hvis man bare bliver sendt ud. Det
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virker som om det er for firmaets skyld, det virker som dum-i arbejder” (Uffe, 1:228-229). Uffe er
med egne ord ikke pa en arbejdsplads hvor han er ”dum-i-arbejde”, men i en virksomhed hvor han
oplever at have en arbejdsidentitet i modsa&tning til tidligere arbejdspladser.

Der tegner sig altsd et mgnster, hvor den enkelte medarbejder oplever identitetsskabende tiltag i
virksomheden, hvor meningsfulde opgaver er medvirkende til at opretholde en arbejdsidentitet og
ggre brug af den enkeltes kompetencer i arbejdet. Dette anerkendende tiltag kan ses i relation til De
Seks Guldkorn om indflydelse og mening, hvor virksomheden formar at skabe rammerne for et
arbejde, hvor den enkelte er med til at planlegge og forme opgaverne i virksomheden. Disse tiltag
kan anskues at forme rammerne for at empowerment-tankegangen kan blive mobiliseret hos den
enkelte, til at tage vare pa eget arbejdsliv.

Flere af informanterne papeger, at dette er en integreret del af arbejdet, dette ses illustreret ved
Steen og det nye projekt “up-cycling”, hvor blandt andet bruge mgbler og cykler istands&ttes og
selges af personalet i Rad & Dad:

“Nu skal vi veere hernede i det nye i 2 dage ved upcycling.. fedt mand, vi er med til at
seette dagordenen, vi er med pad rdd. Der kommer ikke lige noget oppe fra og ned.. det er
vores kompetencer, vi ved jo nok hvad der er op og ned. (...) at fa en masse godt ud af

ingenting.” (Steen, 1:95-99).

Ovenstaende udsagn illustrerer at den enkelte medarbejder kan fa sine kompetencer i spil i
virksomheden, ligesom udsagnet illustrerer at virksomheden har en flad ledelseskultur, hvor der
ikke er langt fra idé til handling. Dette vidner i hgj grad om at to af De Seks Guldkorn mening og

indflydelse er noget medarbejderne kan ggre brug af i deres arbejdsliv.

8.2.3. Rad & Dad mere end blot en arbejdsplads

Flere af informanterne har udtalt, at Radd & Dad har givet dem muligheder for at blive inkluderet i
virksomheden, ved at ggre en forskel for dem i processen med at vere startet i virksomhedspraktik,
og til at ende 1 fleksjob i virksomheden. Denne forskel ses i at de er blevet hjulpet 1 samtaler med
kommunen, hvor Rad & Dads ledelse har fungeret som talergr og advokat for medarbejderne, som
ikke har haft overskuddet til selv at fa fleksjobbet igennem. Gruppen giver udtryk for at de ikke har
haft serlige positive mgder eller kontakt med det offentlige eller kommunen, bland andet beskriver

Steen at han:
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”(...) far ondt i maven ndr det tikker ind i e-boks, jeg far et brev hvor de tre af siderne
handler om konsekvenserne, sd jeg kan godt blive i tvivl om jeg har gjort noget forkert

uden at vide det.” (Steen, 1:235-237).

Denne “omsorg” i form at stgtte i forhold til kommunen anskues at vare sarligt for Rad & Dad,
men samtidig vesentlig for medarbejderne, da de ikke har de bedste erfaringer med det kommunale
beskazftigelsessystem. Informanten Uffe har varet 1 det offentlige system 1 form af
virksomhedspraktik i omkring otte ar, og giver udtryk for, at han ikke har oplevet noget lignende.
Han tilkendegiver at Rad & Dad, og serligt ledelsen har givet ham den ngdvendige stgtte overfor
kommunen, sa han har kunnet blive indstillet til fleksjob. Uffe hafter sig endvidere ved at Rad &
Dad legger meget vegt pa at ”(...) mennesket er i centrum, og det holder de meget fast i” (Uffe,
1:190-192). Dermed kan der anskues det som i De Seks Guldkorn karakteriseres som social stgtte,
hvor ledelsen har veret en medvirkende faktor i forhold til at fremskgnne tildelingen af fleksjobbet,
endvidere fremhaver Uffe, at lederen Rune har gjort meget for at skabe rammerne for et fleksjob
efter afklaringen i virksomhedspraktikken (Uffe, 1:187-188). Den sociale stgtte kan anskues som det
Herzberg kalder en hygiejne-faktor, som ikke direkte motiverer den enkelte, men er medvirkende til
at skabe rammerne for at den enkelte kan opleve motivation, blandt andet fordi ledelsen giver den

rette stgtte, men ligeledes forsgger at skabe jobsikkerhed for den enkelte.

8.2.4. Arbejdsmiljg

Som det fremgar af tidligere afsnit oplever informanterne at Rad & Dad tilstreber det der kan
karakteriseres som et godt psykisk arbejdsmiljg, blandt andet igennem ligeverdighedsprincippet og
social stgtte. Flere af informanterne papeger at arbejdet i den socialgkonomiske virksomhed Rad &
Dad skiller sig ud i forhold til andre virksomheder de har varet i. Da flere af de ansatte har serlige
fysiske behov, er det ikke altid muligt at feerdigggre de deadlines der er aftalt, andre gange kan det
ikke nés fordi fleksjobberne tager ansvar for de medarbejdere der er udfordret i forhold til psykiske
forhold. Ledelsen er meget opmarksom pa dette, og har blandt andet instrueret medarbejderne i at
aftholde pauser, samt planlegge sig til en varieret arbejdsdag gennem dialog med den g@vrige
medarbejdergruppe. I forl&ngelse heraf kan der anskues gode muligheder for at et godt arbejdsmiljg
bidrager positivt til den enkeltes oplevelse af inklusion i virksomheden, det giver altsa muligheder
for den enkelte at virksomheden har et godt arbejdsmiljg med vegt pa fleksibilitet i forhold til at
imgdekomme den enkeltes s@rlige behov.

Som en negativ pendant hertil oplever informanten Uffe, at man skal vare indstillet pa at komme

bagud med sit arbejde, men at der er plads til det i firmaet (Uffe, 1:253-255). Dette kan antages at
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kan vare udfordrende for nogle medarbejdere, da forudsigeligheden til tider kan vare sekundert,
hvorfor den enkelte medarbejder skal vare omstillingsparat og kunne tackle ikke at blive fardig
med opgaverne.

Medarbejderen Anton, der udover at vere ansat pa fleksjob i den daglige ledelsesgruppe, har indfgrt
flere tiltag for, at medarbejderne oplever et godt arbejdsmiljg gennem sit hverv som den ene af tre
arbejdsmiljgrepraesentanter i Radd & Dad. Anton bidrager blandt andet til at potentielle udfordringer
og konflikter bliver taget i oplgbet pa det ugentlige medarbejdermgde:

[ forhold til trivsel, der har vi altid aben snak pd vores tirsdagsmgde, sd tager vi hand
om det, hvis der er en der har noget, sa kommer det op der. Medarbejderne er gode til

at veere dbne og cerlige i forhold til de udfordringer vi har” (Anton, 1:113-115).

Ovenstaende udsagn illustrer, at medarbejderne har stor indflydelse pa organisationen, nar det
kommer til at opna et godt arbejdsmiljg. Ligeledes illustrerer udsagnet, at afstanden fra ledelse til
den enkelte medarbejder er kort, hvorfor en hver medarbejder kan bringe sin stemme 1 spil 1 forhold
til at Igse eventuelle udfordringer i relation til arbejdsmiljget.

Den korte afstand mellem ledelse og medarbejder er pa flere niveauer noget der pavirker
medarbejderne positivt, blandt andet har medarbejderen Steen oplevet at hans fleksjob blev
skraeddersyet specifikt til ham, hvor ledelsen i Rdd & Dad var meget lydhgr overfor hans behov, og
har lyttet til hvad han gnsker med sit arbejde hos Rad & Dad. Dette har medfgrt:

”(...) at jeg kan have de timer jeg har, sd kan det ggres indenfor den ramme vi har
lavet. Sa har jeg sindsro, uden at jeg gdr hjem og burde noget mere, og jeg kan selv

veere med og planlegge, sd der ikke kommer noget pludseligt (Steen, 1:155-158).

Steen betoner den ramme, der er aftalt mellem ham og virksomheden som vigtig for ham. Udsagnet
indikerer ligeledes at medarbejderne oplever at have indflydelse pa arbejdet i den socialgkonomiske
virksomhed, samtidig med at de krav, der stilles alle er krav den enkelte er i stand til at leve op til.
Dermed anskues flere af De Seks Guldkorn er vere tilstede i virksomheden. Der kan altsa
identificeres et mgnster i flere af medarbejdernes udsagn, hvor virksomhedens tiltag virker positivt
og anerkendende for den enkelte, da tiltagene for den enkelte medarbejder giver en accept af de
serlige behov den enkelte fleksjobber har. Ligeledes kan disse tiltag anskues ud fra Herzbergs to-

faktorteori, hvor virksomheden og medarbejderne i samrad er i stand til at imgdekomme de
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hygiejne-faktorer som kan virke positivt for den enkelte medarbejder, hvor blandt andet fleksible
arbejdsopgaver kan medvirke til et godt arbejdsmiljg. Endvidere kan Herzbergs begreb om
motivationsfaktorer anskues i forhold til medarbejderne, hvor flere af medarbejderne giver udtryk
for at have stor autonomi i deres arbejdsgang. Blandt andet giver informanten Uffe et eksempel pa

hvordan de i virksomheden er selvstyrende i forhold til arbejdsopgaver og deres s@rlige behov:

“der er jeg god til at tilretteleegge vores arbejde - altsa mine egne behov. Nu har vi
noget betongulv der skal hakkes op, det behgver ikke veere pa en formiddag med det
hele, vi finder selv greenserne.” (Uffe, 1:166-168).

Ovenstaende udsagn illustrerer at medarbejderne er gode til at planlegge deres arbejde efter behov,
samt er realistiske omkring deres egne begraensninger i forhold til arbejdet. Uffe fortsatter sit
eksempel med at sammenligne tidligere praktikforlgb, hvor: “der ikke kan tages de hensyn pd
grund af arbejdsgangen (...) man kan ikke have overskud til at vere sammen med gcester eller
familie fordi man bruger tiden pd hvile og sove” (Uffe, 1:180-182). Uffes udsagn illustrer at
autonomien og planl@gningen er noget sarligt for Rad & Dad, da han tidligere ikke har oplevet
samme hensyn til sine behov. Uffes udsagn indikerer at der tidligere er sket en spill-over effekt fra
arbejdsliv til privatliv. Resultatet var at Uffes fritid blev taget til indtegt for hans belastning i
arbejdslivet, hvilket kan karakteriseres som et arbejdsmiljg, der star i kontrast til det skitserede

arbejdsmiljg i Rad & Dad.

8.2.5. Motivation og engagement

I forlengelse af afsnittet omhandlende arbejdsmiljg presenteres et sarskilt afsnit omhandlende
motivationen for informanterne i Rad & Dad. I forbindelse med indsamling af datamateriale blev
det klart, at samtlige informanter besidder en stor motivation for at arbejde i virksomheden Rad &
Dad, dette kan blandt andet relateres til Herzbergs begreb om motivationsfaktorer som fx
anerkendelse og autonomi som pointeret i ovenstiende afsnit. Motivation anskues pa flere
forskellige niveauer i virksomheden, for savel medarbejdere som lederne, felles for begge parter er
at motivationen og engagement opleves som en mulighed for at opna inklusion og fastholdelse i
virksomheden.

Denne motivation opleves blandt andet af medarbejderen Steen, der betoner organisationen som
meningsgivende, hvilket kan anskues at motivere ham. Han uddyber blandt andet det

meningsgivende arbejde med:
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”Det er ikke en pseudoproduktion, vi kan se sidst pd dret, hvad vi har tjent, mdske kan
vi fa en ny bil eller ny kantine. Det giver en forstdelse for hvordan det heenger

sammen” (Steen: 1:203-205).

I ovenstaende udsagn belyser Steen, hvordan virket i den socialgkonomiske virksomhed Rad & Dad
opleves, hvor han betoner vigtigheden af, at kan se hvad hans arbejde betyder for virksomheden,
som virksomheden ggr noget ud af at synligggre overfor medarbejderne gennem et arligt mgde,
hvor virksomhedens drift fremlegges for medarbejderne. Tiltaget fra virksomheden medvirker
desuden til det Steen betegner som “at man ggr en forskel” (Steen, l: 209), hvilket kan anskues at
motivere medarbejderne. Steen bakkes 1 interviewsituationen op af Uffe som tilfgjer at
virksomheden generelt forbindes med noget positivt, blandt andet nar han i sit fritidsliv mgder
mennesker og skal forklare hvad han til dagligt er beskeftiget med: “jeg har det sd godt med at sige
at jeg arbejder hos Rad & Ddd, det giver en stolthed. Jeg ser det som en arbejdsplads” (Uffe,
1:210-211). Ovenstaende udsagn kan anskues ud fra flere perspektiver, blandt beretter Uffe om Rad
og Dad som en stolthed for ham, hvilket kan tolkes at vare anerkendelse som han ogsa opnar uden
for arbejdslivet, altsa i privatlivet hvor han oplever en form for anerkendelse fra sine
medmennesker, da han oplever at Rdd og Dads omdgmme pavirker hans identiet positivt. Endvidere
kan udsagnet anskues 1 relation til tidligere praktikforlgb og arbejdspladser Uffe har vearet i, hvor
han ligeledes beretter om at de var mindre motiverende (Uffe, 1:190), dette kan antages at betyde at
Uffe som fleksjobber eller virksomhedspraktikant ikke tidligere har oplevet en lignende motivation
1 arbejdet eller samme anerkendelse fra virksomhed eller medmennesker i den private sfere.

Denne motivation og anerkendelse kan anskues at kendetegne virksomheden Rad & Dad generelt,
da flere af medarbejderne giver udtryk for at virksomheden er motiverende og anerkendende, for
det arbejde der bliver udfgrt. Denne anskuelse kan yderligere ses i relation til at flere af
medarbejderne i Rad & Dad har vearet ansat i virksomheden siden begyndelsen (Anton, 1:116),
hvilket vidner om at flere af medarbejderne oplever Rad & Dad som en god virksomhed at arbejde
1. Anton tilfgjer yderligere at der ikke er et stort udskiftnings flow i medarbejderne, men derimod en
stor tilgang af nye medarbejdere, hvilket betyder at virksomheden vokser betydeligt. Denne veakst
kan blandt andet anskues at skyldes medarbejdernes motivation til at arbejde 1 virksomheden, hvor
serligt en bestemt form for commitment synes at vere domminerende for medarbejder, nemlig den
affektive commitment, som er baseret pa den enkelte medarbejders fglelsesmassige engagement i

virksomheden. Det fglelsesmassige engagement anskues at vare til stede blandt samtlige af de
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interviewede medarbejdere. Direkte adspurgt hvad det er der ggr, at Rad & Dad opleves som en god

arbejdsplads og deres lyst til at arbejde i virksomheden, svarer informanten Steen:

"Du foler at du er delagtiggjort i tingene, der fpdes en ide og sd er du med til at
udvikle den og fore den ud i livet. Du er med i processen, sd det er dit barn. Det er det

der gor det” (Steen, 1: 149-151).

Ovenstaende udsagn illustrerer overordnet hvad Rad & Dad som virksomhed er gode til, blandt
andet oplevelsen af at vere verdsat og have ansvar, har stor betydning for informanten Steen og de
gvrige medarbejdere. Steen betoner endvidere at flere af medarbejderne mgder glad op hver dag, og
giver et eksempel fra sig selv: “jeg vdgner om morgenen og tenker er der noget jeg hellere vil, og
det er der ikke. Det giver noget, at kan veere noget for nogen. Det er vigtig, og at der er mening med
det man foretager sig.” (Steen, 1:). Steen giver ikke direkte udtryk for at han er fglelsesmassigt
committed til virksomheden, men siger at der ikke er andet han kunne forestille sig at sta op til,

hvilket kan indikere at han oplever at vare tat knyttet til virksomheden.

8.4.2. Kongruens mellem ideal og praksis?

De forrige afsnit i analysedel 1 omhandler den enkelte medarbejders oplevelse af den
socialgkonomiske virksomheds tiltag, herunder arbejdsmiljg og anerkendende ledelsesform, og er
udarbejdet med afs@t i den enkelte medarbejdernes oplevelse. For at binde virksomhedens
idemassige grundlag sammen med praksis, vil nervaerende afsnit fokusere pa ledernes opfattelse af
virksomhedens filosofi, strategi og opfattelse af arbejdet i den socialgkonomiske virksomhed.
Saledes opstar der overensstemmelse mellem idealet og verdierne pa den ene side, og pa den anden

side den praksis der opleves at udspille sig for medarbejderne i Rad & Dad.

I det udarbejdede datamateriale beretter lederne om, at virksomheden Rad & Dad sigter mod at
skabe gode rammer for, at medarbejderne oplever fglelsen af, at der bliver taget hensyn til den
enkeltes behov. Blandt andet forteller lederen Rune om forlgbet med fleksjobberes vej til inklusion

1 virksomheden:
"Vi prover altid at navigere efter behov (...), vi vil veere gode ved folk uden at presse

dem, og tage hensyn til folks udfordringer. Vi har jo opstartet Upcycling Nord, her vil

vi lave et trygt veerksted, hvor man kan leere og udfolde sine feerdigheder og faglighed.
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Sda kan man begynde lidt i det smd, hvor vi sa kegber brugte mgbler.” (Rune, 1:161-
169).

Ovenstaende udsagn kan relateres til at medarbejdernes opfattelse af, at der tages hensyn til den
enkelte, samtidig med at der skabes rammer for at den enkelte kan medvirke til at skabe en
meningsfuld tilverelse. Dette er et eksempel pa det der teoretisk er karakteriseret som den
psykologiske kontrakt, som er en uformel kontrakt, hvori der ligger nogle forventninger til den
enkelte medarbejder og virksomheden. Pa baggrund af de forrige afsnit kan der anskues en
overensstemmelse mellem de krav og vardier som ledelsen skaber rammerne for, og
medarbejdernes oplevelse, som er skitseret i tidligere afsnit.

Den psykologiske kontrakt kan endvidere anskues at vere serlig hos Rad & Dad, da virksomheden
ikke har andre krav til en medarbejder, end at de skal gide at vere i virksomheden, og i overvejende
grad veare 1 stand til at tjene deres egen lgn. Dette udmgnter sig 1 at virksomheden i den indledende
samtale mellem medarbejder og leder i Rad og Dad forsgger at finde ud af hvilke muligheder og
ressourcer den enkelte kommer med. Lederen Rune giver et konkret eksempel pa en medarbejder,
der dog ikke var fleksjobber, men en medarbejder med et psykisk handicap, der mgdte op pa

virksomheden

”Vi snakker om, hvad kunne du tenke dig at lave, Der var en der har sagt at han er god
til at lave perleplader, vi brugte lang tid pa at tenke over det. Men det handler jo om at
kunne prikle og scette frg i oppe i plantehuset, sd far man stadig ro i sit hoved. Nu er der
fundet et job til ham og det giver mening og han er stabil. Man skal prgve at tenke ud
af boksen, det er fint at lave perleplader resten - men det er ikke det vi scelger her, det er

blandt andet grgntsager” (Rune, 1:151-156).

Ovenstaende eksempel er et godt eksempel pa hvordan virksomheden ikke sigter mod hvad nye
medarbejder ikke kan udfgre, men hvad de kan og hvad de er motiveret af, da virksomheden pa den
made kan skabe anerkendelse og skabe rammerne for et motiverende arbejde jf. Herzbergs to-

faktorteori.

8.3. Delkonklusion 1
Delanalyse 1 har rettet fokus pa den enkeltes oplevelser af muligheder og udfordringer i forhold til
inklusion og fastholdelse, i Rad & Dad. Den rummelige ledelsesfor der udgves, karakteriseres af

samtlige informanter som vearende arsagen til et godt arbejdsmiljg. Der peges pa forskellige
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faktorer for dette, blandt andet fem af De Seks Guldkorn bortset fra faktoren om forudsigelighed
som anskues som mindre tilstede. Her er det, det modsatte der ses i forhold til denne faktor, nemlig
uforudsigeligheden som kendetegner organisationen for at den kan rumme de forskelligheder der er
en af de forankrede vardier hos Rad & Dad.

Da den overvejende del af De Seks Guldkorn er tilstede, opleves ledelsesformen som anerkendende
ud fra Honneths teori om at deltage 1 en arbejdsgruppe hvor de forskellige udfordringer og behov
accepteres, hvorved den enkelte opnar anerkendelsen. Ligeledes gentages denne anerkendelse ved
at de ansatte ogsa accepterer hinandens forskelligheder, og dermed anerkender hinanden pa de
vilkar der er tilstede. Endvidere opnas der en styrket arbejdsidentitet for de ansatte hos Rad og Dad
pa baggrund af de vilkar der gives for at kunne arbejde ud fra empowerment-tankegangen.

Den beskrevne made at drive virksomhed pa kan overordnet anskues at veere medvirkende til at den
enkelte medarbejder fgler sig fglelsesmassigt engageret i virksomheden, og derfor anser
virksomheden som et sted, hvor kompetencer og ressourcer kan anvendes. Endvidere er der
identificeret et mgnster i at virksomheden er medvirkende til at skabe rammerne for et godt
arbejdsmiljg, hvor der tages hind om de udfordringer som knytter sig til det Herzberg kalder
hygiejne-faktorer. Endvidere er der identificeret en overensstemmelse mellem pa den ene side
virksomhedens vardier og mal og pa den anden side oplevelsen af disse verdier og mal i praksis,
dermed anskues den psykologiske kontrakt mellem medarbejder og ledelse at vare kongruente og
ubrudt, pa baggrund af den anerkendende tilgang til medarbejdernes sarlige behov.

Pa baggrund af ovenstdende afsnit kan det konkluderes, at et godt arbejdsmiljg med stor trivsel
blandt medarbejderne, en rummelig ledelsesform og stor indflydelse og ansvar har betydning for

den enkelte medarbejders fastholdelse i virksomheden Rad & Dad.

8.4. Delanalyse 2

Hvor analysens fgrste del omhandlede medarbejderniveauet, vil analysens anden del tage sit
udgangspunkt i hvilke faktorer, der pavirker Rad & Dads arbejde med at inkludere og fastholde
fleksjobberne positivt og/eller negativt. Denne del henvender sig til organisatoriske udfordringer for
lederne i Rad & Dad, som gnskes belyst, da disse udfordringer anskues som varende af betydning
for virksomhedens arbejde med at inkludere og fastholde fleksjobbere i virksomheden.

Den valgte opdeling er anvendt for at belyse medarbejdernes overvejelser om fastholdelse, herunder
udfordringer og muligheder, hvor analysedel 2 retter fokus pa ledelsens udfordringer og muligheder

1 forhold til at fastholde medarbejderne i organisationen.
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8.4.1. Ildsjzele

Indledende vil analysedel 2 tage udgangspunkt i et afsnit om ildsjeele, da analysedel 1 indikerede at
ledelsen og dens ageren var sarlig i virksomheden, og vasentlig for at fa arbejdsmiljget til at
fungere. Rad & Dads muligheder for at fastholde og inkludere fleksjobbere i virksomheden kan
altsa anskues at vare tet knyttet til den sarlige form for commitment, der driver ildsjele.

Det blev ligeledes i analysedel 1 belyst, hvordan den enkelte medarbejder oplevede at veare
fglelsesmassigt engageret i virksomheden, hvilket kan anskues ogsa at vere tilfaeldet for ledelsen.
Lederen Anton betoner s@rligt gruppen af medarbejderne som noget han braender serligt for, det er

ogsa grunden til at han tilbagel@gger omkring 140 kilometer hver dag.

’(...) det er medarbejderne, der gor at jeg kgrer meget langt pd arbejde hver dag. Jeg
tanker pd den sociale konto, jeg kan se, at jeg gor en forskel (...) jeg giver nogle
mennesker en god dag. De far en identitet, det er fedt for dem at kan sige at man
arbejder pd Rdd og dad i stedet for at de sidder pa benken og drikker.”(Anton, 1:29-
33).

Ovenstaende udsagn illustrerer endvidere at lederen Anton oplever at arbejdet i den
socialgkonomiske virksomhed som meningsgivende for ham, fordi han er med til at skabe en
identitet for medarbejdere som ikke umiddelbart har de bedste forudsatninger for at indga pa et
ordinart arbejdsmarked. Antons eksempel med alkoholikere henvender sig ikke ngdvendigvis til
nerverende undersggelses fokus, men kan alligevel anskues at vere et eksempel pd, at lederen
beretter om en srlig tilknytning til virksomheden, som kan anskues ud fra en fglelsesmassig
commitment, da han blandt andet kgrer flere timer om dagen for at komme pé arbejde, fordi han
kan se at han ggr en forskel. Lederen Anton tilfgjer endvidere, at han pa hjemmefronten har oplevet

at det meningsfulde arbejde har pavirket ham positivt:

”Min kone siger jeg er gladere ndr jeg kommer hjem , end fra det andet arbejde, Sa for
mig personligt ggr det en forskel, og sa er det dejligt at se de medarbejdere vi har, bare

bliver bedre og bedre til det de skal gpgre. Keempe veerdi for dem!” (Anton, 152-55).

Ovenstaende udsagn viser at Anton oplever at det giver ham tilfredshed pa flere niveauer. Pa den
ene side er han som kollega til disse medarbejdere glad for at se at deres udvikling er positiv, pa den

anden side er arbejdet med til at give mening for ham selv som leder at arbejde i en
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socialgkonomisk virksomhed som Rad & Dad. Dermed kan det anskues at arbejdet indeholder det
Herzberg kalder motivationsfaktorer for lederen Anton, som oplever at arbejdet er meningsgivende
fordi han kan vere med til at ggre en forskel med de resultater han har opnéet i virksomheden.

Lederen Anton er ikke ene om at opleve at virksomheden er motiverende, og bakkes op af den
gverste leder Rune, som betoner vigtigheden i at have med mennesker at ggre, og tilfgjer at det her
er livsgivende, (...) det her tanker mig op, modsat et almindeligt lpnarbejde.” (Rune, 1:95-97).
Endvidere tilfgjer Rune, at virksomheden opleves af flere medarbejdere og ledere som en livsstil,
og ikke et almindeligt job (Rune, 1:82-83), hvor de ansatte kan opleve at blive engageret 1 flere

aspekter af virksomheden;

"Det er en livsstil for alle mand, ogsd selvom man far lgn, sd er det interessetimer
meget af det. Man teeller ikke timer. Man bliver grebet af det [arbejdet], sa er man i
borgerforeningen, bestyrelsen og i udviklingsprojekter, sd det spreder sig lidt. Dem der
er her i §103° far 20 kr. i timen, det giver 1000 kr. om mdneden, sd det er vel ogsd en
slags frivilligt arbejde. De kommer her ikke for pengene, men fordi det giver
mening.”(Rune, 1:82-88).

I ovenstaende udsagn giver lederen Rune udtryk for, at flere af medarbejderne, fleksjobbere savel
som @vrige ansatte, opfatter jobbet som meningsgivende, hvorfor begrebet ildsjale kan anskues pa
flere niveauer. Rune betoner endvidere de sakaldte interessetimer, som flere af medarbejderne
leegger 1 virksomheden, hvor der blandt andet er deltagelse i flere niveauer i virksomheden. Dermed
kan der identificeres et mgnster i virksomheden, hvor bade medarbejdere og lederne i virksomheden
oplever at vaere fglelsesmeassigt engageret i virksomheden som ses i relation til den affektive del af
commitment-begrebet, da de gnsker at bidrage med tid og ressourcer til virksomhedens fordel. Rune
beskriver endvidere engagementet i virksomheden som medarbejdernes “identitet og deres liv”
(Rune, I: 90), og tilfgjer at han altid kan regne med medarbejderne, om det er lgrdag nat eller
mandag morgen han ringer efter hjelp. Dette kan anskues umiddelbart at vere positivt for bade
medarbejderne og virksomheden, da der opleves en stark tilknytning til virksomheden, men det kan
ligeledes anskues potentielt at vere problematisk pa lengere sigt, da for meget engagement jf.

afsnittet om commitment, i yderste konsekvens kan fgre til udbraendthed og/stress. I datamaterialet

2 Beskyttet beskaftigelse og aktivitets- og samveerstilbud. Tilbud der henvender sig til
personer under folkepensionsalderen, og som pa grund af betydelig nedsat fysisk eller
psykisk funktionsevne eller szerlige sociale problemer ikke kan opna eller fastholde
beskaeftigelse pa normale vilkar (Servicelovens §103, kap. 19).
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har det ikke veret muligt direkte at identificere et sadant fenomen, alligevel har det vaeret muligt at
belyse situationer der potentielt og over en l&ngere periode kan medvirke til udbrendthed. Blandet
andet betoner lederen Rune at privatlivet kan vere pavirket af de mange interessetimer og store
engagement i virksomheden, blandt andet udtaler Rune at “det kraver tilmodige samlevere”
(Rune, 1:97), med reference til at det kan vere udfordrende at opna en adskillelse af arbejds- og
privatliv.

Omvendt betoner netop Rune sine egen motivation og engagement i virksomheden som afggrende
for at opna positive resultater i forhold til projekter, konkret n@vner Rune en af virksomhedens
stgrste udvidelser til dato, oprettelse af en Kgbmand i en mindre Landsby fa kilometer fra

hovedsadet i Attrup, fa kilometer fra Brovst.

" (...) selvom det er sveert at sige om sig selv, eksempelvis var projektet i Bonderup’
ikke blevet til noget, hvis jeg ikke havde veeret der. Vi har en madlseetning om at holde
fast og veere frontkcemper for de mennesker der er her pd seerlige vilkdr. Det er derfor
de er her, de har provet beskyttede veerksteder, det er ikke noget.... her bliver man

regnet for noget og har medbestemmelse” (Rune, 1:103-107).

Ovenstaende udsagn illustrerer ifglge Runes egne ord hvad ildsjazle betyder for lokalomradet og de
udsatte borgere i kommunen, som igennem Rad & Dad oplever at vare verdsat som medarbejdere,
og som har indflydelse pa egen identitet og arbejdsliv. Udsagnet stgtter endvidere op om
resultaterne fra analysedel 1 omhandlende anerkendelse og identitet for den enkelte medarbejder,
hvor medarbejderne gav udtryk for at virksomheden og dens ledelse var medvirkende til at skabe et

godt arbejdsliv for den enkelte.

8.4.2. Kommunalt bureaukrati og gkonomi som udfordring

Som det fremgéar af de forrige afsnit er virksomheden Rad & Dad gode til at skabe rammerne for at
fastholde medarbejdere 1 virksomheden. I narverende afsnit vil nogle af de udfordringer
virksomheden oplever i forbindelse med fastholdelsen og inklusionen af fleksjobberne blive belyst,

udfordringerne anskues at befinde sig pa organisations og samfundsmassigt niveau, hvor serligt

3 Rad & Dad har siden november 2014 drevet en kebmandsbutik, ved navn Torvekgbmanden i
Bonderup, hvor idéen er at drive butikken med blandt andet fleksjobbere og medarbejdere i
beskyttet beskaeftigelse. Butikken drives med fokus pa gkologi og baeredygtige produkter,
hvor kgbmanden blandt andet er aftager af Rad & Dads produkter fra virksomhedens eget
gartneri og landbrug (Skovsgard-modellen: 22-23)
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(sam)arbejdet med kommunen er centralt i forhold til at fastholde og inkludere flere fleksjobbere i
virksomheden.

De to ledere Anton og Rune oplever begge, at den kommunale beskaftigelsesforvaltning kan have
en negativ indflydelse pa at drive en socialgkonomisk virksomhed, hvor et af delmaélene er at
inkludere og fastholde medarbejderne. Blandt andet oplever Anton, at forvaltningens arbejdsgange
er forbundet med lang sagsbehandling nar de skal rekruttere nye medarbejdere, fordi deres

jobafklaring kan trekke i langdrag:

"man kan blive treet af kommunen fordi de arbejder langsomt, tingene skal lige i et
andet udvalg (...) sidst var der to sagsbehandlere, men sa skulle jeg alligevel skrive
stolpe op og ned. Sa star der nu ung mand og ikke aner om han mad vere her, men vi mad

sd veere der for ham og bakke ham op” (Anton, 1:40-44).

Som det fremgér af ovenstaende udsagn opleves det kommunale ikke at vere medvirkende til at
skabe en hurtig afklaring for den enkelte potentielle medarbejder, da de ifglge Anton, i stedet
bidrager til fortvivlelse for den enkelte medarbejder, hvor Rad & Dad skal forsgge at bakke
vedkommende op. Lederen Rune papeger, at deres gnske om at hjlpe den enkelte medarbejder
”’(...) lykkes de flest gange. Det er fordi jeg har sat mig ind 1 lovgivningen” (Rune, 1:49-50).

Situationen omkring opbakning fra ledelsen kan anskues i relation til tidligere afsnit, hvori det er
beskrevet hvordan virksomheden er medvirkende til at skabe anerkendelse for den enkelte, men
denne situation er anerledes, fordi de ikke egenradigt kan forme rammerne for den enkelte men er
athengig af det kommunale system, som ifglge udsagnet er langsommeligt og bureaukratisk.
Lederen Rune har veret i Rad & Dad i mere end 20 ars anciennitet i virksomheden, og har
bemarket at jobcenteret er blevet mere bureaukratisk og kassete@nkende. Rune betoner de
forskellige politiske reformer pa social- og beskaftigelsesomradet, som har medfgrt flere
minifleksjobbere, der kan vere vanskelige at fa inkluderet i en virksomhed, fordi de ofte ikke
besidder tilstreekkelige ressourcer til at kan indga pd arbejdsmarkedet. Lederen Rune er ikke

ensidigt imod dokumentering og rapportering, hvis han kan se det tjener et formal:
”Det kan veere godt nok at arbejde efter mdl, men der skal veere plads til at arbejde med

mdl om livskvalitet, det er jo der vi kemper og star for (...). Men mange kan ikke ret

meget, og de skal jo kunne tjene deres lpn herude.” (Rune, 1:183-186).
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I ovenstaende udsagn giver Rune udtryk for, hvordan dokumentering kan vere positivt at arbejde
med, men samtidig pointerer og understreger han, hvor fokus ligger for ham og Rad & Dad, da han
gnsker at arbejde med mal for livskvalitet. Samtidig understreger Rune, at Rad & Dad som
socialgkonomisk virksomhed er ngdsaget til at vurdere hvorvidt den enkelte medarbejder er lgnsom.
Endvidere giver Rune et konkret eksempel pa en minifleksjobber, som ikke kunne bidrage med det

tilteenkte til virksomheden.

"Hvis du er vurderet til at kunne arbejde 8 timer, sd kreever det mdske 16 timer for at
veere effektiv. Der er noget der ikke stemmer overens, vi kan jo ikke give lgn for de timer
de er her, hvis de ikke kan tjene dem ind. Det er ikke ok overfor fleksjobberne. Det er

kassetenkning for, at de ikke skal belaste pensionsbudgettet.” (Rune, 1:186-190).

Udsagnet illustrerer, at virksomheden Rad & Dad er en virksomhed, som ikke kan rumme alle typer
af marginaliseret arbejdskraft, da nogle er forbundet med en gkonomisk last, som virksomheden
ikke er gearet til. Endvidere understreger lederen at det ikke er fair overfor den enkelte
medarbejder, fordi kommunens baggrund ud fra udsagnet, kan anskues som et forsgg pa at anvende
den socialgkonomiske virksomhed til at spare penge pa. Denne betragtning bakkes op af lederen
Anton, som papeger, at kommunen ofte forventer at Raid & Dad “kan ggre alt for ingen penge”,
men understreger at virksomheden ikke er gkonomisk rustet til at rumme alle typer af medarbejdere,
da nogle medarbejdere aldrig skulle vaere udsendt pa det ordin@re arbejdsmarked. I stedet opfordrer
Anton til at kommunen stgtter flere og forskelligartede socialgkonomiske virksomheder, da det vil
kunne lgse flere social- og beskaftigelsesorienterede udfordringer (Anton: 1:154-169).

Lederen Rune tilfgjer endvidere, at virksomheden gar langt i bestrebelserne pa at hjelpe de
forskellige grupper af potentielle medarbejdere, hvor han giver konkret et eksempel pa en
fleksjobber som de har hjulpet til en anden virksomhed, som kunne ggre brug af de kompetencer
han havde (Rune, 1: 213-218). Virksomheden kan dermed anskues at leve op til deres egne mal om
at tage et socialt ansvar, ved at henvise den givne medarbejder til en virksomhed, der kunne rumme

medarbejderens behov.

I forlengelse af ovenstaende afsnit understreger begge ledere relevansen af at tenke” ud af

boksen, hvor alternativer og lgsninger for at inkludere og fastholde fleksjobbere kunne udformes 1
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relation til at blive frikommune®, hvormed kommunen kunne afprgve nogle af de idéer som R&d &
Dad har (Rune, 1:63-64). Blandt andet ser lederen Anton en fordel i at afbureaukratisere
beskaftigelsesomradet pa flere parametre, blandt andet er Rad & Dad ifglge lederne udfordret pa
rimelighedskravet, som afggr hvor mange medarbejdere en sociogkonomisk virksomhed ma ansatte
pa eksempelvis fleksjob. Det betyder rent praktisk at der ma vere en i praktik for hver fem ordinzrt
ansatte, hvilket Rune opfatter som urimeligt, fordi Rad & Dad med deres store andel af frivillig
arbejdskraft fra lokalomradet er berettiget til flere medarbejdere ansat i praktik, end hvad tilfaeldet
er. Ifglge lederen Rune kunne en lempelse af det krav medvirke til at flytte flere udsatte borgere fra
passiv forsgrgelse til aktiv forsgrgelse, og dermed inkludere og fastholde flere udsatte medarbejdere

pa arbejdsmarkedet (Rune, 1:69-80). Rune tilfgjer endvidere:

”Der gdr en masse ressourcer rundt (...) de [kunne] ligesd godt veere her, de gdr i std
ndr de gar hjemme for leenge - det siger statistikkerne, at jo flere ar man er uden for

arbejdsmarkedet jo lengere kommer man veek fra arbejdsmarkedet.” (Rune, 1:65-59).

I udsagnet ovenfor argumenter Rune for, at Rdd & Dad kunne afthjelpe” kommunen med de
personer, der af forskellige arsager gar hjemme, som han ser som en aktiv ressource, og som en
mulighed for at inddrage flere medarbejdere i Rad & Dad. Direkte adspurgt mener begge ledere, at
der er et stort potentiale i Rdd & Dad for at vokse og dermed fastholde og inkludere flere

arbejdstagere pa arbejdsmarkedet (Rune, 1:251)

Ovenstaende afsnit kan anskues i forhold til anbefalingerne fra Mandag Morgen jf. problemfeltet,
som betoner vigtigheden i at have bade ildsjzle i en socialgkonomisk virksomhed, da de bidrager
med motivation og engagementet, men samtidig nogle kompetente ledere til at navigere i de
bureaukratiske udfordringer den offentlige beskaftigelsesforvaltning kan medvirke til, hvor den
gverste leder Rune, anskues at besidde bade ildsj®l-elementet samtidig med han er en kompetent
leder i forhold til at det administrative arbejde der fglger med samarbejdet med den kommunale

beskaftigelsesforvaltning.

8.5. Delkonklusion 2

Delanalyse 2 har rettet fokus pa ildsjele-begrebet, som kendetegner de socialgkonomiske

virksomheder, det er blandt andet blevet belyst hvordan ildsjelene i Rad & Dad pavirker

4 Siden interviewene blev udfgrt har Jammerbugt Kommune arbejdet aktivt pa at blive
frikommune i perioden ultimo 2016 til 2019 (TV2nord.dk).
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virksomheden positivt, fordi de med deres sarlige engagement bidrager til at udvikle
virksomheden. Dette betyder for nerverende undersggelses fokus at flere fleksjobbere anskues at
kan tilknyttes virksomheden, hvor de kan opna anerkendelse og meningsgivende arbejde. Ildsjelene
oplever, at jobbet er meningsgivende, hvorfor de involvere sig 1 virksomheden, blandt andet legges
der meget arbejde og tid 1 virksomheden, da de oplever at vare s@rligt fglelsesmassigt committed
til virksomheden, fordi de oplever at ggre en forskel for den enkelte medarbejder. Dette har
ligeledes en afsmittende effekt pa lederne som privatperson, da de oplever at vaere positivt pavirket
af arbejdets indhold.

Som det fremgar af delkonklusion 1 er det begrenset, hvad der opleves som negativt internt i
virksomheden af medarbejderne og lederne, det samme ggr sig geldende pa organisationsniveau,
hvor udfordringer opleves at vare udefrakommende faktorer der pavirker organisationen i en
negativ retning. Blandt andet opleves bureaukratiet at veere en udfordring for at indfri ledernes mal
om at tilknytte flere fleksjobbere til virksomheden, blandt andet pa baggrund af langsom

sagsbehandling, kassetenkning og regler der ikke flugter virksomhedens forventninger og mal.
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9. Sammenfatning

Pa baggrund af ovenstaende analyse vil naste afsnit indeholde en samlet konklusion der tager
udgangspunkt i at besvare problemformuleringen fyldestggrende. Herefter folger et kvalitetsafsnit,
hvilket har til formal at skitsere undersggelsens generaliserbarhed, validitet og reliabilitet.
Afslutningsvis vil undersggelsens teoretiske perspektiver blive vurderet ud fra forklaringskraft, og

betydning for undersggelsens resultater.

9.1. Konklusion

I nervaerende undersggelse har Rad & Dads arbejde med inklusion og fastholdelse af fleksjobbere i
virksomheden vearet undersggt, hvor undersggelsen har taget udgangspunkt i to delanalyser, hvor
medarbejdernes oplevelse af virksomheden og dens virke blev undersggt, den anden analysedel
omhandlede virksomhedens udfordringer og muligheder i arbejdet med fleksjobbere, hvor to ledere
i virksomheden blev omdrejningspunkt for denne analyse. Disse analyseafsnit har til formal at

besvare fglgende problemformulering:

Hyvilke muligheder og udfordringer oplever den enkelte fleksjobmedarbejder i den
socialpkonomiske virksomhed Rdd & Dad, for at opna inklusion og fastholdelse i
virksomheden? Herunder hvilke muligheder og udfordringer oplever virksomheden

Rad & Dad, i forhold til fleksjobbernes inklusion og fastholdelse.

Narverende undersggelse har taget udgangspunkt i et kvalitativt casestudie med to medarbejdere
og to ledere i virksomheden Rad & Dad. I den forbindelse er der udfert to enkeltinterviews og et
fokusgruppeinterview, da gnsket med undersggelsen var at fa et dybdegaende indblik i de
udfordringer og muligheder den enkelte medarbejder og leder har i forbindelse med arbejdet om at
inkludere og fastholde fleksjobbere i virksomheden.

Undersggelsens socialkonstruktivistiske tilgang har betydning for de konklusioner, der vil blive
fremfgrt i det fglgende afsnit om undersggelsens konklusion, idet undersggelsens resultater skal
anskues at vare formet i relation til de omgivelser og teoretiske perspektiver, som er anvendt i
narverende undersggelse. Dermed kan den virkelighed som undersggelsen er frembragt i anskues
ikke at eksistere uafhangig af tid og sted, men derimod karakteriseres som indblik 1 et

gjebliksbillede af den sociale virkelighed, som undersggelsen har givet indblik 1.
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Som anfgrt i analysedel 1 er det pa baggrund af undersggelsen muligt at konkludere, at
medarbejderne betoner virksomhedens rammer og vardier som positive og afggrende for
mulighederne for inklusion og fastholdelse, da de blandt andet medvirker til en styrket identitet og
anerkendelse for den enkelte, hvilket kan konkluderes at indvirke positivt pa den enkeltes inklusion
og fastholdelse 1 virksomheden. Virksomhedens rammer og vardier anskues at vere tet forbundet
med De Seks Guldkorn, som samlet medvirker til et godt arbejdsmilj¢ og styrker den enkeltes
empowerment og identitet. Medarbejderne oplevede 1 mindre grad at der var udfordringer forbundet
med inklusion og fastholdelse i virksomheden, det kan dog konkluderes at forudsigeligheden til
tider var fraverende og kunne anskues som en udfordring for enkelte medarbejdere. Endvidere kan
rammerne, som virksomheden formar at skabe for medarbejderne, anskues i relation til den
rummelige ledelsesform, der praktiseres i virksomheden, hvor ledelsen leegger stor vagt pa at den
enkelte medarbejder kan vere medvirkende til at forme arbejdet i Rad & Dad.

Med afsa®t i delanalyse to kan det konkluderes at virksomhedens muligheder for at inkludere og
fastholde medarbejderne anskues som gode, da virksomheden har tilknyttet flere ildsjele, som
medvirker til at skabe de gode rammer for den enkelte fleksjobber. Ildsjelene besidder et serligt
engagement som er med til at udvikle virksomheden i en positiv retning. Ligeledes anskues
virksomhedens gverste ledelse at vere en god mulighed for at skabe rammerne for den enkelte
fleksjobber, da lederen har et fglelsesmassigt engagement i virksomheden og dermed ogsa oplever
at virksomheden medvirker til et godt arbejdsmiljg for dem.

Stgrste udfordring for ledelsen bestir i udefrakommende pavirkninger, som i narvaerende
undersggelse bestar i kommunens bureaukrati og langsomme sagsbehandling som pavirker arbejdet

med fleksjobbers inklusion og fastholdelse i virksomheden.
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9.2. Reliabilitet, validitet og generaliserbarhed

I det fglgende vil undersggelsens kvalitet blive diskuteret og vurderet i relation til begreberne
palidelighed og gyldighed. Undersggelsens reliabilitet henvender sig til konsistens og trovaerdighed,
og skal anskues i relation til, hvorvidt det er muligt at skabe og genskabe undersggelsen pa andre
tidspunkter (Kvale & Brinkmann, 2009:271-272). I indeverende undersggelse er gnsket om en
hgjnet reliabilitet forsggt imgdekommet, ved at gennemsigtigggre de valg og fravalg, der er truffet i
forbindelse med udarbejdelsen af denne undersggelse, blandt andet i forhold til empiri, teori og
metode. Undersggelsens reliabilitet skal endvidere ses i relation til den socialkonstruktivistiske
tilgang. Da den frembragte viden anskues som socialt konstrueret, skal der tages forbehold for de
forandringer der kan variere pa baggrund af tid og sted. Hvis undersggelsen skal gentages er det
derfor ikke ngdvendigvis muligt at opna indsigt i samme problematikker, og dermed opna samme
resultater. Det findes pa baggrund af den socialkonstruktivistiske tilgang ikke problematisk, da det

indsamlede data anskues som et gjebliksbillede, og derfor ikke ngdvendigvis kan reproduceres.

Begrebet validitet, eller gyldighed som det ogsa omtales, anskues ud fra to perspektiver, intern og
ekstern validitet, hvor intern validitet henvender sig til "om der undersgges det, vi tror vi
undersgger” (Kvale & Brinkmann, 2009:272). Intern Validitet kan derfor anskues som et udtryk for
konsensus mellem det, der gnskes undersggt og de frembragte resultater i undersggelsen. For
naerverende undersggelse galder det, at der har varet et gnske om at undersgge fleksjobbers
oplevelse af muligheder og udfordringer for fastholdelse og inklusion i virksomheden Rad & Dad.
Forventningerne til undersggelsen anskues at flugte med de frembragte resultater, men det bgr dog
understreges, at nerverende undersggelse ikke er i1 stand til at afggre, hvorvidt informanternes
udsagn er udtryk for idealisering eller ej jf. Goffmans begreb om idealisering. Dette kan anskues at
svekke den interne validitet, men anskues ikke som problematisk, fordi en eventuel idealisering
ligeledes kan anskues at bidrage til den enkeltes oplevelse, hvad end det er positivt eller negativt.
Det skal dog pointeres, at en idealisering ikke er identificeret i n@rverende undersggelse, det kan
dog diskuteres, hvorvidt det manglende fund af udfordringer 1 undersggelsen kan anskues som en
idealisering af den enkelte medarbejder. Det er dog vanskeligt at afggre da undersggelsen
udelukkende fokuserer pa kvalitative interviews med udgangspunkt i den enkeltes oplevelse. Det
kan formodes at denne tvivl kunne vare mindsket gennem brug af observation, som kan bidrage
med en praksis vinkel pa informanternes oplevelser.

Endvidere kan undersggelsens rekruttering af informanter anskues at svaekke den interne validitet,

da det kan formodes at medarbejderen anskuer virksomheden pa en anden made, eller oplever flere
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udfordringer end muligheder, er fravalgt fra ledelsens side. Det anskues dog som mindre
problematisk, da nervarende undersggelse kan anskues jf. afsnittet om best case s@rligt bidrager til
viden om vellykket inklusion og fastholdelse i virksomheden, hvilket ogsa anskues som relevant
viden for socialgkonomiske virksomheder, der gnsker at fastholde og inkludere fleksjobbere i deres
virksomhed.

Den eksterne validitet omhandler generaliserbarhed af n@rvarende undersggelses resultater til
lignende studier. For n@rvarende type undersggelse er det ikke muligt at lave en statistisk
generalisering, hvorfor analytisk generaliserbarhed kan anvendes. Den analytiske generaliserbarhed
tager udgangspunkt i empirisk forskning og/eller teoretiske begreber (Kvale & Brinkman,
2009:289). For indevarende undersggelse anskues den eksterne validitet som relativ hgj, da der
igennem analysen er flere sammenfald med savel empirisk viden om socialgkonomiske
virksomheder, og de teoretiske begreber er i analysen til stede flere gange. Dette ggr det muligt at
sammenfatte store dele af casen, og betragte muligheden for at generalisere resultaterne ud til
lignende socialgkonomiske virksomheder og medarbejder ansat i fleksjob i disse (Antoft &

Salomonsen, 2012:50).

9.3. Teoretiske refleksioner

I det fglgende afsnit vil de inddragede teoriers forklaringskraft og betydning blive vurderet i forhold
til undersggelens overordnede resultater.

For nzrverende undersggelse er Axel Honneths teori om anerkendelse anvendt som overordnet
ramme, da teorien pa den ene side anskues som grand theory, hvor et stgrre perspektiv inddrages,
og dels fordi de andre inddragede teorier anskues som bidrag til at forklare, hvad anerkendelse kan
anskues som, for den enkelte medarbejder. Blandt andet er De Seks Guldkorn anvendt som
konkrete mal for anerkendelse og motivation i n@rverende opgave. Honneth argumenterer for at
anerkendelse er med til at skabe det gode liv, men uddyber ikke dette videre. Der kan i indevarende
undersggelse argumenteres for at det gode (arbejds)liv opnas nar De Seks Guldkorn er
representeret 1 nogen eller stgrre grad, som det er tilfeldet med narvarende undersggelses
informanter. I lyset heraf har Honneths teori om anerkendelse haft en stgrre forklaringskraft, end
hvis teorien havde varet anvendt separat i gennem undersggelsen. Flere af Honneths overordnede
eller gennerelle karakteristika for anerkendelse er identificeret gennem opgaven, blandt andet har
hans pointe omkring anerkendelse som identitetsskabende varet relevant, da de gvrige teorier ikke
belyser identitet tilstrekkeligt.

Blandt de teorier som ikke tager hgjde for identiet anskues Herzbergs motivationsteori, som

udelukkende har fokus pa indre og ydre motivationsfaktorer. Selvom de indre motivationsfaktorer
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anskues at have karakter af faktorer der kan pavirke den enkeltes identitet, anskues den ikke at vaere
fyldestggrende for n@rverende undersggelse. Omvendt har Herzbergs teori veret anvendelig i
forhold til at skildre faktorer, der bergrer organisation og samfundsniveau, dette skal eksempelvis
ses 1 relation til arbejdsmiljget og den sociale stgtte som den s@rlige ledelsesform har bidraget til.
Endvidere anskues Herzberg at vare serlig relevant for nervarende undersggelse, da han
udelukkende fokuserer pa arbejdslivet, hvor andre motivationsteorier, fx Maslows behovsteori
fokuserer pa gvrige faktorer.

Begrebet om commitment anskues at vare s@rlig relevant i nervaerende undersggelse, da begrebet
stgtter op om begreberne anerkendelse og motivation, hvor commitment kan anskues bade at vare
identitetsskabende, men ogsa motiverende for den enkelte leder. Begrebet Commitment anskues
serligt relevant, fordi det kan anskues at indeholde bade indre og ydre motivation, hvorimod
Herzberg per definition opdeler motivation i to motivationsformer.

I forhold til Herzbergs ydre motivationsfaktor blev Rennisons skildring af rummelighedsledelse
anvendelig for at rette fokus pa, hvilke specifikke faktorer en ledelsesform drevet ud fra
rummelighed, bidrager med. Blandt andet har det veret muligt at trekke trade til en teoretisk
forstaelse af ledelsesformen, som anskues at have flere fellestrak med den ledelsesform der bliver
praktiseret i Rad & Dad.

Den inddragede teori om den psykologiske kontrakt havde til formal at vare analytisk bindeled
mellem organisation (ledere) og medarbejdere, men var mindre brugbar end forventet, da analysen 1
mindre grad formede sig 1 retning af at omhandle forventninger til medarbejdere eller ledere. I
stedet blev dette belyst gennem De Seks Guldkorn som opnaede at udfylde den rolle i forhold til
krav og forventninger. Der kan endvidere argumenteres for at begrebet den psykologiske kontrakt
er for ensidig 1 sin forklaringskraft, hvorfor den i en undersggelse med De Seks Guldkorn har svert
ved at udfolde sit fulde potentiale. Begrebet om den psykologiske kontrakt anvendes i n@rvaerende
undersggelse til at pointere, hvorvidt der er konsensus mellem ledernes mal og strategi med
medarbejdernes oplevelse heraf, hvor den psykologiske kontrakt betragtes som varende intakt

mellem medarbejderne og ledelsen i Rad & Dad.
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11. Bilag

Bilag 1 - Litteratursggning

Tabel 1. Udgivelser

Forfatter (udgivelsesar): titel,

udgiver: land. :

Design og metode:

Noter:

Social ~ Responsibility  in
Danish Context. SFI:
Kgbenhavn

Djursg, Helene Tglbgll & | Lerebog Introduktion til begrebet CSR samt
Peter Neergaard (2006): relationen til begrebet om det rummelige
social ansvarlighed. arbejdsmarked. Derudover indgar der
Academica: Kgbenhavn empiriske eksempler fra danske
virksomheder pa CSR.
Serligt kap. 2 og 3 af Kjeld Nielsen er
anvendeligt ift. det rummelige
arbejdsmarked og det virksomheders
sociale ansvar.
Holt, Helle (2000): Corporate | Working Paper En undersggelse af hvorfor CSR far

betydning for den universielle velferdsstat.
Det primare fokus for undersggelsen udggr
den gruppe af lgnmodtagere, der ikke er i
stand til at treede ind pa arbejdsmarkedet
men betragtes som 1 stand til at varetage et
ordinart arbejde. Derudover sammenlignes
forskellige mellem amerikanske og danske

CSR-forhold.
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Jagd, Jane Thostrup (2013):

kan CSR betale sig.

Tidsskriftartikel  for

erhvervsgkonomer

Gennemgang af tidligere undersggelsers

konklusioner af CSR rentabilitet.

Mogensen,

(2011): CSR — en praktisk

Birgitte et al

guide. Thomsen Reuters -

Kgbenhavn

Handbog for HR-
medarbejdere, ledere

og virksomhedsejere.

Introduktion til begrebet CSR,

implementering, = CSR-rapportering

0g
strategisk arbejde med CSR

Nielsen, Kjeld (2010):
malstyring af frihedsgrader
til de menneskelige

ressourcer. AAU

Afsnit omhandlende
virksomheders

sociale ansvar.

Gennemgang af HR-afdelingens made at

arbejde med social ansvarlighed.

Pedersen, Esben Rahbek
(2006): Between Hopes and

Litteraturstudie,

Casestudie af danske

Muligheder og udfordringer for private
virksomheders CSR-praksis blandt danske

Pedersen (2015): Corporate

social Responsibility. Sage:

London.

Realities: reflections on the | virksomheders CSR | savel som internationale virksomheder.
promises and practices of

CSR

Rahbek, Esben & Gjerdrum | Lerebog Introduktion til begrebet CSR samt

forskellige .
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Rosenstock, Maja (2009):
HR og CSR - hvordan spiller

det sammen. CBS:

Kgbenhavn

Rapport udgivet af
CBS forsker og FBE
(Forum for Business

Education).

Rapport med anbefalinger for HR-ledere.
Samt rapportering om samspillet mellem

HR og CSR.

Rosenstock, Maja (2012):
CSR - hvor svert kan det

vaere?

Casestudie af Coop
og CSR

Dilemmaer og udfordringer for

implementering af CSR-strategi i COOP
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Bilag 2 — Fremgangsmade

For at opnd en indsigt i den skrevne litteratur pd omradet blev forskellige databaser og hjemmesider
anvendt. De anvendte hjemmesider og databaser begrenser sig til databaser undertegnede er
fortrolig med og har anvendt i forbindelse med litteratursggning til tidligere projektarbejde.

Anvendte databaserne og hjemmesiderne omfatter:

Google Scholar

SFI

AUB’s artikeldatabase
Bibliotek.dk

CBS’ Bibliotek og artikeldatabase

V V V V VY

De anvendte sggeord er primert danske, dog er der inddraget engelske betegnelser, der anvendes 1
savel dansk som engelsk kontekst. Fokus pa de danske sggeord begrundes med at denne
litteratursggning har til formal at give et indblik i den danske forskning, som blandt andet tager
afszt 1 den universelle velferdsmodel, der har betydning for hvordan social ansvarlighed og det
rummelige arbejdsmarked forstds i narverende speciale, hvor gruppen af “udsatte lgnmodtagere”
alt andet lige ma forstas anderledes i lande, der ikke baserer sig pa velferdsmodeller som den

danske. De anvendte sggeord pa de ovenstaende databaser omfatter fglgende:

Det rummelige arbejdsmarked
Fastholdelse

Social gkonomisk virksomhed
Social ansvarlighed
Virksomheders samfundsansvar
Virksomheders sociale engagement

CSR

V V. V V V V VYV VY

Corporate social responsibility

80



Bilag 3 — Interviewguide (medarbejderne)

Interviewguide

Jeg laser sociologi pa 10. Semester pa Aalborg Universitet, jeg hedder Casper. Jeg skal interviewe

dig, fordi jeg @nsker at fa indsigt i hvordan det er at arbejde i en socialgkonomisk virksomhed.

Interviewet kommer ca. til at tage 30-40 min og vil blive optaget pa diktafon. Optagelserne

videregives ikke til andre, og vil blive slettet umiddelbart efter projektets afslutning. Du vil vere

anonym i vores interview. Hvis der opstar spgrgsmal undervejs, som du ikke har lyst til at svare op,

sa er det helt i orden at sige fra.

Intro og praesentation af informant

Fgrst vil jeg gerne vide lidt om din baggrund?

>

YV V VYV V

Alder

Uddannelsesbaggrund

Antal ar pa arbejdsmarkedet

Antal ar pa nuvaerende arbejdsplads/stilling

Baggrund for anszttelse pa fleksjobvilkar?

Identitet og arbejde

>

>
>
>

Kan du fortelle mig om hvordan en helt almindelig hverdag forlgber for dig?
Hvad er et godt og et darligt arbejde?

Kan du fortelle om hvad der er vigtigt for dig i dit arbejde?

Kan du fortelle om hvad det at have et arbejde generelt betyder for dig?

- oplever du at dit arbejde, som en vigtig del af hvem du er?

Sa vil jeg hgre lidt om hvad det gode liv er for dig?

- hvad betyder noget her 1 livet for dig?

Hvad motiverer dig i dit arbejde?

Jobbet i en socialgkonomisk virksomhed

>

>
>
>

Hvordan forlgber en almindelig arbejdsdag for dig?

Hvordan er du endt med at arbejde i Rad og Dad?

Kan du fortelle lidt om nogle negative/positive ting ved dit arbejde?

I forlengelse af negative og positive ting i dit arbejde, kan du sa fortzlle lidt om hvad der

kunne ggre dit arbejde bedre?
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YV V VYV V

- indflydelse pa beslutningsprocesser, ansvar eller medbestemmelse?

Hvor meget indflydelse har du selv pa tilretteleeggelsen af dit arbejde (struktur, tid og sted?).
Hvordan vil du beskrive din trivsel i virksomheden?

Fgler du at det arbejde du udfgrer i Rad og Dad ggr en forskel?

Hvad er ifglge dig en god medarbejder? (ferdighed og kvaliteter?)

- fgler du selv at du lever op til denne opfattelse?

Jeg ved, at der de senere ar har vearet et gget fokus pa at fa flere i arbejde, hvordan har du
oplevet dit forlgb til dit nuverende job?

- mistillid fra omverdenen - kommune — venner

Arbejdsmilje

>

>
>
>

Y

YV V VYV V

Hvordan oplever du, at ledelsen prioriterer trivslen pa arbejdspladsen?
Hvordan oplever du arbejdstempoet gennem arbejdsdagen?
Kommer du bagud med dit arbejde?
I hvilken grad oplever du dit arbejde som varende fysisk eller psykisk kraevende? Kan du
give eksempler.
hvordan oplever du forholdet til dine kollegaer?
- hvordan er jargonen pa arbejdspladsen?
Kan du fortelle lidt om dit forhold til din n&rmeste leder?
Hvad oplever du som det mest udfordrende ved dit arbejde?
Oplever du at andre verdsatter dit arbejde i hverdagen? (hvis ja, hvordan?)
Eksisterer der ifglge dig forventninger pa arbejdsmarkedet, som sarligt ggr sig gaeldende for
ansatte pa serlige vilkar?
Hvilke udfordringer oplevede du i forhold til at starte i arbejde som fleksjobber? Kan du
give eksempler?
o Frygt for at skuffe kollegaer?
o Bange for, at man ikke kan holde til at vende tilbage til arbejdsmarkedet
(fysisk/psykisk)

Har du oplevet at ledelsen eller virksomheden har taget seerlige hensyn til dig?

Afrunding

>
>

Hvor ser du dig selv om 5 ar?
Her til sidst vil jeg gerne hgre om du har noget du vil fortelle eller fgler du braender inde

med?
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Bilag 4 — Interviewguide (lederne)

Interviewguide

Jeg laser sociologi pa 10. Semester pa Aalborg Universitet, jeg hedder Casper. Jeg skal interviewe
dig, fordi jeg @nsker at fa indsigt i hvordan det er at arbejde i en socialgkonomisk virksomhed.
Interviewet kommer ca. til at tage 30-40 min og vil blive optaget pa diktafon. Optagelserne
videregives ikke til andre, og vil blive slettet umiddelbart efter projektets afslutning. Du vil vere
anonym i vores interview. Hvis der opstar spgrgsmal undervejs, som du ikke har lyst til at svare op,

sa er det helt i orden at sige fra.

Intro og praesentation af leder

Fgrst vil jeg gerne vide lidt om din baggrund?
» Alder

Uddannelsesbaggrund

Stillingsbetegnelse

Antal ar pa arbejdsmarkedet

YV V VYV V

Antal ar pa nuvaerende arbejdsplads/stilling/lederansvar

Rad og Dad som virksomhed

» Kan du fortzlle mig lidt om Rad og Dad som socialgkonomisk virksomhed?

- Historisk kontekst, strategi, malsatninger, indtaegter/offentlig stgtte, grupper af ansatte,
afdelinger, opgaver.

» Kan du fortelle, hvad det er for nogle typiske udfordringer, der knytter sig til jeres
virksomheder? — Key words: rentabilitet, manglende opgaver, bureaukratiske opgaver i
forbindelse med kommunalt samarbejde?

» Kan du fortelle mig, hvad det er for nogle typiske udfordringer og muligheder, der knytter
sig til arbejdet med fleksjobbere i jeres virksomhed?

» Hvad er fordelingen ift. ansattelsesvilkar? (sadan cirka?) , fleksjob, fertidspension, ansatte
pa serlige vilkar

» Hvordan rekrutterer i medarbejdere til virksomheden?

- jobcenteret, uopfordret ansggninger anden samarbejdspartner?

- Vanskeligt eller nemt at rekruttere medarbejdere?
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Jobbet som leder i en socialokonomisk virksomhed.

» Hvordan er du endt med at arbejde i Rad og Dad?

» Hvad er dine arbejdsopgaver i Rad og Dad
- indikation pa organisationsform, flad eller hierarkisk organisation.

» Hvad motiverer dig i dit arbejde?

» Kan du fortelle lidt om nogle negative/positive ting ved dit arbejde?

» [ forlengelse af negative og positive ting i dit arbejde, kan du sa fortelle hvad lidt om hvad
der kunne ggre dit arbejde bedre?

» Fgler du at det arbejde du udfgrer i Rad og Dad ggr en forskel? Og form hvem?

-samfunds, selvudvikling, forskel for medarbejdere?
» Hvad er ifglge dig en god medarbejder? (ferdighed og kvaliteter?)
- fgler du selv at du lever op til denne opfattelse?

» Hvordan vil du beskrive jeres arbejde med trivsel i virksomheden?

- malrettet forlgb til den enkelte, hvordan er det indlejret i hverdagen?

> Jeg ved, at der de senere ar har vearet et gget fokus pa at fa flere i arbejde, hvordan har du
oplevet det forlgb i forhold til Rad og Dad?

- mistillid fra omverdenen - kommune — kollegaer, mere registrering/bureaukrati.

» kan du komme med et eksempel pa en konkret situation hvor du fgler at I i Rad og Dad har
formaet at integrere og fastholde en fleksjobber pa arbejdsmarkedet? (detaljeret om en
enkelt case, hvor de synes det er gaet godt)

» Kan du komme med et eksempel pa en konkret situation, hvor du fgler at I i Rad og Dad har
haft vanskeligt ved at integrere og fastholde en fleksjobber pa arbejdsmarkedet? (detaljeret
om en enkelt case, hvor de synes det er gaet godt)

Arbejdsmiljg

» Hvordan oplever du arbejdsmiljget i jeres virksomhed? Er der nogle ting, der generer dig i

stgrre eller mindre grad?

- konflikter, fysisk og psykisk arbejdsmiljg.
» hvordan oplever du forholdet til dine kollegaer?

- hvordan er jargonen pa arbejdspladsen?
» Kan du fortelle lidt om dit forhold til din n&rmeste leder?
» Hvad oplever du som det mest udfordrende ved dit arbejde?

- organisatorisk og ledelsesmassige udfordringer?
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» Hvordan arbejder I med trivsel og fastholdelse af medarbejdere pa arbejdspladsen?

» Oplever du at andre verdsetter dit arbejde i hverdagen? (hvis ja, hvordan?)
- lokalsamfund, politisk, kommunalt.

» Eksisterer der ifglge dig forventninger pa arbejdsmarkedet, som sarligt ggr sig geeldende for
ansatte pa serlige vilkar?

» Hvordan oplever du sammenholdet pa din arbejdsplads?
Afrunding

» Her til sidst vil jeg gerne hgre om du har noget du vil fortelle eller fgler du brender inde

med?
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Bilag 5 — Kodning i Nvivo

v () 1. Rad og Dad som socialekonomisk virkso...
v () lldsjale
() Organisationen Rad og Dad
v () Udfordringer og muligheder
() Kommune, bureaukrati
v () 2. Medarbejderniveau
(O Anerkendelse og identitet
(O Anerkendelse og ligevaerdighedsprincippet
(O Arbejdsmilje
() Motivation og engagement
() 3. Baggrundsviden om informanter

W W W W = w0 NN = O
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Bilag 6 — Transskribering af interviews
Transskriberinger kan rekvireres ved henvendelse til Casper Helverskov Andersen,

Helverskov@me.com eller telefonnummer 51250542.
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