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Abstract

This thesis intends to contribute to a greater knowledge within the research of so-
cial enterprises, focusing on the user-perspective. Through a user-perspective, the
purpose has been to gain insight into the social work of a social enterprise by exa-
mining how the social work is perceived and experienced by the users. In this thesis,
the social enterprise, Chaplin, has been operationalised as a case study, where the
empirical basis has consisted of interviews with four of Chaplin’s employees.

In the thesis Goffman’s theory of Stigma and the presentation of self in everyday
life is applied on Chaplin’s employees, as they are concerned about how they are
judged by society. The employment at Chaplin contributes positively to the employ-
ees, as they experience being part of a larger working community and being like
‘everyone else’. Through the employees’ perception of the judgement by the society
it was deduced that the normalisation of everyday life is part of the social work in
Chaplin.

By incorporating interactionism as a theory, it is shown that the close and con-
tinuous relationship between the employees and the contact person is important to
the employees. It has turned out that the employees benefit from Chaplin’s flexible
and inclusive organisation of everyday life and working conditions. Therefore, it is
considered that flexibility and inclusiveness like normalisation are part of Chaplin’s
social work. Although the flexibility and inclusiveness are immediately in contrast
to normalisation, the analysis deduced how the employees manage to unite them
and handle them as a mix.

Understanding and giving space to others were considered well-regarded valu-
es and norms among the employees, and the employees learn to accommodate and
handle others, which is why the thesis incorporates learning theory. In contrast to
this inclusion, it is shown that a social hierarchy has been created among the employ-
ees, which is based on their functional ability and independence. These conditions
release a tension in Chaplin on a social level.

Running a social enterprise like Chaplin is complex, as it involves balancing and
reconciling a social goal with an economic one. This complexity places demands on
both the company’s business strategy, staff and employees composition. In spite of
this, Chaplin manages to innovate, challenge and expand the idea of social work
in the employment effort, by incorporating a complex composition of flexibility,
inclusiveness and normalisation into the social work, which is of great importance
to Chaplin employees. Chaplin has thus created an alternative employment offer for
those citizens with less challenged social problems, and their work can be regarded
as a supplement to public employment efforts.
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Kapitel 1

Indledning

1.1 Problemfelt

Socialgkonomi har gennem de seneste artier faet en stgrre rolle pa den globale scene.
Ifolge de seneste tal fra EU-kommissionen omfatter socialgkonomien i Danmark
195.486 fuldtidsstillinger fordelt pa 13.453 virksomheder (Campos & Avila 2012:55).
Denne trend indebeerer ogsa, at virksomheders succes eller fiasko afheenger af, om de
har en social impact on society (Deloitte 2018:2). Dette kommer seerligt til udtryk
i Deloittes rapport Global Human Capital Trends fra 2018. Heri papeges trenden,
at virksomheder ikke laengere blot bliver vurderet pa traditionelle parametre, sasom
finansielle praestationer og kvalitet af produkt eller service, men ogsa hvorvidt de
skaber veerdi, fx ved at stotte op om FN’s verdensmal eller bidrage til en styrkelse
af civilsamfundet (Morsing & Strand 2017).

Som en del af ovenstaende trend har der de seneste artier pa internationalt plan
veeret en stot stigning i antallet af det, der i dag bliver betegnet som socialgkonomi-
ske virksomheder (Deloitte 2018:2). Seerligt i Europa er antallet af socialgkonomi-
ske virksomheder vokset og blevet en stadigt vigtigere iveerksesetterdynamik (EMES
2016:8). Denne tendens gor sig ogsa geeldende i Danmark, hvor man i 2017 lokali-
serede 637 danske virksomheder med markante socialpkonomiske trek (Sgrensen &
Lund 2018:35), hvoraf 264 af disse har ladet sig registrere officielt som socialgko-
nomiske virksomheder. Men hvis man ser pa EU-definitionen af en socialgkonomisk
virksomhed er det samlet set 13-14.000 danske virksomheder, som lever op til de
opstillede kriterier (Campos & Avila 2012:55). Der er tale om mange forskellige
formal blandt socialgkonomiske virksomheder, men hovedparten af dem adresserer

arbejdsintegrerende opgaver, f.eks. kompetenceudvikling, uddannelsestiltag, jobtrae-
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ning, jobskabelse og beskeeftigelse pa saerlige vilkar (Sgrensen & Lund 2018:17).

En samfundsudvikling, der er er vaerd at naevne i denne sammenhaeng, er de seneste
artiers afgreensning af velfeerdsstaten (Kerlin 2010), herunder udviklingen indenfor
arbejdsmarkeds- og socialpolitikken, som overordnet set danner ramme for vores
velfeerdspolitik. 1990’erne bgd pa et opggr med de dele af arbejdsmarkeds- og soci-
alpolitikken, der angiveligt forte en passiv forsgrgelse med sig (Bundesen 2016:174).
I forleengelse af dette er der de seneste artier sket et skifte hen mod en mere aktiv
linje i arbejdsmarkeds- og socialpolitikken, der kan karakteriseres som et paradig-
meskifte i den velfeerdsstatslige udvikling (Torfing 2004, Andersen & Larsen 2009).
Denne udvikling kan ogsa betegnes som en forskydning fra welfare to workfare, hvor
rationalet hviler pa retten til ydelser gennem pligt til deltagelse (Baadsgaard et.al.
2012:31).

Udviklingen har medfert et aktivt syn pa medborgerskab og en generel bestrae-
belse pa, at borgerne skal tage vare pa sig selv. Fokus i det offentlige sociale system
er skeerpet mod at fa borgerne til selv at tage ansvar for sig egen sikkerhed, pri-
meert gennem arbejde. I forleengelse heraf bygger borgerens adgangsbillet til det
samfundsmaessige feellesskab ikke i samme grad pa feelles politiske rettigheder, men
er snarere betinget af ens deltagelse pa arbejdsmarkedet (Bundesen 2016:227). Pa
trods af en anerkendelse af, at ikke alle kan veere pa arbejdsmarkedet fuldt ud, har
dette syn ogsa bergrt dem med begraenset arbejdsevne (Andersen & Larsen 2018:18),
som pa trods af udfordringer bliver anset som arbejdsmarkedsparat. I forleengelse
heraf kan der peges pa, at den finansielle krise i slutningen af 00’erne yderligere har
bidraget med at saette de socialt udsatte i en sarbar position, da jobs, som tidligere
var inde for reckkevidde, er forsvundet, samtidig med at kommunerne har skeerpet
budgetterne pa det sociale omrade (Jorgensen & Sievers 2015:48).

Argumentet i indeveerende speciale er, at opblomstringen af socialgkonomiske
virksomheder kan kobles til denne udvikling mod en gget selvansvarlighed hos bor-
gerne, som kan siges at veere en skeerpelse i forhold til den klassiske danske vel-
feerdsstat (Petersen et.al. 2014:1108). Den aktive linje er dog ikke et isoleret dansk
feenomen, men derimod en udvikling, der over en bred kam kan spores i det meste

af den vestlige verden (Petersen et.al. 2014:1108). Socialgkonomiske virksomheder
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kan siges at profitere pa denne udvikling, da de driver virksomhed med afseet i at
inkludere socialt udsatte i deres forretningsmodel og formar at balancere mellem at
varetage en samfundsmaessig opgave samtidig med at drive virksomhed. Pa denne
made udfgrer socialgkonomiske virksomheder socialt arbejde gennem skabelsen af
alternative arbejdspladser, som medfgrer at socialt udsatte kan deltage pa arbejds-
markedet og bidrage til samfundet, hvilket stemmer godt overens med politikernes

ambitioner.

Ved Finansloven i 2013 indgik S-SF-R-regeringen sammen med Enhedslisten en af-
tale om at bakke op omkring udviklingen af socialgkonomiske virksomheder. I den
forbindelse blev der oprettet et Udvalg for Socialgkonomiske Virksomheder. I pu-
blikationen Flere og sterkere socialgkonomiske virksomheder i Danmark skrev den
daveerende regering en opfglgning pa anbefalingerne, som beerer preeg af en positiv
retorik og italeseettelse af socialgkonomiske virksomheders store potentiale. I publi-
kationen fremhseves det blandt andet, at:
Socialgkonomiske virksomheder har et serligt stort potentiale, nar det gelder om
at skabe et Danmark, der henger sammen — hvor alle er med. Mange socialgkono-
miske virksomheder gor en stor indsats for at opkvalificere og inkludere personer fra
en udsat malgruppe og bidrager herigennem til, at flere far fodfeste pd arbejdsmar-
kedet, en plads i samfundet og derigennem et mere verdigt liv (Ministeriet for Born,

Ligestilling, Integration og Sociale Forhold & Beskaeftigelsesministeriet 2014:6).

I uddraget fremhaeves det, hvordan socialgkonomiske virksomheder anerkendes af
politikerne for at ggre en aktiv indsats i forhold til at inkludere socialt udsatte pa
arbejdsmarkedet, da de er med til at lgse nogle centrale samfundsmeessige problem-
stillinger. I forleengelse heraf kan socialgkonomiske virksomheder betragtes som et
supplement til den danske velfeerdsstat, da de har potentiale til at veere med til at
gendre den sociale uligevaegt 1 samfundet (Christensen & Morgen 2010:21). Set i dette
lys kan det veere sveert at stille sig kritisk over for de socialgkonomiske virksomheder
grundet deres sympatiske formal og deres bidrag til samfundet bade gkonomisk og

socialt.

De politiske indspil har opereret med en stiltiende forventning om, at det ’sociale’

automatisk fulgte med en kommerciel succes (Arthur et al 2006:1, Egaa Jorgensen
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2017:23). Men i takt med opblomstringen, den positive omtale om det store poten-
tiale og den politiske opmaerksomhed har det dog vist sig at veere en udfordring at
drive en virksomhed, som bade skal give et gkonomisk og et socialt afkast (Child
2012:4). Traditionelle ’for-profit’ virksomheder har en enkel prioritet: at opna en
fortjeneste. I modsaetning hertil kraever en socialgkonomisk virksomhed udnyttelse
af forretningsstrategier for at fremme en social mission og afbalancering af forret-
ningsprioriteringer med sociale prioriteter (Neal 2015:5). Hvorvidt en socialgkono-
misk virksomhed er velfungerende eller ej atheenger derfor bade af det sociale og af
det gkonomiske aspekt. I kraft af dette har det vist sig at veere sveert at drive en
virksomhed, som skal tage hgjde for begge aspekter; en problemstilling som sjaeldent
bliver fremhaevet i den offentlige debat om socialgkonomiske virksomheder. Forstan-
deren fra den socialgkonomiske virksomhed Settlementet fremhaever disse aspekter
i et interview foretaget i forbindelse med indeveerende speciale;
(...) hvis du er ude i den ende af spektret, hvor du har meget udsatte borgere og
derved meget stort borgerfokus, sd bliver du ogsa ngdt til i hgj grad at have fundraising,
altsa fa penge, som er givet uden forventning om tilbagebetaling. Altsa det man wvil
kalde en donation. Hvorimod hvis du er i den anden ende af spektret, hvor du har

tkke sd udsatte borgere og kan have hgj kundefokus, sd kan du sikkert ogsd have en

hgj grad af kommerciel omsetning — altsd almindeligt salg.

I citatet ekspliciteres kompleksiteten i at operere med bade et socialt og gkonomisk
formal, hvorfor det er vaesentligt at definere sin borgergruppe i forhold til tilrette-
leeggelsen af virksomheden. Forstanderen papeger yderligere et trade-off mellem at
drive en virksomhed, der er gkonomisk baeredygtig mod ansattelse af de svageste
borgere. En risiko i relation til dette er det, der kaldes ‘mission drift’, hvor man vaeg-
ter organisationens gkonomiske fundament ved at implementere markedsstrategier,
som underminerer eller forer til en nedprioritering af det sociale arbejde i virksom-
heden (Child 2012:16, Hustinx & De Waele 2015, Garrow & Hasenfeld 2014, Seanor
& Meaton 2008; Davies 2011, Dees 1998). For eksempel finder Garrow & Hasen-
feld, (2012) i deres undersggelse en risiko for at udnytte brugerne som arbejdskraft
i integrationen af arbejdet i socialpkonomiske virksomheder, nar sociale formal er
underlagt produktionsforhold.

Samtidig er det feelles for socialgkonomiske virksomheder i Danmark, at de

feerreste fungerer uden offentlig stotte eller er dybt atheengige af beskeeftigelses-,
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indkgbs- og erhvervspolitikker defineret af kommunale myndigheder (Sgrensen &
Lund 2018:16, Svensson 2016:2).

I slut 00’erne og op igennem 2010’erne begyndte forskningen at forholde sig kri-
tisk over for socialpkonomiske virksomheder, szerligt i forhold til idealiseringen af
disse samt de paradokser, der er tilknyttet at forene et finansielt og socialt formal
(Eikenberry 2009; Dey & Steyaert 2012; Teasdale 2012; Dey & Steyaert 2014; Dey &
Teasdale 2015; Mason 2012; Bull 2008; Seanor & Meaton 2008; Diochon & Anderson
2010; Berglund & Schwartz 2013; Garrow & Hasenfeld 2014). Forskningsfeltet er dog
samlet set, som Michael Roy ogsa pointerer det:

certainly not at a point where the majority of social enterprise research can be

characterized as ’critical’ by any means. [... | to this point, business-oriented acade-

mics and practitioners have had a dominant presence in social entrepreneurship and

social enterprise research (Roy 2015:55).
Overordnet set er socialpkonomiske virksomheder som forskningsfelt fortsat relativt
nyt, selv om der allerede er blevet forsket en del pa omradet (Defourny 2010; Teasda-
le 2012; Egaa Andersen 2017). Som der vil blive udredt for i afsnit 1.5, omhandlende
specialets position og bidrag, har stgrstedelen af forskningen omhandlende socialg-
konomiske virksomheder et godt stykke hen af vejen veeret domineret af makro- og
mesoanalyser (Egaa Andersen 2017:22; Roy 2015:4). De studier, der har arbejdet
ud fra et aktgrperspektiv, har hovedsageligt fokuseret pa ledere, ansatte og frivil-
lige i socialgkonomiske virksomheder. Brugernes perspektiver og erfaringer indgar
derimod sjaldent i forskning, hvilket gor dem til en relevant, men overset gruppe i
denne forbindelse (for undtagelser se fx Rosenberg 2013; Sievers 2016; Jgrgensen &
Sievers 2015).

Med ovenstaende vidensafseet gnsker indevaerende speciale at bidrage til en stgrre
viden til det ellers begraensede brugerperspektiv i forskningen om socialgkonomiske
virksomheder. Der er behov for empirisk baserede undersggelser af hverdagspraksis
i socialpkonomiske virksomheder, eller af det, som Berglund & Schwartz kalder the
doing of it (Berglund & Schwartz 2013:239). Interessen i dette speciale vil i for-
leengelse heraf veere pa den enkeltes oplevelse af at vaere ansat i en socialgkonomisk
virksomhed. Gennem et brugerperspektiv er formalet at fa indsigt i ‘den sociale del’

af en socialgkonomisk virksomhed ved at undersgge, hvordan det sociale arbejde
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opfattes og opleves af brugerne. Denne viden vil blive skabt gennem et casestudie
med udgangspunkt i den socialgkonomiske virksomhed Chaplin, som er et privat
bo-, beskaeftigelses- og uddannelsestilbud for mennesker med seerlige behov. Specia-
let bidrager herved til forskningen ved at belyse og vurdere det sociale arbejde i en

socialgkonomisk virksomhed ud fra et brugerperspektiv.

1.2 Problemformulering
Ovenstaende problemfelt leder frem til fglgende problemformulering:

Hvordan oplever Chaplins medarbejdere med nedsat funktionsevne
deres anseettelse og samfundets syn pa dem, og hvorledes kan

deres oplevelse kobles til det sociale arbejde i Chaplin?

1.3 Arbejdsspgrgsmal
Problemformuleringen vil blive besvaret gennem fglgende tre arbejdsspgrgsmal:

1. Hvordan oplever medarbejderne samfundets syn pa dem i relation til deres

ansaettelse i Chaplin?

2. Hvilke elementer i det sociale arbejde synes medarbejderne at tilleegge storst

betydning?

3. Hvilken betydning har relationen til de gvrige medarbejdere for den enkelte

medarbejders oplevelse i Chaplin?

1.4 Kapiteloversigt

I den resterende del af forste kapitel vil specialets position og bidrag blive praesen-
teret. Derudover vil en definitionen af socialgkonomiske virksomheder fremlaegges,
som efterfglgende vil appliceres pa Chaplin, hvorefter der folger en casebeskrivelse
af Chaplin for at give indsigt i Chaplin som case.

Andet kapitel omhandler specialets metodologiske overvejelser. Her praesenteres

specialets videnskabsteoretiske position, hvorefter de metodiske fremgangsmader vil
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blive fremlagt, herunder casestudie, dokumentanalyse, interviews og kodning. Ka-
pitlet rundes af med et afsnit om vores etiske overvejelser.

Tredje kapitel behandler specialets forste arbejdsspergsmal, hvor formalet er at
undersgge, hvordan medarbejderne oplever samfundets syn pa dem i relation til
deres ansaettelse i Chaplin. For at besvare dette inddrages Erving Goffmans mikro-
sociologiske teori om Stigma og Hverdagslivets Rollespil.

Fjerde kapitel indebzerer den anden analysedel og tager ligeledes udgangspunkt i
specialets anden arbejdsspgrgsmal. Formalet er at undersgge, hvilke elementer i det
sociale arbejde i Chaplin medarbejderne tillegger storst betydning. I analysen vil
der trackkes pa den interaktionistiske model og laeringsteori fra det sociale arbejde.

Femte kapitel behandler specialets tredje og sidste arbejdsspergsmal. Analysen
vil undersgge, hvilken betydning relationen til de gvrige medarbejdere har for den
enkelte medarbejders oplevelse af at vaere ansat i Chaplin. I denne analysedel vil der
blive trukket trade til Goffmans teori om Stigma.

Det sjette kapitel indeholder specialets vurdering af det sociale arbejde i Chaplin,
herunder det komplekse arbejde ved at skulle balancere og forene et socialt mal med
et gkonomisk.

Til sidst vil specialets analytiske fund og vurdering sammenfattes i en endelig

konklusion i kapitel syv.

1.5 Position og bidrag

I det fglgende afsnit vil der blive redegjort for specialets position og bidrag til feltet
om socialgkonomiske virksomheder. I forste del fglger en afgreenset gennemgang af
forskningen pa omradet, hvor anden halvdel vil kredse om socialgkonomiske virk-

somheder som definitionsbegreb og den manglende konsensus herom.

Som naevnt i problemfeltet har meget forskning omhandlende socialgkonomiske virk-
somheder kredset om makro og mesoniveauet. Hvad angar makro-analyserne ser
flere det stigende antal socialgkonomiske virksomheder som en konsekvens af ne-
oliberalismens store indflydelse (Hart 2010, Blackburn & Ram 2006) eller som en

rendyrket markedsggrelse og et udtryk for kapitalismens ultimative triumf (Gilbert
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2002). Mitchell Dean (2010) beskriver det som bevaegelsen fra traditionel velfeerd til
post-velfeerd, mens andre anser socialgkonomiske virksomheder som en lgsning pa
velfeerdssamfundets problemer og de fortsatte nedskeeringer af de offentlige budget-
ter (Nicholls & Young 2008, Gawell et. al. 2009, Domenico et. al 2010, Jessop 2002).
I positive termer bliver det af nogen talt op som velferdspluralisme (Nicholls 2008,
Hulgard 2007) eller en ny form for velferdsmiz (Defourney 2011, Taylor 2010).

I forhold til mesoniveauet har seerligt forsgget pa at opstille meningsfulde de-
finitioner, typologier og udvikling af virksomhedsmodeller fyldt i litteraturen (se
fx Nicholls 2008, Kerlin 2010, Hulgard 2011), hvilket ogsa er blevet forsggt gjort
i rapporter og politikpapirer (se fx EMES 2016, Radet for Socialpkonomiske Virk-
somheder 2015, Udvalget for socialpkonomiske virksomheder 2013, The European
Commision 2014).

Diochon & Anderson (2010) finder i deres multicasestudie, at definitionsproble-
matikken og den flertydighed, der bunder i at skulle lgfte bade en social og gkonomisk
opgave, har indvirkning pa kulturen i en socialgkonomisk virksomhed. De undersgg-
te socialgkonomiske virksomheder oplevede i deres forste levear problemer med at
opna legitimitet, idet de hverken blev accepteret af NGO’er med sociale forméal som
‘en af dem’ grundet deres forretningsmeaessige engagement, eller af erhvervslivet, der
ansa dem som socialarbejdere. Ironisk set var den legitimitet, de senere opnaede,
bygget pa netop denne unikke identitet, de sammen havde opbygget som en kultur
internt i1 organisationen.

De fleste studier, der har arbejdet med et aktgrperspektiv pa socialgkonomiske
virksomheder, har fokuseret pa ledere, ansatte og frivillige (se fx Diochon & Ander-
son 2010; Seanor & Meaton 2008; Dey & Teasdale 2015; Mauksch 2012; Svensson
2014a; Amin 2009; Hustinx & De Waele 2015). Her kredser forskningsfeltet seerligt
om den udfordring og det paradoks, at socialgkonomiske virksomheders og dets lede-
re og ansatte skal sikre den pkonomiske savel som den sociale veerdi. Amin Ash (2009)
finder i sin undersggelse, at hvor ledere har fokus pa karrierefremmende erfaring, nar
de veelger at arbejde i en socialpkonomisk virksomhed, er ansatte og frivillige i hg-
jere grad drevet af idealisme i forhold til at bidrage til en god sag (Amin 2009). I
trad heraf fandt Jorgensen (2017), at ansatte ser socialgkonomiske virksomheder,

som en mulighed for, at praktisere en mere social gkonomisk samfundsindretning.
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Anden relevant forskning inden for brugerperspektivet (Jgrgensen & Sievers 2015;

Rosenberg 2013) vil blive redegjort for og inddraget i den fplgende analyse.

Det er neermest blevet fast kutyme for forskere, der skriver om socialpkonomiske
virksomheder, at indlede deres publikationer med en konstatering af, at der ikke
hersker en fast konsensus eller klar definition af, hvad socialgkonomiske virksomhe-
der er. I lyset af dette er indevaerende speciale ingen undtagelse.

Socialpkonomiske virksomheder beskrives som hybride organisationer (Evers 2004,
Defourny and Nyssens 2006), idet de som oftest er bygget pa et ressourcemiz af
markedsbaserede indtaegter, offentlige tilskud og frivillige kreefter (Gardin 2006:131,
Doherty et al. 2014). Derfor er det heller ikke entydigt afgreenset, hvilken sektor
socialgkonomiske virksomheder hgrer ind under, idet de konstrueres i et graenseland
mellem civilsamfund, stat og marked. I forleengelse heraf er der lov- og forsknings-
maessigt samt administrativt ogsa stor forskel pa socialgkonomiske virksomheder, fx
idet nogle befinder sig naermere det civile samfund, mens andre pa mange punkter
er sammenlignelige med almindelige virksomheder, der fungerer pa markedsvilkar
(SFI 2013:39).

Indevaerende speciale vil tage udgangspunkt i SFI’s (nu VIVE) definition af soci-
algkonomiske virksomheder, da denne er forholdsvis bred, men ogsa klart defineret.

I SFT’s definition opstilles fplgende kriterier (SFI 2013:15):

1. Har et socialt og/eller beskeeftigelsesmaessigt formal.

2. Hele eller det meste af virksomhedens overskud geninvesteres i virksomheden

eller formalet.
3. Har et salg af ydelser og/eller produkter pa markedsvilkar.
4. Har et CVR-nr.

5. Ansatter udsatte ledige og/eller har dem i praktik eller i forlob (fx ressource-
forlgb).

En socialgkonomisk virksomhed er saledes en virksomhed, som har et socialt

og/eller beskaeftigelsesmaessigt formal, hvilket vil sige et almennyttigt forméal, som
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fx inklusion af udsatte grupper pa arbejdsmarkedet. Det er en virksomhed, som fun-
gerer pa markedsvilkar ved at seelge produkter eller ydelser, hvor der i forleengelse
heraf ogsa er et krav om CVR-nr. Dette betyder at virksomheden ideelt set skal veere
pgkonomisk beeredygtig. Desuden skal der veere tale om udsatte ledige, der enten er
ansatte, i praktik eller lignende forlgb i virksomheden. Disse virksomheder er end-
videre forpligtede til at geninvestere det meste eller al overskuddet i virksomheden
eller til det specifikke formal. Hvordan indeveerende speciales case, den socialgkono-
miske virksomhed Chaplin, placerer sig i forhold til ovenstaende definition, vil blive

udfoldet i det folgende afsnit.

1.6 Casebeskrivelse

I fglgende afsnit vil vi udfolde en beskrivelse af Chaplins organisatoriske rammer
for at give indblik i Chaplins opbygning, mal og finansiering. Derefter vil vi ven-
de blikket mod Chaplins fysiske rammer og forhold for efterfglgende at praesentere
medarbejderne og det sociale arbejde. Kapitlet beror pa informationer fra dokumen-
tanalyse af Chaplins egne dokumenter, feltnoter samt et semi-struktureret interview

af de to stiftere og ledere af Chaplin.

1.6.1 Chaplins organisatoriske rammer

Chaplin er en socialgkonomisk virksomhed, der blev etableret i 2003, og er lokaliseret
i Helsinggr. Virksomheden bestar af et privat bo-, beskaeftigelses- og uddannelsestil-
bud for mennesker med nedsat funktionsevne (Café Chaplin 2019a). Chaplin tilbyder
endvidere arbejdsprgvning, praktikforlgb, STU (szerligt tilrettelagt ungdomsuddan-
nelse), job- og funktionstilpasset opkvalificering samt feerdigheds- og ressourceafkla-
ring. Virksomheden bestar bade af Café Chaplin, Chaplins kgkken, Kreativ Design,
et bolchekogeri (Chaplin Sweets), Chaplins butik, Chaplins serviceteam og Chaplins
Pedeller samt to bosteder (Café Chaplin 2019b). Indeveerende speciale vil kun berg-
rer beskeeftigelsesdelen af Chaplin, hvorfor analysen ikke belyser det sociale arbejde
pa bostederne.

Det overordnede mal i Chaplin er at integrere unge og voksne med nedsat funk-

tionsevne pa arbejdsmarkedet og udvikle dem bade fagligt, socialt og personligt
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(Chaplin 2019b). Chaplins hensigt er at stgtte og vejlede den enkelte i forhold til at
varetage og fastholde et arbejde pa almindelige eller seerlige vilkar. Pa denne made
er der mulighed for, at den enkelte pa sigt kan fa et arbejde pa det ordinsere ar-
bejdsmarked. Chaplin samarbejder med Fakta, Dagrofa, Elgiganten, Jysk og Hotel
Marienlyst, nar deres medarbejdere gnsker og er kvalificerede til at indga pa det
ordinaere arbejdsmarked (Chaplin 2019b).

Virksomheden ledes af Pernille og Sgren, som ogsa er de oprindelige stiftere. Der-
udover er der 45 til 50 ansatte med nedsat funktionsevne, som hos Chaplin bliver
kaldt medarbejdere. Antallet er varierende, hvilket primeert skyldes, at de ogsa ta-
ger folk ind i praktikforlgb helt ned til én uges varighed. Det er medarbejderne, der
varetager den daglige drift, sammen med et professionelt peedagogisk personale, der
yder stgtte og hjeelp i hverdagen (Chaplin 2019¢). Det professionelle personale bliver
hos Chaplin omtalt som personale, og denne gruppe omfatter omkring 30 fuldtids-
stillinger, derudover er der tilknyttet 10 vikarer. Bade medarbejdere og personalet er
ansat pa kontrakt, hvor alle far udbetalt lgn hver maned. Differentieringen mellem
personale og medarbejder vil ogsa ggre sig gaeldende i indevaerende speciale.

Der er ingen frivillige tilknyttet, da synet pa frivillighed er pavirket af, at relatio-
nen hurtigt kan ophgre, hvilket af Chaplin vurderes til at kunne have konsekvenser

for medarbejderne.

Chaplin er ikke gkonomisk atheengig af donationer eller tildeling af kommunale mid-
ler. De samarbejder med samlet set 14 kommuner i stgrre eller mindre omfang.
Beboerne pa Chaplins bosteder betaler en opholdspris, som primeert bliver finansi-
eret af beboerens hjemkommune. Derudover betaler kommunen Chaplin for at have
borgere i praktik- og afklaringsforlgb. Samarbejdet med kommunerne fungerer pa
markedsvilkar, idet kommunen kgber en service af Chaplin, hvor deres samarbejde
ikke raekker laengere end den seneste bestilling, og kommunen ligesa godt kan veelge
andre til at varetage denne ydelse naeste gang. En stor del af indtjeningen kommer
fra salg i caféen, butikken og bolchekogeriet, som ogsa er underlagt markedsvilkar

(Chaplin 2019b).

I forhold til SFI’s definition af en socialgkonomisk virksomhed, som blev udredt
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for i afsnit 1.5 om position og bidrag, synes Chaplin at placere sig inden for denne.
Forst og fremmest har Chaplin et socialt formal i form af et beskeeftigelsesmaessigt
sigte, samtidig med at virksomheden er erhvervsdrivende, hvorfor Chaplin har et
CVR-nr. Chaplin anseetter endvidere udsatte ledige, hvor de har mulighed for at
komme i praktikforlgb, arbejdsprgvning, job- og funktionstilpasset opkvalificering
samt feerdigheds- og ressourceafklaring (Chaplin 2019a). Derudover seelger Chaplin
produkter pa markedsvilkar gennem Chaplins butik, bolchekogeri samt café og ge-

ninvesterer overskuddet i virksomheden til udvidelse og forbedring.

1.6.2 Chaplins fysiske rammer og forhold

Cafe Chaplin er lokaliseret pa Axeltorv i hjertet af Helsinggr med udsigt til tor-
vet. Der er tilknyttet en lille gardhave, hvor der er plads til udendgrsservering. Pa
indgangsdgren til Café Chaplin er der ikke reklameret med ’en socialgkonomisk virk-
somhed’, hvilket giver indtryk af en ganske almindelig café. Nar man kommer ind
i caféen, bliver man mgdt af smilende medarbejdere, der varmt byder velkommen.
Indenfor er der et lille baromrade midt i rummet, hvor man kan se udvalget af
forskellige drikkevarer. Overfor baromradet star et langt buffetbord. Her serveres
Chaplins brunch- og frokost buffet, som Chaplin er serlig kendt for. Rundt omkring
baren og buffetbordet, er der placeret sma borde pyntet med blomster i vaser og
tilhgrende stole. Bagerst i caféen befinder kgkkenet sig. Her gar medarbejderne frem
og tilbage, nar maden skal ind og ud fra buffeten. I kgkkenet bliver maden tilberedt
af friske ravarer, som bade serveres i restauranten og kan leveres ud af huset efter

kundens behov (Chaplin 2019b).

Butik Chaplin ligger i Bramstraede i gaafstand fra caféen. Butikken er stor og fyldt
med brugskunst, mgbler og hjemmelavede kreationer, sasom smykker og strikvarer
lavet af medarbejderne (Chaplin 2019c).

Kreativ Design, er en lille stue tilknyttet Chaplins butik, hvor medarbejderne
producerer de ting, der salges i butikken. Her bliver der produceret alt fra bae-
reposer til smykker. Som noget nyt har Chaplin abnet et lille bolchekogeri, Chaplin
Sweets, i forleengelse af butikken. Her er medarbejderne med til at lave bolcher og

pakke dem ind i fine emballager, som blandt andet bliver solgt til Louisiana.
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Chaplins bosteder, kollegierne pa Vinkelvej og Axeltorv, er begge i gaafstand til
Chaplins café og butik. De ligner ganske almindelige kollegier med et feelles kgkken
og spiseareal. Her kan beboerne selv lave mad eller fa hjeelp af personalet, da boste-
det ogsa er et bo-traeningssted. Veerelserne er relativt store med indbyggede skabe,
og i hjornet er der placeret en lille handvask. Kollegiet pa Vinkelvej bliver kaldt for
"all inclusive’, da beboerne her ikke er i stand til at handle ind, sta for madlavningen
eller handtere andre former for pligter selv, sa kollegiet sgrger for det hele.

Kollegiet pa Axeltorv blev etableret som et mellemstadie fra kollegiet pa Vinkel-
vej til det at bo for sig selv. Det fungerer stort set som et almindeligt kollegie, hvor
man selv skal betale husleje, kost og selv sta for de daglige pligter, som madlavning,
renggring mv. Dog kan man fa hjeelp efter behov, da der er personale til radighed i
fastlagte tidsrum.

Man behgver ikke at veere medarbejder i en af Chaplins afdelinger, nar man bor

pa et af kollegierne.

Udover en café, butik, bolchekogeri og bosted, er der ogsa tilknyttet pedeller og
et serviceteam til Chaplin. Pedellerne sgrger for vedligeholdelse af inde- og udeare-
aler ved Axeltorv og varetager forskellige praktiske og handveerksmaessige ad hoc-
opgaver. Chaplins serviceteam star for renggring af arbejdsbekleedning, viskestykker,
karklude mv. og sgrger for renggring, sa der er psent og rent de forskellige steder i
Chaplin. I Chaplin er der dermed forskelligartede opgaver som medarbejderne kan

varetage.

1.6.3 Medarbejdere
Navnet Chaplin har en seerlig betydning, hvilket én af lederne fremhaever:

(...) Chaplin er lidt en skeev person, og vores mélgruppe skal formd at overleve
1 alle mulige regelset, der for os er nemt og naturligt, men for dem er det sveert at
navigere i. Og Chaplin formar pd sin sjove og skeve mdade at navigere... Han fandt

sin egen vej til det gode liv, og det er en del af fortellingen.

I ovenstaende citat udtrykkes det, hvordan navnet Chaplin kan anvendes som

en slags metafor for virksomhedens malgruppe. I Chaplin bliver der skabt rum for
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dem, som ikke formar at passe ind pa det ordinsere arbejdsmarked grundet psyki-
ske, fysiske eller sociale udfordringer. Chaplins malgruppe er en mangfoldig grup-
pe af unge og voksne, som spaender fra autisme, hjerneskadede, Downs syndrom!,
psykiatriske diagnoser, spiseforstyrrelser, Williams syndrom?, CDLs *, Borderline’,
bipolar, skizofreni” m.m. omsorgssvigtede, sent udviklede til andre unge og voksne,
der har mistet tilknytningen til deres arbejdsliv (Chaplin 2019b). P4 trods af deres
forskelligheder bliver de alle omtalt som medarbejdere i Chaplin, og star de i spid-
sen for driften af bade café, butik, bolchekogeriet og varetager hver deres arbejds-
og ansvarsomrade. Alle medarbejderne i Chaplin bliver tilknyttet en eller to kon-
taktperson(er) efter behov, som de kan ga til, hvis de har brug for hjeelp (Chaplin
2019b).

1.6.4 Fra ansgger til medarbejder

For at komme i betragtning som medarbejder og blive en del af Chaplins team, krae-
ver det, at ansggeren er over 18 ar. Derudover skal ansggeren vaere motiveret for at
leere nyt. Hvis medarbejderen er interesseret i et forlgb hos Chaplin, bliver der udar-
bejdet en handleplan med fokus pa arbejdsliv og/eller uddannelse i samarbejde med
den kommende medarbejder, Chaplin og kommunen. Handleplanen bliver udformet
med udgangspunkt i medarbejderens gnsker og indeholder mal for, hvordan han eller
hun kan opné nye kompetencer, kvalifikationer eller personlige mal (Chaplin 2019b).
Der bliver fulgt op pa malene til et statusmgde hvert halve ar sammen med med-

arbejderens kontaktperson(er). Mgdet tager udgangspunkt i malene for at evaluere,

'Downs syndrom er en af de hyppigste former for udviklingshseemning.
(https://www.sundhed.dk/borger /patienthaandbogen /boern/sygdomme/arvelige-og-medfoedte-
tilstande/downs-syndrom/)

2Williams’ syndrom: Medfgdt sygdom karakteriseret ved: hjertekarsygdom, seerlige an-
sigtstreek, udviklingsheemning med seerlig profil og personlighed, vaekstproblemer, hor-
monproblemer, bl.a. forhgjet kalk i blodet, abnormt bindeveev, bl.a. hypermobilitet
(https://www.sundhed.dk /sundhedsfaglig/laegehaandbogen /sjaeldne-sygdomme /sjaeldne-
sygdomme /williams-syndrom/)

3Cornelia de Langes syndrom (CdLS) er en medfsdt genetisk sygdom,
der er ledsaget af mnedsat veekst fgr og efter fgdslen, seerlige ansigtstraek,
lille  hovedomfang, evt. misdannelser af arme og heender og let til sveer
udviklingsheemning. (https: //www.sundhed.dk /sundhedsfaglig/laegehaandbogen /sjaeldne-
sygdomme /sjaeldne-sygdomme /cornelia-de-langes-syndrom/)

4Borderline er en emotionel ustabil personlighedsforstyrrelse (htt-
ps://www.psykiatrifonden.dk/viden/diagnoser /borderline /borderline.aspx)

SBipolar lidelse  kendetegnes ved, at der er forstyrrelser i stemningsleje
og aktivitetsniveau, hvor der forekommer béademaniske og depressive episoder.
(https://www.psykiatrifonden.dk /viden/diagnoser /bipolar-lidelse /bipolar.aspx)
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hvordan det gar, og hvordan man skal tilretteleegge arbejdet med malene fremad-
rettet. Derudover afholder Chaplin og den enkelte medarbejder hvert ar statusmgde

med medarbejderens hjemkommune.

1.6.5 Tilgange i det sociale arbejde i Chaplin

I Chaplin handler det om at skabe et godt leerings- og arbejdsmiljg, hvor der er
fokus pa personlig udvikling og progression. Chaplin hjselper mennesker med nedsat
funktionsevne med at fa en velfungerende, struktureret hverdag pa en arbejdsplads
med udgangspunkt i Ansvarlighed, udvikling, faglighed, forskellighed, respekt og tillid
(Chaplin 2019d).

En af lederne af Chaplin fremhaever, hvordan arbejdet bliver tilrettelagt med ud-
gangspunkt i den enkelte;

Det kan tage sa lang tid at finde den rigtige metode - det kan tage dar. (...)
Metoderne er mange, og man kan ikke sige, at der er én, der virker. Det er at finde

ud af, hvad der virker for den enkelte.

I ovenstaende citat beskriver lederen, hvordan arbejdet med den enkelte er en
proces, hvor der bliver afprgvet forskellige metoder. Der er dermed tale om en dif-
ferentiering mellem medarbejderne i Chaplin, da de alle har forskellige behov. Dog
bliver der seerligt arbejdet ud fra to tilgange i det sociale arbejde: det systemiske og
det narrative.

Systemisk teori tager udgangspunkt i, at sociale problemer opstar i de relationer
eller systemer, vi befinder os i, hvorfor miljget har en stor betydning for, hvordan
individet har det (Chaplin 2019b). Individet bliver anset for at veere eksperten i sit
eget liv og dermed er det ikke overladt til professionelle behandlere alene at finde
ud af, hvad der er bedst for individet. Der findes ikke nogen objektiv sandhed om,
hvordan verden er, men det handler om individets egen fortolkning af verden og af
sig selv.

Narrativ teori fokuserer derimod pa individets egen forteelling af sin livshistorie
og leegger vaegt pa, at det er problemet som er problemet, og ikke personen selv
(Chaplin 2019b). Det handler om at udforske, hvordan problemet er opstaet og
skabe nye handlemuligheder for, at problemet ikke skal have en afggrende betydning
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i hverdagen. I denne tilgang handler det derfor om at forsta, hvordan problemet
pavirker forskellige omrader af individets liv ved at tale om, hvordan problemet kan
have indflydelse pa selvopfattelsen og handlemuligheder. I tilgangen bliver fokus ogsa

pa at rekonstruere identiteten og livshistorien i en positiv forteelling om sig selv.

19 af 88



Kapitel 2

Videnskabsteori og metode

Det folgende kapitel vil omhandle specialets videnskabsteoretiske retning og me-
todiske fremgangsmade. Forste del har til formal at argumentere og redeggre for
indeveerende speciales valg af videnskabsteori. Indledningsvist vil der veere en kort
introduktion til hermeneutikken, hvorefter afsnittet vil spore sig ind pa specialets
videnskabsteoretiske retning: filosofisk hermeneutik, herunder hvordan dette valg
kan bidrage til besvarelsen af problemformuleringen, samt hvilken viden specialet er
med til at generere.

Anden del vil omhandle den metodiske fremgangsmade, hvor der fgrst vil redegg-
res for casestudie som forskningsmetode, og hvad dette valg kan bidrage med. Heref-
ter vil Chaplin som case udredes. Efterfolgende vil den kvalitative fremgangsmetode
blive praesenteret, herunder dokumentanalyse, eliteinterviews og semistrukturerede
interviews og udarbejdelsen af interviewguides til disse. Afslutningsvis vil specialets

etiske overvejelser udfoldes.

2.1 Videnskabsteori

Som det fremgar af specialets problemformulering er det specialets gnske at fa indblik
i medarbejdernes oplevelse af deres ansattelse hos Chaplin og i forlengelse heraf
hvilke arbejdsmaessige rammer, der har haft indvirkning pa deres oplevelse. Den
viden, der gnskes at opnas, baserer sig dermed pa medarbejdernes egen forstaelse
og fortolkning af deres ansaettelse, hvilket ogsa kan betegnes som deres subjektive
erfaringsverden.

Der er flere videnskabsteoretiske retninger, som beskaeftiger sig med denne for-

tolkende praksis (Juul 2012:107), blandt andet hermeneutikken, som betyder for-
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tolkningslaere. Retningen beskeeftiger sig med fortolkninger af den forstaende art og
leegger veegt pa, at viden er fortolkning. For at forsta skal udtalelser og udsagn for-
tolkes, indtil man nar frem til en mening med udtalelsen (Hgjberg 2013:292). T kraft
af gnsket om at skabe viden, som er baseret pa en fortolkning af medarbejdernes
udtalelser, synes det derfor et oplagt valg for indevaerende speciale at leegge sig op

hermeneutikken.

Som det geelder for mange videnskabsteoretiske positioner, geelder det ogsa for her-
meneutikken, at der findes forskellige retninger (Juul 2012:107). Indevaerende spe-
ciales videnskabsteoretiske position vil tage sit afseet i filosofisk hermeneutik med
Hans-Georg Gadamer som fortaler. Derfor vil det fglgende begraense sig til at om-

handle filosofisk hermeneutik.

2.1.1 Filosofisk hermenutik

Gadamer anses for at veere den filosofiske hermeneutiks fortaler, og han beskriver
denne videnskabsteoretiske retning som en filosofi om, hvordan forstaelse og viden i
det hele taget bliver til (Fredslund 2005:74).

Ens forforstaelse og fordomme udggr tilsammen det, Gadamer kalder for forsta-
elseshorisont, som udggr menneskets personlige tilgang til verden. En tilgang, der
skabes af personlige oplevelser, sprog, kulturelt feellesskab, den historiske kontekst
den enkelte er indlejret i osv., som tilsammen konstituerer, hvordan mennesket an-

skuer og erkender verden (Hgjberg 2013:3001f).

Gadamer beskriver, at forskeren ikke kan vaere en neutral observater i kraft af sin for-
staelseshorisont, som bliver inddraget i forstaelsesprocessen (Juul 2012:122). I trad
med dette vedkendte vi i opstartsfasen af dette speciale, at vi 14 inde med forudind-
tagede forestillinger om det sociale arbejde i socialgkonomiske virksomheder samt
formodede konsekvenser for disses medarbejdere af at veere ansat. Derudover havde
vi i kraft af vores kandidat i Socialt Arbejde en faglig forforstaelse og seerlig viden,
der havde indvirkning pa, hvordan vi ansa socialgkonomiske virksomheder og deres
arbejde. Vores forforstaelse vil blive udredt i afsnit 2.1.3, da de havde indvirkning

pa vores valg af case. Maden hvorpa vi forsggte at handtere vores forforstaelse var
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at italesaette og gore os bevidst om den. Helt konkret skrev vi ned pa et ark, som
lgbende blev opdateret, nar vi tog os selv i at komme med udtalelser, der ikke var

empirisk dokumenteret eller udledt heraf.

Den hermeneutiske cirkel er en baerende del af filosofisk hermeneutik. Den herme-
neutiske cirkel betegner vekselvirkningen mellem del og helhed, der foregar i fortolk-
ningsprocessen. Hermed menes, at delene kun kan forstas, hvis de ses i ssmmenhaeng
med deres helhed, og omvendt kan helheden kun forstas i kraft af de enkelte dele,
der sammen skaber helheden (Hgjberg, 2013:292). I trad med dette vil der i den
kommende analyse gennem fortolkninger af de enkelte medarbejderes udtalelser vil
blive genereret viden om det sociale arbejde i en socialgkonomisk virksomhed ud fra
et brugerperspektiv.

Gadamer beskriver endvidere en horisontsammensmeltning, hvor forskellige ho-
risonter indgar i en udveksling og derigennem forandrer sig. Dette indebeerer ikke
ngdvendigvis en konsensus eller meningsoverensstemmelse, men derimod at man
forstar det, den anden kommunikerer (Hgjberg 2013:303). Denne sammensmeltning
kraever abenhed for at kunne fa udvidet sin horisont og revurderet og nuanceret sine
forforstaelse. Med dette in mente er det praecis denne horisontsammensmeltning, vi
havde gnske om at opna i vores interviews med medarbejderne i Chaplin. @nsket om
at have en aben og umiddelbar dialog var vi opmaerksomme pa under udarbejdelsen
af vores interviewguide, hvorfor vores spgrgsmal ikke var udformet pa baggrund af
vores forforstaelser, men derimod var abne og nysgerrige, hvilket vil blive bergrt i

afsnit 2.3.7 om medarbejderinterviews.

2.1.2 Metodisk anvendelse af filosofisk hermeneutik

Gadamers veerk om filosofisk hermeneutik er pa et filosofisk plan (Hgjberg 2013:299),
og han kommer derfor ikke med forskningsmaessige anvisninger og metodologiske im-
plikationer af, hvordan man anvender filosofisk hermeneutik i praksis. Derfor vil vi
i det folgende metodeafsnit traekke pa Hanne Fredslunds (2005) metodiske anvis-
ninger for filosofisk hermeneutisk forskning, hvor hun beskeaeftiger sig med, hvordan
man som forsker handterer ens forforstaelse, og hvordan den pavirker forskningspro-

cessen. I lyset af filosofisk hermeneutik pavirker ens metodiske fremgangsmade ogsa
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ens forstaelseshorisont, da forskellige metoder leegger op til forskellige horisonter
(Fredslund 2005:82-82).

Fredslund opstiller sammen med sine metodiske anvisninger, der laegger sig op
af filosofisk hermeneutisk. Et af kravene knytter sig til generaliserbarhed (Fredslund
2005:97), hvilket sammen med reliabilitet vil blive belyst senere i afsnit 2.2.3 vedrg-
rende Chaplin som case.

Idet at kvalitativ forskning ikke indebeerer en veldefineret standardmetode, er
validitet her bundet op pa andre krav end ved kvantitativ forskning. Fredslund
opstiller to krav, der har til formal at sikre validitet, hvilke indevaerende specialet
sa vidt muligt forsgger at leve op.

I kraft af at forskeren i filosofisk hermeneutik er en del af forskningsprocessen,
indebaerer Fredslunds forste kvalitetskrav, at forskeren ekspliciterer sin forforstael-
se og dermed synliggor det subjekt, forskeren er (Fredslund 2005:95). Forforstéaelse
i forskningsmeessig sammenhaeng afgreenses til at omfatte ens faglige perspektiv,
herunder forskerens placering i det videnskabelige felt (Fredslund 2005:96). Som na-
turlig folge heraf, og som allerede neevnt, valgte vi at eksplicitere vores forforstaelse
i afsnit 2.1.3. En beskrivelse af vores forforstaelse giver lseseren mulighed for at
vurdere, hvorvidt det kan have pavirket forskningsprocessen.

Fredslunds andet kvalitetskrav er bundet op pa, at nar man ikke kan henvise til
en veldefineret metode, sd er det bedste at redeggre for, hvordan man metodisk er
gaet frem samt argumentere for, hvorfor man er gaet frem, som man er (Fredslund
2005;96). Implikationen er altsa, at man som forsker mé eksplicitere og argumen-
tere for valg og tilhgrende overvejelser i forskningsprocessen (Fredslund 2005:96).
Der vil derfor i de kommende afsnit blive beskrevet specialets metodologi samt de
refleksioner, der undervejs hgrte med, i gnsket om at opna abenhed og gennem-
sigtighed, hvilket kan fremme specialets validitet. Samtidig vil vi i afsnit 2.3.9 om
etiske overvejelser beskrive, hvordan vi handterede interviewssituationen, herunder
hvordan vi forsggte at imgdekomme den asymmetri, der naturligt er at finde i en

sadan situation.
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2.1.3 Forforstaelse

En metodologisk implikation af, at man som forsker treeder ind i et felt med en vis
forstaelseshorisont, er, at man bgr forholde sig til, hvad det er for en forforstaelse,
man som fortolker bringer med sig ind i fortolkningsprocessen (Fredslund 2005:83).
Vi vil derfor i dette afsnit beskrive vores forforstaelse, hvilket leegger sig op af Fred-

slunds forste kvalitetskrav, i gnsket om at fremme specialets validitet.

Som fglge af at vi er kandidatstuderende i Socialt Arbejde leegger vi veegt pa kvali-
teten af det sociale arbejde, der bliver udfert i praksis. Vi har gennem specialet et
pje for, hvilken form for social indsats det er, vi har med at ggre samt formalet med
det sociale arbejde. I forleengelse heraf har vi gje for, hvilke metodiske og teoretiske
tilgange, der bliver anvendt i praksis.

Vores interesse for socialgkonomiske virksomheder som felt udspringer sig af et
kritisk blik for, om det er muligt at drive en socialgpkonomisk virksomhed, som skal
balancere bade et socialt og et gkonomisk formal. Her har forforstaelsen szerligt vee-
ret praeget af et billede af, at der kan opsta en risiko for nedprioritering af det sociale

arbejde, nar virksomheden samtidig skal generere midler for at overleve.

Ud fra vores litteraturgennemgang og research i starten af specialeperioden fik vi
det indtryk, at mange socialgkonomiske virksomheder bliver holdt kunstigt i live i
form af donationer fra det offentlige eller private fonde. I kraft af dette havde vi en
vis skepsis over for socialpkonomiske virksomheder, der var gkonomisk afheengige af
kommunale tilskud eller levede pa lant tid af private donationer.

Samtidig var vi forbeholdne overfor frivillige kreefter i en socialgkonomisk virk-
somhed. Forst og fremmest idet det som oftest er ufagleert arbejdskraft, som kan ga
ud over kvaliteten af det sociale arbejde. Derudover er frivillige en ustabil arbejds-
kraft, og med det in mente at det relationer derved let kan ophgre, forholdte vi os

kritiske over for frivillighed i en socialgkonomisk virksomhed.
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2.2 Casestudie

I det folgende vil der forst redeggres for casestudie, som specialets forskningsmetode
er baseret pa. Derefter vil specialets kvalitative fremgangsmetode blive praesenteret,
herunder dokumentanalyse, eliteinterviews og semistrukturerede interviews og udar-
bejdelsen af interviewguides til disse. Afslutningsvis vil specialets etiske overvejelser

udfoldes.

2.2.1 Casestudie som en forskningsmetode

Indeveerende speciale er baseret pa et casestudie, da gnsket er at opna en dybdega-
ende og konkret viden om oplevelsen af at veere medarbejder i den socialgkonomiske
virksomhed Chaplin. Det fglgende vil omhandle, hvordan vi anvender casestudiet

som forskningsmetode og hvad denne metode kan bidrage med i praksis.

Casestudiet som forskningsstrategi er rettet mod praksisforskning og kan bidrage
med en dybtgaende og problemlgsende viden, som er kontekstathengig (Ramian
2012:11). Casestudiets seerlige egenskaber er at indfange og bidrage med en holistisk
forstaelse af komplekse sociale feenomener, som udspiller sig i praksis (Yin 2003:2).
Casestudiet kan omhandle faenomener relateret til virkelige heendelser og kan blandt
andet indfange viden omkring individuelle livsforlgb, organisatoriske og ledelsesmaes-

sige processer og forandringer i lokalomrader (Yin 2003:2).

Ifslge Robert Yin er casestudier neerliggende at anvende som metode, hvis den pa-
gaeldende undersggelse tager udgangspunkt i et spgrgsmal, som starter med hvordan
eller hvorfor et socialt feenomen er, som det er (Yin 2003: 22). Indeveerende speciale
ligger fint i trad med dette, da ¢nsket er at fa indblik i, hvordan medarbejderne
har oplevet deres ansaettelse hos Chaplin. Et casestudie kan i Yins optik defineres

saledes:

(...) investigates a contemporary phenomenon within its real life context, especial-
ly when the boundaries between phenomenon and context are not clearly evident. The
case study inquiry (...) copes with the technically distinctive situation in which there
will be many more variables of interest than data points, and as one result relies on

multiple sources of evidence, with data needing to converge in a triangulating fashion,
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and as a result benefits from the prior development of theoretical propositions to guide

data collection and analysis (Yin 2003: 13-14).

Ud fra ovenstaende definition er et casestudie studiet af et nutidigt feenomen(er),
som udspiller sig i praksis, hvoraf graensefladen mellem faenomenet og konteksten er
uklar.

Derudover papeges kunsten i at mestre flere variabler (analyseenheder), som
atheenger af bevisfgrelse fra case til case, ved anvendelse af flere datakilder i en
triangulering. Indevaerende speciale vil tage udgangspunkt i Yins definition, da vi
pa samme made, vil analysere et nutidigt feenomen ved at anvende flere datakil-
der som dokumentanalyse, semi-strukturerede interviews og feltnoter for at styrke

casestudiet.

2.2.2 Caseudvelgelsen

Ved udveelgelsen af en case blev vi jf. afsnit 2.1.3 opmeerksomme pa, at vi la inde
en forforstaelse om, hvad der gjorde en socialgkonomisk virksomhed velfungerende.
Vores forforstaelse blev sammen med logiske udledninger og viden, vi havde tilegnet
via litteraturgennemgangen, brugt til at opstille folgende kriterier for udveaelgelsen

af en socialgkonomisk virksomhed som case:

1. ZEldre socialgkonomisk virksomhed
2. Okonomisk beeredygtig virksomhed
3. Bred malgruppe af socialt udsatte
4. Tkke drevet af frivillige

5. Lokaliseret pa Sjeelland

For det forste spgte vi en socialpkonomisk virksomhed, som var velfungerende og
havde eksisteret i flere ar. Dette udsprang af vores interesse og gnske om indsigt i
brugernes kontinuerlige oplevelse, hvorfor vi gnskede stabilitet i vores empiri i form
af en virksomhed, der minimum havde eksisteret i en arreekke. For det andet havde

vi et gnske om, at virksomheden skulle veere gkonomisk baeredygtig, hvilket indebar
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ikke at veere gkonomisk afheengig af donationer, idet det tilfgjer en ustabilitet til de-
res eksistensgrundlag. Jf. Afsnit 2.1.3 om vores forforstaelse gnskede vi for det tredje
en virksomhed, hvor driften ikke var afheengig af frivillige kreefter. For det frerde
fandt vi det interessant at undersgge en virksomhed, der har en bred malgruppe,
da det at tackle socialt udsatte med forskellige udfordringer er en kunst i sig selv.
Samtidig kunne det bidrage til en mere nuanceret viden i besvarelsen af vores pro-
blemformulering sammenlignet med, hvis vi tog udgangspunkt i en socialgkonomisk
virksomhed, som udelukkende arbejder med en snaever malgruppe, fx kun havde
medarbejdere med Downs Syndrom. For det femte gnskede vi at finde en case, der
var lokaliseret pa Sjeelland grundet praktiske arsager. Ud fra de opstillede kriterier
fandt vi frem til Chaplin som velegnet case. Hvilken type case Chaplin er, vil blive

udfoldet 1 det kommende afsnit.

2.2.3 Chaplin som case

Yin sondrer mellem single case-designs og multi case-designs, som enten kan veere
holistiske eller indlejrede (Yin 2003:40). Single case-designs er studiet af en enkelt
case, hvorimod multicase-designs refererer til studiet af flere cases. Indeveerende spe-
ciale tager udgangspunkt i én single case: Den socialpkonomiske virksomhed Chaplin.
Hvorvidt der studeres en holistisk eller en indlejret case afhsenger af, hvad der bliver
studeret i casen. Hvis der er tale om en holistisk case er formalet at studere hele
casen dvs. alle aspekter af casen og dens kompleksitet. Hvis fokus derimod er pa én
del af casen, som fx ledelsen i en organisation, kaldes det for et indlejret casestudie. I
lyset af dette operationaliseres Chaplin som et indlejret single case-design, da fokus
og interessen er at opna en dybdegaende viden om medarbejdernes oplevelse af deres

anssettelse.

Der er forskellige typer af cases, som indikerer, i hvor hgj grad en case adskiller
sig fra resten af feltet. I lyset af at Chaplin falder ind under SFI’s definition af en
socialgkonomisk virksomhed, som udledt i afsnit 1.5, anses Chaplin som det Knud
Ramian (2012) beskriver som en typisk case for det felt, vi underspger. Et studie,
der baseres pa et typisk tilfeelde, gger muligheden for at leere noget om de mange ca-

ses, der ligner. Derudover synes Chaplin at veere en velfungerende socialgkonomisk
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virksomhed, idet den pa nuveerende tidspunkt har eksisteret i over 16 ar samt er
gkonomisk baeredygtig og tilhgrende uatheengig af donationer.

Resultater fra single case studier er i klassisk statistisk forstand ikke generali-
serbare. I stedet vil det med indevaerende speciales resultater veere muligt at dra-
ge teoretiske implikationer og komme med nye bidrag til den voksende viden om
socialgkonomiske virksomheder i et brugerperspektiv. Med andre ord; hvad der be-
greenser dette speciales empiriske tilgang med hensyn til bredde er pa den anden
side, hvad der muligggr at ga i dybden med medarbejdernes oplevelser i Chaplin.
Specialet genererer viden om det sociale arbejde i en socialgkonomisk virksomhed
fra et brugerperspektiv, og der er fremfor generaliserbarhed tale om analytisk gene-
raliserbarhed, som referer til udviklingen af en teoretisk antagelse, som efterfolgende
kan testes for gengivelse i andre kontekster. De nasevnte analytiske generaliserbare

fund vil blive udledt i den fglgende analyse.

I forhold til reliabilitet, refererer dette til, hvorvidt undersggelsens malinger af et gi-
vent feenomen kan gentages, sd samme resultat kan opnés (Bggh Andersen 2012:102,
Yin, 2003:37-38). Det er ikke muligt at gennemfore indeveerende speciales casestu-
die igen pa preecis samme made, med preecis samme udtalelser fra medarbejderne,
da medarbejdernes udtalelser er foranderlige og et gjebliksbillede af en ‘her og nu’-
situation. Derudover anerkender vi i kraft af vores videnskabsteoretiske position, at
vi som forskere pavirker undersggelsen, hvilket afskriver muligheden for en ngjagtig
gentagelse. Reliabiliteten i et kvalitativt single case-studie som vores er derfor i hg-
jere grad et spgrgsmal om gennemsigtighed (Tanggaard & Brinkmann, 2010b:491).
Vi har forsggt at sikre specialets reliabilitet gennem en gennemsigtig og veldoku-
menteret fremgangsmade, hvor vi beskriver og argumenterer for de metodiske og
analytiske overvejelser. Gennem hele specialet tydeligggres det, hvordan vi er gaet
til feltet, hvordan vi har foretaget og kodet vores interviews samt de overvejelser
og refleksioner, vi har gjort os under processen. Derudover har vi vedlagt de udar-
bejdede interviewguides som bilag. Dette tilsammen styrker gennemsigtigheden og
derved reliabiliteten. Endvidere vil de udfordringer, der er opstaet undervejs, blive
udfoldet, hvilket ogsé er med til at fremme reliabiliteten (jf afsnit 2.3.9 om etiske

overvejelser og afsnit 2.3.4 om adgang til feltet).
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2.3 Kvalitativ forskningsmetode

De kommende afsnit vil beskrive specialets metodiske fremgangsmade og overvej-
elser i forhold til dokumentanalyse, de afholdte interviews og transskriberingen og
kodningen af disse. Kapitlet vil rundes af med et afsnit omhandlende etiske overvej-

elser.

2.3.1 Dokumentanalyse

I forhold til kvalitativ forskningsmetode er det forst relevant at nsevne dokumenta-
nalyse, som er en del af en triangulering med vores interviews og feltnoter. For at fa
et fyldestggrende indblik i vores case, fandt vi det relevant at inddrage forskellige do-
kumenter udarbejdet af Chaplin, grundet som Kennet Lynggaard beskriver, forskel-
lige typer af dokumenter giver adgang til forskellig typer af information (Lynggaard
2012:139). De folgende dokumenter, vi valgte at tage udgangspunkt i, er: Chaplins
hjemmeside, en brochure samt et dokument udarbejdet af Chaplin. Dokumenterne
havde til formal at bidrage med data og information til en fyldestggrende redegg-
relse af Chaplin som case. Gennem bearbejdningen af dokumenterne forholdt vi os
analytisk-induktive, da vi lgbende har identificeret organisatoriske forhold, som vi
kunne sammenholde med vores interviews og feltnoter. Dokumenterne har saledes
kunne supplere vores indsamlede empiri og give en dybere forstaelse for vores ca-
se, hvorfor disse bade er blevet anvendt i vores casebeskrivelse og lgbende i vores

analyse.

2.3.2 Kvalitative interviews

Samtale og dialog er kvalitative tilgange, som spiller en central rolle for filosofisk
hermeneutisk analyse, idet det er ¢ det gensidige samspil mellem det sociale og for-
skeren, at forstdelse og mening opstar (Hojberg 2013:343). I forleengelse heraf blev
det valgt, at indeveerende speciales forskningsteknik skulle baseres pa kvalitative in-
terviews, hvor der i alt blev foretaget syv interviews. Det fglgende indeholder en kort
beskrivelse af fgrst de to eliteinterviews, der blev atholdt i specialets indledende fase.
Herefter vil afsnittet omhandle interviews med de to ledere og fire medarbejdere fra

Chaplin, som danner empirisk grundlag for den kommende analyse. Derefter fglger
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et afsnit omhandlende de afholdte interviews, hvad de forskellige interviews formal

var samt udarbejdelsen af interviewguides til disse.

2.3.3 Eliteinterviews

En af Fredslunds metodiske anvisninger for filosofisk hermeneutisk forskning er, at
man skal saette sin forforstaelse pa spil for derigennem at kunne saette sin forstael-
seshorisont i bevaegelse (Fredslund 2005:85). Her er en konkret anvisning at snakke
med personer i det felt, man undersgger. I den indledende fase sggte vi viden til
at udbygge vores forstaelse om socialgkonomiske virksomheder. I den forbindelse
kom vi i kontakt med lederen for Copenhagen Dome - Videnscenter for Socialgkono-
mi, som er ejet af den socialgkonomiske virksomhed Grennessminde. Efterfolgende
kom vi i forbindelse med forstanderen af Settlementet. Settlementet startede helt
tilbage 1 1911 og er med sine 11 tilbud en af Danmarks stgrste socialgkonomiske
virksomheder. Begge interviews anses som eliteinterviews, der ifplge Steinar Kvale
og Svend Brinkmann er et interview af ledere eller eksperter, som har en vis tyngde
af ekspertise indenfor et emne (Kvale & Brinkmann 2009:167). Formalet med disse
eliteinterviews var at opna en solid baggrundsviden om socialgkonomiske virksom-
heder.

I samme periode, som vi afholdte eliteinterviews, foretog vi en litteraturgen-
nemgang af forskningen pa omradet. Denne forskning bliver belyst bade i specialets
problemfelt og afsnit 1.5 om position og bidrag. De to eliteinterviews var en mu-
lighed for at fa udfordret den viden og det syn, vi fik opbygget i takt med, at vi
fik dybere indsigt i problemfeltet. Undervejs i interviewet med hhv. lederen og for-
standeren praesenterede vi dem for forskning, holdninger eller synspunkter, som vi
var naet frem til for at fa deres bidrag. I lyset af Fredslunds anvisning var formalet
med eliteinterviews og litteraturgennemgangen at abne vores horisont ved at udfor-
dre den med ny viden for derigennem at satte vores forstaelseshorisont i bevaegelse

(Fredslund 2005:85-86).

2.3.4 Adgang til feltet

Ud fra de opstillede kriterier, vi udarbejdede i forbindelse med caseudvaelgelsen jf.

afsnit 2.2.2, kom vi i kontakt med den socialgkonomiske virksomhed Chaplin. Kon-
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takten til Chaplin blev etableret over telefon, hvor vi fik fat pa lederen og stifter
Pernille. Vi fortalte Pernille, at vi gerne ville undersgge, hvordan hverdagen i en
socialgkonomisk virksomhed udspiller sig, og at vi var specifikt var interesserede i
at hgre om oplevelsen af at veere ansat som medarbejder med nedsat funktionsev-
ne. Pernille hjalp os i den forbindelse med, hvordan og hvornar vi kunne besgge
Chaplin, og hvem vi kunne interviewe i forbindelse med specialet. Lederen Pernille
blev saledes vores gate-keeper. En gate-keeper kan defineres som en person, som har
autoritet til at give eller neegte at give adgang til forskningsfeltet (Kristiansen &
Krogstrup 1999:139f). Dette er fx en person, som er positioneret gverst i hierarkiet
i en organisation og har magten til at treeffe afggrelser og beslutninger pa organisa-
tionens vegne (Kristiansen & Krogstrup 1999:140). Som stifter og leder har Pernille
et godt kendskab til Chaplin og de medarbejdere som er ansat, hvilket pa mange
mader er en stor fordel. En konsekvens af dette kan dog veere at Pernille kan have
haft en skjult agenda om at udpege de mest velfungerende medarbejdere i Chaplin
til at blive interviewet. Ofte vil en gate-keeper fremstille sin organisation i et posi-
tivt lys, hvorfor man som forsker skal veere opmeaerksom pa potentiel manipulation i
dataindsamlingsprocessen (Kristiansen & Krogstrup 1999: 141). I relation til dette
kan det synes plausibelt, at Pernille ville ‘forteelle’ den gode historie om Chaplin,
hvilket kan have pavirket specialets udfald. Adgang til feltet fulgte dog med visse
begraensninger, idet vi ikke har haft mulighed for at udveelge vores informanter selv.
Pa trods af dette adskilte de anviste medarbejdere sig pa flere parametre bade i for-
hold til kgn, psykiske, fysiske og sociale udfordringer, varighed og forlgb i Chaplin,

hvilket har bidraget med en vis variation i svarene i de atholdte interviews.

2.3.5 Prasentation af informanter fra Chaplin

Det folgende afsnit indeholder en beskrivelse af specialets informanter: de to ledere
og stiftere samt fire af Chaplins medarbejdere’.

Lederne og stiftere

Sgren og Pernille er gift med hinanden. De grundlagde sammen Chaplin i 2003 sam-

men med Sgrens bror Jan, hvor de startede op med bostedet pa Vinkelvej. Pernille

!Samtlige af medarbejdernes navne er opdigtet, idet de blev lovet anonymitet
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har som den eneste af de tre en peedagogisk baggrund. Sgren er brugsuddannet, men
stoppede for at arbejde pa Helsinggr Fritidsskole, hvor han i 10 ar arbejdede med

bgrn med seerlige behov.

Medarbejdere

Glenn

Glenn er 27 ar og fodt med Williams syndrom. Han bor i Hgrsholm i egen lejlig-
hed, som er tilknyttet et bofeaellesskab. Forinden sin ansaettelse som medarbejder hos
Chaplin tog han en STU i Klampenborg. Han har veeret ansat hos Chaplin siden
august 2014 og har fra start arbejdet i caféens kgkken.

Else

Else er med sine 47 ar en af de sldste medarbejdere og samtidig en af de medarbej-
dere, der har veeret laeengst hos Chaplin. I alt har hun veeret hos Chaplin i ti ar; fgrst
otte ar i caféens kgkken, og de sidste to ar har hun veeret tjener i caféen. Hun bor
i egen lejlighed med sin hund i Helsinggr. Else har tidligere arbejdet som tjener pa
det ordinaere arbejdsmarked. Hun er hjerneskadet, hvilket skyldes en for tidlig fodsel.

Erik

Erik er 51 ar. Han er den medarbejder, der har veeret i Chaplin laengst tid, da han
startede i 2009 som beboer pa kollegiet pa Vinkelvej. Erik er ufagleert og keemper
til daglig med psykiske udfordringer, hvorfor han ikke er i stand til at varetage et
arbejde pa det ordingere arbejdsmarked. I dag bor han i egen lejlighed i Helsingor,

har en keereste og arbejder som tjener i Café Chaplin.

Nicoline

Nicoline er 28 ar og uddannet maler, men gik i sommeren 2014 ned med stress. Efter
et par ar som sygemeldt og efterfglgende jobsggende, startede hun i praktik og ef-
terfglgende arbejdsprgvning hos Chaplin. Hun arbejder som medarbejder i Chaplins
butik. Nicoline er desuden gravid og bor i Graested med sin mand. Hun gar snart
pa barsel, men regner med at komme tilbage og fortsaette som medarbejder efter sin

barsel.
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2.3.6 Lederinterview

Efter at Chaplin blev valgt som case, blev der foretaget yderligere fem interviews;
et med de to ledere og et med hver af de fire medarbejdere. Det forste interview
var med de to ledere og stiftere af Chaplin: Sgren og Pernille. I kraft af at de har
stiftet Chaplin, har ledet virksomheden i 16 ar og er med til ansattelse af bade
personale og medarbejdere har de stor viden om Chaplin, dets tilbud, rammer og
medarbejdere. Derfor anses dette interview ogsa som et eliteinterview. Formalet med
interviewet var at opna viden om og overblik over Chaplins beskeeftigelsestilbud,
deres medarbejdere, personale og det sociale arbejde i Chaplin samt virksomhedens
historie. Inden interviewet havde vi laest om Chaplin pa deres hjemmeside.
Eliteinterviewet med lederne var semistruktureret, da vi havde udarbejdet en
interviewguide, som var mere eller mindre styrende under interviewet (Tanggaard &
Brinkmann 2010:38). Interviewguiden var tematisk opbygget, og den hjalp os med
at holde fokus pa det, vi gerne ville bergre, da hensigten var at komme i dybden med
specifikke temaer, vi fandt relevante at fa afdaekket i forhold til at forsta Chaplin som
case. Semistrukturerede interviews giver mulighed for at fglge interviewpersonens
forteelling uden stringent at folge interviewguiden, idet det giver mulighed og plads

til opfglgende spgrgsmal.

2.3.7 Medarbejderinterview

Interviewet med lederne af Chaplin dannede grundlag for vores interviews af de fire
medarbejdere, da vi nu i hgjere grad havde en forstéaelse for deres hverdag og deres
arbejde. Samtidig kunne vi drage nytte af, hvad lederne havde fortalt os, idet vi

aktivt kunne spgrge ind til medarbejdernes perspektiver omkring de samme emner.

I lyset af filosofisk hermeneutik er man som forsker og interviewer en aktiv med-
skaber af forskningsmaterialet. Dette kommer i forste omgang til udtryk i forhold
til de temaer og tilhgrende spgrgsmal, som bliver udformet i forbindelse med inter-
viewguiden, og som danner udgangspunkt for den folgende undersggelse.
Interviewguiden for de kvalitative interviews med medarbejderne blev udarbej-
det temaorienteret. Temaerne i interviewguiden udsprang af, hvad vi gnskede at

bergre i interviewet vedrgrende den enkelte medarbejders oplevelse af at veere ansat
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i Chaplin. Temaerne var: introspergsmal, arbejdet i hverdagen /hverdagens rammer,
plads i samfundet og personlig proces (Se bilag 2). Herefter blev disse temaer ope-
rationaliseret til stikord i en brainstorm og sidenhen formuleret som spgrgsmal.

I udarbejdelsen af spgrgsmalene til medarbejderne var vi opmeaerksomme pa, at
de skulle vaere abne, idet abenhed er fundamental for filosofisk hermeneutisk erfa-
ring (Fredslund 2005:91). Vi var opmerksomme pa, hvilken forforstaelse der 1a bag
sporgsmalene, og formulerede dem, sa de sa vidt muligt ikke ledte i en bestemt ret-
ning eller var bygget op om en implicit forforstaelse. Samtidig havde vi malgruppens
nedsatte funktionsevne in mente og var derfor opmaerksomme pa, at spgrgsmalene
skulle veere let forstaelige og konkrete.

Vi valgte, at medarbejdernes interviews skulle veere semistrukturerede, da vi
i kraft af vores problemformulering sggte en bestemt form for viden vedrgrende
medarbejdernes oplevelse af at veere ansat hos Chaplin. Samtidig var vi interesseret
i, hvad medarbejderen oplevede og gnskede indblik i, hvad den enkelte medarbejder
tillagde betydning. Derfor var det et klart gnske, at interviewets forlgb skulle kunne
pavirkes af, hvad den enkelte medarbejder fandt vigtigt og relevant. I bestraebelsen
pa at veere aben og fleksibel var reekkefglgen for temaerne og de tilhgrende spgrgsmal
fleksible, sa interviewet kunne fglge medarbejdernes udsagn i form af opfelgende

spgrgsmal.

2.3.8 Aben kodning

Inden vi kunne kode vores interviewmateriale transskriberede vi alle interviews. Da
vores speciale ikke har til hensigt at undersgge sproglige udtryksformer, har vi und-
ladt at transskribere udtryksformer som adahh, shm, ahh eller lignende, hvilket ogsa
gor det mere leesevenligt. Fa steder har vi dog valgt at beskrive kropssprog, hvis det

var relevant for deres forteelling.

Der blev i behandlingen af vores interviews gjort brug af strategien aben kodning.
Der opereres i aben kodning med en kodeliste, hvilket er en liste over de koder,
som teksten kodes ud fra. I kraft af at indeveerende speciale arbejder ud fra en
induktiv analysestrategi, var vores kodeliste fra start tom, da koderne blev skabt

ud fra indholdet i den indsamlede empiri. I overfgrt betydning lod vi empirien tale
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ved at holde igen med teoretiske eller empiriske funderet forforstaelser (Jakobsen
2012:177f). Vi genererede derfor koder som udsprang af, hvad informanterne udtal-
te. Vores kodning var dog pavirket af specialets problemformulering, og derved var
fokus afgraenset til medarbejdernes oplevelse af ansaettelsen i Chaplin.

Vi startede kodningsprocessen med at leese dele af vores transskriberede inter-
views for derefter at finde nggleord og temaer for, hvad den enkelte informant havde
udtalt. Nar vi havde fundet nggleordene og temaerne fortsatte vi samme fremgangs-
made i resten af vores datamateriale. Den abne kodning gav anledning til at finde
specifikke koder, hvor vi senere samlede dem under mere abstrakte koder. Senere
kunne vi knytte tendenserne i datamaterialet til teoretiske begreber. Da vi havde

genereret alle vores koder, havde vi til slut opstillet en kodeliste (Se bilag 3).

2.3.9 Etiske overvejelser

I dette afsnit vil der udredes for de etiske overvejelser, vi gjorde os i lgbet af un-
dersggelsen, herunder seerligt i forhold til interviewet og interviewsituationen med
Chaplins medarbejdere.

Forst og fremmest var vores fokus at ggre interviewet med medarbejderne beha-
geligt og roligt, da interviewet skulle omhandle personlige og private fortellinger. Vi
fik tildelt et afsides lokale, hvilket flere af medarbejderne eksplicit udtrykte var rart.
Alle medarbejderinterviews blev indledt med en kort briefing, hvor hensigten var
at informere informanterne omkring specialets formal. Herved kunne vi oplyse dem
omkring optagelse af interviewet, hvem der ville fa adgang til interviewmaterialet, og
om specialet vil blive offentlig tilgeengeligt. Derefter spurgte vi, om det ville veere i
orden med informanten, og om han eller hun havde nogle yderligere spgrgsmal og var
indforstaet med proceduren. Derved kunne vi leve op til princippet om informeret
samtykke (Kvale & Brinkmann 2015:116). I briefingen informerede vi informanterne
om, at deres navne ikke vil blive anvendt i specialet, hvorved vi kunne leve op til
princippet om fortrolighed (Kvale & Brinkmann 2015:117). I specialet vil der derfor
fremga fiktive navne primeert grundet udsagnenes private karakter, og at viden om
informanternes identitet ikke har betydning. Dette gaelder ikke de to ledere og stif-
tere af Chaplin samt forstanderen af Settlementet og lederen for Copenhagen Dome.

Anonymisering af disse ville ikke give mening, da de i kraft af deres stilling hurtigt
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kunne blive identificeret. Dette var de indforstaede med.

Under de forskellige interviews var vi bevidste om, at vi som forskere ville pavirke
det felt, vi undersgger, hvilket ogsa stemmer overens med vores videnskabsteoreti-
ske stasted jf. afsnit 2.1.1. Interviewsituationen blev saledes asymmetrisk qua vores
position som interviewer. For at ggre interviewsituationen mere symmetrisk fandt
vi det relevant at holde en uformel tone. Dette bidrog endvidere til at ggre situatio-
nen mere behagelig, sa det mindede mere om en ‘hverdagssamtale’. Hensigten med
disse interviews var at komme dybere ned i de personlige fortellinger. Evnen til at
komme helt teet pa medarbejderne var en udfordring, i og med det er personlige og
private fortecllinger af mennesker i sarbare positioner. Hos Chaplin bliver der arbej-
det med relationsopbygning og tillid over leengere tid, seerligt mellem kontaktperson
og medarbejder, hvorfor det kan veere sveert for udefrakommende at komme helt
teet pa deres fglsomme forteellinger. Dette forsggte vi at imgdekomme ved at veere
anerkendende og empatiske over for medarbejdernes fortelling gennem hele inter-
viewsituationen. Vi var ogsa opmaerksomme pa at omtale dem som medarbejdere
under hele interviewet for ikke at udstille dem og deres position. Vi valgte derud-
over i briefingen at ggre det klar, at der ikke ville veaere et rigtigt eller forkert svar pa
sporgsmalene, sa de ikke behgvede at veere nervegse for at svare, hvilket yderligere

bidrog til at ggre interviewsituationen behagelig.
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Kapitel 3

Normalisering

Den kommende delanalyse vil besvare forste arbejdsspgrgsmal, hvor formalet er at
undersgge, hvordan medarbejderne oplever samfundets syn pa dem i relation til de-
res ansaettelse i Chaplin. For at belyse dette vil Erving Goffmans teori om Stigma
og om Hverdagslivets rollespil blive inddraget. Den fgrste del af analysen vil tage
udgangspunkt i, hvordan medarbejderne i Chaplin bestraeber sig pa at blive opfat-
tet som ‘normale’; fordi de bekymrer sig for at blive stigmatiserede i kraft af deres
ansaettelse hos Chaplin. I neeste del af analysen undersgges det, hvordan medarbej-
derne opfatter sig selv i forhold til deres sociale identitet og selvbillede for derefter
at afdeekke, hvordan de handterer risikoen for stigmatisering i fronstage-situationer.
Til slut vil det desuden undersgges, hvordan indretning af Chaplin bidrager til at

mindske stigmatiseringen af medarbejderne og far dem til at fole sig mere ‘normale’.

3.1 @nsket om at vsere normal

I interviews med medarbejderne viser det sig, at samtlige udtrykker vigtigheden af at
blive betragtet som ‘normale’. Gennem deres udtalelser bliver det tydeligt, hvordan
de alle bekymrer sig for samfundets syn pa som veerende anderledes. Else udtrykker
1 interviewet:
(...) jeg vil bare... fordi [for, red.] mig er det meget vigtigt at blive betragtet
som. .. jeg kalder det for normalt fungerende, for det er I jo. (...) Og jeg er sddan. ..
jeg vil ikke stemples. Jeg er bange for at blive stemplet. Det kan godt veere, at det er

en fed arbejdsplads, men ... det er ogsd svert for mig, fordi jeg har faet sd mange

kneek.

Pa trods af at Else oplever Chaplin som en fed arbejdsplads, udtrykker hun hvor
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essentielt det er for hende at blive opfattet som ‘normalt fungerende’. Dette ses ogsa
ved, at medarbejderne vaegter, at deres hverdag passer ind i samfundets regelseet.

Erik siger for eksempel:

Jeg har jo ogsd keereste og alt muligt og man finder et liv og sta fast og sd tror
jeg bare, at man slapper mere af. (...) Sa ndr jeg har veret pa arbejde, sd er jeg som

alle mulige andre.

Erik har altsa ligesom Else et gnske om at veere ‘normal’, hvor han forener det at
have et arbejde og en keereste med at veere ligesom ’alle andre’. Dnsket om at veere
normal udtrykkes meget eksplicit af Glenn, idet han i sit interview udtaler: Jeg ville
gnske, at jeg var mere normal.

Goffman konkretiserer i sin teori om stigma, hvordan samfundet inddeler men-
nesker i bestemte kategorier ud fra seerlige egenskaber, som opfattes som naturlige
for denne bestemte gruppe (Goffman 2016:43). Der bliver saledes opstillet stereo-
typer i samfundet, hvilket reducerer mennesket til at tilhgre en bestemt form for
‘kasse’. Konsekvensen af denne opstilling kan fgre til en stigmatisering af individet
péa baggrund af specifikke karaktertraek eller egenskaber (ibid:44f). Glenn synes ogséa
at opleve en vis grad af kategorisering, da han i interviewet udtrykker: Jeg er bare
1 den der ‘kasse’. Jeg lever af det offentlige. I Glenns udtalelse, kan det udledes, at
han oplever en stigmatisering fra samfundets side, idet han er afhesengig af tilskud

fra det offentlige. En oplevelse af stigmatisering fremhaeves ogsa af Else:

Men ... det er ogsa svert for mig, fordi jeg har faet s mange knek. Det der med
udviklingsheemmet, voksen med nedsat funktionsevne, ndr man siger det, sda tricker

det mig rigtig meget, for jeg er blevet dgmt ret meget.

Else udspecificerer i citatet, hvordan det, at hun er udviklingsheemmet, pavirker
hende, da det er den egenskab, som ggr hende til en afviger fra normen. Ud fra
ovenstaende udtalelser synes medarbejderne at veere pavirket af kategoriseringen fra

samfundets side, hvilket fgrer til en oplevelse af at blive stigmatiseret.

3.2 Selvbillede og den sociale identitet

Goffman sondrer mellem tre former for stigma; den kropslige, som vedrgrer forskelli-

ge typer af fysiske misdannelser, den karaktermeessige, som relaterer sig til afvigende
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egenskaber som psykisk sygdom og den slegtsbetingede tribale, som omhandler race,
etnicitet eller religion (Goffman 2016:46). I forhold til de fire interviewede medarbej-
dere falder de alle under kategorien karaktermaessig stigmatisering. Dette bunder i, at
de alle er bergrt af psykiske udfordringer jf. afsnit 2.3.5. Medarbejderen Glenn tilhg-
rer desuden kategorien kropslig stigmatisering pga. hans fysiske karakteristika i form
af seerlige ansigtstraek og lav hgjde grundet vaekstproblemer. Ifglge Goffman relaterer
typen af stigmatiseringer sig til egenskaber, som han betegner som miskrediterende
eller potentielt miskrediterende egenskaber. Miskrediterende egenskaber refererer til,
at individets seerpreeg er kendt eller synligt, og potentielt miskrediterende refererer
til seerpraeg, som ikke er kendte eller synlige (ibid:46). Alle fire medarbejdere er i
kraft af deres karaktermaessige form for stigma potentielt miskrediterede, da de kan
forsgge at skjule eller hemmeligholde deres seerlige egenskab. Glenn har tillige egen-
skaber, der er synlige, hvorfor disse kan betragtes som miskrediterende. Hvorvidt
Glenn oplever stigmatisering grundet hans ydre, vides ikke, da han ikke udtalte sig
om det i interviewet. Men da de ikke er til at skjule, synes det plausibelt, at han
oplever en stigmatisering pa den baggrund.

Forskelle i om en egenskab er synlig eller ej, er afggrende for individets made
at ‘optreede’ pa i sociale situationer og for, hvordan individet opfatter sig selv og
sin identitet. Glenn udtrykker i interviewet, hvordan hans nedsatte funktionsevne
forhindrer ham i at stige op ad den sociale rangstige:

Jeg ville gnske, at jeg var mere normal. (...) og jeg ser mig selv nederst i hierarkiet
nu. .. og det er ret hérdt. Nar man ser pé de store, s er jeg helt hernede [Han viser

ved at beveege en hand, der er udstrakt vandret, halvanden meter oppe i luften, og

beveeger den ned til bordet, red.].

Glenns selvbillede synes at veere staerkt praeget af at fgle sig mindre ‘normal’ i forhold
til andre, hvorfor han af den grund feler sig nederst i hierarkiet.

Ifplge Goffman er det seerligt individer, der er bergrt af at vaere potentielt miskre-
diterede, som lever i en konstant frygt for at blive ‘afslgret’, hvorimod det ikke pa
samme made er gaeldende for individet, som besidder miskrediterende egenskaber,
da deres stigma er synligt (Goffman 2016:117). Glenn udtrykker:

Sé man matte tage, hvad der var [taler om jobmuligheder, red.|. Men huvis det

stod til mig, sd havde jeg veeret i et helt andet miljo [end Chaplin, red.|. Men... det
er jo de forudsetninger, jeg har. Sé det kan jeg ikke gore noget ved. (...).
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I citatet pointerer Glenn, hvordan han er indforstaet med, at hans muligheder er
begraensede grundet hans abnorme udseende. Glenn, som er den eneste med miskre-
diterende egenskaber, synes altsa at have affundet sig med sin situation og sine
begraensede muligheder.

En anden medarbejder, hvis selvbillede ogsa synes at veere pavirket af samfundets

normer, er Else, som udtrykker:

(...) og jeg ville aldrig nogensinde sige, at jeg var medarbejder (...) fordi [for, red.|
mig er det meget vigtigt at blive betragtet som. .. jeg kalder det for normalt fungerende,
for det er I jo. I leser pd universitetet. . . det er sadan noget, jeg forbinder med sidan
noget hgjt noget, intelligent, ikke? Det er ogsa sidan noget, der normalt ville have
skreemt mig, men fordi vi er pa min arbejdsplads, sd er jeg ikke skreemt. For det er

jo min base... Men det kommer teet pa, og jeg er bange for at blive dgmt, det er jeg.

Ud fra Elses udtalelse kan det udledes, at hendes selvbillede afthsenger af, hvordan
andre opfatter hende, hvor hun decideret oplever en frygt for at blive dgmt. Hun
papeger endvidere, hvordan hun ser en stor differentiering i, hvad hun laver i sit
daglige virke og det at lsese pa universitetet, hvorfor hun ogsa indirekte taler om et
hierarki, hvor hun befinder sig i den lavere ende.

Ud fra ovenstaende udtalelser kan det i Goffmans optik relateres til, hvordan
medarbejderne har et gnske om at fremsta normale, men at de oplever at blive stig-
matiseret, som er forbundet med deres ansaettelse i Chaplin og deres funktionsevne,
hvilket har indvirkning pa deres selvbillede, hvor de oplever dem selv som nederst i

hierarkiet.

3.3 Medarbejdernes handtering af stigma

I ovenstaende afsnit er det blevet udledt ud fra medarbejdernes udtalelser, hvordan
de udtrykker et gnske om at veere ‘normale’, og at de oplever at blive stigmatiseret.
I indeveerende afsnit vil det vises, hvordan de hver iseer handterer deres stigma i

sociale situationer.

I sin teori om Stigma interesserer Goffman sig for, hvordan den stigmatiserede hand-
terer sit stigma i sociale situationer, og hvordan denne handtering kan veere pavirket

af en raekke forhold, fx om man besidder miskrediterende eller potentielt miskredi-
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terende egenskaber. Goffman benytter betegnelsen ‘at passere’ til at beskrive, nar
det lykkes et individ at hemmeligholde eller skjule sit stigma (Goffman 2016:113).
Goffman fremheever i sin teori, at pa grund af de store fordele ved at regnes som
normal, vil sa godt som alle, som har lejlighed til det, forsgge at ‘passere’ pa et eller
andet tidspunkt (ibid:115). Alle vil altsa forsgge at skjule sit stigma i tilfeelde af, at
man i visse sociale situationer afviger fra normen, og derved er i risiko for at blive
stigmatiseret. Erik forteeller i interviewet, hvad han vil forteelle udefrakommende,

nar de spgrger ind til hans arbejdssituation:

Sd siger jeg bare, at jeg er tjener pd en café. Fuldstendig som alle mulige andre

mennesker vil gore. Der er ikke sd meget i det.

I lyset af Goffman ses dette som Eriks forsgg pa ‘at passere’, da han reducerer sin
forteelling om sig selv for at undga at blive stigmatiseret, men i stedet forsgger at
fremsta som ‘alle andre’. Dette er en form for informationskontrol, som man kan
gore brug af i forsgget pa ‘at passere’ (Goffman 2016:132f). Muligheden for ‘at
passere’ kommer i kraft af, at Erik er potentielt miskrediteret, og man derfor ikke
ved forste gjekast ser hans stigma. Else forteeller pa samme made som Erik den
positive udlegning af sin historie. Hun udtaler i interviewet:
(...)sé ville jeg aldrig nogensinde sige, ndr I spurgte ‘ndrh hvad laver du?’, s ville
jeg sige ‘ndrh men jeg arbejder i en café’, ‘ndrh, som hvad?’ ‘jamen, jeg er tjener’ —

og nothing more (...) men det kommer teet pd, og jeg er bange for at blive dpmt, det

er jeg.

I trad med Eriks forsgg pa at ‘passere’, veelger Else at selektere i den information,
hun videreformidler om sig selv ved at tegne et billede af at veere almindelig tjener
pa en café.

Glenns undvigelsesmangvre er meget lig de gvrige:

(...) Jeg wville overveje, hvordan jeg skulle presentere mig. Nogen gange smgrer
man lidt mere pda. Nogen gange skal man bare fortelle den historie, som er god. Eller
grundleggende. .. sadan hurtigt, ikke? ‘Vi laver mad, og det er sadan det fungerer...
Jeg er i restaurationsbranchen, jeg laver mad’. Alt det der bagved tager jeg ikke med.

Og sa kunne jeg fortelle om, at min rolle er at std for maden.

Glenn overvejer ngje, hvilke informationer han videregiver andre, hvor han holder

sig til historien om, at han har et arbejde pa en restaurant. Glenns made at handtere
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sit stigma pa er meget lig Erik og Elses, da ogsa han i mgdet med andre forteeller

den positive udlaegning af sin egen historie.

Goffman belyser i sin teori om Hwverdagslivets Rollespil, hvordan individer indta-
ger specifikke roller pa den sociale scene, og benytter teatermetaforerne frontstage
og backstage til at beskrive, hvad der foregar i mgdet mellem individer. Nar indivi-
der er pa frontstage, er de optaget af at ‘spille rollen’ for at fremstille sig selv pa en
bestemt made (Goffman 2014:70f). Frontstage refererer derfor til, hvordan individet
forsgger at give et godt indtryk, hvorfor de forsgger ’at passere’ som den patagede
rolle, hvorimod backstage refererer til steder, hvor individet kan trackke sig og ikke
anstrenge sig for at ‘spille’ en bestemt rolle (ibid:24). I kraft af ovenstaende udtalel-
ser udledes det, at medarbejderne i Chaplin i frontstage-situationer, hvor de mgder

fremmede, forsgger at fremsta ‘normale’ for ikke at afslgre deres stigma.

I sidste afsnit omhandlende medarbejdernes selvbillede og sociale identitet, frem-
gik det, hvordan seerligt Else og Glenn er pavirket af samfundets syn pa dem, og at
det, at de ikke er som alle andre, er indlejret i deres selvbillede. I modsaetning hertil
bar interviewet med Erik preeg af, at han ikke pa samme made italesatte sin hverdag
som ‘unormal’, men derimod argumenterer for og omtaler sine arbejdsforhold som

‘normale’. Han forteeller folgende om forholdet til sin kontaktperson:

Jeg bruger hende [hans kontaktperson, red.| ikke sd meget. Jeg bruger hende fak-
tisk slet ikke. Men vi skal have en. (...) Jeg ser dem [personalet, red.] mere som mine

kollegaer, ligesom nar andre gar pa arbejde og snakker med dem om alt muligt andet.

I modseetning til ovenstaende udtalelse forteeller Erik senere i interviewet, hvordan
hans kontaktperson hjeelper ham med at opstille mal, folger ham i hverdagen og
holder gje med, hvordan han kan blive bedre og mere selvsteendig i sine arbejdsop-
gaver. Ovenstaende udtalelse kan ses som et forsgg fra Eriks side pa at handtere den
stigmatisering, han oplever ved at argumentere for, at hans kontaktperson blot er en
‘normal’ kollega, han snakker med. Erik udtrykker flere gange gennem interviewet,
at han er som alle andre. Da han snakker om sine darlige dage, beskriver han fgrst
og fremmest, at han ikke har serlig mange af dem, og afslutter med: Altsd I kan jo

0gsd have en sver dag, ikk? Dette kan ses som hans made at handtere den socia-
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le situation - interviewet - pa; at normalisere sig selv og sin hverdag ved at drage
paralleller til andres hverdag.

Glenn udtaler tilsvarende i forbindelse med, at han taler om sit arbejde i kgk-
kenet: Og det at veere i kokkenet er en god og udbredt ting. Man skal ikke tale det
ned. Fordi der er jo store kokke pd fr Noma. I lyset af Goffman kan Erik og Glenns
udtalelser ses som et forsgg pa at mindske stigmatiseringen ved at argumentere for,
at de ikke adskiller sig fra andre og ved at drage paralleller til andres hverdag og
arbejdssteder.

Goffman udspecificerer i sin teori, hvordan individets ‘virkelige’ gruppe er det sam-
lede antal personer, som lider samme afsavn som sig selv grundet ét eller samme
stigma (Goffman 2016:153). Den ‘virkelige’ gruppe er dermed den gruppe, som pé
samme tid tjener til at miskreditere individet, hvorfor der kan opsta et behov for at
frastgde sig denne. Med disse ord henviser Goffman til, hvordan stigmatiserede, om
de er neert allierede med sine ‘egne’ eller ej, kan frastgde sin gruppe. Nicoline star
i kontrast til Erik, Else og Glenn, da hun ikke vil identificeres med at veere en af

medarbejderne, idet hun udtrykker:

Jamen, jeg arbejder her sadan set ikke. Jeg er jo kun i praktik. Og arbejdsafkla-
ring. Men har veret her i snart et dr. (...) Og sd har jeg veret ude pd arbejdspladser,

og sG har der ikke veeret noget, der passede mig.

Nicoline arbejder tre til fire gange om ugen fa timer af gangen og er ikke i stand
til at varetage et fuldtidsjob pa grund af psykiske udfordringer. Hun modsiger sig
selv, idet hun forteeller, at hun ikke arbejder i Chaplin, hvorefter hun peger pa, at
hun bade er i praktik og arbejdsafklaring og snart har arbejdet i Chaplin i et ar.
Nicoline ikke vil forenes med de andre medarbejdere, hvilket kan hsenge sammen
med en frygt for at blive miskrediteret. Nicoline, i modseetning til de tre gvrige
medarbejdere, blev fgrst potentielt miskrediteret, da hun i 2014 blev ramt af stress,
sygemeldt og sidenhen ansat som medarbejder i Chaplin. Det vil sige, at hun er fgrst
er blevet potentielt miskrediteret, efter at hun har opbygget sin identitet, hvilket kan
forklare, hvorfor hun ikke forbinder sig med hendes ’virkelige’ gruppe, som i dette
tilfeelde er medarbejdergruppen i Chaplin.

Hun forteeller i det folgende, hvad hun siger, nar andre spgrger hende, hvad hun
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laver til hverdag:

Det er mdske lidt hardt at sige, men sa ville jeg sige, at jeg arbejder i butik Chaplin
sammen med nogle tosser. Meget hardt at sige, men det er, fordi det er rigtig svert
at forklare med de personer, for si er det mennesker med serlige behov. Men det er
jo alle mulige former for mennesker. Der er bide nogen, der har den ene sygdom, og
nogen, der har de andre, sd jeg siger bare tosser (...) Jeg ville nok sige mennesker med
seerlige behov, og sa vil jeg nok omtale dem som tosser, men det er fordi bogstaveligt
talt, sa er de jo lidt nogle tosser, ikk. Ja, de er lidt tossede, og jeg bliver tosset af at

vere sammen med dem.

Trods at Nicoline er en del af medarbejdergruppen, vil hun ikke identificeres med
de andre ‘tosser’. I forleengelse heraf er det interessant, hvordan hun pointerer, at
medarbejdergruppen i Chaplin bestar af et bredt spektrum af mennesker med man-
geartede udfordringer, men samtidig at hun adskiller sig fra denne gruppe. Det kan
veere en indikation af, at hun ikke vil seettes i en stereotyp ‘kasse’ med de andre.
I sociale situationer fremleegger Nicoline i stedet, at hun arbejder i en butik, hvor
hun arbejder sammen med nogle ‘tosser’, hvilket er hendes forsgg pa ‘at passere’ og
undga en mulig stigmatisering. Nicoline udtaler yderligere, at hun bliver tosset af at
veere sammen med dem, hvilket understgtter hendes opfattelse af, at hun pa ingen

mader er pa lige fod med de andre medarbejdere.

Ovenstaende udledninger fra medarbejdernes udtalelser har tydeliggjort, at samtlige
af de interviewede medarbejdere lever med en bekymring om at blive stigmatiseret i
sociale situationer i kraft af deres ansaettelse i Chaplin. I disse situationer ‘passerer’
medarbejderne ved at videreformidle en positiv og reduceret udgave af deres egen
forteelling ved at fremlegge den del af deres arbejdssituation, som legger sig op af
‘normalen’. Samtidig handterer nogle af medarbejderne det ogsa ved at argumentere

for, at de selv og deres hverdag i hgj grad er sammenlignelig med alle andres.

3.4 Normalisering i det sociale arbejde

Det folgende afsnit vil omhandle, hvordan bestracbelsen pa at veere normal ogsa er

at finde i det sociale arbejde i Chaplin, og hvordan dette gavner medarbejderne.
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Jf. afsnit 1.6 promoverer Chaplin ikke med at veere en socialgkonomisk virksom-

hed. Erik forteeller i relation til dette:

Sd prover vi at gore det sd normalt, som overhovedet muligt, ikk. S normalt som
overhovedet muligt; jeg skal komme til tiden, jeg skal have rent tgj pa, jeg skal se

ordentlig ud, jeg skal snakke ordentligt til mine geester og alt muligt, ik’.

I udtalelsen forklarer Erik pa hvilke mader, Chaplin fungerer som en hvilken som
helst anden virksomhed, idet man som medarbejder skal leve op til krav, som mange
andre arbejdstagere skal leve op til, sasom at mgde til tiden og veere praesentabel.
Han forteeller endvidere i interviewet, hvordan Chaplin adskiller sig fra hans tidligere
arbejdsplads:
Der stod bare verkstedsgarden [hans tidligere arbejdsplads, red.] et eller andet,
da jeg fik min lgnseddel. Her stir der sd tjener, nar jeg far min lgnseddel. Sa jeg tror
faktisk ikke, sd vidt jeg husker, at de lavede nogle stillingsbetegnelse [pa veerksteds-

garden, red.]. Sd her far vi jo ogsd lon, som alle mulige andre far lon. Jeg ved jo, at

jeg far min pension, men vi far ogsda lon oven i for at vere her.

I citatet giver Erik udtryk for, at han i Chaplin oplever at veere ligesom alle mulige
andre, idet han har en stillingsbetegnelse som tjener, far en lgnseddel og tilhgrende
lgn. Pa baggrund af disse tre elementer lever Erik og de andre medarbejdere pa sam-
me vilkar som lgnmodtagere pa det ordineere arbejdsmarked. Glenn beskriver i trad
med dette: Men ogsa at man er i retssamfundet. Og man har tjent sin egen check
og kan sige ‘den har jeg selv arbejdet for. Den har ikke haft noget med samfundet
at gore’. Det at have et arbejde og fa lgn synes at bidrage til medarbejderne far
en oplevelse af at veere en del af arbejdsfecllesskabet og dermed at veere som alle
andre. I trad med dette udtaler Else fglgende, da hun bliver spurgt om, hvad der
er det bedste ved at veere hos Chaplin: Tina er jo ikke pedagog, og vi har jo ogsa
behov for ikke-peedagoger, for ellers kan det ogsa blive for meget... uden at ga for
meget i detaljer [*griner®|. Else papeger i citatet, at det gavner hende, at der ogsa er
personale, som ikke er paeedagoger. Det kan indikere, at hun fgler, at det kan blive for
meget ‘socialt arbejde’; hvis alt personale er til for at stgtte og vejlede. Dette under-
stgttes ogsa af Erik, som siger: Jamen her snakker vi sammen som rigtige kollegaer
(...), hvor han ogsa tilleegger betydningen af at have almindelige arbejdskollegaer-

og relationer.
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De to ledere Sgren og Pernille forteeller i det fglgende, hvordan idéen til Chaplin
udsprang;:
(...) Vi ville brede viften ud. Vi tenkte, vi shopper jo selv job, men det har
man tkke mulighed for, hvis man er handicappet’. Det skulle veere pd helt almindelige

markedsvilkar, og vores ansatte skulle mgde hverdagen. Kunderne ville ligesd godt

kunne gé ind hos naboen.

Idégrundlaget for Chaplin fandt lederne altsa i det at etablere Chaplin pa samme
vilkar som andre virksomheder, pa trods af at virksomheden samtidig skal udfgre
socialt arbejde. De uddyber yderligere:
Og sa er alt jo almindeligt. Som I selv sagde ‘det minder om et almindeligt kol-
legie, det er bare lidt penere’ - og det er jo det, vi gerne vil. Vi vil bare gerne lave
et hjem, og det skal veere sd hyggeligt som muligt. Det vil sige, at vi ikke skal have
en lang gang med ldise pd dgrene. Og vi tenker ogsd meget over navnene. Og det er
derfor, at vi valgte at kalde det kollegiet og ikke institutionen. Og det ligger der jo

0gsa noget i. For det er jo et sted, hvor unge mennesker bor. Og hvad hedder det —

det hedder et kollegie. Jamen sa kalder vi det det.

I indretningen af virksomheden har Chaplins ledere haft fokus pa, at det, der kan
veere normalt, ogsa skal ggres normalt. Den visuelle indretning af Chaplins café,
butik samt kollegie jf. afsnit 1.6.2 bidrager til at medarbejderne far en oplevelse af
at veere normale. Som tidligere naevnt promoverer Chaplin ej heller med at veere en
socialgkonomisk virksomhed. Ovenstaende udtalelser tydeligggr, at medarbejderne
veerdsaetter, at Chaplin og deres arbejdsdag pa mange mader er som alle andres.
Indretningen af Chaplin som ‘normal’ virksomhed og tilrettelaeggelsen af forholdsvis
normale arbejdsforhold ligger derved i trad med medarbejdernes gnske om at blive
anset som normale. Udledningen i denne fgrste analysedel er derfor, at Chaplins

normalisering af hverdagen er en del af det sociale arbejde, de udfgrer.

Jf. problemfeltet har udviklingen inden for arbejdsmarkedet medfgrt et aktivt sam-
fundssyn pa medborgerskab, hvorfor fokus er rettet mod borgerne i forhold til at
tage vare pa sig selv gennem deltagelse pa arbejdsmarkedet. Dette samfundssyn
synes at afspejle sig i medarbejderne, der forsgger at tilpasse sig samfundets bestrae-

belse mod beskeeftigelse, da flere af dem nsevner, hvordan det at have et arbejde og
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et kollegafecllesskab bidrager til at ‘veere ligesom alle andre’. Jgrgensen & Sievers
(2015) peger pa, hvordan socialgkonomiske virksomheder giver mennesker pd kan-
ten af arbejdsmarkedet en mulighed for at indga @ et 'rigtigt’ arbejdsfeellesskab pa
en ‘rigtig” arbejdsplads (Jorgensen & Sievers 2015:48). Medarbejderne gives gennem
deres ansaettelse i Chaplin en mulighed for at deltage pa arbejdsmarkedet, hvorfor
de bliver inkluderet i samfundets arbejdsfellesskab.

Jorgensen og Sievers (2015) udleder yderligere, at socialgkonomiske virksomheder
kan ses som et tilbud om en legitim arbejdsidentitet til mennesker, der ellers ikke
har adgang til sadan en (Jorgensen & Sievers 2015:54). Dette kan saettes i relation
til ovenstaende, hvor det udledes, at medarbejdernes anseettelse hos Chaplin giver
dem mulighed for ‘at passere’ i sociale situationer, nar de videregiver en reduceret

forteelling om deres arbejde, hvilket mindsker risikoen for at blive stigmatiserede.

3.5 Delkonklusion

Ved inddragelsen af Goffmans teori om Stigma og Hverdagslivets rollespil er det i
forste delanalyse vist, at Chaplins medarbejdere oplever at blive stigmatiseret, som
er forbundet med deres anseettelse i Chaplin. Denne stigmatisering har indvirkning
pa deres sociale identitet og selvbillede, hvor de oplever dem selv som nederst i hie-
rarkiet. Medarbejderne bekymrer sig for blive domt af samfundet, hvorfor de i sociale
situationer forsgger at og ‘passere’ ved at fremstille sig selv som ‘normale’. T lyset
heraf synes Chaplins ‘normale’ indretning af virksomheden at bidrage positivt til
medarbejderne. Forst og fremmest giver ansattelsen i Chaplin medarbejderne mu-
ligheden for i sociale situationer at fremsta ‘normale’. Derudover giver anssettelsen
i Chaplin medarbejderne oplevelsen af at veere som ‘alle andre’ i hverdagen og at
vaere en del af det storre arbejdsfecllesskab. I forleengelse heraf er det udledningen,

at Chaplins normalisering af hverdagen er en del af det sociale arbejde, de udfgrer.
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Kapitel 4

Det sociale arbejde 1 Chaplin

Sigtet for indeveaerende kapitel tager udgangspunkt i andet arbejdsspegrgsmal, hvor
formalet er at undersgge, hvilke elementer i det sociale arbejde i Chaplin medarbej-
derne tilleegger storst betydning. Med udgangspunkt i medarbejdernes oplevelser vil
der traekkes trade til teoretiske perspektiver fra socialt arbejde.

Forste afsnit vil omhandle medarbejdernes relation til Chaplins personale og
saerligt deres kontaktperson. Disse oplevelser vil kobles til den interaktionistiske
model indenfor socialt arbejde.

Det andet afsnit vil belyse, hvordan der i Chaplin er fokus pa et ligeveerdigt
forhold mellem medarbejderne og personalet. Herefter vil det belyses, hvordan det
ud fra medarbejdernes forteelling synes at vaere udfordrende opgave at lgfte i praksis.

Tredje afsnit vil omhandle den rummelighed og fleksibilitet, som medarbejderne
oplever i Chaplin, i forhold til hverdagens tilretteleeggelse og arbejdsforhold.

Det fjerde afsnit vil omhandle, hvordan personalets rummelige tilgang til medar-
bejderne synes at give genklang pa det sociale plan mellem medarbejderne, hvilket
vil kobles til det leeringsteoretiske perspektiv.

Jf. afsnit 1.6.5 bliver der i Chaplin arbejdet med bade den narrative og systemiske
tilgang. Indevaerende analysedel adresserer de perspektiver i socialt arbejde, der
optreeder tydeligt hos medarbejderne. Pa trods af at Chaplin anvender narrative og
systemiske tilgange som metodiske greb, fremgik det kun i meget begraenset omfang
i medarbejdernes oplevelser, hvorfor disse tilgange ikke vil indga i den kommende

analyse.
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4.1 Det relationelle arbejde

Chaplins personalegruppe bestar af omkring 40 ansatte og cirka det samme antal
medarbejdere. Til daglig er der stort set altid personale til stede og i naerheden af
medarbejderne. Else udtaler, at (...) Jeg bruger meget personalet. Og leener mig me-
get op af |dem, red.]. Personalet synes at veere en betydelig del af medarbejdernes
hverdag. I de aftholdte interviews blev det dog tydeligt, at det seerligt er medarbejder-
nes kontaktperson, der spiller en stor rolle. Som naevnt i casebeskrivelsen afsnit 1.6
far hver medarbejder tildelt en kontaktperson fra personalegruppen, nar de starter
i Chaplin. Det vil sige, at flere af medarbejderne har veeret tilknyttet deres kon-
taktperson i flere ar. En medarbejder og dennes kontaktperson er tilknyttet samme
afdeling - fx caféen, caféens kgkken, bolchekogeriet eller butikken, hvilket vil sige,

at de rent fysisk er teet pa hinanden.

Den interaktionistiske model er optaget af mikrosituationer, idet den seerligt vaegter
interaktionen og det mikrosamspil, der skabes mellem socialarbejder og klient - i
dette tilfeelde mellem personale og medarbejder (Hutchinson & Oltedal 2006:136). I
modellen er relationer og samhandling mellem mennesker centrale, idet mennesket
anses som et socialt vaesen, som skabes via det billede, andre skaber af en (Hutchin-
son & Oltedal 2006:136f). Relation og tilhgrende interaktion mellem kontaktperson
og medarbejder synes ogsa at veere betydningsfuld for medarbejderne. Glenn for-
teeller om sin kontaktperson: Han |Glenns kontaktperson, red.| er hele tiden ude i
kokkenet, sa han er der hele tiden. Glenn arbejder i kgkkenet som kgkkenmedarbej-
der, hvilket ggr, at han til dagligt er fysisk teet pa sin kontaktperson. Denne tryghed
og tilgaengelighed synes at betyde meget for medarbejderne, idet flere af dem naev-
ner det i deres interviews. Den fysiske tilgeengelighed leegger yderligere grund for,
at de kan opbygge et teet forhold, hvor kontaktpersonen har et godt kendskab til
medarbejderen.

Flere af de interviewede medarbejdere har oplevet, at deres kontaktperson har
veeret fraveerende i leengere perioder. Disse situationer tydeligggr kontaktpersonernes
betydning for medarbejderen. Else har oplevet at miste sin kontaktperson, som hun
havde haft gennem flere ar, grundet intern rokering i caféen. Hun fortaeller her om

dette:
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Men sd fik jeg Rasmus [Elses kontaktperson, red.], og ham havde jeg faktisk i ret
mange dar. (...) her indenfor det sidste drs tid, har der veret sédan bytning, hvor jeg
sa ikke skulle have Rasmus, og sd skulle jeg s finde ud af, hvem jeg s skulle have. . .

Det har taget rigtig hdardt pa mig.

Kontaktpersonen Rasmus var tilknyttet Else i caféen, men som led i en intern roke-
ring blev Rasmus re-allokeret til kgkkenet, hvilket betgd, at Else ikke kunne fortseette
med at have ham som kontaktperson, da hun ville blive i caféen. Som Else beskriver,
var fraveeret af en kontaktperson og tabet af relationen hardt for hende. Ud fra den
interaktionistiske model kan det bekraftes, hvor afggrende det er at have en taet
relation, og hvor skadeligt det kan veere i det sociale arbejde, hvis den teette og faste
relation ophgrer. Efter perioden uden kontaktperson har Else nu valgt at have to
kontaktpersoner; For hvis den ene ikke er der, sa er den anden der (...), et valg, der
understreger, hvor vigtigt det er for hende at have en kontaktperson, man kan ga

til. Else uddyber endvidere:

Jeg har sagt, at jeg har behov for at have en kontaktperson, og sa har jeg givet
udtryk for, at jeg gerne vil have Tina, og jeg vil gerne have Stine. Og Tina kender
mig, og Stine er i gang med en proces, hvor hun er i gang med at kende mig. Og det

er faktisk rigtig svert.

Igen veegter Else tilgeengeligheden og kontinuiteten i en relation, idet hun ved at
have to kontaktpersoner, sikrer sig, at hun altid har en kontaktperson i naerheden,

og hvis hun mister den ene, har hun stadig den anden.

I et interaktionistisk lys er det essentielt at udvikle et relationelt arbejdsfeellesskab
mellem klient og socialarbejder, hvilket forudsaetter, at der ikke er stor uoverens-
stemmelse mellem klientens oplevelse af situationen og socialarbejderens opfattelse
(Hutchinson & Oltedal 2006:93). Det kraever, at socialarbejderen seetter sig i kli-
entens sted og forstar situationen ud fra hans eller hendes synspunkt (Hutchinson
& Oltedal 2006:93). I den fplgende udtalelse forteeller Glenn, hvordan hans teette
relation med sin kontaktperson ger gavn, nar han har ‘sveere dage’:
[Glenns kontaktperson, red.| er god til at hjelpe. Til at fd snakket om tingene.

Og sa gar det meget bedre. Og sd tager vi tingene stille og roligt. Det hjelper at
tage en dialog. (...) Vi diskuterer forlpbet, hvad der er sket. Han kender mig jo godt
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efterhanden. Sa han ved godt, nar jeg er ude af den. Sd han hjelper mig med at se

tingene fra et andet perspektiv.

Sammen med sin kontaktperson italesetter Glenn, hvad det er, han synes er sveert.
Idet kontaktpersonen kender Glenn, oplever Glenn, at kontaktpersonen forstar hans
perspektiv, og dermed hvordan han oplever problemet. Gennem dialog og udveks-
ling af perspektiver beskriver Glenn, hvordan han med sin kontaktperson skaber en
feclles forstaelse af problemet, hvilket ligger i trad med interaktionismen. Herved kan
kontaktpersonen fa medarbejderen til at sendre syn pa situationen ved at fremlaegge

andre perspektiver pa problemet.

I ovenstaende analyse om medarbejdernes relation til deres kontaktperson er den
interaktionistiske model blevet inddraget, idet relationen mellem socialarbejder og
klient i denne model anses som central. Ud fra medarbejdernes udtalelser kan det
udledes, at relationen til deres kontaktperson har stor betydning for medarbejderne
og deres hverdag i Chaplin. Udover at kontaktpersonen i hverdagen stort set altid er
fysisk teet pa medarbejderen og dermed tilgeengelig storstedelen af tiden, tilleegges
den felles forstaelse, der bliver skabt mellem medarbejder og kontaktperson, stor

betydning.

4.2 Ligeveerd?

I de afholdte interviews med lederne og medarbejderne, fremgar det, at Chaplin
har stort fokus pa ligeveerd, seerligt i forhold til ligeveerd mellem medarbejderne og
personalet. Chaplin bliver beskrevet som medarbejdernes café, og lederne Pernille
og Sgren beskriver ligeveerd som en af de vigtigste elementer i Chaplin, idet de
udtaler: Det der ligeverd ogsa. Det er personalet, der gar forrest, sammen med
medarbejderne. Dette fokus pa ligeveerd ligger i trad med normaliseringen, som i
tredje kapitel blev udledt som en del af Chaplins sociale arbejde, da der i ligeveerdet
ogsa ligger, at medarbejderne er ligeveerdige kollegaer.

Det er dog ikke alle medarbejdere, der oplever et ubetinget ligeveerdigt forhold

mellem medarbejdere og personale. Nicoline forteeller:

Fordi at vi jo er delt op i medarbejdere og personale, og lige nu er jeg en god
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blanding. Men min opgave er at komme over i personale og veere den voksne og fortelle

‘nu skal I veere stille’.

Nicoline oplever ud fra ovenstaende en markant forskel pa medarbejdere og perso-
nale, fgrst og fremmest i det hun eksplicit beskriver, hvordan de i Chaplin er delt
op 1 medarbejdere og personale. Denne forskel viser sig yderligere ved, at hun forbin-
der det at veere personale med at have en opdragende funktion, hvor man er ‘den
voksne’, som skal forteelle medarbejderne, at de ‘skal veere stille’.

Glenn oplever heller ikke et ubetinget ligeveerd i Chaplin, idet han kritiserer
graden af inddragelse og udtaler i forbindelse med et nyetableret medarbejderudvalg:
Men jeg raber ved siden af. Men det er ikke altid, at det bliver hort. I Glenns billedlige
udtalelse om at ‘rabe ved siden af’ ligger en kritik af graden af inddragelse og
indflydelse i Chaplin. Selvom Glenn ikke er en del af medarbejderudvalget, har han
alligevel inputs, han gerne vil dele, men han oplever ikke, at der bliver lyttet. En
lignende udtalelse findes i interviewet med Else, hvor hun bliver spurgt, om der er

noget, der kunne forbedres i hendes hverdag:

Sa skulle det veere, at man blev taget lidt mere med ind i det, der sker. (...) Pd
den mdde kunne jeg godt teenke, at man kunne vere med ind over. Ikke at vi skulle
bestemme, men medbestemmelse. At vi blev taget lidt mere ind i tingene. Men det
er igen det der med forskellen pd medarbejder og personale. Men jeg prover at stikke

hovedet ind i ting, sige det til Pernille og Spren [Lederne af Chaplin, red.|

Elses udtalelse ligger i trad med Nicolines, idet hun ogsa beskriver en forskel mellem
medarbejder og personale. Derudover udtrykker Else i trad med Glenn, at hun ikke
er tilfreds med graden af inddragelse, der finder sted i Chaplin.

Jorgensen (2017) opnér lignende resultater i sit casestudie, hvor hun tager afseet
i to forskellige socialgkonomiske virksomheder. Her har virksomhederne ogsa fokus
pa ligeveerd mellem de ordingert ansatte (personalet) og deltagerne (medarbejderne),
men hun finder en klar hierarkisk grense mellem de ordincert ansatte pa den ene

side, og deltagerne pd den anden (Jorgensen 2017:154).

I ovenstaende ligger der en kontrast mellem, at lederne anser ligeveerd mellem med-
arbejderne og personalet som et af de vigtigste elementer i Chaplin, og at medarbej-

derne ikke oplever ubetinget ligeveerd. Medarbejdernes forventning om ligeveerd er
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blevet skabt gennem normaliseringen i det sociale arbejde og ledernes italesaettelse
af, at personalet gar forrest sammen med medarbejderne.

Hvad der undergraver dette mal om ligevaerd mellem medarbejdere og personale,
kan for det fgrste findes i udledningerne fra det tidligere afsnit omhandlende rela-
tionen mellem kontaktperson og medarbejder. Det forhold, at personalet er ansat
til at veere der for og hjeelpe medarbejderne, undergraver i sig selv et ligeveerdigt
forhold, og heemmer muligheden for at medarbejderne kan opleve at veere pa lige
fod med personalet. At det sociale arbejde i Chaplin samtidig indebaerer en nor-
malisering, hvor ligevaerd mellem disse to parter italesaettes og vaegtes, kan synes at
udlgse et speendingsfelt mellem to modsatrettede forhold, der ud fra medarbejdernes
udtalelser ikke bliver fuldt forenet i Chaplin.

Andre forhold, der mindsker inddragelsen af medarbejderne, finder Hustinx og
De Waele (2015) i deres undersggelse omhandlende hverdagspraksis i en social orga-
nisation. Hustinx og De Waeles resultater peger pa, at socialarbejderen ligger under
for et pres om bade at skulle lgfte en social opgave i forhold til medarbejderne og
samtidig sikre den gkonomiske del i form af den daglige drift. Disse ofte modstriden-
de krav handteres af personalet ved brug af primeert tre coping strategier, som er
fokuseret pa at fa forretningen til at kgre, og derved bliver den sociale del af deres
arbejde nedprioriteret (Hustinx & De Waele 2015:1684).

Der kan ud fra medarbejdernes udtalelser findes indikationer pa, at de i visse
perioder under deres ansattelse hos Chaplin har oplevet ikke at fa tilstrackkelig

hjeelp. Else forteeller om den tid, hvor hun havde sin daglige gang i caféens kgkken:

Det var meget forvirrende. Der var to pedagoger, der var Rasmus (...) og sd var
der en, der hedder Sabine. Sa var der tjenere, og sd var der en kok. Og sa blev jeg jo

bare sat til at gore nogle ting. Det var rigtig meget forvirrende.

Senere i interviewet forteeller Else videre om denne periode:

(...) Sd man blev egentlig bare sat til ting. Selvom man sagde, at man godt kunne,
sa skulle der maske veere lidt mere grundleggende pedagogisk vejledning, og det kan
jeg stadig godt have [behov for, red.] (...) Sd jeg var meget overladt til mig selv og var
meget ude i kokkenet.

Else beskriver altsa perioder, hvor hun oplevede at blive sat til opgaver uden paedago-

gisk stotte og vejledning. En oplevelse, der indikerer, at medarbejdernes hverdag til
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tider kan veere pavirket af, at Chaplin er en virksomhed, som skal levere et produkt,
som f.eks. at der i kgkkenet skal laves mad til geesterne. En af copingstrategierne,
som Hustinx og De Waeles finder, er, at personalet overtager opgaven fra medar-
bejderen i stedet for at levere stgttende bistand (Hustinx & De Waele 2015:1682).
Denne copingstrategi kan veere forklaringen pa Elses oplevelse af at blive sat til
opgaver uden at fa tilstraekkelig paedagogisk hjeelp.

Glenn forteeller, hvordan han oplever, at hverdagen er forvirrende, fordi perso-
nalet ikke giver de samme beskeder: (...) Men nogen gange snakker de ikke sammen,
0g sa synes jeg det er noget rod. Sa tenker man nogen gange, at der er lang vej. Sa
bliver jeg ked af det. Disse udtalelser kan saettes i relation til Hustinx og De Waeles
fund af copingstrategier hos personalet, som de finder veerende en konsekvens af,
at personalet skal sgrge sikre den daglige drift, hvorfor de nedprioriterer det sociale
arbejde. I trad hermed udtaler Glenn, da han i sit interview bliver spurgt ind til,
hvad han ggr de dage, hvor han er ked af det: Jamen, det afhenger af, hvor meget
tid vi har. Denne udtalelse er igen en indikation af, at medarbejderne i Chaplin ikke
er alene om at veere forste prioritet i hverdagen, hvorfor der ikke altid er tid til den

enkelte medarbejder.

Hustinx og De Waeles tredje coping-strategi bestar, i at personalet opdeler med-
arbejderne i ‘steerke’ og ‘svage’ pa baggrund af feerdigheder, hvor hovedopgaverne
i produktionen bliver tildelt den steerke gruppe for at holde virksomheden i gang
(Hustinx & De Waele 2015:1680). Chaplin er i trad med dette en virksomhed, hvor
seerligt caféen skal fungere, da det er den del, som gaesterne oplever, og de skal servi-
ceres og stilles tilfredse. At Else ikke fik lov at veere tjener i caféen de fgrste mange
ar, kan indikere, at der i Chaplin ogsa bliver differentieret mellem medarbejderne i
forhold til funktionsevne. At opdele medarbejdere ud fra funktionsevne understgt-
tes af forstanderen fra Settlementet. Hun peger pa, hvor veesentligt det er at inddele
udsatte borgere i en socialgkonomisk virksomhed ud fra ydeevne, fordi der er stor
variation i graden af udsathed, og hvad der kan forventes i forhold til produktivitet
og levering.

Jf. casebeskrivelsen afsnit 1.6 bestar Chaplins afdelinger af caféen, hvor der bade

er café og kgkken, butikken og bolchekogeriet. Chaplin formidler i deres brochure til
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nye medarbejdere: Du arbejder i de forskellige afdelinger og finder dit favoritomrade
(Chaplin 2019c), hvilket giver en indikation af, at medarbejderne i Chaplin selv skal
finde ud af, hvilket arbejdsomrade i Chaplin, der passer bedst til dem. Else udtaler
sig omkring sin start i Chaplin:
(...) det var der, de mente, at det var bedst, at jeg kom ud i kokkenet. Sa der
kom jeg ud, selvom jeg altid havde svoret, at kokken det ikke var noget for mig altsa.
Sa ... sa jeg var i kokkenet, jeg var der faktisk i 8 ar. Og sd er jeg kommet i cafeen

for to ar siden. Og det er faktisk der, hvor jeg er hjemmevant. Det er faktisk der, jeg
foler mig rigtig godt tilpas.

Else forteeller i ovenstaende citat om, hvordan personalet valgte at placere hende
i kgkkenet, selv om hun ¢gnskede at veere i caféen. Hun udtrykker eksplicit, at hun

ikke folte sig tilpas i kgkkenet:

Det med at jeg var i kokkenet, det var faktisk det, der gjorde, at jeg gik ned med
stress. Det der stgjniveau. Jeg kan godt lide at have travilt og have noget at lave. Men

larm, det er .. puh... Det kan jeg ikke.

Ifglge Elses udtalelser havde placeringen af hende i kgkkenet altsa alvorlige konse-
kvenser, idet det medfgrte, at hun blev sygemeldt med stress. Elses oplevelse peger
pa et speend mellem de to forhold; at Else skal yde en arbejdskraft, og at Else har
behov for stgtte og vejledning. Ud fra denne oplevelse kan der drages paralleller
til Garrow & Hasenfelds (2012) undersggelse, der peger pa en risiko for at udnyt-
te brugerne som arbejdskraft i socialpkonomiske virksomheder, nar sociale formal
er underlagt produktionsforhold. I Elses tilfzelde synes der ligesa at veere sket en
nedprioritering af det sociale arbejde, da hendes behov ikke er blevet mgdt, og hun
blev tildelt en afdeling og tilhgrende arbejdsopgaver, som ikke var efter hendes egne

gnsker.

Jf. afsnit 1.5 omhandler forskningen om socialgkonomiske virksomheder pa meso-
niveau seerligt den udfordring, at socialpkonomiske virksomheder bade har til formal
at skabe gkonomisk savel som social veerdi. Som udredt ovenfor viser flere studier,
at denne udfordring ogsa ses pa aktgrniveau hos personalet, som ggr brug af for-
skellige copingstrategier (Hustinx & De Waele 2015) eller udnytter brugerne som

arbejdskraft, hvorfor det sociale arbejde bliver nedprioriteret (Garrow & Hasenfeld
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2012). Der findes i det foregaende afsnit indikationer pa, at udfordringen med at
forene disse to mal i Chaplin giver udslag pa brugerniveau. Her udledes det, at me-
darbejderne oplever manglende inddragelse samt utilstreekkelig peedagogisk statte

som konsekvens af, at personalet varetager virksomhedens gkonomiske interesser.

4.3 Hverdagens rummelighed og fleksibilitet

Det kommende afsnit vil omhandle den rummelighed og fleksibilitet, som medar-
bejderne oplever og tilleegger stor betydning i deres hverdag. Lobende i afsnittet vil
den interaktionistiske model blive inddraget, idet medarbejderne gennem interaktion
med deres kontaktperson oplever en stgrre selvbestemmelse. Laeringsteori vil endvi-
dere blive inddraget i analysen, da dette perspektiv supplerer den interaktionistiske
model, idet medarbejderne leerer af personalet at mestre forskellige situationer.
Alle medarbejdere i Chaplin har faste arbejdsdage og faste mgdetider. En me-
darbejder har typisk en 4-dages arbejdsuge og oftest en arbejdsdag mellem 3 og 5
timer, hvilket ogsa geelder for de interviewede medarbejdere. Jf. tredje kapitel bi-
drager disse fastlagte arbejdsdage og -tider til, at medarbejderne fgler sig 'normale’.
Nar medarbejderne skal beskrive deres hverdag, er noget af det fgrste, de beskri-
ver, deres faste arbejdstider. Hvad angar mgdetiderne forteeller Else, at hun (...)
har sadan en arbejdstid, der hedder klokken 9, men halv 10 senest. Men hvis det er
senere, sa gor det heller ikke noget. Som Else beskriver, er medarbejdernes hverdag
i Chaplin underlagt faste rammer, men samtidig ogsa tilrettelagt med mulighed for
fleksibilitet. Beskrivelsen af denne ordning gar igen hos de gvrige medarbejdere, som
ogsa beskriver, at de har mulighed for at mgde ind senere, hvis de har behov for det.
Nicoline udtaler i denne sammenhaeng;:
Nér man kommer og har en dérlig dag, si er der ikke nogen, der er sure over,
at man ikke lige gar i gang med det samme eller noget som helst. Altsd jeg far rent
faktisk lov til at gé ud og Tyge en cigaret og fér lov til at drikke en kop kaffe og bare

lige sidde lidt. (...) Altsd hvis jeg virkelig har en dag, hvor jeg ikke har sovet eller

tudbrgler hele dagen, sa bliver jeg hjemme.

Det virker ikke til, at nogen af medarbejderne fgler et pres over at praestere eller om
at mgde til tiden, men tveertimod bliver det accepteret af Chaplin og personalet. I

forleengelse beskriver Erik ogsa, at han oplever en fleksibilitet i sine arbejdstider:
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Jeg mgder kl halv 11 og gar hjem kl 3, fordi der lukker caféen. Sa jeg er faktisk
den der mgder senest. Men som min chef ogsa siger; der skal jo ogsd vere nogen til
senere, ikk. Men hvis tingene henger sidan sammen, at man mgder klokken 10 eller

har en dag derhjemme, sd det jo godt nok. Sa er der ogsé plads til det.

Baseret pa ovenstaende udtalelser synes medarbejderne at opleve, at personalet fuldt
ud accepterer, nar medarbejderne mgder ind senere, trackker sig eller bliver hjemme,
idet de ikke gor forsgg pa at overtale eller eendre medarbejdernes beslutning.

I den interaktionistiske model er selvbestemmelsesretten central (Hutchinson &
Oltedal 2006:137). Ud fra de afholdte interviews, oplever medarbejderne selvbestem-

melse i trad med den interaktionistiske model. Else uddyber i trad med dette:

Altsa jeg har det sadan, at hvis jeg virkelig har det sveert, altsd sidan hvor jeg
virkelig ikke kan, sd ringer jeg og siger, jeg kommer ikke. Eller ogsd ringer jeg og siger,
at jeg kommer, men jeg ved ikke hvor lang tid, jeg er der. Og sa siger de [personalet,
red.| bare okay. Eller ogsd siger de, ‘hvad merker du?’, og sd siger jeg, ‘jeg meerker,
at jeg ikke kan komme,’ og s siger de, ‘jamen sd kommer du ikke’. Og det er helt

fint, det er det.

Udover at personalet giver medarbejderen selvbestemmelse, spgrger personalet ind
til, hvad medarbejderen meerker. I kraft af denne tilgang kan der igen traekkes trade
til interaktionismen, hvor man er optaget af at forstd verden, som den fremstar fra
individets stdsted (Hutchinson & Oltedal 2006:136). I forleengelse heraf skal social-
arbejderen bestracbe sig pa at komme pa ‘bglgeleengde’ med klienten og forsta, hvor-
dan klienten oplever situationen. I ovenstaende citat fra Else beskrives det, hvordan
personalet giver Else selvbestemmelse samtidig med, at personalet gennem dialog

prover at forsta, hvad Else fgler. Denne oplevelse gar igen hos flere af medarbejderne.

Medarbejdernes fleksible arbejdsforhold i hverdagen findes ogsa i antallet af timer
og opsatte mal, som ikke er bindende og kan sendre sig efter behov. Nicoline har

selv haft brug for at justere antallet af arbejdstimer, for hun fandt det, der passede

hende.

Og sd begyndte vi [Nicoline og hendes kontaktperson, red.] at sette mdlene op,
og det var meget forskelligt, og sd skulle vi prove at seette mine timer op, og sd faldt

jeg lidt ned i timer igen, og det var lidt frem og tilbage.
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I ovenstaende ses det, hvordan Nicoline og hendes kontaktperson fandt sammen
frem til, hvad der fungerede for Nicoline ved at lytte til hendes behov, hvilket ligger
i trad med den interaktionistiske model hvor forstaelse for klientens behov er cen-

tralt (Hutchinson & Oltedal 2006:137).

Samlet set oplever medarbejderne i Chaplin en rummelighed og fleksibilitet i forhold
til medetider, pauser i lgbet af dagen, udeblivelse, arbejdsopgaver, arbejdstider og
mal. Else ekspliciterer dette i sit interview: (...) det er sd fleksibelt, og ens behov
bliver mgdt. Det her med at hvis man har en darlig dag, sa kan de rumme det. Elses
oplevelse af rummelighed kan igen kobles op pa interaktionismens vaegtning af, at
socialarbejderen og klienten er pa bglgeleengde med hinanden, hvor det er centralt,
at man forstar den anden.

De fleksible og rummelige arbejdsforhold, som er at finde i Chaplin, og som me-
darbejderne tilleegger stor betydning, ligger i stor kontrast til arbejdsforholdene pa
det ordingere arbejdsmarked. I lyset heraf virker fundene i det foregaende afsnit ogsa
som modsatrettede tiltag i forhold til den normalisering i Chaplins sociale arbej-
de, som blev udledt i kapitel tre. Men i rummeligheden og fleksibiliteten ligger, at
medarbejderne ikke oplever at fgle sig 'unormale’, da selvbestemmelsen og accepten
fra personalet bevirker, at de ikke bliver dgmt. Samtidig befinder de sig i rammer
og i en hverdag, hvor det at mgde ind senere, tage pauser og udeblive er normalt.
Dermed skaber og bidrager disse rummelige og fleksible arbejdsforhold i realiteten
det samme i medarbejdernes hverdag som normaliseringen. Argumentet er derfor,
at normaliseringen samt fleksibiliteten og rummeligheden tjener samme formal og
har samme effekt pa medarbejdernes oplevelse af deres ansaettelse i Chaplin. I ly-
set af Goffman tilfgjer Chaplin fgrst og fremmest ’det normale’ til medarbejdernes
tilveerelse gennem et arbejde, hvilket mindsker risikoen for stigmatisering og giver

medarbejderne en fglelse af at veere som alle andre.

Ovenstaende empiriske indikationer kan kobles til de fund, Jgrgensen & Sievers
(2015) fremleegger i deres videnskabelige artikel. Som neevnt i tredje kapitel finder
de i stil med indevaerende speciale frem til, at socialgkonomiske virksomheder skaber

muligheden for at mennesker pa kanten af arbejdsmarkedet kan indga i et ‘rigtigt’
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feellesskab pa en ‘rigtig’ arbejdsplads. Derudover finder de blandt deres informanter
det modsatrettede forhold, at medarbejderne veerdsaetter ikke at fgle sig forpligtet
til at yde. Jorgensen & Sievers peger i deres artikel ligesa pa, at deltagerne (med-
arbejderne) i hgjere grad anvender denne dobbelthed produktivt som positioner, de
kan flekse ind og ud af, som giver dem forskellige deltagermuligheder (Jorgensen &
Sievers 2015:48). Det samme synes at findes hos medarbejdere i Chaplin. Medar-
bejderne beskriver ikke disse umiddelbart modsatrettede arbejdsforhold, normalise-
ringen, rummeligheden og fleksibiliteten, som problematiske eller inkompatible. Det
synes snarere at Chaplins medarbejdere oplever dette som et givende miz, som de
ikke finder udfordrende at handtere, men derimod uden problemer kan agere i det

ved at flekse ind og ud efter behov.

4.4 Rummelighed pa det sociale plan

I ovenstaende afsnit blev det udledt, hvordan Chaplins medarbejdere oplever en
rummelighed og fleksibilitet i hverdagen. Nicoline siger det tydeligt i folgende udta-
lelse: Det der har hjulpet mig mest, det er nok at komme her, fordi de |personalet,
red.| dogmmer ikke én. Og det er bare... ja det er noget andet. De tager mig som
jeg er. I denne udtalelse ekspliciterer Nicoline, hvordan det med at blive accepte-
ret, som man er og ikke blive dgmt af personalet, har haft afggrende betydning for
hendes oplevelse i Chaplin. At Chaplin kan rumme den enkelte gar ogsa igen hos de
gvrige medarbejdere, fx i Elses udtalelse, som ogsa blev brugt i sidste afsnit: det er
sa fleksibelt, og ens behov bliver mgdt. Det her med at hvis man har en darlig dag,
sG kan de |personalet, red.| rumme det

Medarbejderne udtrykker yderligere, hvordan de gennem deres tid i Chaplin har

leert at veere mere rummelige. Nicoline udtaler:

[Jeg er, red.] Blevet meget mere ‘nu tager vi lige og trekker vejret’, og engang
imellem kan jeg godt hidse mig rigtig hurtigt op, men det kan du ikke ggre overfor
dem |de gvrige medarbejdere, red.|. Jeg er blevet meget bedre til lige at trekke vejret,

og det kan min kereste ogsd godt meerke.

I dette citat udtrykker Nicoline, hvordan hun gennem sin tid i Chaplin er blevet
bedre til at handtere de gvrige medarbejdere og ikke i samme grad hidse sig op over

for andre, nar hun bliver irriteret. Det med at holde sig tilbage og ikke lade sin
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irritation ga udover andre, gar ogsa igen hos de gvrige interviewede medarbejdere,
fx i folgende udtalelse fra Else: (...) det der med, at du ikke bare kan sige, hvad man
tenker og foler, for det er ikke alle, der kan tale. Else beskriver altsa pa samme ma-
de, at hun har leert at beherske sig ved at saette sig i andres sted. Her kan der drages
paralleller til leeringsteorien. Den laeringsteoretiske tilgang i det sociale arbejde tager
udgangspunkt i, hvorledes adfszerden hos individet kan sendres i samspillet mellem
individet og omgivelserne (Hutchinson & Oltedal 2006:139f). Adfzerd refererer ba-
de til iagttagelige handlinger og indre mentale processer, sasom tanker og folelser,
afheengig af den enkelte leeringsteoretiske retning, mens leering refererer til en varig
forandring i adfserden (Hutchinson & Oltedal 2006:143). Adfeerd er séledes foran-
derligt og kan leeres og omleeres, hvorfor disse tilgange fokuserer pa problemlgsning
gennem krav og mal, som udarbejdes mellem socialarbejder og klienten (Hutchinson
& Oltedal 2006:140). T leeringsteorien ses tilpasningsproblemer som produkt af fejl-
indleering, hvorfor der i denne tilgang fokuseres pa at sendre adfeerden (Hutchinson
& Oltedal 2006:143). Bade Nicoline og Else kan siges at have leert og er blevet bedre
til at undga at blive irriterede og har leert en mere hensigtsmaessig made at omgas
andre, hvilket i lyset af leeringsteori kan relateres til, hvordan man leerer at opfgre
sig i sociale sammenhaenge.

Pa Chaplins hjemmeside beskrives det ligeledes, hvordan de forsgger at skabe
et godt leerings- og arbejdsmiljg med fokus pa personlig udvikling og progression
jf. afsnit 1.6.5. For at opna personlig udvikling og progression udarbejder Chaplin
en handleplan i samarbejde med medarbejderen og kommunen, som fokuserer pa
medarbejderens mal og gnsker for fremtiden. Denne handlingsplan fungerer saledes
som et redskab for problemlgsning, hvor medarbejderne er med til at opstille mal
og delmal for, hvad de gnsker at opna, samt hvordan malene kan opnas. Disse mal
eller delmal kan bade veere fagligt, personligt eller socialt funderet og danner grund-
lag for, at medarbejderen kan udvikle sig. Dette kan endvidere saettes i relation til
det leeringsteoretiske perspektiv, da der indenfor denne tilgang bliver samarbejdet
mellem kontaktpersonen og medarbejderen i forhold til at identificere problemerne,
finde frem til hvorfor de er opstaet for derefter at opstille mal for, hvordan det kan
handteres fremadrettet (Hutchinson & Oltedal 2006:140). I trad med detter er de op-

stillede mal karakteriserede ved at veere eksplicitte, afgreensede og klart formuleret,
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sa bade medarbejderen og kontaktpersonen er indforstaet med dem. Handleplanen
i Chaplin kan siges at veere et leeringsteoretisk instrument, da formalet med denne
er, at medarbejderne tilleerer sig nye kompetencer og udvikler sig gennem de opstil-
lede mal. I Chaplin bliver der lgbende atholdt statusmgde mellem medarbejder og
kontaktperson for at hjelpe og vejlede.

Glenn udtaler fglgende i forbindelse med at handtere de andre medarbejdere:

Men sd snakker jeg med Rasmus [medarbejdernes kontaktperson, red.| om at
komme ud af min comfort-zone og kunne hdndtere andre i den sociale kontekst. Og
det er noget, jeg er blevet bedre til. Jeg har en storre talmodighed. Men inderst inde
er jeg ved at eksplodere, sd teller man lige til 10. Det prover man pd. Men det er

svert nogle gange. Men det gar.

Glenn beskriver ligesom Else og Nicoline, hvordan han har tilleert sig en rummelig-
hed og forstaelse over for de gvrige medarbejdere. Endvidere beskriver han, hvordan
det er gennem hjelp og vejledning fra hans kontaktperson, at han har leert at ta-
ckle sin irritation og blive mere talmodig. I lyset af den leeringsteoretiske tilgang
kan det her udledes, hvordan kontaktpersonen forsgger gennem hjelp og vejledning
at pavirke Glenns tankemgnster. I denne kontekst kan der peges pa de kognitive
leeringsteoretiske tilgange, som omhandler, hvorledes individets tankemgnster har
en indvirkning pa adfeerden (Hutchinson & Oltedal 2006:149). Her forudseetter en
sendring 1 adfeerden en gendring i individets tankemgnster (Hutchinson & Oltedal
2006:149). Idet Glenn udtaler sig om, at han er blevet bedre til at handtere andre,
ligger det implicit, at han har forandret sin tilgang til andre. Dette opleves ogsa hos
Else, hvor hun beskriver, hvad hun ggr, nar hun bliver irriteret pa nogle af de andre

medarbejdere:

Ved at seette sig ind i andres sted, og teenke over, hvordan de har det. Ogséd egentlig
prove. .. at lytte. Scette sig ind i andres sted ved at lytte. Sa... hvor man for ville
veere blevet sadan irriteret, sa tenker man nu ‘ndrh, men det er jo sidan han eller
hun har det’. Sa ... forstdelsen for at seette sig ind i andre mennesker. Der er andre,
der (...) har det darligt eller verre end en selv. Og det gor si ogsd, at ndr man har
de her snakke. Det kan ogsd vere med personalet... sd kan man gd til personalet
og sige, ‘fuck ... ej hvor han eller hun irriterer mig’. ogsd kan de sige, ‘det ved du
da godt, at sadan var du da ogsd, da du var yngre... kan du ikke huske det?’ og jo

selvfolgelig kan jeg det. Sa pd den mdde, sd lerer man det (...).
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I ovenstaende udtalelse tydeligggres det, hvordan personalet er med til at leere me-
darbejderne at veere rummelige overfor hinanden og handtere irritationen ved at
seette sig i andres sted. Gennem personalet laerer medarbejderne at handtere andre
og tilleere sig samme slags rummelighed, som de ogsa beskriver, at de oplever hos
personalet. I lyset af den kognitive leeringsteori kan der peges pa Albert Bandu-
ras teori om at veere selv-tilstreekkelig (self-efficacy). Bandura, som udspringer af
den kognitive leeringsteori, fremheever i sin teori, hvorledes adfeerdsterapi kan gge
individets tro pa evnen til at handtere forskellige situationer, hvorfor der fokuseres
pa metoder til at sendre individets forventninger til at mestre sine egne problemer
(Hutchinson & Oltedal 2006:156). Troen péa at kunne mestre situationer selv, er i
Banduras optik essentielt, nar individet star over for vanskeligheder i livet. Bandura
fremheaever i sin teori: To the extent that persuasive boosts in perceived self-efficacy
lead people to try hard enough to succeed, they promote development of skills and
a sense of personal efficacy (Bandura 1994:3). T citatet ekspliciteres det, at hvis
individet er bevidst om sin egen evne til at handtere situationen, vil det fgre til at,
at vedkommende prgver sa hardt, at det lykkes, og derved fremmer udviklingen af
individets feerdigheder.

Ud fra Banduras tilgang inden for laeringsteori, hjeelper socialarbejderen klienten
med at sendre tankerne, som er problemskabende, ved fx at hjzelpe klienten med at
opfatte problemet pa andre mader (Hutchinson & Oltedal 2006:157). I lyset af dette
kan der peges pa, hvordan kontaktpersonen hjzlper Else med at forsta, hvordan hun
selv har haft det, da hun var yngre for at fa hende til at ssette sig i andres sted.
Her kan det udledes, at personalet i Chaplin stgtter og vejleder medarbejderen med
henblik pa at ggre medarbejderen mere uathaengig og selvsteendig. I Banduras optik
er det en metode til at ggre klienten i stand til at mestre sin egen situation (Bandura
1994:3).

Pa trods af at dette kan det alligevel veere sveert for medarbejderne at handtere
specifikke situationer. Flere af medarbejderne udtrykker, at det at rumme andre ikke
kommer let til dem, og at de skal laeegge band pa sig selv for ikke at blive irriteret pa
de gvrige med medarbejdere. Dette kommer ogsa frem i fglgende udtalelse fra Else:

Da jeg skulle ind og arbejde med Erik ... jeg tankte bare ‘ej skal jeg arbejde

sammen med ham? Den irriterende lillebror man’.. jeg havde bare lyst til.. (*slar en

knytneeve ind i den anden handflade*). Men det har jeg jo ikke mere. Jeg havde lyst

62 af 88



4.4. RUMMELIGHED PA DET SOCIALE PLAN

til at sette ham pd plads altsa. (...) Det var der, hvor jeg skulle forholde mig til Erik.

Implicit beskriver Else, hvordan hun har veeret gennem en leeringsproces, hvor hun
har leert at kunne rumme en anden medarbejde, som hun skulle arbejde taet sammen
med. I relation til dette kan der traekkes trade til Banduras selvtilstraekkelig-teori
(1994), da det her er entydigt, hvordan Else har leert at mestre sin interaktion med
Erik. Yderligere kan der i lyset af den kognitive leeringsteoretiske tilgang peges pa,
hvordan Else ogsa har sendret sit tankemgnster, idet hun har forandret sin made at
veere pa.

Glenn beskriver ogsa, hvordan det kan veaere sveert at rumme de andre medarbej-
dere:

(...) tingene er lidt firkantet nogen gange, det vi laver. Fordi vi er mange, man

skal tage hensyn til. Sa det er nogle gange lidt svert at vere rummelig, sd det kan

godt veere lidt hardt.

I ovenstaende citat forteeller Glenn, hvordan han ogsa have sveert ved at rumme de
andre medarbejdere, men samtidig ligeledes italesaetter Glenn rummeligheden som
vigtig. Gennem stgtte og vejledning fra personalet har medarbejderne udviklet sig
gennem en laeringsproces. Medarbejderne beskriver, hvordan de er blevet bedre til
at rumme andre, hvorfor det kan saettes i relation til Banduras teori om at veere
selvtilstraekkelig, idet medarbejderne leerer at mestre deres problemer i hverdagen,
hvilket ggr, at de pa sigt bliver mere selvstaendige.

Else forteeller endvidere, hvordan hun synes, at Chaplin generelt har et sundt
miljg, hvor der er plads til alle, pa trods af at der i Chaplins medarbejderstab er en
stgrre diversitet end de fleste arbejdspladser:

Pé andre arbejdspladser kan der vere bagtalen og mobning. Det er der slet ikke
her. Her bliver der taget hind om det (...) Si det er i bund og grund en rigtig god

arbejdsplads. En god atmosfere, og der er plads til alles forskellighed. Ogsa . . . selvom

vi er sa forskellige.

I ovenstaende udtalelse udtrykker Else, at hun oplever Chaplin som et sted,
hvor man bliver rummet, og hvor man ikke bliver dgmt, men derimod at der er et
arbejdsmiljg, hvor man kan veere sig selv. Jf. afsnit 3.3 eksisterer der ifglge Goffman
steder, hvor individer ikke behgver at skjule sit stigma (Goffman 2016:122). I relation

til dette kan Chaplin synes at veere et slags frirum, fordi der ogsa er andre, som
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besidder et bestemt stigma, og derfor er anstrengelser for at skjule sit stigma ikke
ngdvendigt. Derved kan Chaplin ses som medarbejdernes backstage. I Goffmans teori
refererer backstage sig til steder, hvor individer kan traekke sig og slappe af, for de
skal veere frontstage igen (Goffman 2014:24). Chaplin er derfor bade et sted, hvor
medarbejderne agerer pa frontstage, nar de servicerer kunder i caféen eller salger
produkter i butikken, og et sted, hvor de kan veere backstage, fordi de ikke behgver
at skjule deres stigma overfor de gvrige medarbejdere og personale. Chaplin er derfor

bade et backstage og et frontstage for medarbejderne, som de kan flekse ind og ud

af.

4.5 Delkonklusion

Ovenstaende kapitel har haft til formal at belyse, hvilke elementer i det sociale ar-
bejde, som medarbejderne synes at tilleegge storst betydning. Forste del omhandlede
relationen mellem kontaktperson og medarbejder i Chaplin, som viste sig som veeren-
de afggrende for medarbejderne i forhold til, hvordan de handterer deres problemer.
Medarbejderne tillagde den teette og kontinuerlige relation til deres kontaktperson
betydning, hvorfor der blev trukket trade til interaktionismen. Endvidere blev det
ud fra medarbejdernes oplevelse belyst, hvordan de skaber en felles forstaelse af
problemet sammen med deres kontaktperson.

At det sociale arbejde i Chaplin indebegerer en normalisering, hvor ligeveerd mel-
lem medarbejdere og personale italesaettes og vaegtes, synes at skabe et spaendings-
felt, som ikke synes at veere lykkedes gnidningsfrit. Dette bunder forst og fremmest
i, at medarbejderne kritiserer graden af inddragelse og tilhgrende ligeveerd mellem
medarbejdere og personale. Der blev i forleengelse heraf ud fra medarbejdernes op-
levelser fundet indikationer pa, at det sociale arbejde er blevet nedprioriteret pa
bekostning af indtjening til virksomheden.

Tredje del af kapitlet omhandlede den rummelighed og fleksibilitet, som fyldte i
medarbejdernes oplevelse i Chaplin. Denne rummelighed findes fgrst og fremmest
i medarbejdernes arbejdsforhold i form af hverdagens tilretteleeggelse og tilhgrende
fleksibilitet. I forbindelse med dette oplever medarbejderne en selvbestemmelse, idet

de fra personalets side mgder forstaelse og accept af deres behov. I forleengelse her-
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af oplever medarbejderne ikke at blive dgmt, men derimod at Chaplin kan rumme
dem, og derfor er det specialets argument at fleksibiliteten og rummeligheden lige-
som normaliseringen er en del af Chaplins sociale arbejde. Selvom fleksibiliteten og
rummeligheden umiddelbart ligger i kontrast til normaliseringen, blev det i analysen
udledt, hvordan medarbejderne formar at forene dem og handtere det som et miz,
som de kan flekse ind og ud af efter behov.

Det blev til sidst udledt, hvordan rummeligheden i hverdagens tilrettelaeggelse
samt personalets tilgang til medarbejderne synes at have spredt sig og givet leering pa
det sociale plan hos medarbejderne og deres syn pa deres kollegaer. Her er forstaelse
og det at give plads til andre velansete veerdier og normer, og medarbejderne oplever
at have leert at rumme og handtere de andre. I det leeringsteoretiske lyst kan dette
forklares ved, at medarbejderne af personalet leerer, hvordan de kan mestre forskellige

situationer og ikke mindst relationen til andre.
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Kapitel 5

Medarbejdernes sociale hierarki

Dette femte kapitel vil tage udgangspunkt i det tredje arbejdsspgrgsmal, som gnsker
at undersgge, hvilken betydning relationen til de gvrige medarbejdere har for den
enkeltes oplevelse i Chaplin. Fgrst vil der i den kommende analyse findes indikationer
pa en social orden blandt medarbejderne. Derefter vil analysen udlede, hvordan
relationerne trods en social rummelighed synes at veere praeget af et socialt hierarki.
I analysen vil der traekkes trade til Goffmans teori om Stigma samt andre studier,

der vedrgrer sociale hierarkier.

5.1 Den sociale orden

Nar Else beskriver sin opstartsperiode, er det szerligt det sociale i forhold til de gvrige
medarbejdere, der fylder: Det her med at komme ind som ny, sd skal man finde ud af,
hvor er ens placering i. Hvor det er, men hgrer til (...) Det var det sadan lidt sveert
for mig. I citatet beskriver Else, hvordan relationen til de gvrige medarbejdere fyldte
i hendes opstartsperiode i Chaplin. Heri var det ikke kun relationen til den enkelte,
men usikkerheden om sin placering i den sociale kontekst, som Else beskriver.
Lignende oplevelser findes hos Nicoline og Glenn, idet samtalen omhandlende
deres opstartsperiode ogsa primaert kredser om det sociale aspekt. Nicoline beskriver,
at jeg kan huske, at jeg var meget stille, fordi jeg ikke vidste, hvad jeg skulle sige
og gore. Jamen, sa kommer man ind pd livet af dem |de andre medarbejdere, red.|
og laver nogle ting. Nicoline oplevede saledes ogsa en usikkerhed i forhold til de
gvrige medarbejdere i starten af sin ansaettelse i Chaplin. En usikkerhed som dog
blev mindre med tiden, i kraft af at hun leerte dem bedre at kende. Glenn forteeller

i det fglgende om sin opstartsperiode i Chaplin:
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Det var specielt. .. det var voldsomt (...)Det var forste gang, jeg var pé en ar-
bejdsplads. Og nu var jeg tkke pd STU [seerligt tilrettelagt uddannelse, red.] mere,
sa kunne man ikke slappe af mere. Sa nu skulle man arbejde. Og affinde sig med at
det var nogle helt andre roller og regler, de havde. Sa det skulle man lige venne sig
til. Men i takt med tiden blev det bedre og bedre, fordi sa fik man udvidet sit sociale

netverk.

Det kan udledes af Glenns udtalelse, at han ogsa havde en oplevelse med at skulle
finde sin plads i det sociale samt afleese og leere de sociale koder. Bade Else, Nicoline
og Glenn beskriver saledes, hvordan opstartsfasen for dem i hgj grad handlede om
at finde sin sociale plads blandt de gvrige medarbejdere i Chaplin. Else beskriver
yderligere, hvordan hun kan meerke det socialt, nar der komme nye medarbejdere i

Chaplin:

Sé det wvil sige, det [at finde sin placering, red.| var ret svert, for der var nogle,
der havde faste kollegaer og meget sidan tette. Men sa der kom der jo nogle andre

[nye medarbejdere, red.], jeg mdtte. .. der mdtte man jo sé finde nogle andre.

I ovenstaende citat beskriver Else, at det ikke kun er i opstartsfasen, at hun ople-
ver, at hun skulle finde sin sociale placering. Hun oplever ogsa at skulle finde ‘nogle
andre’ at knytte sig til, idet hun oplever at ankomsten af nye medarbejdere rykker

ved den sociale orden.

Gennem de ovenstaende udtalelser kan det udledes, at bade Else, Nicoline og Glenn
oplever, at de i opstartsfasen skal finde deres sociale plads i forhold til de gvrige
medarbejdere. Her er det relevant at neevne, at Erik er den af alle medarbejderne,
der har veeret i Chaplin leengst. Han startede med at bo pa kollegiet pa Vinkelvej, og
han har veeret medarbejder i caféen fra forste dag, hvorfor han ikke pa samme made
har haft en opstartsperiode. Derfor er det heller ikke bemeaerkelsesveerdigt, at Erik
ikke har samme oplevelse med sin opstart i Chaplin, som de gvrige tre medarbejdere.

Medarbejdernes oplevelser med at skulle leere de sociale koder samt finde deres
sociale plads illustrerer, at der blandt medarbejderne findes en social orden. Deru-
dover beskrives det, hvordan nye medarbejdere kan skabe uro i den sociale orden.
Det fglgende afsnit vil med udgangspunkt i disse udledninger belyse, hvordan der

udover en social orden ogsa synes at veere et socialt hierarki mellem medarbejderne.
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5.2 Det sociale hierarki

I gennemgangen af empirien blev det tydeligt, at medarbejderne ofte havde behov
for at sammenligne sig med andre. Det blev i tredje kapitel belyst, at medarbejderne
i hgj grad sammenlignede sig med sakaldte ‘normale’ mennesker. Denne sammenlig-
ning kom seerligt til udtryk i form af deres selvbillede, hvor flere af dem var praeget
af oplevelsen af at blive stigmatiseret, hvilket fik dem til at se sig selv nederst i
hierarkiet, som Glenn beskrev det.

Udover ovenstaende blev det i gennemgangen af empirien ogsa tydeligt, at med-
arbejderne sammenlignede sig med de gvrige medarbejdere, og at de alle pa den ene
eller den anden made i forskellige sammenhaenge fremhaevede eller differentierede sig

selv i forhold til de gvrige medarbejdere.

Der er stor forskel pa, hvordan Chaplins medarbejdere bor. Jf. afsnit 1.6.2 har
Chaplin to kollegier, Vinkelvej og Axeltorv. Dog bor flere af medarbejderne i egen
lejlighed, hvor de fleste far hjeelp nogle gange om ugen. Samtlige medarbejdere, der
blev interviewet til indeveerende speciale, bor i egen lejlighed. Else beskriver i den
forbindelse: Jeg bor for mig selv i lejelejlighed her i+ Helsingor. Bor i en treveerelses
med min hund. Sa jeg er sadan, det man kalder selvstendig. For alle de interviewede
medarbejdere tilleegges det at veere selvsteendig stor betydning. Glenn forteeller, at
han bor i egen lejlighed, som er koblet op pa et bofeellesskab, hvorefter han beskriver:
Jeg er selvsteendig, star selv op om morgenen og alt det der. Tager hertil / dage om
ugen. Jeg har fri om onsdagen. Jeg mgder kl... 7.36 cirka. Og sa har jeg fri kl 12.

Goffman beskriver i sin teori om Stigma, hvordan den stigmatiserede kan vise en
tilbgjelighed til at inddele sine ‘egne’ i forskellige kategorier, alt efter i hvor hgj grad
deres stigma er abenbart og patrengende (Goffman 2016:148). Den stigmatiserede
kan derved tilegne samme holdning som andre overfor hans ‘feeller’, som er mere
abenbart stigmatiserede end han selv. Det at bo i egen lejlighed er for medarbejderne
et tydeligt og handgribeligt parameter, hvor de adskiller sig fra en stor del af de
gvrige medarbejdere i Chaplin ved at have hgjere funktionsevne, idet de derved er
mere selvsteendige og i mindre grad afhsengige af hjeelp 1 hverdagen. Glenn forteeller

om at bo i egen lejlighed:

Hver dag er jeg simpelthen sa lykkelig, nar jeg kigger rundt i min lejlighed. Sd
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tenker jeg, at det er sd dejligt at sta her, hvor jeg er, og ikke som de andre bor pd
kollegie og er sat i sadan en kasse. Der er jeg glad for at vere vek fra den afgrund,

og de lever under andre forudsetninger. Jeg kan selv bestemme, hvad jeg skal spise.

I dette citat differentierer Glenn sig eksplicit fra de af medarbejderne, som bor
pa kollegie, og den ‘kasse’, han anser dem som veerende i. I forbindelse med dette
fremhaever han igen den selvsteendighed, der hgrer med til at bo for sig selv, idet
han siger, at han selv kan bestemme, hvad hans maltider bestar af.

[talesaettelsen af forskellen mellem medarbejderne bliver ogsa bergrt af Erik, hvor

det seerligt er med hensyn til medarbejdernes forskellige lgnniveauer:

(..) Vi far ogsd lgn oven i for at veere her. Nogen far lidt mere og nogle far
lidt mindre. Det er sddan lidt forskelligt. (...) Nogen har selvfplgelig ikke lige sd hgj
funktionsevne, og sd betaler man ikke sd meget (...) Men man betaler ikke folk sd
meget, hvis man ikke har en god funktionsevne. Hvis man gar ind og kan tage noget

mere og har en stgrre funktionsevne, sd far man selvfolgelig noget mere.

Lgnnen for medarbejderne kan bruges som en malbar indikation pa ens funktions-
niveau, og derved hvor medarbejderne ligger i forhold til hinanden pa funktionsevne.
Hvordan medarbejderne bor, og hvilket lgnniveau de befinder sig pa, er subtile dif-
ferentieringsmarkgrer, der for medarbejderne kan benyttes til at rangliste sig selv i
forhold til de gvrige medarbejdere.

At differentiere sig selv fra de gvrige medarbejdere kommer ogsa til udtryk, nar
medarbejderne taler om deres hverdag i Chaplin og tilhgrende arbejdsopgaver. Erik
beskriver, hvordan han er mere selvsteendig i forhold til de gvrige medarbejdere, idet

han ikke leengere behgver samme grad af stgtte fra Chaplins leder Pernille:

Ja, der skete det, at Pernille stak hovedet ind, som I ogsd har hilst pa her. Det er
hende, ndar man starter her — har med os at gore. Nogen har hun mere at gore med

end andre og nogen slipper hun sa lidt. Og jeg er en af dem som hun har sluppet lidt.

Det, at Pernille har ‘sluppet’ én, er endnu en indikation pa, at han er mere
selvsteendig og uathaengig af vejledning og hjaelp end andre medarbejdere, som hun
har ‘mere at ggre med’. I trad med dette beskriver Nicoline, hvordan hun varetager
svaerere opgaver, og at hun forsgger at videregive opgaver af lettere grad til de andre

medarbejdere:
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Det var meget svert for mig at skulle give opgaven videre, hvis der var et eller
andet, der var for nemt for mig at lave og skulle give det videre til de andre. Fordi jeg
vil gerne klare det selv, ikk? (...) Ja, det her er for nem en opgave for mig. Sé de lidt
sveere ting, det kan jeg sd gore og hvis det er nemt, si kan de [andre medarbejdere,

red.| gore det.
Interviewer: Sa I deler det lidt op?

Nicoline: Ja, det er sidan set dem [de andre medarbejdere, red.| , der skal klare

arbejdet ikk?

Ligesom Glenn, som beskrev, hvordan han adskilte sig ved at bo i egen lejlighed,
differentierer Nicoline sig markant fra de gvrige medarbejdere. Nicolines ovenstaen-
de udtalelse ligger i trad med det, der blev udledt i tredje kapitel, omhandlende at
Nicoline er den af medarbejderne, der i seerlig grad differentierer sig fra de gvrige
medarbejdere. Goffman beskriver i relation til dette, at jo mere et individ allierer
sig med normale, desto mere vil han opfatte sig selv ud fra ikke-stigmatiserede ter-
mer, selvom der ogsd findes sammenhwenge, hvor det modsatte synes at veere tilfeeldet
(Goffman 2016:148). I ovenstaende differentierer Nicoline sig ikke kun fra de gvrige
medarbejdere, hun allierer sig ogsa med personalet ved at beskrive, at det er med-
arbejderne, der skal udfere arbejdet. Udover at alliere sig med personalet, allierer

hun sig i det folgende ogsa med de ‘normale’:

(...) Jeg er anderledes, fordi jeg har ikke sidan en sygdom. Altsd min sygdom er
jo... altsd i bund og grund er jeg jo et normalt menneske, jeg har bare noget psykisk.
Hvor de andre har nogle andre ting. Altsa jeg er jo uddannet maler, sd jeg har haft
et arbejde og arbejdede 37 timer, og lige pludseligt sd faldt jeg jo bare sammen. (...)
man kan sige, at altsd lige nu sd korer jeg pa et lavt timeantal, men der er ikke nogen
grund til, at jeg ikke kan ga op og fa et fuldtidsarbejde, og jeg kan jo ogsd fa en familie.

Det er der jo mange her [i Chaplin, red.|, som ikke kan.

Nicoline er ansat som medarbejder i Chaplin; hun arbejder tre til fire gange
om ugen tre timer af gangen og beskriver selv, hvordan hun har darlige dage, hvor
hun far lov til at sidde for sig selv, drikke kaffe og ryge en cigaret. Samtidig er det
entydigt, at hun ikke opfatter sig selv som en af medarbejderne men i hgjere grad
allierer sig med ‘normale’; hvilket seerligt er i kraft af, at hun fgrhen har varetaget et

normalt arbejde og ikke har et abenlyst stigma, hvorfor hun i Goffmans optik kun
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er potentiel miskrediteret jf. afsnit 3.2. Hun differentierer sig selv pa baggrund af, at
hendes udfordringer er psykiske og hendes funktionsevne i realiteten ikke begraenser

hende til senere at kunne varetage et fuldtidsjob eller skabe sig et familieliv.

5.3 Socialt hierarki som en sociologisk refleks?

I ovenstaende ses der pa tveers af medarbejderne et behov for at fremhaeve sig selv
og differentiere sig fra de medarbejdere, der har en lavere funktionsevne og dem, der
er mindre selvsteendige og derved mere afheengige af personalet. Dette kan saettes
i relation til Goffmans teori, hvor han netop betoner, hvordan den stigmatiserede
kan have behov for at adskille sig fra ens ‘feeller’, som har et mere abenlyst stig-
ma. Der udledes i forleengelse heraf, at der eksisterer et socialt hierarki pa tveers af
medarbejderne, som skabes ud fra deres funktionsevne og selvstaendighed. Det soci-
ale hierarki er bundet op pa medarbejdernes selvsteendighed og funktionsevne, hvor
lpnhierarkiet og bosituationen er med til at producere og bekraefte dette hierarki.
De hgjtstaende egenskaber er saledes at bo i egen lejlighed, at have psykiske frem
for fysiske gener og at kunne fungere nogenlunde uatheengigt af personale.

Som praesenteret i afsnit 1.5 er der ganske fa studier med et brugerperspektiv pa
socialgkonomiske virksomheder. I indeveerende speciales litteraturgennemgang har
det kun veeret muligt at finde frem til ét, der har haft det sociale aspekt for gje:
Jorgensen (2017) finder gennem sit multicasestudie ogsa dannelsen af sociale hierar-
kier blandt medarbejderne i en socialgkonomisk virksomhed. Her har hun fokus pa
virksomhedens arbejdsopgaver, som medarbejderne kan veelge imellem, og som vari-
erer i sveerhedsgrad. Hendes forskning peger pa, at disse forskellige arbejdsopgaver
ikke kun skaber inklusion i ligeverdige fellesskaber, men ogsa producerer hierarkier
mellem forskellige deltagerpositioner, som skabes ud fra, hvor meget den enkelte har
brug for at blive taget i handen, og derved hvad den enkelte er i stand til (Jorgensen
2017:188). Jorgensens forskningsresultater ligger i trad med indeveaerende speciales
fund, da hun ogsa finder, at de sociale hierarkier er bundet op pa parametre som
funktionsevne og selvsteendighed, idet graden af disse afggr, hvilke arbejdsopgaver
medarbejderne kan deltage i.

Fund omhandlende dannelsen af sociale hierarkier blandt socialt udsatte grupper
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5.4. DELKONKLUSION

findes ogsa i andre studier. Her kan blandt andet nesevnes Christensens (2018) un-
dersggelse, hvor han finder, at feellesskabet pa kebenhavnske herberger er praeget af
interne hierarkier og undergrupperinger, der er bundet op pa geografisk oprindelses-
sted, sprog, anciennitet, ressourcer, alliancer, familieforhold, fortid eller uddannelse.
Joanna Phoenix (1999) har gennem feltarbejde fundet hierarkier blandt prostituere-
de, som blev skabt ud fra etnicitet, om man var pa gaden eller tilknyttet et bordel,
eller hvorvidt man havde en serlig personlig relation til kunderne. Derudover er
der ogsa fundet sociale hierarkier blandt misbrugere, hvor psykisk syge misbrugere
naevnes som varende nederst i hierarkiet i misbrugsmiljget grundet deres kaotiske
adfeerd og leveforhold (Stofbladet 2016). I lyset heraf synes det som en sociologisk
betinget refleks, at der blandt udsatte grupper dannes et hierarki, hvilket styrker

ovenstaende kapitels fund om et socialt hierarki blandt Chaplins medarbejdere.

5.4 Delkonklusion

Det sociale hierarki, der synes at veere i Chaplin, ligger i stor kontrast til den sociale
rummelighed, der blev fundet i specialets fjerde kapitel. Her blev det ud fra med-
arbejdernes udtalelser udledt, at medarbejderne fgler sig rummet i Chaplin, og at
Chaplin i lyset af Goffman er medarbejdernes backstage, hvor de ikke bliver dgmt,
og hvor de kan vaere sig selv. Medarbejdernes behov for et backstage bunder jf. tredje
kapitel i seerlig grad i bekymringen for at blive domt og stigmatiseret i mgdet med
fremmede. I kontrast hertil ligger indeveerende kapitel, som har vist, at medarbej-
derne i hverdagen dgmmer hinanden ud fra selvsteendighed og funktionsevne og i
forleengelse heraf har skabt et socialt hierarki, der baseres pa disse parametre. Som
tidligere beskrevet fremhaever Goffman, hvordan den stigmatiserede kan tilegne sig
samme holdning overfor sine ‘feeller’, som er mere abenbart stigmatiserede end ham
selv, som de mormale indtager over for ham (Goffman 2016:148). I trad med det-
te synes de samfundsnormer, som medarbejderne oplever at blive stigmatiseret ud
fra, at have indlejret sig hos medarbejderne og derved ogsa deres syn pa hinanden
imellem. Pa denne made reproducerer medarbejderne samfundssynet, hvorfor der
kan siges at eksistere en ironisk dobbelthed i og med, at de frygter at blive domt af

samfundet og samtidig dgmmer hinanden ud fra flere af de samme parametre.
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5.4. DELKONKLUSION

Det sociale har altsa bade betydning for den enkelte medarbejder i form af, at
de oplever at blive rummet af personalet og de gvrige medarbejdere, men samtidig
er oplevelsen ogsa praeget af, at der er skabt et socialt hierarki baseret pa deres

funktionsevne og selvsteendighed.
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Kapitel 6

Vurdering

Specialets fund i fgrste delanalyse peger pa, at normalisering af det sociale arbejde
er gavnligt for medarbejderne i den forstand, at ansaettelse i en socialgkonomisk
virksomhed ggr rammerne i hverdagen sa ‘normale’ som muligt for den enkelte.
Samtidig peger resultaterne fra anden delanalyse pa, at medarbejderne har behov
for hgj grad af fleksibilitet og rummelighed i deres hverdag. Dog synes disse mod-
satrettede forhold ikke at veere problematiske eller inkompatible for medarbejderne,
men derimod synes de at opleve det som et givende miz, som de formar at agere i.

Umiddelbart ligger den store udfordring snarere i at indrette en virksomhed som
Chaplin, herunder at lave en forretningsmodel og opbygge en hverdagspraksis, der
kan rumme disse forhold. Det kreever forst og fremmest, at man opbygger sin virk-
somhed og forretning, sa der er mulighed for at handtere en omskiftelig hverdag.
Dette bunder i, medarbejdernes behov for fleksible arbejdsforhold, hvorfor en stor
del af arbejdskraften ikke kan regnes som stabil arbejdskraft. Derved skal man op-
bygge en virksomhed, hvor arbejdsforhold og seerlige hensyn kan kombineres med
en kommerciel forretningsstrategi. Det stiller hgje krav til en virksomhed, som skal
tage hgjde for elementer som fleksibilitet og rummelighed i det sociale arbejde, og
samtidig veere en virksomhed, som fungerer pa markedsvilkar.

Det stiller for det andet hgje krav til Chaplins personale, som skal balancere drif-
ten i caféen, butikken og bolchekogeriet med, at de skal udfgre det sociale arbejde
i forhold til medarbejderne. De skal seerligt sikre den fleksibilitet og rummelighed,
som medarbejderne har behov for, samtidig med at de skal have gje for, at driften
kgrer, fx at kunderne far serveret deres kaffe, og maden kommer pa buffeten. Der-

udover skal personalet sikre den enkelte og det procesorienterede sociale arbejde,
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herunder veere tilgeengelige og sta til radighed for at kunne yde paedagogisk stotte
og hjaelp. Det blev i analysen udledt, at den taette relation mellem medarbejder og
kontaktperson er central, hvorfor personalet seerligt skal veere der for de medarbej-
dere, de er kontaktperson for. I analysen blev det udledt, at udfordringen la i, at
beslutninger, der skal sikre driften, kan bryde den stabile og kontinuerlige relation
mellem kontaktperson og medarbejder. Ikke mindst blev der ogsa fundet indikatio-
ner pa, at opgaven med at balancere det sociale med det gkonomiske har medfgrt
coping-strategier hos personalet, hvor gkonomiske interesser er blevet vaegtet hgjere
end det sociale arbejde i Chaplin.

I relation til hvordan man indretter sin socialgkonomiske virksomhed, bgr man
for det tredje ogsa overveje sammensaetningen i sin medarbejderstab. Chaplin er
pgkonomisk selvkgrende, og deres forskellige afdelinger skal levere en vis service og
seelge diverse produkter. Som inddraget i problemfeltet beskriver forstanderen af
Settlementet et trade-off mellem at drive en socialgkonomisk virksomhed, der er
pkonomisk selvkgrende med hgj grad af kundefokus, og anseettelse af de svagere
borgere, hvor det er ngdvendigt at have hgj grad af borgerfokus. Chaplin har et
bredt spektrum af medarbejdere, som udadtil kan tegne et billede af en virksomhed,
der kan rumme og handtere mange forskellige typer af sociale, fysiske og psykiske
udfordringer. Lederne udtaler dog eksplicit, at beskaftigelsesdelen af Chaplin er
henvendt til den bedre halvdel af malgruppen. Det kan derfor siges, at Chaplin forméar
at forene det sociale med det gkonomiske gennem en slags creaming, hvor Chaplin
fraveelger den mindre udfordrede gruppe og udelukkende tager medarbejdere, der
er mere velfungerende. I kraft af dette valg gger Chaplin muligheden for at have
et relativt hgjt fokus pa kunderne og veere gkonomisk baeredygtige. Med dette in
mente kan man stille sig kritisk overfor, hvor stor og tung en social opgave Chaplin
lpfter. Chaplin formar pa mange mader at lgfte bade den sociale og gkonomiske
del. Det er dog sveert at se, hvordan Chaplins forretningsmodel skulle kunne rumme
de svageste udsatte, da denne gruppe ikke vil kunne leve op til det service- og
produktivitetsniveau, som Chaplin skal levere.

Jf. kapitel fire har medarbejderne oplevet ikke at fa tilstreckkelig psedagogisk
stgtte. Der er isoleret set ikke noget galt i, at Chaplin har valgt at indrette de-

res virksomhed sadan, at den ikke kan rumme eller fungere ved ansaettelse af den
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svagere del af en malgruppe. Men nar selv Chaplin med sine mere velfungerende
medarbejdere har disse udfordringer, viser det blot, hvor komplekst det kan veere at
kombinere det sociale og det gkonomiske i en socialgkonomisk virksomhed.

Ifolge forstanderen af Settlementet kreever ansaettelsen af den svagere gruppe
et stort borgerfokus, hvilket ikke kan harmonere med en kommerciel omsatning,
hvorfor man som virksomhed ggr sig selv atheengig af fundraising og donationer. Hvis
man som socialgkonomisk virksomhed valgte at lade en stgrre del af indtesegten basere
sig pa fundraising, ville man ikke i samme grad veere afheengig af at skulle praestere
gkonomisk. Dette ville kunne skabe luft i den daglige drift og derved give mulighed
for at prioritere det sociale arbejde, nar det var ngdvendigt. Men atheengighed af
fundraising har sine egne udfordringer, da det tilféjer en usikkerhed en virksomheds
eksistensgrundlag, hvilket som oftest vil betyde, at man lever med en fundraisings-
udlgbsdato, som konstant skal forleenges.

Det har vist sig at veere komplekst at drive en socialgkonomisk virksomhed som
Chaplin, idet det indebeerer at skulle balancere og forene et socialt mal med et
gkonomisk. Kompleksiteten findes seerligt i de modsatrettede forhold, normalisering
vs. fleksibilitet og rummelighed. Et yderligere speendingsfelt blev fundet i det femte
kapitel. Her blev det udledt, hvordan der i Chaplin er skabt et socialt hierarki, som
findes pa trods af et fund af en samtidig eksisterende social rummelighed. Dette
sociale hierarki gger kompleksiteten i hverdagen med endnu et speendingsfelt, som

Chaplin og dets personale skal kunne agere i og forholde sig til i deres sociale arbejde.

Jf. specialets problemfelt har udviklingen i social- og arbejdsmarkedspolitikken fgrt
til et mere aktivt syn pa medborgerskab og en generel bestraebelse pa, at borgerne
skal tage vare pa sig selv, primeert ved at passe et arbejde. Dette har haft sin effekt
pa borgere med begraenset arbejdsevne, som pa trods af deres udfordringer bliver
anset som arbejdsmarkedsparate. Her har seerligt det nye kategoriseringssystem af
kontanthjeelpsmodtagere bevirket, at de svageste borgere, som tidligere kunne ga
under definitionen ’passiv’ arbejdslgs eller midlertidig passiv, nu enten bliver kate-
goriseret som job/uddannelsesparat eller aktivitetsparat (Nielsen 2015:52). Der er
derved skabt et positivt syn pa borgeren, hvor alle arbejdslgse bliver kvalificeret som

'parate’ og rummer potentialer, hvorfor alle har ret og pligt til aktivitet. Socialgko-
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nomiske virksomheder kan siges at ligge i trad med denne udvikling, idet de netop
er med til at ggre det muligt for svagere grupper at indtreede pa arbejdsmarkedet.
I forleengelse af ovenstaende ligger Chaplin i trad med udviklingen pa social- og
arbejdsmarkedsomradet, da de i kraft af deres formal spejler og reproducerer dette
aktive menneskesyn og bestraebelsen pa at fa flest mulige i beskaeftigelse.

Men samtidig synes Chaplins arbejde at sta i kontrast til beskeeftigelsesindsatsen
i det offentlige regi. Denne beskaeftigelsesindsats har de seneste artier i stigende grad
veeret praeget af mal og resultatstyring, og derfor er raderummet for at foretage et
individuelt skgn blevet begreenset (Guldager & Skytte 2017: 542). I trad hermed
har det sociale arbejde i beskaeftigelsesindsatsen faet kritik for at veere for orien-
teret omkring procesrequlering, standardisering og benchmarking, hvor argumentet
lyder, at det sociale arbejde bliver undermineret grundet denne orientering (Hgybye-
Mortensen 2013). Chaplins sociale arbejde er pa mange punkter ulig indretningen
af beskeeftigelsesindsatsen, idet der i Chaplin er fokus pa den enkelte med det mal
at styrke den faglige, sociale og personlige udvikling. Derudover peger undersggelser
pa, at indsatser rettet mod de udsatte borgere, som befinder sig leengst fra arbejds-
markedet, kraever en hgj grad af fleksibilitet og differentiering (Caswell 2017:271).
I lyset af fjerde kapitel formar Chaplin at rumme en hgj kompleksitet, som den
beskaeftigelsespolitiske agenda i den offentlige sektor ikke ngdvendigvis understgt-
ter (Caswell 2017:271). I dette lys adskiller Chaplins beskeeftigelsesrettede tilbud
sig fra den resultatmaling og incitamentsstyring, der dominerer i beskeaeftigelsesind-
satsen, hvor Chaplin gennem deres procesorienterede sociale arbejde og tilhgrende
individuelle tilpasning udfordrer den dominerende indsats.

I kraft af ovenstaende positionerer Chaplin sig i en unik kombination, hvor de
samtidig med at spejle og reproducere det aktive menneskesyn og samfundets be-
straebelser pa beskeeftigelse, gennem deres forretningsmodel ogsa nyskaber, udfordrer
og udvider idéen om det sociale arbejde i beskeeftigelsesindsatsen. Men lige sa unik
en kombination, Chaplin besidder, lige sa kompleks vurderes deres arbejde og hver-
dagspraksis at veere, hvor arbejdet med at lgfte og forene bade det gkonomiske og

det sociale er en sveer praksis fyldt med spsendingsfelter.

Jf. problemfeltet fremhaever politikere socialgkonomiske virksomheders store poten-
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tiale til at lgse samfundsmeessige problemstillinger. Jf. afsnit 1.5 om position og
bidrag bakker en gren af forskningen op om dette, idet de ser stigningen i socialg-
konomiske virksomheder som en lgsning pa nogle af velfeerdssamfundets problemer
og de fortsatte nedskeeringer pa de offentlige budgetter. Specialets argument bunder
ikke i et spgrgsmal om, hvorvidt Chaplin lgfter en social opgave. Men nar Chaplins
medarbejdere bestar af de mere velfungerende udsatte, og virksomheden samtidig
synes at have udfordringer med at balancere det sociale og gkonomiske formal, kan
man stille sig kritisk overfor ovenstaende ambitioner og forhabninger. At socialgko-
nomiske virksomheder skal forene socialt arbejde med en malgruppe bestaende af
de svageste borgere med kommerciel produktion, synes for komplekst til at veere
realistisk.

Socialt arbejde pa beskeeftigelsesomradet vil altid beere praeg af krav og forvent-
ninger til den enkelte om at yde og levere. I og med at socialgkonomiske virksom-
heder er atheengige af salg af varer eller ydelser, kan der sasettes spgrgsmalstegn ved,
om disse typer indsatser overhovedet kan rumme de svageste borgere, da disse kan
have langt mere komplekse sociale problemer. Med dette in mente er det essentielt
at pointere, at der eksisterer et gget behov for at iveerkssette andre initiativer og
indsatser, som kan tage hand om de mest sarbare grupper i samfundet.

Chaplin formar pa mange mader at indfange en kompleksitet, som ikke er at fin-
de i den offentlige beskeeftigelsesindsats, hvorfor de har skabt en alternativ lgsning
til socialt arbejde pa beskeeftigelsesomradet. Pa trods af dette star Chaplin alligevel
over for udfordringer, som relaterer sig til at drive en socialgkonomisk virksomhed,
hvor det at forene et socialt og gkonomisk mal udlgser speendingsfelter, som vist i
indeveerende speciale. Chaplin formar pa mange mader at balancere mellem disse
mal, men det har ikke veeret omkostningsfrit for medarbejderne, og det er kun ble-
vet gjort muligt, fordi Chaplins medarbejdere bestar af den mindre udfordrede del
af malgruppen. Chaplin kan dog ses som et godt supplement til beskaeftigelsesind-
satsen i den offentlige sektor, da tilbuddet rummer flere kvalitative aspekter, som
medarbejderne tilleegger stor betydning, og imgdekommer en del af den kritik, som
den offentlige indsats har modtaget. Chaplin har dermed et potentiale, som dog

henvender sig seerligt til borgere med mindre udfordringer.
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Kapitel 7

Konklusion

Indeveerende speciale har haft til hensigt at bidrage til en stgrre viden indenfor det el-
lers begraensede brugerperspektiv i forskningen om socialgkonomiske virksomheder.
Gennem et brugerperspektiv har formalet veeret at fa indsigt i ‘den sociale del” af en
socialgkonomisk virksomhed ved at undersgge, hvordan det sociale arbejde opfattes
og opleves af brugerne. I specialet er den socialgkonomiske virksomhed Chaplin ble-
vet operationaliseret som et casestudie, hvor det empiriske grundlag har bestaet af
interviews med fire af Chaplins medarbejdere med nedsat funktionsevne. Her var fo-
kus pa, hvordan medarbejderne oplever deres anseettelse i Chaplin samt samfundets
syn pa dem, og hvorledes deres oplevelse kunne kobles til Chaplins sociale arbejde.

Specialet har ved inddragelse af Goffmans teori om Stigma og Hverdagslivets
Rollespil belyst, at medarbejderne i Chaplin lever med en bekymring om at blive
dgmt af samfundet, og at de i forleengelse heraf har et gnske om at ’veere som alle
andre’. Anseettelsen i Chaplin bidrager til at medarbejderne oplever af at veere en
del af det stgrre arbejdsfeellesskab og veere 'normale’. I kraft heraf blev det udledt, at
normaliseringen af hverdagen er en del af det sociale arbejde, som Chaplin udfgrer.

Ved inddragelse af interaktionismen har specialet vist, at den teette og kon-
tinuerlige relation mellem medarbejderen og dennes kontaktperson tilleegges stor
betydning hos medarbejderen, herunder hvordan de skaber en felles forstaelse for
medarbejdernes problemer.

Specialet har peget pa, at medarbejderne har stor gavn af Chaplins fleksible og
rummelige tilretteleeggelse af hverdagen og af arbejdsforhold. Medarbejderne ople-
ver en selvbestemmelse, idet de fra personalets side mgder forstaelse og accept, nar

de har brug for fx at trackke sig eller udeblive fra arbejdet. Derfor ses fleksibiliteten
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og rummeligheden ligesom normaliseringen som en del af Chaplins sociale arbejde.
Selvom fleksibiliteten og rummeligheden umiddelbart ligger i kontrast til normalise-
ringen, har specialet vist, hvordan medarbejderne formar at forene dem og handtere
dem som et givende mix.

Specialet har ogsa belyst, hvordan der findes flere speendingsfelter i Chaplins
arbejde, fordi virksomheden skal varetage bade det sociale og det gkonomiske mal. I
den forbindelse blev det vist, hvordan medarbejderne oplever manglende inddragelse
samt utilstraekkelig social og peedagogisk stotte, som synes at veere en konsekvens

af, at personalet ogsa skal varetage virksomhedens gkonomiske interesser.

Et andet speendingsfelt i Chaplin blev fundet pa det sociale plan. Rummelighe-
den i hverdagens tilretteleeggelse samt personalets tilgang til medarbejderne synes
at have spredt sig og givet laering pa det sociale plan hos medarbejderne. Her er
forstaelse og det at give plads til andre blandt medarbejderne velansete veerdier og
normer, og medarbejderne oplever at laere at rumme og handtere andre. Denne so-
ciale rummelighed blev blandt medarbejderne veaerdsat, idet de beskrev, hvordan de
ikke fglte sig dgmt, men derimod rummet i Chaplin.

I kontrast til denne rummelighed viser specialet, at der er et socialt hierarki
blandt medarbejderne. I trad med medarbejdernes bestraebelse pa at vaere ‘normal’
synes dette gnske at have indlejret sig i medarbejderne, hvilket har haft indvirkning
pa deres syn pa hinanden. Medarbejderne dgmmer hinanden ud fra funktionsevne
og selvsteendighed, hvilket har skabt et socialt hierarki. Pa denne made reproducerer
medarbejderne det samfundssyn, de selv oplever. Der synes saledes at eksistere en
ironisk dobbelthed i, at de frygter at blive domt af samfundet, men samtidig demmer
hinanden ud fra flere af de samme parametre, hvilket udggr endnu et spsendingsfelt

i Chaplin.

Specialet belyser, hvor komplekst det er drive en socialpkonomisk virksomhed som
Chaplin, som skal kunne balancere og forene et socialt mal med et gkonomisk. Den-
ne kompleksitet stiller krav bade til virksomhedens forretningsstrategi, personalet
samt medarbejdersammensaetningen. Pa trods af dette formar Chaplin at nyskabe,

udfordre og udvide idéen om det sociale arbejde i beskeeftigelsesindsatsen ved at
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inkorporere en kompleks sammensatning af fleksibilitet, rummelighed og normali-
sering i det sociale arbejde. Chaplin har saledes skabt et alternativt beskeeftigelses-
tilbud til de borgere, som er mindre udfordrede, og deres arbejde kan derfor anses

som et supplement til den offentlige beskeeftigelsesindsats.

Specialets empiriske fund peger pa flere elementer i det sociale arbejde, som bi-
drager positivt til brugernes oplevelse i en socialgkonomisk virksomhed. Disse fund
kan veere relevante i relation til andre beskaeftigelsesindsatser pa det sociale omrade
eller i socialgkonomiske virksomheder. Det vil dog fgrst og fremmest veere interessant

at fa specialets fund efterprgvet i andre studier om socialgkonomiske virksomheder.

81 af 88
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