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Employment of flex job workers — an employer perspective on engagement

This thesis examines employers' engagement and experiences with hiring flex job workers.
Employers play a decisive role in the integration of people with reduced working capacity
into the labor market. Employment is the initial step towards integration, making it important
to examine the components and factors that engage employers and those that may hinder
engagement. By understanding this, more individuals with reduced working capacity may be

integrated into the labor market.

The flex job program is a Danish labor market program introduced in 1998. Its aim was to
limit access to permanent disability pensions and create a more inclusive labor market where
individuals with reduced working capacity can participate. A flex job is a job that takes the
worker's reduced working capacity into consideration by individual accommodations. These
accommodations may include adjustments to working hours, often resulting in part-time

employment.

The research aims to investigate: ‘What engages employers to hire flex job workers?’.

I believe that comprehending the interplay between relational, procedural, contextual, and
personal components and factors is crucial for understanding this complex phenomenon.
Relational components involve the employer's relationship with the flex job worker and other
individuals who may have an impact on the hiring process. Procedural components pertain to
the different steps in the hiring process and how engagement can evolve over time.
Contextual components refer to the employer’s environment, such as the workplace
environment. Personal components refer to the individual features of the employers, such as

their knowledge and experiences.

The thesis is based upon a mixed method design consisting of 12 interviews with Danish
employers who have previous experiences in hiring flex job workers, and a survey with 2.039
responses from employers who have and have not hired flex job workers. The research
examines the influence of relational, procedural, contextual, and personal components on

employer engagement, exploring how these factors can motivate and/or hinder engagement.

The findings indicate that large public companies in the fields of education, healthcare, and
public administration, preferably with female managers who already employ flex job workers,

can be more likely to engage in hiring.



Hence, contextual components, such as company size and industry, personal components,
such as gender, and relational components, such as prior experience with hiring flex job

workers, all contribute to motivating employers' engagement in hiring.

Furthermore, the study emphasizes that flex jobs come in various forms, which can result in
different levels of employer engagement depending on the flex job type. Contextual and
organizational components primarily play a role in the employers’ engagement concerning the

job type, including the flex job worker fitting the organizations demands.

The thesis also finds that employer engagement can evolve throughout the hiring process,
with contextual components playing a role in the early stages, while relational components
such as personal fit and chemistry between employer and flex job worker, can become more
significant later in the process. In this regard, a lack of personal fit and chemistry can hinder

employer’s engagement.

Additionally, the thesis reveals that personal and professional experiences, such as having a
family member in a flex job, may contribute to greater understanding and motivates
engagement. Furthermore, employers can be engaged by various motives, including
emotional aspects such contributing to an inclusive labor market, as well as strategic motives
such as the economic advantages of hiring flex job workers. Therefore, employer engagement
is pluralistic, influenced by both social and economic motives. The study finally highlights
the importance of contextual and relational components within the workplace, where support
from the employees and an inclusive workplace culture motivates employer’s engagement in
hiring flex job workers. 1 find this to be a crucial factor for employer’s engagement, which

absence may make the other motivating factors more irrelevant.

In conclusion, employer engagement is dynamic and pluralistic, influenced by a complex
combination of contextual, relational, personal, and procedural components. These factors
manifest in different ways and stages of the hiring process and can vary depending on the flex
job type, organization, employer, and employee. Understanding what engages employers to
hire flex job workers, is therefore not straightforward. You must take the complex array of

components, all influencing engagement in different ways into consideration.
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1. Indledning
Aktive beskaftigelsespolitikker har traditionelt fokuseret pa udbudssiden af arbejdsmarkedet,

for at motivere ledige, sge deres kompetencer, og derved gare dem mere attraktive for
arbejdsgivere. Dette sa de ideelt set kan forsgrge sig selv pa ordinare’ vilkar uden behov for
’passive ydelser’ (Frgyland, Andreassen & Innveer, 2018). Udbudssiden skal i dette speciale,
forstas som personer med nedsat arbejdsevne pba. handicap, sygdom og funktionsnedszttelse
(fleksjobmalgruppen). Aktiv beskaftigelsespolitik kan beskrives som et skifte fra *welfare til
workfare’ eller *passiv- til aktivlinje’ (Jessop, 1993; Larsen & Andersen, 2019). Dette er en
international arbejdsmarkedspolitiskudvikling, der sarligt ses fra midten af 90’erne
(Bredgaard et al., 2017). I aktivpolitikken skelnes der mellem to ledighedsforstaelser. Human
kapital-tilgangen, som fokuserer pa manglende kvalifikationer/ressourcer, og work first-
tilgangen, der fokuserer pa manglende motivation. Dansk aktivpolitik har mere eller mindre

vekselvirket mellem disse to. Uanset tilgang, er formalet, at ledige skal i beskaftigelse (ibid.).

Der findes imidlertid ogsa andre sider af arbejdsmarkedet, herunder efterspgrgselssiden og
arbejdsgiverne, der kan betragtes som arbejdsmarkedets ’key stakeholders’ (Barrington et al.,
2014). Arbejdsgivere spiller en afgagrende rolle, da det er dem, der anseetter (Ingold & Stuart,
2015). Derfor er det relevant ogsa at fokusere pa, hvordan man kan ’aktivere’ arbejdsgivere
(Enehaug et al., 2022). Saledes er der sarligt siden midten af 00’ erne kommet et starre
politisk fokus herpa. Typiske foranstaltninger pa efterspargselssiden er antidiskriminations-
lovgivning og lovgivning, der tilskynder til ansattelse via. gkonomiske fordele eller via.
sociale ansvarspolitikker samt lovgivning, der sikrer kompensation for eventuelle merudgifter
ved anseettelse af medarbejdere med nedsat arbejdsevne (Frgyland, Andreassen & Innveer,
2018). | Danmark findes der f.eks. *Lov om forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet’, som ger det ulovligt at diskriminere jobansggere pga. handicap, og ’Lov
om kompensation til handicappede i erhverv’, som kompenserer medarbejdere med handicap
og giver fortrinsadgang til offentlige jobsamtaler (Bredgaard & Shamshiri-Petersen, 2018).
Denne arbejdsmarkedspolitiske udvikling med en kombination af politiske tiltag pa bade
udbuds- og efterspargselssiden kan ogsa beskrives som udviklingen af et mere rummeligt
arbejdsmarked (Bredgaard, 2014). Dette kan yderligere forstas som en form for social human-
kapital aktivlinje, der gar fra at fokusere pa de mest arbejdsmarkedsparate til ogsa at inkludere
ledige med veesentlig/varig nedsat arbejdsevne ud fra tilgangen, at alle har ressourcer de kan
og skal bidrage med (Caswell, Dall & Madsen, 2015).
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Forstaelsen af, at alle har ressourcer de kan bidrage med, far muligvis ogsa en positiv
betydning for personer med nedsat arbejdsevne (Bredgaard et al., 2017). Dette viser sig f.eks.
ved, at beskaftigelsen for personer med handicap/funktionsnedseettelse stiger fra 51,4%
beskaeftigede i 2008 til 61% i de nyeste tal fra 2021 (Larsen, Jakobsen & Mikkelsen, 2022).
Der ses 0gsa en generel stigning i personer med nedsat arbejdsevne, der kommer i
beskaeftigelse i form af fleksjobs. Denne stigning kommer iseer til udtryk efter fartidspension-
og fleksjobreformen i 2013, hvor der indfgres nye regler, sa personer under 40 ar kun i
seerlige tilfeelde tildeles fartidspension, da der i stedet skal fokuseres pa beskeaftigelse ogsa for
dem med meget nedsat arbejdsevne (Bredgaard & Shamshiri-Petersen, 2018). Fleksjob
indfares i 1998, og var oprindeligt en indsats, der primert havde fokus pa udbudssiden.
Ordningen indeholder dog ogsa elementer, der skal engagere arbejdsgiverne. Dette kommer
ogsa til udtryk i 2013-reformen, hvor der indfares simplere regler for aflgnning, for bl.a. at
gare det mere attraktivt at ansette fleksjobmedarbejdere. Fra 2017 til 2023 ses da ogsa en
stadt stigning i tilkendelsen af fleksjob pa ca. 26% (AE, 2023).

Pa trods af denne positive udvikling, og at det danske arbejdsmarked de senere ar har veret i
hgj konjunktur og manglet arbejdskraft, er beskeeftigelsen for personer med handicap/
funktionsnedsettelse imidlertid stadig lav, sammenlignet med den generelle befolknings, 61%
mod 86%. 39% af disse ledige med handicap gnsker sig et arbejde og kan pabegynde allerede
indenfor 14 dage (ibid.), hvilket svarer til ca. 33.000 personer (Lindhard, 2023). Dette kan
ogsa geelde for fleksjobvisiterede. 1 2022 var der 104.000 fleksjobvisiterede, hvoraf 12.400
var ledige (12%), mod en ledighedsprocent i den samlede arbejdsstyrke pa 2,6% (AE, 2023;
Holt et al., 2015). Saledes er ogsa en andel af de fleksjobvisiterede udenfor arbejdsmarkedet,

sandsynligvis klar til at arbejde.

Dette kan muligvis pege pa, at man ikke alene kan eller skal engagere arbejdsgivere ved
antidiskriminations- og CSR-lovgivning, kompensationsmuligheder samt gkonomiske
incitamenter. Der kan evt. ogsa vaere andre forhold, der ligeledes spiller en rolle i
engagementet, udover ovenstaende. | Danmark har vi f.eks. ikke kvoter, der lovgiver om
ansettelse af personer med nedsat arbejdsevne og handicap som i bl.a. Tyskland, hvor
virksomheder med 20+ ansatte skal beskaftige mindst 5% med handicap ellers afkraeves en
afgift (BMAS, u.a.).
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I en dansk kontekst er arbejdsgiverengagement derfor maske endnu mere relevant, da
arbejdsgiverne skal engageres til aktivt og ’valgfrit’ at involvere sig i anseettelsen af personer
med nedsat arbejdsevne. Spargsmalet er derfor, hvorfor og hvordan arbejdsgiverne

engageres?

Dette kan veere komplekst, da det kan veaere forskellige og individuelle forhold, der engagerer
den enkelte. Rekrutteringsforskning viser f.eks., at arbejdsgivere ofte treeffer deres
ansettelsesvalg og derfor engageres ud fra andet og mere end ’blot’ faglige kvalifikationer
(Laursen, 2023). Det er bl.a. disse *andre forhold’, som jeg @nsker at undersgge naermere.
Formalet med dette speciale er saledes at undersgge arbejdsgivernes engagement i ansattelsen
af fleksjobmedarbejdere (herefter fi-medarbejdere). Jeg ansker at undersgge dette, sa flere
arbejdsgivere kan engageres til at ansatte, hvilket ideelt set vil gge arbejdsmarkeds-

integrationen for personer med nedsat arbejdsevne.

Jeg vil i det fglgende afgraense problemfeltet, preesenterer problemformulering, formal,
kernebegreber og eksisterende forskning. Dernast vil jeg redegare for teorien, efterfulgt af et
metodeafsnit. Herpa falger specialets analyse, der afsluttes med en konklusion og

perspektivering.

2. Afgraensning af problemfelt

Jeg ensker at undersgge, hvorfor arbejdsgivere engagerer sig i at ansatte fj-medarbejdere,
herunder hvordan relationelle, processuelle, kontekstuelle og personlige forhold kan spille en
rolle i engagementet, samt hvordan disse forhold kan hhv. motivere og/eller begraense
engagement. Relationelle forhold daekker over arbejdsgivernes intersubjektive forhold med
interessenter, der kan have betydning for ansattelsesprocessen, herunder fj-medarbejderen og
de gvrige ansatte. Processuelle forhold deekker over de forskellige processer i ansattelsen, og
hvordan engagementet kommer til udtryk i lgbet af disse processer. Kontekstuelle forhold
daekker over de situationsbetingede rammer, herunder organisationen, hvor arbejdsgiveren er
ansat og dennes ressourcer/behov samt arbejdspladsens rammer/kultur. Personlige forhold
daekker over indre individuelle forhold hos arbejdsgiverne, der kan spille en rolle i
engagementet f.eks. viden og erfaringer. Jeg har ladet mig inspirere af Dall, Larsen &
Madsens (2023) konceptualisering af arbejdsgiverengagement som varende et dynamisk
feenomen, hvor flere af disse forhold kan spille ind. Jeg har imidlertid tilpasset dette min egen

forstaelse.
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2.1. Problemformulering
Hvorfor engageres arbejdsgivere til at anseette medarbejdere i fleksjobs?
e Huvilken rolle spiller relationelle, processuelle, kontekstuelle og personlige forhold i
arbejdsgivernes engagement til at ansette medarbejdere i fleksjobs?
e Hvordan kan relationelle, processuelle, kontekstuelle og personlige forhold motivere

og/eller begranse arbejdsgivernes engagement til at ansaette medarbejdere i fleksjobs?

Jeg ensker at undersgge, hvorfor arbejdsgivere engageres til at ansatte, herunder

hvilken rolle de forskellige forhold spiller i engagementet, og hvordan disse kan motivere
og/eller begraense engagementet. Dette undersgges ved at kombinere interviews og
spargeskema. Jeg gnsker at undersgge disse faktorer p mikro- og mesoniveau samt
sammenspillet imellem mikro og meso, forstaet som sammenspillet mellem arbejdsgiver,
omgivelser og fj-medarbejder. Relationelle, processuelle, kontekstuelle og personlige forhold
deekker derfor bade over *indre’ forhold hos arbejdsgiverne og *ydre’ forhold hos fj-
medarbejderne og i omgivelserne omkring arbejdsgiver. Jeg gnsker at se pa sammenspillet
herimellem, da jeg antager, at disse forhold muligvis kan spille en rolle i engagementet.
Arbejdsgiverengagement ift. personer med nedsat arbejdsevne, er ferst siden midten af
00’erne, blevet et egentligt forskningsomrade. Derfor findes der ikke meget forskning, og den
forskning der findes, vil ofte sette forskellige perspektiver op imod hinanden, f.eks. at
engagementet enten er socialt eller gkonomisk motiveret. Noget af den ’seneste’ forskning
peger imidlertid pa en starre kompleksitet, hvor forskellige forhold kan have betydning for
engagementet (f.eks. Dall, Larsen & Madsen, 2023; Bredgaard & Halkjeer, 2016; Ingold &

Stuart, 2015). Jeg har ladet mig inspirere af sidstnaevnte, derfor den valgte problemstilling.

2.2. Specialesamarbejde — Forskningscenter for Handicap og Beskeeftigelse (FHB)

Dette speciale er udarbejdet i samarbejde med FHB pa Institut for Politik & samfund, Aalborg
Universitet. Samarbejdet blev etableret, da jeg var i et projektorienteret forlgb forrige
semester, hvor jeg var tilknyttet forskningsprojektet: 'Hvordan skabes et mere velfungerende
fleksjobmarked?’, der undersgger: hvad der fremmer/hammer ansettelse og fastholdelse af
personer i fleksjob. Specialet har en overordnet tilknytning hertil, hvorfor data deles, og kan
indga i FHB’s forskning. Samarbejdet betyder, at jeg har haft adgang til sparring med leder af
FHB, professor Thomas Bredgaard (svarende til 2 vejledninger), samt at jeg har faet hjelp til

transskription og adgang til specialets kvantitative data.
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2.3. Formal & relevans

Det ideelle formal med at undersgge den valgte problemstilling, er at flere med nedsat
arbejdsevne integreres pa arbejdsmarkedet i fleksjobs. Specialet kan bidrage med viden om,
hvordan forskellige forhold, kan spille en rolle i arbejdsgivernes engagement, og hvordan
disse kan motivere og/eller begraense engagementet. Denne viden kan ideelt set bruges til at

pege pa, hvordan flere arbejdsgivere kan engageres til at ansette fj-medarbejdere.

Specialets relevans kan opdeles i et mikro-, meso- og makroperspektiv. P4 mikroniveau ses
fordele for de fleksjobvisiterede. Beskeftigelsesforskning peger pa, at dét at arbejde, er en
vigtig del af individers identitet, livskvalitet og velvare, da vi har et behov for at fale, at vi
bidrager til- og er en ligeveerdig del af samfundet. Beskeftigelse kan medvirke til dette, og
derfor til gget trivsel, integration og livskvalitet hos den enkelte (Nielsen, Wind & Risgr
2012). Pa mesoniveau kan specialets fund muligvis bidrage med viden om, hvordan jobcentre
kan arbejde med at engagere flere arbejdsgivere til at ansette fleksjobvisiterede. Pa
makroniveau ses samfundsmassige fordele. Hvis 1% flere kommer i fleksjob fremfor pa
fartidspension ses et samfundsgkonomisk udbytte pa ca. 3,9 milliarder (COWI, 2021). At
flere med nedsat arbejdsevne integreres pa arbejdsmarkedet fremfor at modtage ’passiv’
forsargelse, kan herudover bidrage med at afhjelpe den nuvaerende mangel pa arbejdskraft,
og muligvis bidrage med at nedbryde fordomme om disse grupper pa arbejdsmarkedet, sa vi
far et mere rummeligt arbejdsmarked. Der er altsa potentielt og ideelt set fordele pa flere
niveauer. Specialets fund vil primeert veere et bidrag til mikro-/mesoniveau. Specialet er

imidlertid en del af et starre forskningsprojekt, der bidrager med viden pa alle niveauer.

Jeg har valgt et arbejdsgiverperspektiv, da jeg finder det relevant, men ogsa da jeg igennem
uddannelsen har haft fokus pa jobcenter- og fj-medarbejderperspektivet. Saledes undersggte
jeg pa 2. semester i et samarbejde med forskningsprojekt CUBB, virksomhedskonsulenternes
arbejde med fleksjob i jobcentre. Forrige semester var jeg i praktik hos FHB, og her skrev jeg
praktikrapport, om fj-medarbejdere med fokus pa ’afslgring’ af handicap i ansattelses-
processen. Derfor var arbejdsgiverperspektivet et oplagt valg til dette afsluttende speciale i
socialt arbejde. Jeg finder problemstillingen relevant for socialt arbejde, da faget er defineret
ved at fremme social inklusion og retfeerdighed, skabe starre respekt for forskelligheder samt
mindske undertrykkelse af dem, der er darligere stillede i samfundet f.eks. pga. handicap og
funktionsnedszttelse (IFSW, 2014).
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Til at *opnd’ dette formal har virksomhedsrettede indsatser med fokus pa arbejdsgivere, de
senere ar vundet indpas som et ’instrument’ i det sociale arbejdes praksis. Pa den made kan et
arbejdsgiverperspektiv bidrage med viden, der ideelt set kan medfare, at flere arbejdsgivere
ansatter personer, der er darligere stillede i samfundet pga. handicap og funktionsnedszttelser
(fleksjobmalgruppen), hvilket ideelt set ogsa medfarer gget social inklusion, mindre
undertrykkelse og skaber stgrre respekt for forskelligheder pa arbejdsmarkedet. Derfor
udfarer arbejdsgiverne en form for socialt arbejde, hvorfor de kan anses som relevante aktarer

i det sociale arbejdes praksis (Nedergard, 2016).

Afslutningsvis har problemstillingen forskningsmaessig relevans. Der er ikke forsket meget i
fleksjob. Der er imidlertid lavet en del analyser f.eks. af Styrelsen for Arbejdsmarked og
Rekruttering (STAR). Disse analyser har ofte fokus pa jobcentre og fleksjobvisiterede. En
analyse der imidlertid medtager et virksomhedsperspektiv, er Epinion (2017), som for STAR
har evalueret fleksjob efter reformen. Pba. 31 interviews og 501 spgrgeskemabesvarelser fra
arbejdsgivere med fj-medarbejdere ansat, finder de folgende *gevinster’ ved fj-medarbejdere:
1) at det udviser socialt ansvar, 2) at det gar en forskel for den enkelte, og 3) at det er en
fleksibel lgsning pa arbejdsopgaver, der ikke kan udfgres pa fuldtid. Arbejdsgiverne
fremhaver ogsa, at det er kreevende at have fj-medarbejdere pba. fysiske/psykiske/sociale
udfordringer. Dette kan dog opvejes af 4) at se den enkelte udvikle sig positivt. Viden fra
dette speciale vil derfor vare et relevant bidrag til de eksisterende analyser pa omradet, der

ofte ikke medtager et arbejdsgiverperspektiv. Forskningsbidraget uddybes senere.

2.4. Operationalisering af kernebegreber

| det fglgende vil der blive redegjort for specialets kernebegreber.

Arbejdsgiverengagement forstas som arbejdsgivernes aktive involvering i at fremme
arbejdsmarkedsdeltagelsen for personer med nedsat arbejdsevne (Van Berkel et al., 2017).
Arbejdsgiverengagement forstas ydermere i en kontekst, hvor det udvikles i et sammenspil
mellem arbejdsgivernes personlige forhold, omgivelser, organisationen, og de relationelle
mgader mellem arbejdstager og arbejdsgiver. Jeg har ladet mig inspirere af Dall, Larsen &
Madsen (2023), der forstar arbejdsgiverengagement som verende kontekstuelt, processuelt og
relationelt, hvor jeg har tilfgjet personlige forhold. At jeg er inspireret heraf, betyder dog
ikke, at jeg anvender begrebet som Dall, Larsen & Madsen (2023), der har lavet en kvalitativ
interaktionistisk analyse, men blot at jeg ogsa forstar arbejdsgiverengagement, som et

dynamisk f&enomen.
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Dall, Larsen & Madsen (2023) definerer, at arbejdsgiverengagement udvikles relationelt i
forhandlende samarbejder mellem arbejdsgiver, arbejdstager og andre relevante interessenter.
Arbejdsgiverengagement udvikles ogsa i en lgbende proces over tid og i flere trin.
Arbejdsgiverengagement udvikles herudover i en unik kontekst. Dette er omgivelserne
omkring arbejdstager, arbejdsgiver og organisation, samt den kommunale/politiske kontekst.
De forstar yderligere arbejdsgiverengagement som et fanomen, der kan have forskellige
’positioner’, herunder en mere overfladisk og instrumentel position, der er relateret til
arbejdsgiverens egen og/eller organisatoriske behov samt en dybere mere baredygtig
relationel position, der er praeget af arbejdsgiverens relationer f.eks. til den individuelle
medarbejder. P4 den made kan engagement komme forskelligt til udtryk og skifte karakter. |
denne forstaelse er arbejdsgiverengagement derfor et dynamisk faenomen i krydsfeltet mellem

udbuds- og efterspgrgselssiden (ibid.).

Jeg opdeler ansattelsesprocessen i forskellige processuelle trin: fgr-ansattelsen og under-
ansettelsen. Fgr-ansattelsen omhandler de forhold, der gik forud for anseettelsen, herved
rekrutteringen og arbejdsgiverens indledningsvise motivation til at rekruttere. Under-
ansattelsen daekker over selve ansettelsesforlgbet, herved jobsamtalen og beslutningen om at
ansette, der ligeledes er en proces med en start og slutning. Der er ogsa et processuelt forhold
uden-om-anszttelsen. Dette er alt det, der foregar sidelgbende med-, far- eller efter-
ansettelsen, som ikke er direkte relateret til ansattelsesprocessen, men som kan have

betydning herfor, f.eks. arbejdsgivernes viden og arbejdspladsens kultur.

Specialet fokuserer pa medarbejdere i fleksjobs med nedsat arbejdsevne grundet handicap
eller funktionsnedsattelse. Handicap forstas som et relativt begreb, der opstar i sammenspillet
mellem individer med funktionsnedseattelser og deres omgivelser. Funktionsnedszttelse
forstas som det objektive konstaterbare hos individet, der har medfart tab af funktion eller
evne. Handicap opstar nar individet med funktionsnedsattelse mader et ekskluderende miljg.
Saledes er funktionsnedsattelser ikke ngdvendigvis et handicap, medmindre individet mader
barrierer, der forhindrer dem i at deltage i samfundet pa lige vilkar med personer uden
funktionsnedsettelser (Gronvik, 2007).
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Personkredsen for fleksjob er: Personer med vasentlig og varig nedsat arbejdsevne?.
Denne nedsatte arbejdsevne, vil skyldes en eller anden form for funktionsnedseettelse,
handicap eller sygdom. | en relativ forstaelse vil alle i fleksjobgruppen derfor ikke kunne
defineres som havende et handicap, hvorfor bade handicap og funktionsnedszttelse anvendes.
Mange vil imidlertid kunne defineres saledes. Jeg fandt f.eks. forrige semester, at
fleksjobvisiterede ofte mader barrierer og stigmatisering i jobsggningen (Skyum-Jensen,
2023). Herudover finder forskningen, at personer med handicaps/funktionsnedsettelser ofte
fraveelges af arbejdsgivere og oplever diskrimination pa arbejdsmarkedet (f.eks. Bredgaard &
Krogh, 2022; Bellemare et al., 2018). Da fleksjobledigheden ogsa er hgj ift. ledigheden i den
samlede arbejdsstyrke, kan det pege pa, at fleksjobvisiterede oplever barrierer pa

arbejdsmarkedet, og derfor kan defineres som havende et handicap.

Fleksjobs er jobs, der kompenserer for den nedsatte arbejdsevne, og tager hensyn hertil, ogsa
kaldet skanehensyn. Skanehensyn er individuelle og kan omfatte: tilpasning af arbejdstid
f.eks. nedsat arbejdstempo, tilpasninger pa arbejdspladsen f.eks. via. hjeelpemidler samt
tilpasning af arbejdsopgaver. Mange fleksjobs ’skabes’ via. jobcentrenes virksomhedsarbejde
(Epinion, 2017). VIVE finder, at ca. 30% selv har henvendt sig til en virksomhed, mens ca.
50% har faet formidlet job igennem kommunen (Holt et al., 2015). Beskaftigelsessystemet
matcher herved udbud (arbejdstager) med efterspgrgsel (arbejdsgiver), hvorfor jobcentre kan
anses som veerende fleksjobarbejdsmarkedets tredje interessent (Bredgaard et al., 2020).

I 2013-reformen indfares et lansystem, hvor arbejdsgiverne kun udbetaler Ign for de effektive
timer ud fra medarbejderens ’intensitetsprocent’. Denne daekker over det evt. nedsatte
arbejdstempo i opgaver og visiterede timer. Procenten fastsaettes af jobcenteret i samarbejde
med arbejdsgiver og arbejdstager. Der er ikke regler for hvordan, men det sker ofte ved at
sammenligne med en ’ordinar’ medarbejder ift. effektiviteten i opgaver. Det betyder f.eks., at
arbejdes der med en intensitetsprocent pa 50%, sa udbetales 50% af timelgnnen. Dette
lenningssystem ger det muligvis mere attraktivt at ansatte, da der bl.a. kun skal udbetales lgn
for det ’reelle arbejde’. Dette lgnsystem er imidlertid omdiskuteret og kaldes af interessenter
pa omradet for landumping (f.eks. Henriksen, 2019; Melchiorsen, 2021; Enevoldsen, 2020).
De mener, at det er for nemt for arbejdsgiverne at udnytte manglende regler og nedseette
procenten, sa de skal udbetale mindre lgn. Jeg vil ikke ga ind i denne diskussion, men gare

opmarksom pa, at kritikken florerer.

! Lov om en Aktiv Beskaftigelsesindsats § 116 - LBK nr. 701 af 22/05/2022
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2.5. Eksisterende forskning

National og international forskning om arbejdsgiverengagement fokuserer ofte pa aktive
arbejdsmarkedsprogrammer og politikker (ALMP’s), sdsom virksomhedspraktikker til ledige
med problemer udover ledighed og nedsat arbejdsevne (f.eks.: Jakobsen, Larsen & Jensen,
2015; Hyggen & Vedeler, 2021; Bredgaard, 2017; Bredgaard & Halkjer, 2016; VVan Berkel et
al., 2017; Ingold & Stuart, 2015; Ingold et al., 2023; Madsen et al., 2016; Dall, Larsen &
Madsen, 2023). Forskning i ovenstaende kan vere relevant, da personer med nedsat
arbejdsevne pga. handicap/funktionsnedsattelse (fj-malgruppen), ogsa kan indga i gruppen af
ledige med problemer udover ledighed. | Danmark screenes ledige ikke for handicap/
funktionsnedsattelse. De kan derfor indga i forskellige grupper i jobcenteret f.eks. som
aktivitetsparate kontanthjalpsmodtagere, og kan ogsa have befundet sig i denne gruppe, far
de blev fleksjobvisiteret (Amby, 2015).

Forskning i arbejdsgiverengagement der udelukkende omhandler ansattelse af personer med
handicaps/funktionsnedsattelser fokuserer ofte pa hvilke forhold, der fremmer
arbejdsgivernes engagement til at anszette. Men sjeldent undersgges dét, hvorfor disse forhold
fremmer engagementet. Forskningen er herudover nogenlunde ligeligt fordelt mellem
kvantitative og kvalitative studier. Seerligt to designs gar igen 1) interview/survey med
arbejdsgivere, der har medarbejdere med handicap/funktionsnedsettelse ansat, og derfor tager
udgangspunkt i subjektive erfaringer, eller 2) interview/survey med arbejdsgivere, der ikke
har medarbejdere med handicap/funktionsnedszttelse ansat, og derfor hypotetisk forestiller
sig “hvorfor/hvorfor ikke’. Et tredje mindre anvendt design, er det eksperimentelle, hvor der
f.eks. sendes fiktive ansggninger til arbejdsgivere eller opsattes fiktive cases (vignette), som
arbejdsgiverne skal forholde sig til (Nagtegaal et al., 2023).

Motiverende forhold med betydning for ansettelsen af fj-medarbejdere, der serligt gar igen i
forskningen, inkluderer arbejdsgivere, der er drevet af at gare en forskel, har erfaringer
/kendskab til handicap/funktionsnedseettelser, mangler arbejdskraft, og er fra virksomheder
med en CSR-politik. Begraensende forhold med betydning for anseettelsen af fj-medarbejdere,
der serligt gar igen i forskningen, inkluderer arbejdsgivere, der mangler viden/kendskab til
personer med handicap og til de lovgivningsmassige muligheder for statte/kompensation,
samt arbejdsgivere der mener, at personer med handicap er mindre produktive, har for mange

udfordringer, ikke har de rette formelle kvalifikationer og vil belaste kollegaer.
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Disse fund er baseret pa falgende forskning: Nagtegaal et al., 2023; Jakobsen, Larsen &
Jensen, 2015; Shamshiri-Petersen & Krogh, 2020; Burke et al., 2013; Ju et al., 2013; Ameri et
al., 2015; Van Berkel, 2020; Hemphill & Kulik, 2016; Murfitt et al., 2018; Dansk
Handicapforbund, 2018; Salado-Rasmussen, Sieling-Monas & Christiansen, 2020; Hohnen,
2000.

Blandt de ovenstaende undersggelser inddrager blot to fleksjobgruppen. Dette skyldes, at der
ikke findes international forskning (fleksjob er en unik dansk ordning), og da kun fa danske
undersggelser medtager et arbejdsgiverperspektiv. Den ene er VIVE-undersggelsen af
virksomhedernes sociale engagement til at ansatte personer med nedsat arbejdsevne
(Jakobsen, Larsen & Jensen, 2015), hvor 1.877 virksomheder har deltaget i en
spgrgeskemaundersggelse, hvoraf 64% har ansat mindst én fj-medarbejder. Herudover har
Hohnen (2000) undersagt arbejdsgivernes motiver for at anseette fj-medarbejdere dog i et
begraenset omfang (casestudier pa 5 virksomheder). De gvrige undersggelser har fokus pa

ansettelse af personer med handicap/funktionsnedsattelser generelt.

Jeg gnsker derfor at fremhave tre fremmende forhold, som er specifikke for fj-medarbejdere.
Hohnen (2000) finder, at arbejdsgiverne er motiveret af 1) at fj-medarbejdere er en
loyal/fleksibel/motiveret arbejdskraft, 2) at de kan ansettes som ’ekstra’ og aflaste de
ordinzere medarbejdere via. lettere administrative/praktiske opgaver, der ikke kreever en
fuldtidsstilling eller en fagleert, og kan udferes alene, og 3) at de har kompetencer, der passer
til jobbet. Disse kompetencer er ofte brede/generelle sdsom ’god til mennesker’. | den
forbindelse, er det relevant at fremhave, at uddannelsesniveauet for fleksjobvisiterede i 2022
er, at 20% har en videregaende uddannelse, 40% har en erhvervsfaglig uddannelse og 40% er
ufagleerte (AE, 2023).

Hohnen (2000) inddeler yderligere fleksjobs efter to parametre: *bur- 0g gruppeparameteret’.
Begge males pa, om de er staerke eller svage. Burparameteret omhandler graden af
autonomi/frihed i jobbet og opgavetilretteleeggelsen (svag), overfor en fagslagt
fagspecialiseret form, der binder medarbejderen i tid/sted (steerk). Gruppeparameteret
omhandler graden af samarbejde/afhaengighed af andre i jobbet/opgaver (sterk), overfor jobs,
der har en grad af ’afsonethed’ og kan udferes alene (svag). Hohnen (2000) finder, at de fleste
arbejdsgivere foretrekker at ansette i gruppesvage jobs. Dette fleksjob har karakter af et

’ekstra job’, der er adskilt fra kernemedarbejderstaben.

10
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Det kan veere lettere for arbejdsgivere at tilretteleegge denne jobtype, da de gvrige
medarbejdere ikke er afhaengig af fj-medarbejderen i udfgrslen af kerneopgaven. Fleksjobs
som bade er gruppe- og burstarke, er i et arbejdsgiverperspektiv den mest kraevende type ift.

planlaegning/tilretteleeggelse/social integration, og derfor er denne type mindre udbredt (ibid.).

Jeg vil herudover fremhave litteraturstudiet af Nagtegaal et al. (2023), som har undersggt
fremmende/heemmende faktorer for ansattelse af personer med handicap. Udfra 47
undersggelser, har de fundet 32 faktorer, som de indarbejder i COM-B-modellen. Modellen
foreslar, at for at individer (arbejdsgivere) kan udfere en bestemt adfeerd (B) (at ansatte), har
de brug for kapaciteter (C), muligheder (O) og motivation (M). De finder, at 16 ud af 32
faktorer (50%) falder ind under motivation. 12 relaterede sig til muligheder i de ydre
omgivelser omkring arbejdsgiverne, og 4 til arbejdsgivernes individuelle kapaciteter. Saledes
er arbejdsgiveres engagement til at ansaette medarbejdere med handicap oftest relateret til

nogle personlige forhold for motivation hos arbejdsgiverne selv.

Et sidste fund der serligt gar igen i forskningen er, at arbejdsgivere ofte udtrykker villighed
overfor at anseette personer med handicap/funktionsnedszttelse, men at dette engagement
ikke stemmer overens med deres adfaerd. De feerreste arbejdsgivere vil i praksis ansatte
medarbejdere med handicap/funktionsnedsettelse, selvom de udtrykker villighed. Derfor er
der en velkendt diskrepans imellem adfeerd og holdninger (f.eks. Bredgaard & Krogh, 2022;
Juetal., 2013; Burke et al., 2013; Ameri et al., 2015).

Specialet vil relatere sig til den eksisterende forskning, f.eks. skelnes der mellem forskellige
fleksjobtyper inspireret af Hohnen (2000), ligesom jeg lig Nagtegaal et al. (2023) vil anvende
COM-B-modellen. Specialet adskiller sig imidlertid ved at undersgge anseettelse af fj-
medarbejdere fra et arbejdsgiverperspektiv som den primare problemstilling. Dette er ikke for
undersggt kun Hohnen (2000), STAR (Epinion, 2017) og VIVE (Jakobsen, Larsen & Jensen,
2015), har i et begraenset omfang undersggt dette. Hohnens undersggelse er dog baseret pa fa
interviews og arbejdsgivernes motivation for at ansatte fylder en lille del af analysen.
Undersggelsen er herudover 23 ar gammel og udfert da ordningen sa anderledes ud. I STAR’s
og VIVE’s undersggelser fylder virksomhedsperspektivet ogsa en lille del. VIVE’s
undersggelse fokuserer herudover i mindre grad pa fleksjobansatte og i hgjere grad pa nedsat
arbejdsevne. Afslutningsvis ger det sig geeldende for alle tre undersggelser, at arbejdsgivernes

engagement ikke fortolkes yderligere, men at forhold af betydning ’blot’ fremhaves kort.

11
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3. Teori
Jeg vil i dette afsnit kort redegare for de valgte teorier; COM-B modellen og Person-

Environment Fit (P-E fit). Jeg vil ogsa anvende begreber af Goffman (1963; 1959), men ikke
redegare for disse, da de uddybes i analysen. P-E fit teorien relateres dog ’kort’ til Goffmans

begreber. Afsnittet indledes med teoretiske refleksioner.

3.1. Teoretisk refleksion
Undersggelsen af arbejdsgiveres engagement indebarer en kompleksitet, som jeg finder, at

eksisterende teori og forskning har vanskeligt ved at rumme. Som analysen vil vise, spiller
relationelle, processuelle, kontekstuelle og personlige forhold alle ind og bidrager til en
kompleks sammensat maengde af forhold, som influerer forskelligt pa arbejdsgivernes
engagement. Desuden er arbejdsgivernes opfattelser af ’jobfit’ mellem en medarbejder og
organisationen ofte individuelle, ligesom et fleksjob er individuelt, og at engagement er en
individuel form for adfaerd. Jeg antog pa forhand, at der vil vaere en eller anden form for
kompleksitet men ikke i en sadan grad. Dette har gjort det udfordrende at finde teori. Jeg har
derfor vaeret ngdsaget til at tage relevante elementer fra forskellige teorier og induktivt
tilpasse disse efter empirien. Processen med at kombinere og tilpasse teorier, sa de tilsammen

danner en ny teoretisk ramme med nye begreber, er en form for teorigenerering.

I forskning om anszttelsesadfeerd og engagement ift. personer med nedsat arbejdsevne, vil
man som farnaevnt, ofte sette et neoklassisk gkonomisk arbejdsmarkedsperspektiv op imod et
socialt CSR-perspektiv, hvor arbejdsgivernes gnsker om gkonomisk profit star i modsatning
til gnsket om social ansvarlighed (Bredgaard & Halkjer, 2016). Disse perspektiver spiller
ogsa en rolle i ansattelsen af fji-medarbejdere. Jeg fandt dog, at der ogsa er flere og andre
forhold, der kan spille en rolle, hvorfor arbejdsgiverengagement ikke skal forstas som
enten/eller, som analysen ogsa vil vise. Det er netop disse forhold, som jeg gnsker at

undersgge nermere med teorien.

Jeg har valgt tre teorier, der alle undersgger adfeerd, da engagement er en adfaerd. Jeg har
herudover valgt tre teorier, der har socialpsykologiske og/eller interaktionistiske elementer, da
jeg fandt, at omgivelserne omkring arbejdsgiver og intersubjektive forhold kan have
indflydelse pa engagementet. Socialpsykologi er en gren af psykologi/sociologi, som

undersgger, hvordan menneskers adfard er praeget af de sociale miljger, de befinder sig i.

12
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Interaktionisme er ligeledes et perspektiv indenfor sociologi/psykologi, her fokuseres der pa
sammenspillet mellem mennesker og omgivelser, og hvordan mennesker konstruerer
identiteter via. interaktion (Hewitt & Shulman, 2010). Symbolsk interaktionisme er et
teoretisk perspektiv, der undersgger, hvordan ansigt-til-ansigts interaktion influerer pa adfeerd
(Mik-Meyer & Jirvinen, 2017). Socialpsykologien undersgger saledes individuelle forhold
sasom personlige overbevisninger og deres indflydelse pa adferd i interaktionen med andre
(mikro), mens interaktionisme/symbolsk interaktionisme undersgger intersubjektive

relationer, som preeger adfeerd (mikro/meso) (Hewitt & Shulman, 2010).

I min litteratursggning fandt jeg farst COM-B modellen via. litteraturstudiet af Nagtegaal et
al. (2023), og ansa teorien som relevant, da der er fokus pa arbejdsgivernes individuelle
forhold (erfaringer, viden, motivation) og deres omgivelser. COM-B modellen vil derfor have
socialpsykologiske elementer, da der er fokus pa, hvordan personlige forhold formes af ens
omgivelser. Disse forhold er imidlertid fokuseret pa individuel adfeerd (mikro). Jeg gnskede
derfor ogsa teori, om sammenspillet mellem arbejdsgiver, fj-medarbejder og organisation
(meso), hvorfor valget faldt pa P-E fit teorien. Jeg blev opmarksom pa teorien via. forskerne
Rogstad & Sterri (2018), der har kombineret den med Goffmans begreber i undersggelsen af
anseettelsesprocesser. Teorien har socialpsykologiske radder, omend meget af den nuveerende
forskning har bevaget sig vaek fra disse. Jeg fandt afslutningsvis ud af, at jeg ogsa havde brug
for teori, der ikke blot peger pa "hvornér’ arbejdsgiverne engageres til at ansette, men ogsa
kan fortolke, *hvorfor’ de engageres hertil. Goffman blev derfor vurderet som et relevant
supplement. Goffman repreaesenterer symbolsk interaktionisme med fokus pa interaktioners
indflydelse pa adfeerd. Denne forklaringstype kan bedst beskrives som gensidigt supplerende,

hvor de forskellige teorier udfylder hinandens *mangler’ (Ejrnaes & Guldager, 2008).

3.2. COM-B modellen
Jeg vil anvende COM-B modellen til at undersgge arbejdsgivernes motivation, viden og

erfaringer, og hvordan omgivelserne kan spille en rolle heri. | COM-B modellen er adfeerden
fokuseret pa individet. Det betyder f.eks., at der kan vere noget i arbejdsgivernes tidligere
erfaringer, der spiller en rolle i engagementet, som kan vaere uafhangig af fj-medarbejderen.
COM-B modellen er en adferdspsykologisk teori. Mange teorier forsgger at forsta
motivationsadfeerd. De er imidlertid komplekse og kan overlappe, hvorfor Michie et al.
(2011), har udviklet en teori i én model, der samler de mest relevante teorier indenfor

folkesundhedsvidenskab, antropologi, socialvidenskab og psykologi.
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Modellen beskriver, at for at udfare en frivillig adfeerd (engagement til at ansatte), er der tre

forhold, der er en forudsetning for, at adfeerden kan udfgres af den enkelte (arbejdsgiver).

Disse er; 1) de ngdvendige kapaciteter (feerdigheder, erfaringer, viden), for at udfere

adfeerden, 2) en motivation til at udfgre adfeerden og 3) at der i individets omgivelser ikke er

barrierer, der umuligger adferden, men forhold der muliggar den. Der opstilles derfor tre

komponenter: kapaciteter (C), muligheder (O) og motivation (M).

L

Capability

N
. /—

Opportunity

(Michie et al., 2011).

Kapaciteter: forstas som den enkeltes, herved arbejdsgivers, psykologiske, fysiske og
sociale kapaciteter. Dette inkluderer f.eks., om arbejdsgiveren har erfaringer med
personer med nedsat arbejdsevne eller har viden herom. Kapaciteter indebarer
herudover, at arbejdsgiveren har ferdigheder og andre personlige ressourcer, der kan
have betydning for engagementet (ibid.).

Motivation: er bredt defineret som alle de indre processer, der kan pavirke den
enkeltes motivation. Motivation og engagement kan hér forstas som beslaegtede
feenomener (ibid.). Der skelnes imellem reflekteret og automatisk motivation.
Farstnavnte indeberer f.eks. analytisk opvejning af fordele og gnsker om at opna
egennyttige *gevinster’. Nogle kan f.eks. vaere motiveret af, at det er fordelagtigt for
virksomhedens ’image’, at ansette fj-medarbejdere. Sidstnaevnte omhandler folelser,

f.eks. kan arbejdsgiveren vere engageret af, at gare en forskel.

Muligheder: er defineret som alle de forhold i omgivelserne, der ligger udenfor
individet, der muligggr/umuligger adferden og fremmer/heemmer motivationen. Dette
kan vere fysiske f.eks. om organisationen har ressourcer til at ansatte en ny
medarbejder. Muligheder kan ogsa vere sociale og vedrarer kulturen pa
arbejdspladsen, f.eks., om de ansatte stgtter arbejdsgiveren i ansattelsen (ibid.).

14



Emilie Skyum-Jensen — 20210674

Pilene i modellen illustrerer, at de tre komponenter alle har en indvirkning pa hinanden og
adfzerden. Modellen er baseret pa en bred teori om motivation, der indeholder bade
reflekterende og automatiske former, og bade fokuserer pa her-og-nu adfaerd preeget af de
indre/ydre omgivelser, som igen er preeget af tidligere omgivelser og erfaringer. | denne
forstaelse, opstar motivation via. forskellige former for laering. Michie et al., (2011) skriver:
”’Motivation can be achieved through associative learning that elicit positive (or negative)
feelings and impulses and counter-impulses relating to the behavioural target, imitative

learning, habit formation or direct influences on automatic motivational processes” (s.8).

Det betyder, at motivation er pluralistisk. Den kan vere baseret pa den enkeltes erfaringer, der
udvikler/aendrer sig over tid, samt veere praeget af mere faste, indleerte, observerede
reaktionsmgnstre. /Endringen i en komponent medferer herudover ofte endringer i andre
komponenter. Ingen af komponenterne er fastlagte. De kan a&ndre sig over tid i takt med, at
den enkelte f.eks. opnar nye erfaringer, der muligger en ny adfzerd. Der er derfor ikke fastlagt
et bestemt antal komponenter, som skal veere til stede for, at adfeerden opstar (ibid.). Dette
varierer fra individ til individ, f.eks. kan den eneste barriere ved at anseette, veere muligheder,
sasom at virksomheden ikke har fysisk plads til en ny medarbejder, mens det for andre kan

veere bade kapacitet, motivation og muligheder, der spiller en rolle.

3.3. Person-Environment fit
P-E fit-teorien vil blive anvendt til at undersgge de intersubjektive og organisatoriske forhold

I anseettelsesprocessen, hvor arbejdsgivernes subjektive perspektiver pa *fit” mellem fj-
medarbejder (P) og organisation (E) er i fokus. Det undersgges, hvordan forskellige former
for fit spiller en rolle i arbejdsgivernes engagement til at anseette. P-E fit defineres som: ”The
degree of congruence or match between a person and environment” (Sekiguchi, 2004, s.179).
Teorien er iser anvendt i management- og organisationsteori, til at undersgge interaktionen
mellem individer og de organisationer, de arbejder i (ibid.). | den kontekst forstas P-E fit som
kongruens mellem et individ (fj-medarbejderen) og et arbejdsmiljg (organisationen) (Kristof-
Brown et al., 2005). Fit kan derfor forstas lig *jobmatch’.

Der skelnes mellem to mader, at undersgge et P-E fit pa; ’perceived’ fit (subjektiv/direkte) og
"actual’ fit (objektiv/indirekte) (Sekiguchi, 2004; Kristof, 1996). Farstnaevnte undersgges ved
at sperge en person (kvalitativt/kvantitativt), hvorvidt et fit eksisterer, og er saledes et

subjektivt perspektiv. Hér eksisterer et *godt fit’, hvis den adspurgte mener, at et fit eksisterer.
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Sidstnaevnte er en kvantitativ statistisk maling af, om forskellige P- og E-variable objektivt set
passer sammen (Kristof-Brown et al., 2005). | dette tilfeelde er kun perceived fit relevant, da

fit undersgges ud fra arbejdsgivernes subjektive opfattelser (Sekiguchi, 2004).

P-E fit teori har rgdder i Lewins (1951) socialpsykologiske feltteori, der mener, at alt adfeerd
er et sammenspil imellem personen og dennes miljg, ogsa kaldet felt. Lewin (1951) pastar, at
alt menneskelig adfzerd, er bestemt af de interaktioner, der finder sted imellem individet og
feltet. Feltet bestar af indre forhold hos individet (f.eks. mal, gnsker) og ydre forhold i feltet
(f.eks. normer, kultur), som kan fremme/begraense adfzaerd. Det betyder, at hverken personen
eller miljget alene kan forklare adferd, der ma altid ses pa sammenspillet herimellem (ibid.). |
denne forstaelse er arbejdsgivernes adfaerd derfor mere eller mindre altid praeget af personer i
miljget (fj-medarbejder, de gvrige ansatte etc.), i sammenspil med de fremmende/h&ammende

forhold i omgivelserne (arbejdspladsens kultur etc.).

Fit forstas som ’kongruens’. Denne kongruens kan komme forskelligt til udtryk. Der skelnes

mellem supplementear og komplementar kongruens (Muchinsky & Monahan, 1987).

e Supplementer (lighed): Her forstas kongruens som, at medarbejderen ligner de andre,

det der eftersparges eller det eksisterende i arbejdsmiljget. Fit forstas derfor som noget
supplerende pba. lighed’. Medarbejderen passer ind, fordi de supplerer med
egenskaber ’der ligner’ (ibid.). Arbejdsgiveren kan f.eks. veelge at ansatte en fj-
medarbejder, da denne minder om de andre ansatte, og har formelle kompetencer, der
er >sammenlignelige’ med stillingen. Denne forstaelse er inspireret af Schneiders et al.
(1995) socialpsykologiske ASA-model, der foreslar, at personer og organisationer

tiltreekkes af hinanden pba. ligheder, hvilket kan fore til organisatorisk homogenitet

o Komplementzr (forenelighed): Her forstas kongruens som, at medarbejderen

udfylder/tilfgjer arbejdsmiljeet med *noget andet’, der er foreneligt med det
eksisterende og som *mangler’ eller eftersparges. Medarbejderen tilfgrer noget, der
ikke er der i forvejen (mangler), men som komplementerer, *gor hel’ og balancerer det
eksisterende (ibid.). Fj-medarbejderen anseettes f.eks., fordi de udfylder en
efterspargsel efter social diversitet eller en mangel efter én, der kan *noget andet’ end

kernemedarbejderen.
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Saledes adskiller jeg komplementaer og supplementar kongruens efter, om medarbejderen er
’sammenlignelig” med arbejdsmiljget (f.eks. ligner de gvrige ansatte) eller tilfgrer *noget
andet’, der eftersperges i arbejdsmiljget (f.eks. udfylder dets mangler). Forskningsmaessigt
adskilles de to lidt forskelligt. Nogle mener f.eks. at efterspgrger en organisation en serlig
profil som medarbejderen derefter tilfarer organisationen, sa er dette komplementaer
kongruens, da medarbejderen tilfgrer dét organisationen *mangler’ (Sekiguchi, 2004). Dette
forstar jeg imidlertid som supplementart, da medarbejderen er >sammenlignelig’ med det, der
eftersparges (profil lig den efterspurgte). Jeg vil ikke ga yderligere ind i denne diskussion,

men ggre opmaerksom pa, at min konceptualisering kan adskille sig fra andres.

Der findes forskellige former for fits, der kan vaere bade supplementare og komplementare,
som kan engagere en arbejdsgiver til at ansette. Indenfor organisations- og managementteori
skelnes der mellem; Person-Job fit (P-J) og Person-Organisation fit (P-O) (Muchinsky &
Monahan, 1987; Sekiguchi, 2004). P-J fit vedrgrer om personen passer til jobbet/stillingen
(faglige/formelle kompetencer). Dette er et organisatorisk fit, der kan sammenlignes med
Dall, Larsen & Madsens (2023) forstaelse af, at engagementet kan have en instrumentel og
mere overfladisk position. P-O fit vedrgrer, om personen passer ind i organisationen
(uformelle/personlige kompetencer). Dette er saledes et personligt fit, der kan sammenlignes
med Dall, Larsen & Madsens (2023) forstaelse af, at engagementet ogsa kan have en dybere
mere relationel position. Hvilke fits arbejdsgivere engageres af, kan afhange af den
organisatoriske kontekst og den individuelle arbejdsgiver/arbejdstager. Der kan veksles

imellem fits eller man kan vare engageret af begge (Sekiguchi, 2004).

3.3.1. At passe ind & at passe til

Jeg er som fgrnaevnt inspireret af de to norske forskere Rogstad & Sterri (2018), der
kombinerer Goffman (1959) og P-E fit teori. De har undersggt, hvad arbejdsgivere leegger
veegt pa, nar de skal udvalge og selektere ansggere, ved at observere 66 jobsamtaler og falge
5 rekrutteringsprocesser fra rekruttering til ansattelse i forskellige brancher/organisationer.
De finder, at det afggrende er ansggerens uformelle sociale kompetencer, der typisk veaegtes
over formelle faglige kompetencer. | den forbindelse anvender de P-O og P-J fit begreberne,
som de overseetter til ‘at passe ind i organisationen’ (P-O) 0g ’at passe til jobbet’ (P-J). De
definerer herudover, at P-J fit repraesenterer jobansggerens *frontstage’, mens P-O fit
repreesenterer medarbejderens *backstage’. | Goffmans (1959) teori om hverdagslivets

interaktion defineres disse to ’roller’, som nogle der kan indtages i social interaktion.
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Frontstage repraesenterer *det formelle selv’/vores facade udadtil, mens backstage
repraesenterer “det uformelle selv’, nar vi slapper af og ikke foler os ’pa’. Rogstad & Sterri
(2018) finder, at arbejdsgiverne indledningsvist er interesseret i ansggernes frontstage (P-J
fit), der forstas som formelle kompetencer prasenteret via. CV/ansggning, men at det
afgerende for ansettelsen i sidste ende, er ansggernes backstage. Arbejdsgiverne er saledes
interesseret i, hvem ansggeren er bag den professionelle formelle facade og om denne person

uformelt vil passe ind i organisationen (P-O fit) (ibid.).

4. Metode
Jeg vil i dette afsnit farst preesentere specialets "'mixed method’ design. Herefter vil jeg
gennemga specialets kvalitative del dernast den kvantitative. Dette efterfglges af metodiske

og forskningsetiske refleksioner og afsluttes med analysestrategien.

4.1. Mixed method

Specialet benytter et "'mixed method’ design med kvalitative og kvantitative data, hvor de
kvalitative data er primare og danner specialets undersggelsesramme, mens de kvantitative er
sekundeere. Dette design er valgt for at kunne integrere relevante surveydata fra samarbejdet

med FHB, og for at opna forskellige bidrag, hvor der er relevans mellem de to datasaet.

Dataindsamlingen har veret ’concurrent’, hvor kvantitative og kvalitative data er indsamlet
parallelt og farst ssammenlignet i analysefasen. Interaktionen mellem de to datasat har derfor
veeret separeret og ’independent’. Specialets design kombinerer et ’trianguleret’ og
’embedded’ mixed method design (Andrew & Halcomb, 2009). | et embedded design spiller
den ene type data en stattende rolle ift. den anden, hvor den primare data danner
undersggelsesrammen, og den supplerende adresserer et andet aspekt. Supplerende data
bruges til at forbedre den primare, og vil ofte ikke sta alene, da de to belyser noget
forskelligt. | et trianguleret design har de to datasaet samme formal og de integreres i analysen
for at validere eller kontrastere forskelle. Begge datasat spiller en ’ligeveardig’ rolle for at fa

en mere nuanceret forstaelse af det, der undersgges (Creswell & Clark, 2017).

Designet er en blanding af embedded og trianguleret. Den kvalitative data spiller hovedrollen,
mens spgrgeskema og interview kun delvist belyser noget forskelligt. Derfor kan de to
dataseet bekrafte hinanden, hvor der er konvergens, og nuancere, hvor der er divergens. Det

skal bemarkes, at der er god overensstemmelse mellem de to dataseet.
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Forskelle er derfor “minimale’ og skyldes muligvis forskellige samplings- og undersggelses-
metoder. Begge datasaet undersgger f.eks., hvorfor arbejdsgivere ansetter en fj-medarbejder,
opgaver medarbejderen varetager og arbejdsgivernes erfaringer med-/ kendskab til fleksjob.
Spergeskemaet star herudover alene, og er ikke tilpasset interviews. De to dataseet adskiller
sig ogsa fra hinanden, da kun spergeskemaet kan undersgge demografiske data, der kan sige
noget generelt om, hvilke danske arbejdsgivere der typisk ansetter fji-medarbejdere. Saledes
supplerer de to hinanden, ved at belyse forskellige aspekter. De integreres i analysen, hvor der
er relevans. Det vil sige, hvor de kvantitative data har relevans for problemformuleringen og
de kvalitative data. Saledes er det kvalitative styrende for analysen. | farste analysedel vil de

kvantitative data dog spille en primaer rolle.

Jeg har valgt et design, hvor det kvalitative er styrende, da en ligelig fordelt analyse af de to
dataseet vil veere for omfattende. En sadan omfattende analyse og dataintegration egner sig
bedre til en starre undersggelse med mere tid og flere forskere. Mixed methods kan generelt
kritiseres for at kreeve mange ressourcer og evner inden for begge forskningsfelter (Creswell
& Clark, 2017). Jeg har formaet at anvende dette design pa trods af begraensede ressourcer, da

jeg ikke har veeret aktivt involveret i indsamling/databearbejdningen af de kvantitative data.

Mixed methods har flere fordele, hvor kvantitative metoder kan veere generaliserbare, kan
kvalitative metoder vaere mere dybdegaende og nuancerende. De to kan derfor supplere og
opveje hinandens fordele/ulemper. Interviews kan f.eks. undersgge, hvorfor de individuelle
arbejdsgivere engageres til at ansette fji-medarbejdere, mens spargeskemaet kan pege pa
generelle sammenhange, f.eks. hvilke arbejdsgivere, der *typisk’ ansatter fj-medarbejdere.
Herudover kan det gge validiteten og repreesentativiteten af de kvalitative fund, at de samtidig
ogsa kan valideres og nuanceres af kvantitative (ibid.). Kvalitative data kan ogsa veare
generaliserbare, men pa en anden made, hvor de ikke ngdvendigvis er repraesentative for alle i
den gruppe, der undersgges f.eks. for alle danske arbejdsgivere. Det kvalitative kan imidlertid
mere nuanceret pege pa, hvordan det kan se ud for nogle arbejdsgivere pa bestemte

tidspunkter og i bestemte kontekster (Kvale & Brinkmann, 2015).

4.2. Kvalitative interviews

Jeg har udfart 12 interviews. Interviewene var semistruktureret og blev tilpasset hver enkelt
arbejdsgiver, f.eks. efter om de havde én eller flere fj-ansatte. Interviewguiden blev opbygget
som et timeglas, dvs. med brede/generelle spgrgsmal i starten, om arbejdsgiveren,

arbejdspladsen og antallet af ansatte.
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Dette blev efterfulgt af mere indsnavrede spargsmal, hvor vi tog udgangspunkt i ansettelsen
af én fj-medarbejder i processen fra rekruttering til ansettelse. Denne case-tilgang blev valgt
for at fa mere detaljerige eksempler. Brede spagrgsmal f.eks. om ansattelse af fj-medarbejdere
generelt, forslag til anbefalinger og spergsmal som: ”Hvad tenker du som arbejdsgiver, der
skal til, for at flere arbejdsgivere vil ansaette medarbejdere i fleksjobs? , blev stillet til sidst.
Det var forskelligt fra interview til interview, hvordan interviewguiden blev fulgt, derfor
varierede raekkefalgen og formuleringen af spagrgsmal for at forfglge, hvad der fyldte hos
respondenten (Kvale & Brinkmann, 2015). Interviewguiden blev Igbende tilrettet, da nogle

spgrgsmal var bedre placeret afslutningsvist og andre skulle omformuleres.

De 12 respondenter blev samplet ved en form for *sneboldsampling’, hvor to ’gatekeepers’
blev kontaktet (Merriam & Tisdell, 2015). De delte mit opslag online i et fleksjobnetveerk (via
sociale medier) og et fagforeningsnetveerk (via mail). De to gatekeepers var personer, som vi i
FHB far har veeret i kontakt med. Jeg delte ogsa opslaget pa LinkedIn og i en facebook-
gruppe. 10 af arbejdsgiverne udvalgte sig selv som respondenter, ved at henvende sig til mig,
sakaldt ’selvselektion’ (Kristensen & Hussain, 2009). Jeg henvendte mig selv til to, hhv. én
jeg kender personligt og én LinkedInforbindelse, som jeg vidste havde erfaring med fleksjob.
Jeg fik flere end 12 henvendelser, men selektionen foregik efter et farst-til-mgalle princip, hvor

jeg sagde ’ja’ indtil jeg vurderede, at jeg var naet maks. mulige antal interviews.

De fleste af respondenterne er arbejdsgivere, mens to skiller sig ud. Den ene er en *anden
ansat’, der har staet for ansattelsen af en fj-medarbejder. Den anden er tidligere arbejdsgiver
for to fj-medarbejdere (skiftet job), og har veeret aktivt involveret i samarbejdet med det
lokale jobcenter om afklaring af personer ifm. fleksjob, men har ikke ansat de to. Derfor
treekkes der pa Fragylands et al. (2018) brede arbejdsgiverdefinition, der forstar disse som
organisatoriske aktgrer, der er aktivt involveret i ansattelsesprocesser, der fremmer
arbejdsmarkedsintegrationen af personer med nedsat arbejdsevne. Alle 12 respondenter har
allerede en eller flere fj-medarbejdere ansat. Dette var mit eneste reelle selektionskriterie, da
jeg gnskede arbejdsgivere, der kunne tage udgangspunkt i eget engagement ud fra subjektive
oplevelser med at ansatte. Flere af arbejdsgiverne vil af den arsag placere sig indenfor, hvad

man i forskningen kan forstd som ’engagerede arbejdsgivere’ (Bredgaard, 2017).

Dette er en type arbejdsgiver, som aktivt bidrager til et mere rummeligt arbejdsmarked, ved at
udvise positive holdninger og adfeerd (ansatter) overfor personer med nedsat arbejdsevne

(ibid.). Sammen med selvselektion kan dette medfare risiko for ’selektionsbias’.
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Respondenterne kan derfor have serlig viden om- og holdninger til fleksjob, som praeger
resultaterne og derfor validiteten/reliabiliteten (Olesen & Monrad, 2018). Arbejdsgiverne er
derfor heller ikke ngdvendigvis reprasentative for alle danske arbejdsgivere. Dette har heller
ikke vaeret mit formal. Jeg gnsker at undersgge, hvad der kan have engageret nogle
arbejdsgivere i deres ansattelsesproces, og derfor hvad der muligvis kan engagere andre.
Arbejdsgiverne er ikke udvalgt efter, at de skulle vaere *engagerede’, men nar de allerede har

ansat, vil de ofte placere sig i denne ’kategori’.

Interviewene blev transskriberet (5 af mig/7 af FHB’s studentermedhjalpere) og efterfalgende
kodet i Nvivo, hvor en kombination af empiridrevne abne koder og begrebsdrevne lukkede
koder blev brugt i en induktiv-deduktiv proces, der kan beskrives som en tragt (Kristensen &
Hussain, 2009). Det betyder, at kodningen startede abent, for lgbende at snavre sig ind.
Kodningen foregik ved, at jeg dannede nogle indledende empirinare temaer pba. noter efter
hvert interview. | de 5 interviews jeg transskriberede, satte jeg meerkninger, hvor disse
fremgik, hvorefter de resterende 7 interviews blev kodet ud fra disse. Dette dannede grundlag
for 6 empiridrevne overkoder med flere underkoder. Afslutningsvist blev de empiridrevne
koder relateret til teori, og jeg oprettede herefter nogle mere begrebsdrevne koder, hvorefter
jeg foretog den endelige kodning. Jeg sagte teori parallelt med dataindsamlingen, hvorfor
dette ogsa var en induktiv-deduktiv proces, hvor interviewguiden farst blev udarbejdet
induktivt, og efterfalgende blev justeret en smule for at afdeekke emner, der 1a indenfor den
farst valgte teori, dog uden at den blev teoristyret (ibid.). Jeg havde imidlertid sveert ved at
finde teori, hvorfor den endelige teorikombination og teorivalg, blev induktivt tilpasset efter

empirien, ligesom jeg afslutningsvist fravalgte noget teori og tilvalgte andet.

Mine videnskabsteoretiske overvejelser gar sig primart geldende ift. gennemfarslen af de 12
interviews, hvor jeg lod mig inspirere af interaktionisme, fenomenologi og hermeneutik.
(Juul & Pedersen, 2012). Interaktionisme blev brugt til at stille abne spgrgsmal, der blev f.eks.
spurgt til arbejdsgiverens *farste mgde’ med fj-medarbejderen. De abne spgrgsmal gav
mulighed for at beskrive egne oplevelser. Sondrende og opfalgende spergsmal som: “Kan du
saette flere ord pa det? ”, blev ogsa stillet for at fa mere dybdegaende beskrivelser.
Feenomenologi har lig interaktionisme fokus pa respondenternes subjektive oplevelser et

sakaldt ’forstepersonsperspektiv’ (ibid.).
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Men hvor interaktionismen har fokus pa respondentens interaktioner med andre/fortolkninger
af disse, er fenomologien mere interesseret i personlige falelser og oplevelser, f.eks. spurgte
jeg ogsa, om de fik noget personligt ud af at ansette fj-medarbejdere (Jarvinen & Mik-Meyer,
2005).

Hermeneutikken blev anvendt, til at inddrage min viden og forforstaelser. Hvor
feenomenologien straeber efter at minimere forskerens pavirkning og fa respondentens ’rene’
tolkninger uden intersubjektiv validering, anses forforstaelser i hermeneutikken som
fordelagtige (Juul & Pedersen, 2012). Jeg har en del viden om fleksjob, da dette er mit 3.
projekt om emnet. Jeg ansa det derfor som konstruktivt at sette denne i spil, da det kan give
nuancer respondenten ikke indledningsvist har overvejet. Dette kunne f.eks. vaere ved at sige:
”Grunden til jeg spgrger om dette, er fordi jeg ved at..., er det noget du kan genkende?”.
Derved blev min viden sat i spil sammen med respondentens, hvilket kan skabe en ny *feelles
forstaelse’, sakaldt horisontsammensmeltning (ibid.). Min viden blev kun sat i spil, hvor det
var relevant, ofte afslutningsvist, da jeg fortsat var interesseret i subjektive forstaelser. |
interaktionisme og hermeneutikken kan forforstaelser, altsa give en kontekst for interviewet,

der kan bidrage med en dybere forstaelse for respondentens perspektiv (ibid.).

Dette er den metodologiske videnskabsteori. Selve analysen vil udover ovenstaende, ogsa
have nogle mere positivistiske elementer. Dette kommer til udtryk ved, at dele af analysen,
har en forklarende karakter, fremfor interaktionismens, hermeneutikkens og fenomologiens
fortolkende/forstaende karakter. Dette uddybes i analysestrategien. Denne pluralisme skyldes,
at et 'mixed method’ design netop er mixed, hvorfor analysen vil have flere videnskabs-

teoretiske orienteringer, der ellers normalvis kan sta i modsatning til hinanden (ibid.).

4.3. Spergeskema

Spergeskemaet er en del af det fgrnaevnte forskningsprojekt hos FHB, som nerveerende
speciale udger en del af. Formalet med spgrgeskemaet er at fa et generelt indblik i danske
virksomheders praksis med fleksjob. FHB har handteret spgrgeskemaets udarbejdelse og

databearbejdning, mens min rolle har veeret at give feedback.

Epinion sendte skemaet ud til danske virksomheder, herunder arbejdsgivere. Spgrgeskemaet
var online, og dataindsamlingen er lgbet i perioden d. 07/02/2023 til d.20/03/2023.
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En repreaesentativ stikpreve pa 6.994 virksomheder blev udtrukket af en population pa 108.587
virksomheder fra et CVR-udtreek af alle danske virksomheder med 3+ ansatte. Der var 2.039
besvarelser, og svarprocenten var 29,2%. Reprasentativiteten anses derfor for at veaere hgj, da
udvelgelsen af sample er repraesentativt og svarprocenten tilfredsstillende. Spgrgeskemaet
indeholdt ca. 35 lukkede spgrgsmal med ’batterier’ af flere spgrgsmal samlet under samme
svarkategorier. Det er ikke alle disse data, der anvendes i analysen. Holdningssvarkategorier
var opsat som ’ordinale’, hvor svarene rangordens i en 5 punkt-likertskala efter *grad’ eller
’enighed’ (Gundelach, 2013). Da spgrgeskemaet ikke er udarbejdet, sa det ’passer til’
specialet, baerer det preeg af, at der mangler nogle svarkategorier, hvis de to skulle supplere
hinanden ’optimalt’. Specifikt mangler der mere relationelle forhold f.eks. betydningen af at
passe ind pa arbejdspladsen socialt. Jeg anser det ogsa som hensigtsmaessigt, hvis der havde
veeret en aben ’andet’ svarkategori, sa respondenten kan skrive svar, der ikke passer i de

opsatte kategorier.

Spargeskemaer kan generelt kritiseres for forudopsatte svar, som pavirker, hvad
respondenterne kan svare og dermed validiteten. Pa den anden side kan det kraeve mange
ressourcer at kategorisere abne-svarkategorier, og herudover kan det forbedre reliabiliteten, at
alle far samme spgrgsmal med samme svarmuligheder, da det kan sikre en grad af neutralitet
og ensartethed (Kristensen & Hussain, 2009). Der vil dog altid veere risiko for ’framing bias’,
hvorfor man aldrig kan vere sikker pa, at respondenterne har praecis samme opfattelse af
spgrgsmal/svar eller, at de svarer @rligt (Gundelach, 2013). Det kan du heller ikke veere i
interviews, men her hgjnes validiteten, da respondenten har mulighed for at sperge ind,
ligesom bade interviewer og respondent har mulighed for at uddybe og omformulere

svar/spgrgsmal (Kristensen & Hussain, 2009).

4.4. Metoderefleksion

Specialets formal var oprindeligt at besvare, hvorfor/nvorfor ikke arbejdsgivere ansatter
medarbejdere i fleksjobs. Efter litteratursggningen blev jeg imidlertid mere interesseret i
arbejdsgiverengagement som begreb/feenomen, og i hvilke forhold der kan spille en rolle i
dette engagement ud fra arbejdsgivernes subjektive oplevelser. Derfor blev en kvalitativ

undersggelsesramme ogsa vurderet mest forenelig hermed.
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Klassisk mixed method forskning har herudover ofte en "ren’ positivistisk videnskabsteoretisk
ontologi, der lig kvantitative metoder sgger evidens for, hvad der virker/ikke virker, derfor
underordnes kvalitative data normalvis kvantitative med formalet, om at opna et malbart
design (Kristensen & Hussain, 2009). Derfor er mit udgangspunkt, hvor kvantitative data
underordnes kvalitative data, og hvor fenomologi/hermeneutik ogsa indgar, ikke lige sa
udbredt. Der vil dog ogsa vere positivistiske elementer med fokus pa at forklare og forsta
arsagssammenhange mellem det kvalitative/kvantitative, samt arsager til hvorfor

arbejdsgiverne engageres.

Jeg havde herudover tenkt, at jeg udelukkende gnskede et socialpsykologisk og
interaktionistisk perspektiv pa- og analyse af problemstillingen. Men som farnaevnt var det
sveert at finde relevant teori indenfor denne ramme, der kunne rumme’ bade de kvalitative og
kvantitative data. Interaktionistiske undersggelser af adfeerd og det sociale miljgs indflydelse
herpd, l&egger normalvis op til mere dybdegaende ’rene’ kvalitative metoder og analyser f.eks.
en etnometodologisk tilgang, hvor der anvendes observationer af og analyseres pa sociale
samhandlinger i praksis (Jarvinen & Mik-Meyer, 2005). Lig Rogstad & Sterri (2018) kunne
en kombination af interviews og observation af rekrutteringsprocesser ogsa have varet

relevant.

Min analyse indebeerer kvantitative og kvalitative data, der ’sammenkades’ for at se efter
*storre mgnstre’ af konvergens pa tvers af data. Der indgar bade teorifortolkende,
teoriforklarende og teorigenererende elementer. Dette medfarte, at analysen ikke kunne vare
‘ren’ interaktionistisk/socialpsykologisk, som farst gnsket, men at den kan have elementer
heraf. Dette valg skyldes dels, at et etnometodologisk undersggelsesdesign er tidskraevende,
dels at jeg har meget data enemand (12 interviews og 2.039 spgrgeskemabesvarelser), som jeg
gnsker at preesentere i analysen, dels pladsbegransninger og dels, at det var sveert at finde
relevant teori indenfor det interaktionistiske perspektiv. Herudover er undersggelsen netop

"'mixed’, hvilket derfor afspejler sig i analysestrategien og det teoretiske perspektiv.

4.5. Forskningsetik

Jeg har haft flere etiske overvejelser om anonymitet og mulige konsekvenser af at deltage i
interviewet. Nogle af arbejdsgiverne var f.eks. *bekymrede’ for, om jeg ville demme dem for
at have afvist jobansggere med handicap/funktionsnedszttelse. Nogle var ogsa usikre pa, om

de skulle kalde det for *handicap’, da det kan opfattes som nedladende.
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Jeg havde ogsa spgrgsmal som f.eks.: “Er der udfordringer ved at have en fj-medarbejder
ansat?”. | disse situationer oplevede jeg, at arbejdsgiverne var forsigtige med at svare. Dette
blev bade italesat direkte, indirekte eller 1a implicit mellem os (herved min subjektive

tolkning).

Denne forsigtighed kan skyldes en kombination af bekymring omkring diskrimination og
bergringsangst overfor *det anderledes’. Lovgivningen kan ogsa veere medvirkende, da
diskrimination af personer med handicap og afvisning af jobansggere pga. handicap er
ulovligt. Gennemsigtighed kan evt. mindske denne slags *bekymringer’. Derfor gennemgik
jeg i starten af hvert interview; specialets formal og anonymitet, samt gjorde det klart i lgbet
af interviewet, hvis jeg havde en serlig hensigt med mine spargsmal. Specialets hensigt er
ikke at undersgge diskrimination og stigmatisering af medarbejdere med handicap (selvom
der treekkes pa dele af Goffmans teori herom). Specialet undersgger arbejdsgivernes
engagement i ansattelsen af fj-medarbejdere, hvilket blev gjort klart. I dette tilfselde er
specialet derfor baseret pa konsekvensetik, hvis formal er at gavne flest mulige med feerrest

mulige negative konsekvenser ved at deltage (Olesen & Monrad, 2018).

For at opna yderligere gennemsigtighed, blev der sendt en samtykkeerklaering, som
arbejdsgiverne gav mundtligt samtykke til. Erklaeringen omfattede anonymitet, formal,
afrapportering, brug af citater og datadeling med FHB. Anonymiteten sikrer, at
arbejdsgivernes udtalelser ikke kan spores direkte tilbage til dem. Personfglsomme
oplysninger som kgn, alder, arbejdserfaring og branche kan indga, sa lzenge deres fulde
identitet ikke genkendes. Selvom der anvendes ekstern anonymisering, er der dog altid risiko

for, at personer med kendskab til arbejdsgiveren, vil kunne genkende dem (ibid.).

4.6. Analysestrategi & -opbygning
Analysen er delt i 5 afsnit, der alle undersgger, hvorfor arbejdsgivere engageres til at anseette

fj-medarbejdere, og hvordan relationelle, processuelle, kontekstuelle og personlige forhold
kan spille en rolle i dette engagement. Jeg vil primert have fokus pa, hvilke af disse forhold
der kan motivere engagementet og i mindre grad, hvilke der kan begraense. Dette skyldes, at

de begreensende forhold ofte er en "negativ spejling” af de motiverende.

Forste analysedel beskriver, hvilke arbejdsgivere der ’typisk’ anseetter fj-medarbejdere ud fra

de kvantitative data, mens de kvalitative sammenlignes hermed.
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Anden del fokuserer pa forskellige typer af fleksjobs, og hvorfor arbejdsgiverne engageres til
at ansette i disse. Der vil i denne analyse vere fokus pa, hvordan arbejdsgiverne engageres
farst i ansattelses-processen (fgr-anseettelsen) ud fra jobtypen. | anden del undersager jeg,
hvordan fj-medarbejdernes kompetencer spiller ind i lgbet af ansattelsesprocessen (far- og
under-ansettelsen), herunder hvordan arbejdsgiverne engageres af personlige og faglige
forhold ved fj-medarbejderne, og derved af forskellige jobfits pa forskellige tidspunkter i
processen. | tredje del undersgges personlige forhold hos arbejdsgiverne, herunder deres
viden og erfaringer, samt hvordan motivation kommer til udtryk i ansettelsesprocessen. |
fjerde del analyseres konteksten omkring arbejdsgiver herunder arbejdspladsens
rummelighed. | de to sidste dele treeder jeg saledes mere *ud af® ansattelsesprocessen udover
delen om motivation, da der er fokus pa ’indre’ forhold hos arbejdsgiver og ’ydre’ forhold
omkring arbejdsgiver, der i mindre grad omhandler selve ansattelsen (uden-om-ansattelsen).
Analysen vil derfor beveege sig igennem de forskellige processer i ansattelsen fra far-

ansettelsen, til under-anseettelsen, til uden-om-anseettelsen.

Min analysestrategi har varet en vekselvirkning mellem en induktiv og deduktiv tilgang,
sakaldt abduktiv tilgang (Olesen & Monrad, 2018). Det betyder, at selvom jeg er gdet *abent’
til feltet, sa har min forhandsviden og teorien ogsa bidraget til en dybere forstaelse af
empirien. Analysens metodologiske udgangspunkt er individualisme, hvorfor der sluttes fra
den enkelte arbejdsgivers subjektive perspektiver til en generel felles forstaelse af de 12
arbejdsgiveres perspektiver. Der inkorporeres ogsa elementer af metodologisk relationisme,
som undersgger, hvordan arbejdsgivernes perspektiver praeges af relationer og kontekster
(ibid.). De 12 arbejdsgiveres perspektiver kobles herudover til de 2.039 spgrgeskema-
besvarelser, hvor relevant. Der sluttes fra del til helhed for at fa en mere generel forstaelse pa
tveers af datasat. Der ses efter mgnstre af konvergens og sammenhang i de to dataszt og pa

tveers af de 12 arbejdsgivers udtalelser, som jeg vil forsege at *samle’ og kategorisere.

Teorien anvendes primazrt til at fortolke empirien og danne en forstaelsesramme. Dette er en
teorifortolkende analysestrategi, hvor teorien anvendes som pejlemerke og "kategoriserende
veerktej’ (ibid.). Der vil imidlertid ogsa veere elementer af analysen, hvor teorien anvendes
mere forklarende, samt elementer der er teorigenererende, hvor der ud fra empirien opstilles
begreber. Forste analysedel er herudover deskriptiv og ateoretisk, da der undersgges
sammenhang mellem baggrundsvariable og den substantielle variabel (ansattelse af fj-

medarbejdere), uden at der sluttes til teori (ibid.).
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Der vil altsa veere analysedele, der forseger at ’forklare’ og forsta arsagssammenhange,
elementer, der gar mere i dybden og forsgger at forsta/fortolke empiriske fa&enomener samt
elementer, der forklarer og opstiller empiriske begreber. Nogle af disse arsagsforklarende
elementer f.eks. hvorfor arbejdsgiverne engageres, vil imidlertid ogsé vere ’indefra-
fortolkninger’ ud fra arbejdsgivernes subjektive oplevelser. De skal derfor ikke ngdvendigvis

forstas som universelle og endegyldige (ibid.).

Denne slutning fra del til helhed, kan fa analysen til at fremsta mindre nuanceret, end hvis der
var fokus pa individuelle nuancer for hver af de 12 arbejdsgivere. Kategoriseringen kan
muligvis ogsa fa empirien til at fremstd mere ’simpel” end den empiriske kompleksitet, der
faktisk er. Jeg har imidlertid valgt at se efter generelle manstre pa tveers af arbejdsgiverne og
de to dataset, og herefter kategorisere disse med teori og ’egne’ empiriske begreber bade af
hensyn til specialets pladsbegraensninger, men ogsa da empirien netop var kompleks og ’stak’
i mange retninger. Her hjalp det mig saledes, at bruge teoretiske og empiriske begreber som

kategoriseringsveerktgj.

Det havde heller ikke veeret muligt at ga i dybden med alle 12 arbejdsgivere, slet ikke nar der
ogsa er 2.039 spgrgeskemabesvarelser. Analytisk adskillelse af hver af de 12 arbejdsgiveres
perspektiver, er derfor ikke i fokus, hvorfor deres udsagn fremstilles i forlengelse af hinanden
og de anses som én samlet gruppe. Det betyder dog ikke, at der ikke har veeret forskelle. De
12 er alle unikke individer med hver deres unikke organisatoriske kontekst. Derfor vil
relationelle og personlige forhold fylde mere hos nogle, mens kontekstuelle og processuelle
fylder mere hos andre. Analysedesignet kan kritiseres for ikke at medtage alle disse nuancer. |
analysen forkortes arbejdsgiverne herudover med ’arb’ og et nummer f.eks. *arbl’. Jeg har
yderligere haft fokus pa at praesentere deres udsagn i trad med de oprindelige udtalelser. Jeg
er dog nedt til ogsa at parafrasere og forkorte i citaterne pba. pladsbegransninger og for mere
tydeligt at fremhaeve de veesentlige fund (ibid.). Analysens argumentationskeede er opbygget,
sa de kvalitative fund praesenteres farst. Dernast relateres disse til teorien, sakaldt
teorirelatering (ibid.). Hvis der er relevans imellem de kvalitative og kvantitative data, kobles
det kvantitative farst pa afslutningsvist. Udover farste analysedel, vil de kvalitative data vare
i fokus, da jeg gnsker, at disse danner analyserammen. Da teorien herudover er tilpasset
empirien, er der god overensstemmelse mellem empiri og teori. Dette kan muligvis fa det til

at fremsta som, at empirien er deduktivt tilpasset teorien, mens det i realiteten er omvendt.
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5. Analyse

5.1. Hvem anseetter fleksjobmedarbejdere?

| dette afsnit vil jeg med spgrgeskemaets data, beskrive hvilke arbejdsgivere, der *typisk’
ansetter fj-medarbejdere. Dette er relevant for at skabe en kontekst og baggrundsviden for
analysen. Denne analysedel er en indledende beskrivelse, hvorfor data endnu ikke kobles til
teori. 924 af de 2.039 spgrgeskemarespondenter har svaret, at de aktuelt har en/flere fj-
medarbejdere ansat. Af disse er 396 chef/ejer/direkter, mens 336 er ledere med
personaleansvar. Resten er medarbejdere eller i kategorien 'andet’. Der er en lille overvaegt af
kvinder, der svarer, at de har fj-medarbejdere ansat sammenlignet med mand (49,2% mod
41,8%). Flertallet af de adspurgte har herudover mere end én fj-medarbejder ansat; 33,8% har
1 ansat, 36,7% har 2-3, 25% har 4-9 ansat og 4,3% har 10+.

Der kan observeres en starre andel af offentlige og store virksomheder, der har ansat fj-
medarbejdere end private og mindre virksomheder. F.eks. svarer 71,6% af offentlige
virksomheder, at de har ansat, mens 40,7% af private virksomheder gar det samme.
Herudover stiger antallet af ’ja-svar’ i takt med virksomhedens starrelse, fra 25% for sma
virksomheder (0-9 ansatte) til 77,1% for store virksomheder (200+ ansatte). Dette kan
indikere, at store virksomheder i hgjere grad udviser vilje til at ansette fj-medarbejdere, og at
offentlige arbejdsgivere i hgjere grad ansatter end private. Det skal dog tages i betragtning, at
offentlige virksomheder ofte ogsa er starre virksomheder med flere ansatte. Starstedelen af de
private virksomheder der deltager i spgrgeskemaundersggelsen, er sma/mellemstore, mens de
offentlige virksomheder er mere jeevnt fordelt over alle kategorier af *antal ansatte’. Derfor vil
offentlige virksomheder muligvis ogsa have flere fj-medarbejdere, da de totalt set har flere
ansatte. Der er herudover en bred fordeling over forskellige brancher, der ansatter, dog med
en overvegt i sundheds-, undervisnings- og offentlig administrationssektoren. Dette stemmer
overens med observationen af, at offentlige arbejdsgivere i hgjere grad svarer, at de har fj-

medarbejdere ansat.

Eksisterende forskning peger ligeledes pa, at mellemstore/store virksomheder med flere
ansatte i hgjere grad ansatter medarbejdere med nedsat arbejdsevne, ofte da de har flere
ressourcer, og ikke i samme grad som sma virksomheder lgber en gkonomisk ’risiko’ ved at
ansette personer leengere vk fra arbejdsmarkedet (f.eks. Nagtegaal et al., 2023; Mufitt &
Crosbie, 2018; Burke et al., 2013; Hemphill & Kulik, 2016).
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Imidlertid diskuteres det, om dette skyldes, at virksomhedens totale antal ansatte ikke tages i
betragtning (Dean et al., 2022). Jakobsen, Larsen & Jensen (2015) finder f.eks., at selvom
store virksomheder ansatter flere med nedsat arbejdsevne, sa bidrager mindre virksomheder
reelt set mere ift. deres starrelse. Saledes har mindre virksomheder faktisk en stgrre andel
ansat, sammenlignet med det totale antal ansatte. Bredgaard & Salado-Rasmussen (2021)
finder ogsa, at dette gar sig geldende for virksomheder, der ansetter medarbejdere med
bevaegelseshandicaps. Eksisterende undersggelser viser ligeledes, at offentlige virksomheder

ofte har flere ansatte med nedsat arbejdsevne end private (f.eks. Schademan et. al., 2009).

Hvis disse data sammenlignes med de 12 interviewrespondenter; er 6 ledere, 5 er
chef/ejer/direkter og 1 er anden medarbejder. 10 ud af 12 har flere fj-medarbejdere ansat. |
gennemsnit er der 5 fj-medarbejder pr. virksomhed (60 i alt), hvilket er lidt mere end
spargeskemaet finder. At de fleste har mere end én ansat stemmer dog overens. 5 er mand, og
6 er kvinder. Dette stemmer ogsa overens med spargeskemaet, der finder en lille overvaegt af
kvinder. 3 af virksomhederne har under 9 ansatte, 6 under 50 og 3 har 50 +. De er derfor i
kategorien af sma-mellemstore virksomheder. Der er 1 statslig virksomhed (SOSU-skole).
Ellers er der 10 private virksomheder hhv.; privatskole, rejsebranchen, kommunal anden
aktgr, rengering, konsulentradgivning, reklame og design, alment boligselskab, tajbutik, IT-
system (salg) og et vaerksted. Der er saledes en lille overvegt af 3 virksomheder indenfor
undervisning/sundhed/offentlig administration, hvilket stemmer overens med spgrgeskemaet.
Der ses en overveegt af private sma-mellemstore virksomheder med kvindelige ledere. Dette
skyldes muligvis samplingsmetoden, hvor flest af denne type arbejdsgiver henvendte sig,

hvorfor det ikke ngdvendigvis er ensbetydende med, at denne *type’ i hgjere grad ansatter.

5.1.1. Delkonklusion

Det kan herved konkluderes, at de kvalitative og kvantitative data stemmer godt overens, og

at mulige forskelle sandsynligvis skyldes samplingen. Der er indikation pa, at store offentlige
virksomheder med mange ansatte indenfor undervisning/sundhed/offentlig administration, der
evt. har en kvindelig leder, og som i forvejen har fj-medarbejdere ansat, er mere tilbgjelige til
at ansatte. Det skal dog bemaerkes, at mindre private virksomheder muligvis ansatter i
samme grad, hvis der ses ift. starrelse. Dette kan imidlertid ikke afggres ud fra dataen, men
kraever nermere undersggelse. Dette er altsa kontekstuelle forhold som virksomhedsstarrelse
/branche, personlige forhold som kan, og relationelle forhold, som allerede at have én ansat i

fleksjob, der muligvis kan spille en rolle i, hvorfor arbejdsgiverne engageres til at ansatte.
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5.2. Fleksjobtyper & engagement

I denne analyse vil jeg opstille en fleksjobtypologi, der er baseret pa, hvad de 12
arbejdsgivere har fortalt om fj-medarbejdernes arbejdsopgaver og stillinger. Herefter vil jeg
undersgge, hvordan arbejdsgiverne engageres ift. jobtypen. Dette er relevant, da jeg som
farnaevnt fandt en empirisk kompleksitet, hvor de 12 arbejdsgiveres engagement var
forskelligt og stak i mange retninger. Jeg fandt dog et *menster’ i engagementet, alt efter fj-
medarbejdernes arbejdsopgaver og stillinger. Engagementet ser altsa ofte ud pa én made ved
nogle jobtyper og pa en anden ved andre. Denne typologi er derfor et bidrag, der kan
anvendes for bedre at forstd nuancerne i arbejdsgivernes ellers komplekse engagement. De 12
arbejdsgivere har som sagt flere fj-medarbejdere ansat. Flere har herudover ansat fj-
medarbejdere i forskellige stillinger og fleksjobtyper. Typologien er baseret pa sammenlagt

60 fj-medarbejder cases.

5.2.1. Fleksjobtypoloaqi

Der kan veere en tendens til at opfatte fleksjobs som én bestemt type af job. Alle fleksjobs er
imidlertid individuelt tilpassede den enkelte fj-medarbejder, og kan derfor ’se ud’ pa mange
forskellige mader. Jeg finder, at arbejdsgivernes engagement derfor ogsa kan komme
forskelligt til udtryk alt efter fleksjobtypen. Hvert fleksjobfit er ofte individuelt og
arbejdsgivernes engagement kan variere ikke blot efter fleksjobtypen, men ogsa efter *hvor’
de er i ansattelsesprocessen, den enkelte organisations efterspargsel/behov og arbejdsgivernes
relation til den individuelle fj-medarbejder. Dette er altsa forhold af bade organisatorisk,
relationel, processuel og personlig karakter, der kan spille en rolle i engagementet. For bedre
at forsta nuancerne i denne komplekse variation i engagementet, har jeg udviklet en
fleksjobtypologi. Denne er udviklet ud fra empirien med inspiration fra P-E fit teoriens
forstaelse af komplementzar og supplementar kongruens (Muchinsky & Monahan, 1987) samt
Hohnens (2000) fleksjobparametre. Jeg vil anvende typologien til at se efter ’mgnstre’ i de 12
arbejdsgiveres ellers komplekse og individuelle engagement. Jeg skelner mellem to primeere
fleksjobtyper; komplementare og supplementare, der yderligere opdeles i kollektive’,

’individuelle’ 0g *hybride’.

Supplementare og komplementare fleksjobs adskilles efter, om fj-medarbejderen er en del af
organisationens kernopgave/kernemedarbejderstab (supplementar), eller er ansat i en *anden
stilling’ (komplementeer). Individualitet indeberer, at man arbejder alene uafhangig af andre,

har selvstendige, lettere og fleksible opgaver, der kraever brede ufagleerte kompetencer.
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Kollektivitet indebeerer at arbejde sammen med andre/andre er afhangige af én, hvorfor man

er bundet i tid/sted, opgaverne er specialiserede/afgraensede og kraever uddannelse eller

specialiserede kompetencer. Saledes adskiller jeg individualitet og kollektivitet pa

samarbejde/selvsteendighed, afheengighed/frihed og specialisering/ikke-specialisering.

Hybride fleksjobs har bade kollektive og individuelle elementer. Den hybride kategori er

medtaget, da jeg fandt en empirisk kompleksitet, der ikke udelukkende kan rummes i to

afgreensede kategorier. Der er saledes ogsa eksempler pa fleksjob, der gar pa tveers, og er

mere dynamiske. Adskillelsen af komplementere og supplementare fleksjobs er afgraenset,

mens skildringen mellem individualitet og kollektivitet kan vise sig forskelligt, alt efter om

fleksjobbet overordnet set, er supplementaert eller komplementeert. Dette uddybes i analysen.

Figur 1 — fleksjobtypoloqi
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5.2.2. Komplementere fleksjobs

Komplementere fleksjobs kendetegnes ved, at f]-medarbejderen er ansat til andre opgaver end
de kerneopgaver, som organisationens kernemedarbejdere udfgrer. Dermed tilfarer fj-

medarbejderen ’noget andet’ til organisationen, som mangler eller efterspgrges, og som derfor
komplementerer det eksisterende arbejde. Et eksempel er et rengeringsfirma, hvor én er ansat

til at sortere renggringsartikler pa lageret, arb1 fortzller herom:

Vi har ogsa én(...)hun kunne egentlig ikke rigtig sammen med andre mennesker.
Men hos os der gar hun nede i kaelderen i 6 timer om ugen og laegger ting
sammen(...)hun gar rundt med hgretelefoner pa i sin egen verden. Jeg har sagt

til hende, at hun godt ma komme op(...)men det ger hun desvarre aldrig.

Dette definerer jeg som et komplementert fleksjob, da fj-medarbejderen er ’adskilt’ fra
kerneopgaven og kernemedarbejderstaben. Herudover er hun den eneste i denne stilling pa
arbejdspladsen, hvorfor der ikke er kollegaer, der laver dét samme, hvilket er kendetegnende
for komplementare fleksjob. Hvis de har kollegaer, der laver dét samme, vil dette ofte veere
en anden fj-medarbejder. Det skal bemarkes, at det komplementeare/supplementeere afgares
pa kerneopgaven, er kerneopgaven lagerarbejde, ville dette veere et supplementzrt fleksjob.
Det er derfor ikke stillingerne, der afgar det, men kerneopgaven. Et andet eksempel er et

designbureau, der har to piccoliner ansat. Arb9 forteeller:

De to af vores kolleger, er de eneste af vores kolleger, der ikke har
kundekontakt. Eller de ser jo kunder i huset. Men deres funktion er ikke
kundevendt. Deres funktion er at hjelpe vores dagligdag til at blive bedre, s&

her er hyggeligt, rent og rart.

De to fj-medarbejdere er de eneste, der laver *noget andet’ pa arbejdspladsen, hvorfor deres
funktion er ’ekstra’. De to ovenstaende citater, er begge eksempler pa komplementaere
individuelle fleksjobs, hvor medarbejderen arbejder alene, selvstendigt og derfor er *afskaret’
fra andre, hvilket samtidig medfarer selvstendighed, frihed og fleksibilitet i opgaver. Mange
komplementare fleksjobs er individuelle, da man ikke er ansat til kerneopgaven, hvilket ofte
ogsa betyder selvsteendige opgaver, der er uafhengige af andre. Disse opgaver er praktiske,

administrative, forfaldende og kraever ikke saerlige kompetencer.
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Arb5, der har ansat en administrativmedarbejder forteller:

Det kraever ikke nogen specifik uddannelse. Samtidig er det rimelig nemt og
afgraense opgaverne, sa vi heller ikke kommer til og overbebyrde vedkommende.
Ligeledes er det opgaver, som hvis man ikke er ansat til dem, ofte ikke kan gide.

Og hvis man deler dem ud, sa er det nogle opgaver, som glider ud i sandet.

Dette er et eksempel pa, at komplementzre individuelle fleksjob, er lettere opgaver, der ikke
kreever uddannelse, og som fgr fj-medarbejderen blev ansat, ofte var opgaver, der var *delt
ud’ mellem kernemedarbejderne, men blev nedprioriteret. Andre empiriske eksempler pa
komplementaere individuelle fleksjobs er f.eks. et rejsebureau, der har ansat én til at seette

frokost frem/rydde af.

Jeg har udviklet denne typologi med inspiration fra Hohnens (2000) fleksjobparametre, om
frihed vs. fastlagthed (burparameteret) og samarbejde vs. afsonethed (gruppeparameteret). Jeg
har dog kombineret de to parametre, da jeg finder, at dét at arbejde alene (afsonethed) ofte
ogsa medfarer uafhengighed/selvstendighed i opgaver (frihned), mens samarbejde ofte
medfarer afgreensede opgaver (fastlagthed), altsa er man mere bundet i tid/sted, hvis arbejdet

er afhaengigt af andre.

Blandt de 12 arbejdsgivere, er der ingen eksempler pa komplementzre kollektive fleksjobs,
hvorfor de ikke er medtaget i typologien. Dette vil vere jobs, hvor fj-medarbejderen er adskilt
fra kerneopgaven/kernemedarbejderstaben, er specialiseret/uddannet, er bundet i tid/sted og
hvor opgaverne, er afhengige af at samarbejde med andre/andre er afhaengige af fj-
medarbejderen. Disse fleksjobs kan muligvis findes, men jeg antager, at de ikke er udbredt, da
dét at du ikke er en del af kerneopgaven, som fgrnaevnt medferer individualitet og

selvsteendighed, fremfor kollektivitet og samarbejde.

Jeg fandt imidlertid komplementzre fleksjobs med bade kollektive og individuelle elementer,
herved hybride. Dette er fleksjobs, hvor fj-medarbejderen arbejder alene/selvsteendigt, adskilt
fra kerneopgaven (individualitet), men er mere bundet i tid/sted, specialiseret og hvor
opgaverne er afgreensede/fastlagte, samt hvor der er en grad af afhaengighed (kollektivitet).
Hybride fleksjobs kan lig kollektive kraeeve fagkompetencer/uddannelse. Opgaverne er fortsat

komplementerende, sa de tilfarer noget andet end kerneopgaven.
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Empiriske eksempler pa komplementzre hybride fleksjobs er: en privatskole, der har to ansat
til at kare bus og to virksomheder, der har ansat en fj-medarbejder som bogholder. Bogholder
og buschauffer, er komplementaere hybride fleksjobs, da de er bundet i tid/sted, opgaverne er
afgraeensede/specialiserede og udfares i en fastlagt reekkefalge. Bogholderen har faste
deadlines for at indsende regnskaber, mens buschaufferen har en bestemt rute/tidsplan.
Stillingerne kreaever serlige fagkompetencer, og selvom arbejdet grundlzeggende udfares
alene, er andre afhangige af medarbejderen, sasom bgrnenes afhengighed af buschauffaren

for at komme i skole.

Typologien er inspireret af P-E fit teoriens adskillelse af komplementser og supplementeer
kongruens. Komplementaer kongruens forstas, som nar medarbejderen tilfarer arbejdsmiljget
med ’noget andet’, der mangler og eftersparges i organisationen (Muchinsky & Monahan,
1987). Saledes tilfarer medarbejderen noget til det eksisterende, der ikke er der i forvejen,
men som komplementerer det eksisterende. Det komplementaere kommer til udtryk i denne
fleksjobtype, da fj-medarbejderen tilfarer noget andet til organisationen end det eksisterende,

forstaet som ’andet’ end kernemedarbejderen og kerneopgaven, men som eftersparges.

5.2.3. Supplementzre fleksjobs

I supplementare fleksjobs ligner fj-medarbejderen ’de andre’ og det eksisterende i
organisationen. Det betyder, at de er ansat i en stilling, der ligner kernemedarbejderens, og er
et supplement i kerneopgaven. Empiriske eksempler pa supplementere fleksjobs inkluderer
det farnaevnte rengaringsfirma, der har ca. 11 fj-medarbejdere ansat som rengerings-
assistenter. Dette job er lig de eksisterende i organisationen, og adskiller sig primert ved
skanehensyn, sdsom lavere timetal, hjeelpemidler eller nedsat arbejdstempo. Abr4, der har to

telefonkundesupportere ansat beskriver et supplementeert fleksjob saledes:

To af dem, er i vores kundeafdeling. Nar vi abner telefonerne(...)sa har vi rigtig
mange telefoner pa én gang. Og er der sa nogle, der kan hjzlpe til med og tage
de telefoner(...)Sa giver det god mening og sige ’jamen okay, | kommer og er

nogle fa timer pa de tidspunkter, hvor der er tryk pa’.

Supplementare fleksjobs kan altsa veere en ekstra hjelp til at lette arbejdsbyrden for de gvrige
ansatte i kerneopgaven. Dette adskiller sig fra komplementeere fleksjobs, der er ekstra hjelp

til andre opgaver end kerneopgaven ofte af praktisk karakter.
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Lig komplementare individuelle fleksjobs, kraever supplementzre individuelle fleksjobs ikke
en uddannelse og opgaverne udfgres alene, hvorfor dette indebarer selvstendighed, frihed og
fleksibilitet. Et eksempel er en telefonsalger, der er en fleksibel stilling, som kan udfares
alene f.eks. hjemmefra. Da supplementare individuelle fleksjobs udger en del af
kerneopgaven, vil de imidlertid veere mere *bundet’, specialiserede og afgraensede, end de
komplementare individuelle fleksjobs. Telefonsealgeren eller renggringsassistenten skal vare
tilgeengelige i et fast/bestemt tidsrum med klare afgreensede opgaver, hvorimod en piccoline
bedre kan have skiftende arbejdstider og fleksible brede opgaver. Saledes kan individualitet
komme forskelligt til udtryk, hvor der er en hgjere grad af specialisering/fastlagthed i
supplementare individuelle fleksjobs end i komplementere individuelle. Jeg finder

herudover, at de fleste supplementere fleksjobs, ligesom de komplementere, er individuelle.

De supplementare hybride fleksjobs har bade kollektive og individuelle elementer. Et
eksempel er et treeveerksted, der har flere fj-medarbejdere ansat, som arbejder
alene/selvsteendigt (individualitet) med hver deres afgreensede og specialiserede opgave, der
er afhaengig af *andre’ for at producere det feerdige produkt (kollektivitet).

Supplementere kollektive fleksjobs er afgraenset og bundet i tid/sted. Medarbejderen arbejder
sammen med andre, eller andre er afhaengig af medarbejderen. Disse jobs er fagspecifikke, og
kraever en bestemt uddannelse eller specialiserede kompetencer. Arb7 forteeller om et
supplementzrt kollektiv fleksjob: ”Den ene er ansat som underviser pa lige fod med de
gvrige undervisere. Dog i en 15 timers anszttelse, men med de samme opgaver”. Andre
eksempler er en leerer (privatskole) og butiksassistent (tgjbutik). | disse jobs er der en
afhangighed og derfor mindre frihed, f.eks. er eleverne afhangige af leereren og kunderne af

butiksassistenten, de er derfor bundet i tid/sted.

Dette er inspireret af P-E fit teoriens forstaelse af supplementar kongruens (Muchinsky &
Monahan, 1987), der har relation til Schneiders et al. (1995) ASA-model (attraktion,
selektion, attrition). Iflg. denne ’fitter’ medarbejdere organisationer, der ’ligner dem’.
Selektion indebeerer, at arbejdsgivere udveelger medarbejdere f.eks. fordi de ligner de gvrige
ansatte ift. uddannelse og personlighed. Dette kan fare til homogene organisationer, hvor dem
der ikke ligner veelges fra (attrition) (Oxford Reference, 2023). Det supplementere kommer
til udtryk i denne fleksjobtype ved, at fj-medarbejderen supplementerer organisationen, fordi

de ’ligner’ kernemedarbejderen og derfor er et supplement i lgsningen af kerneopgaven.
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5.2.4. Fleksjobtypologi & engagement

Jeg har nu ud fra empirien opstillet forskellige fleksjobtyper. Det interessante er dog, hvordan
denne typologi kan anvendes til at forstd og fortolke nuancerne i, hvorfor arbejdsgivere
engageres til at anseette fj-medarbejdere, og hvordan relationelle, processuelle, kontekstuelle

og personlige forhold kan spille en rolle i dette engagement.

Jeg finder, at et engagerende kontekstuelt forhold i ansattelsen for de 12 arbejdsgivere bade i
komplementaere og supplementere fleksjobs er behovet for ’ekstra hjelp’ til kerneopgaverne i
supplementzaere fleksjobs eller hjeelp af praktisk/administrativ karakter i komplementare
fleksjobs. Det betyder, at fj-medarbejderne kan aflaste kernemedarbejderne og derfor frigive

tid til kerneopgaven. Abrl1 forteeller f.eks.:

Indtil de blev ansat, sa er det nogle funktioner(...)som vi bare har fordelt mellem
dem, der er her(...)Og sd har vi teenkt ’jamen, kan vi nu skreelle 20 min. af de
der 4, som salger rejser, af deres daglige arbejde, og fa én anden til det, sa kan

de jo scelge nogle flere rejser i den tid’.

Flere af arbejdsgiverne fremhzaver dette, nar de sparges til, hvorfor de indledningsvist blev
engageret til at anseette en fj-medarbejder, herunder at de havde nogle opgaver fordelt mellem
de gvrige ansatte, som de ved at ansette en fj-medarbejder kan ’fritage’ de ansatte fra, hvilket
kan frigive tid til kerneopgaven. Ovenstaende citat er et eksempel pa et komplementert
individuelt fleksjob, hvor fj-medarbejderen er ansat pa et rejsebureau til at udfgre praktiske
opgaver. Et eksempel pa et supplementzart kollektivt fleksjob der ogsa indebzrer denne
frigerelse af ressourcer, er en SOSU-skole, der har ansat en undervisningsassistent for at

aflaste underviserne ift. de elever, der kreever ekstra statte.

Denne frigarelse af ressourcer kan muligvis motivere arbejdsgiverne personligt, da det f.eks.
antages, at “en succesfuld arbejdsgiver’ ogsé er én, der kan skabe ekonomisk overskud.
Herudover kan de sandsynligvis ogsa engageres af, at ansettelsen fremmer organisationens
ressourcer. Arbejdsgiverne kan altsa i disse tilfelde far-ansattelsen vaere engageret af, at de
far noget "igen’ ved at ansatte, herved en friggrelse af ressourcer til kerneopgaven.

Dette kan ydermere give en skonomisk ’gevinst’, som arb11 forteller, kan der *selges flere
rejser’. De kan evt. ogsa fa noget ’igen’ i form af personlig tilfredsstillelse, da det kan fremme

deres position som en succesfuld arbejdsgiver, at der ’s&lges mange rejser’.
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Dette kan relateres til, hvad jeg forstar som strategisk motivation. Denne form for motivation
er inspireret af Michies (et al., 2011) forstaelse af, at motivation bade kan veere automatisk og
ubevidst samt reflekteret og bevidst. Jeg har tilpasset dette empirien og forstar *det bevidste’
som verende strategisk. Dette kan komme til udtryk i ovenstaende eksempler ved, at
arbejdsgiverne muligvis strategisk og bevidst opvejer fordele og kan veere engageret af
egennyttige, organisatoriske og skonomiske ’outcomes’ ved ansattelsen. Engagementet vil
derfor have en mere instrumentel og overfladisk position, hvor arbejdsgiverne kan veare
engagerede af at opfylde egne og organisatoriske behov, fremfor en relationel position der er
fokuseret pa den enkelte fi-medarbejder (Dall, Larsen & Madsen, 2023). Dette er et eksempel
pd, at det ofte ikke kun er et forhold, der spiller ind i engagementet, men at det som i dette

tilfeelde kan vare bade personlige og kontekstuelle.

Flere af arbejdsgiverne forteller herudover, at de indledningsvist blev engageret til at ansztte
en fj-medarbejder, fordi de ikke har haft behov for eller rad til at ansztte pa fuldtid. Dette gar
sig geeldende uanset fleksjobtypen. Arb10 forteller om et komplementeert individuelt fleksjob
som personlig assistent: ’Det gav mening for os, for vi havde hverken rad eller arbejde nok til
at ansztte hende pa en fuldtidsstilling . Der er lignende eksempler for supplementzre
kollektive fleksjobs f.eks. en paedagogmedhjalper og en larer pa en lille nyopstartet
privatskole, hvor der ikke var rad til/behov for én pa fuldtid. I disse tilfeelde kan
arbejdsgivernes engagement som i ovenstaende, have en instrumentel position fokuseret pa
kontekstuelle forhold, herved organisationens efterspargsel/gkonomi/ressourcer og derfor pa

at *opfylde’ et afgraenset organisatorisk behov (Dall, Larsen & Madsen, 2023).

Jeg finder, at denne strategiske form for motivation, og det instrumentelle engagement spiller
ind i starten af ansattelsesprocessen, inden arbejdsgiverne har forholdt sig relationelt til den
individuelle fj-medarbejder. Det betyder, at engagementet far-ansattelsen, kan veere
uafhaengigt af fj-medarbejderen, og at de i starten af rekrutteringen muligvis kan have mindre
indflydelse. Indledningsvist vil engagementet mere handle om, at imgdekomme formelle krav
til timetal, afgraeensede opgaver og organisatoriske behov, der generelt set ’fitter’ en
fleksjobvisiteret (ikke behov for/rad til fuldtid).

Engagementet er imidlertid dynamisk, selvom det i starten af ansattelsesprocessen kan have
denne organisatoriske, kontekstuelle og strategiske karakter, kan det &ndre sig og komme

anderledes til udtryk senere i processen. Dette uddybes i naste analyse.
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Sammenlignes de forskellige fleksjobtyper, er de komplementare fremfor de supplementaere
fleksjobs mere udbredt blandt de 12 arbejdsgivere, iser de komplementaere individuelle
fleksjobs. Det antages derfor, at denne fleksjobtype muligvis engagerer arbejdsgivere mere. |
nedenstaende vil jeg forsgge at fortolke, hvorfor disse fleksjobs sandsynligvis engagerer flere
arbejdsgivere. Dette er imidlertid komplekst, da der kan veaere forskellige og individuelle

forhold, der spiller en rolle.

De af arbejdsgiverne der har fj-medarbejdere ansat i komplementare individuelle fleksjobs,
vil ofte fremhaeve, nar adspurgt til, hvorfor de ikke ansatter fj-medarbejdere til kernopgaven
eller til mere kraevende fagspecialiserede opgaver (supplementare fleksjob), at det *ikke kan

lade sig gore’ eller *ikke giver mening’, hvis de ikke er der fuldtid, f.eks.:

Hvis nu det var en decideret rejsekonsulent, sa med den forretningsgang vi har,
sa vil jeg aldrig kunne drgmme om til sddan et job at tage én ind, som kun kunne
veere her i 2 timer om dagen. Fordi du har et kontinuerligt flow med kunder
(arbll).

Hvis du kun har nogle fa timer, og endda har skanehensyn i de timer, sa er det
faktisk rigtig sveert og leere de forskellige, lidt mere komplicerede opgaver, fordi
du er der sa lidt. Du nar ikke rigtig og fa rutine idet. Og sa er det maske bedre

og sige 'jamen sd er der, de der lidt mere manuelle opgaver’ (arb4).

Jeg finder, at disse arbejdsgivere ofte ogsa er fra virksomheder, der udelukkende har fj-
medarbejdere ansat i komplementare individuelle fleksjobs og foretraekker dette. De kan
derfor mangle erfaringer med/viden om, at ansatte i supplementare kollektive fleksjobs, hvor
fj-medarbejderen er mere fagleaert og supplementerer i lgsningen af kerneopgaven. De
fremhaever lig arb11 og arb4, at de ikke anser det som hensigtsmaessigt at have en fj-
medarbejder i en mere integreret funktion, hvis de ikke kan arbejde pa vilkar med de gvrige
ansatte f.eks. fuldtid. De forteeller, at dette haenger sammen med tilgeengelighed ift.
kundekontakt og/eller at opgaverne kraever oplaering og samarbejde. Jeg finder, at disse
arbejdsgivere derfor er fra virksomheder, der har kollektive arbejdsgange, altsa kraever
kerneopgaverne samarbejde/tilgeengelighed og binder medarbejderne i tid/sted, som arb11
forteeller, vil det med den forretningsgang de har, hvor der er *flow med kunder’ ikke kunne

lade sig gare at ansatte en rejsekonsulent (supplementeert kollektivt fleksjob).
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Arbejdsgivere fra virksomheder med individuelle arbejdsgange, hvor medarbejderen arbejder
alene, stillingerne er ufagleerte og fleksible f.eks. et renggringsfirma, hvor arbejdstid/timetal
ogsa kan variere for kernemedarbejderne, vil oftere veere de arbejdsgivere, der ansetter til
kerneopgaven i supplementeere fleksjobs. Der er generelt flere af de 12 arbejdsgivere fra
virksomheder med kollektive arbejdsgange end individuelle, hvilket ogsa kan spille en rolle i,

hvorfor der er flere komplementaere individuelle fleksjobs blandt arbejdsgiverne.

Det kan herudover veere ’lettere’ for arbejdsgiverne at ansatte fj-medarbejdere i
komplementzare individuelle fleksjobs, da opgaverne netop er fleksible, selvsteendige og
udfares alene. Dette fund er lig Hohnen (2000), der finder, at de fleste arbejdsgivere
foretraekker at anseette i gruppesvage jobs, som har karakter af ekstra jobs adskilt fra
kerneopgaven. Hun finder, at dette skyldes, at disse jobs kraever mindre tilretteleeggelse ift.
arbejdsopgaver, og stiller feerre krav til f|-medarbejderens integration i organisationen, da de
gvrige ansatte ikke er afhaengige af fj-medarbejderen i deres arbejde/fj-medarbejderen, ikke er
afhangig af andre i sit. Denne uafhangighed og fleksibilitet kan ogsa betyde, at disse
fleksjobs kan veere nemmere at tilpasse individuelle timetal/skanehensyn, da de netop er
fleksible, hvilket ogsa fremhaeves i et tidligere citat af abr5: ”Samtidig er det rimelig nemt og

afgreense opgaverne, sa vi heller ikke kommer til og overbebyrde vedkommende .

Arbejdsgiverne kan altsa muligvis engageres af de individuelle komplementare fleksjobs, da
de stiller faerre ressourcekrav, bade til dem personligt og til organisationen som helhed, da de
har mindre indflydelse pa de gvrige ansattes arbejde, samarbejde og sociale interaktion,
ligesom de kan veaere nemmere at tilpasse individuelle skanehensyn. Arbejdsgivernes
(manglende) viden og erfaringer samt arbejdspladsens arbejdsgange (kollektive/individuelle),

kan sandsynligvis ogsa spille en rolle i engagementet.

Forskellige forhold kan derfor spille en rolle i, hvorfor arbejdsgiverne engageres, herunder
kontekstuelle forhold som organisationens ressourcer/behov/arbejdsgange, relationelle
forhold som hensynet til de gvrige ansattes ressourcer/interaktion/samarbejde og personlige
forhold som arbejdsgiverens ressourcer/erfaringer/viden. | disse tilfeelde har engagementet
fortsat en instrumentel position, hvor den enkelte fj-medarbejder endnu ikke har betydning
(Dall, Larsen & Madsen, 2023), ligesom motivationen for at ansatte, virker til at veere mere

strategisk end relationel/emotionel (Michie et al., 2011).

39



Emilie Skyum-Jensen — 20210674

At engagementet har denne instrumentelle position, kan ogsa relateres til, at der i denne
analyse ses pa engagementet ift. fleksjobtype, dvs. stilling og arbejdsopgaver. Dette er i sig
selv et kontekstuelt og organisatorisk forhold i ansattelsen, der ofte har betydning far-

ansattelsen. | naste analyse vil jeg komme ind pa engagementet senere i processen.

Hvis disse fund sammenlignes med spgrgeskemaets data, sa har 1.175 besvaret *hvorfor de
ansatte en fj-medarbejder’, hvilket er flere end de 924, der svarede, at de aktuelt har ansat.
Denne forskel kan skyldes, at nogle arbejdsgivere har besvaret ud fra tidligere erfaringer. |
spargeskemaet skulle der tages stilling til *enighed’ i 7 opsatte arsager til at ansatte en fj-
medarbejder. 56% er i nogen grad/hgj grad enige i, at de ansatte fordi de manglede
arbejdskraft. 83% er i nogen grad/hgj grad enige i, at de ansatte fordi de har arbejdsopgaver,
der *passer godt til’ fj-medarbejdere. Og 58,8% er i nogen grad/hgj grad enige i, at de ansatte,
fordi det aflaster de gvrige medarbejdere. 73% er herudover i hgj grad/nogen grad enige i, at
fj-medarbejderen varetager *mere enkle’ opgaver, og 71,4% er delvist/helt uenige i, at de er
"mindre selvsteendige’. Dette kan indikere, at flere sandsynligvis engageres til at ansztte pba.
afgreensede og specifikke opgaver, som de mangler en lgsning pa, der samtidig passer godt til
en fj-medarbejder, fordi de ikke er fuldtid eller er af lettere praktisk karakter, hvilket i nogle
tilfeelde kan aflaste de gvrige medarbejdere. Enklere opgaver er herudover ikke ensbetydende
med, at fj-medarbejderne ikke er selvsteendige. Dette kan betyde, at der er selvsteendighed i
disse enkle opgaver, hvilket netop peger i retning af komplementeare individuelle fleksjobs,

som derfor muligvis ogsa kan vere udbredt blandt spgrgeskemarespondenterne.

5.2.5. Delkonklusion
Det kan herved konkluderes, at der findes forskellige typer af fleksjob, og at jobtypen bl.a.

kan have betydning for, hvorfor arbejdsgiverne engageres til at anseette. Jeg opdeler fleksjobs
efter, om de er komplementeere og tilferer noget andet’ til organisationen end kerneopgaven,
eller om de er supplementare, og er en del af kerneopgaven. Disse kan yderligere veere
kollektive, individuelle eller hybride, alt efter om fleksjobbet er orienteret mod
samarbejde/fastlagthed/specialisering (kollektivitet), afsonethed/frined/brede kompetencer
(individualitet) eller har elementer af begge (hybrid). Dette illustrerer, at fleksjobs er
dynamiske og at arbejdsgivernes engagement derfor kan vaere det samme.

De kontekstuelle forhold, der kan engagere arbejdsgiverne farst i ansettelsesprocessen, er
ofte, at fj-medarbejdere kan aflaste de gvrige medarbejdere i kerneopgaven (supplementere)

eller praktiske opgaver (komplementere).
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Uanset fleksjobtype kan de ogsa veere engageret af, at en fj-medarbejder er et godt fit’, da de
ikke har haft behov for/rad til at anseette pa fuldtid. De komplementere individuelle fleksjobs
er den mest “almindelige’ jobtype blandt de 12 arbejdsgivere, derfor kan disse muligvis
engagerer arbejdsgiverne mere. Disse fleksjobs har en ufagleert karakter, hvor opgaverne er
lette’, praktiske, administrative og udfgres selvsteendigt, f.eks. en piccolinestilling. At forsta,
hvorfor arbejdsgiverne sandsynligvis engageres mere heraf, kan veere komplekst og
individuelt. Det kan muligvis relateres til, at flere er fra arbejdspladser, hvor kerneopgaverne
kreever samarbejde og tilgengelighed (kollektive arbejdsgange), hvorfor arbejdsgiverne
mener, at *deltagelse’ i kerneopgaven kraever en fuldtidsstilling. At de har disse
overbevisninger kan ogsa relateres til, at flere af dem ikke har erfaringer med at ansatte i

supplementaere fleksjobs, hvorfor de kan mangle viden herom.

Det kan herudover ogsa vere ’lettere’ at ansatte i disse fleksjobs, da opgaverne er fleksible,
selvsteendige og adskilt fra kerneopgaven, hvorfor andre ansatte ikke er afhangige af fj-
medarbejderen. Det kan derfor vaere nemmere at tilretteleegge denne jobtype og kraeve ferre
ressourcer. Fleksibiliteten og uafhengigheden kan ogsa ggre det nemmere at tilpasse jobbet
efter skanehensyn. | denne analyse hvor engagementet analyseres ift. jobtypen, vil
engagementet ofte have en instrumentel position, fokuseret pa at opfylde arbejdsgivernes egne
og/eller organisatoriske behov. Disse kontekstuelle forhold vil ofte fylde fgr-anszttelsen, og
derfor vaere det indledningsvise engagement. Forskellige forhold kan altsa spille en rolle i,
hvorfor arbejdsgiverne engageres til at anseette, herunder kontekstuelle forhold som
organisationens ressourcer/behov/arbejdsgange, relationelle forhold som hensynet til de
gvrige ansattes arbejde og personlige forhold som arbejdsgiverens egne ressourcer/viden.

Disse forhold kan sa ydermere afhange af- og &ndre sig efter fleksjobtypen.

5.3. Fit i anseettelsesprocessen
I denne analyse vil jeg undersgge, hvordan arbejdsgiverne engageres af forskellige former for

jobfit afhaengig af, *hvor’ de er i ansattelsesprocessen, den individuelle fj-medarbejders
personlighed/faglighed og fleksjobtypen. Herefter vil jeg analysere, hvordan personlige fits og
relationelle forhold, kan spille en vigtig rolle i engagementet. Dette er relevant, da det kan
bidrage med en forstaelse af, hvad arbejdsgiverne engageres af ved den individuelle
medarbejder og hvornar i ansettelsesprocessen de engageres af *hvad’. Dette kan veere

forskelligt, hvorfor typologien ogsa her kan bidrage med at forsta disse komplekse nuancer.
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5.3.1. Fit & fleksjobtype
Et fit forstas som *fittet” mellem fj-medarbejder og jobbet og/eller organisationen. Disse

jobfits kan veere komplekse og ofte individuelle. Hver af de 12 arbejdsgivere kan saledes
engageres forskelligt. Jeg finder bl.a., at arbejdsgiverne kan engageres af forskellige fits, alt
efter fleksjobtypen og hvor’ de er i ansettelsesprocessen, herunder om de er i starten eller
slutningen. Ud fra empirien kan jobfits lidt forsimplet set adskilles, efter om arbejdsgiveren
engageres af fj-medarbejdernes personlighed/sociale kompetencer eller faglighed/formelle
kompetencer. Disse fits er ikke enten/eller, men kan begge komme til udtryk i

ansattelsesprocessen pa forskellige tidspunkter, som analysen vil vise.

De komplementeere individuelle fleksjobs er som sagt de mest *almindelige’ blandt de 12
arbejdsgivere. Disse fleksjobs er adskilt fra kerneopgaven, bestar af lettere praktiske,
administrative og/eller forfaldende opgaver, der er en ’ekstra hjelp’ pa arbejdspladsen, er ikke
specialiserede og kraever derfor ikke fagkompetencer Arb9 forteller f.eks. om en

piccolinestilling:

Langt de fleste vil ret hurtigt kunne samle opgaverne op(...)Alle kan lzre dét,
man skal kunne for at veere her. S& kompetencer var jeg ikke s& optaget af. Og
man kan sige i sidste ende valgte vi ogsa én(...)der ikke havde erfaring, men til

gengeld havde personligheden.

Arbejdsgivere der anseatter fj-medarbejdere i komplementare individuelle fleksjob fremhaver
lig ovenstaende, at joberfaringer, faglighed og uddannelse ikke vaegtes, da opgaverne hurtigt
og let kan leres. Disse arbejdsgivere vil derfor ofte veere engageret af mere relationelle
forhold og i mindre grad af faglige forhold, som arb9 fortaller. Arbejdsgiverne er altsa
primeert engageret af fj-medarbejderens personlighed og sociale kompetencer. Stort set det
samme gar sig geeldende for de supplementere individuelle fleksjobs, hvor medarbejderen
ogsa er ufagleert, men mere specialiseret f.eks. en stilling som telefonsalger. Her forteller
arbejdsgiverne ligeledes, at de engageres af fj-medarbejdernes personlighed og sociale
kompetencer. Dette kan ogsa relateres til, at disse fleksjobs kraever brede/generelle

kompetencer f.eks. ‘god til at snakke med mennesker’.
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Ved spergsmalet om, hvorvidt dette adskiller sig fra 'ordinare’ anszttelsesprocesser

fremhaver flere af arbejdsgiverne, at de hér vil leegge mere veegt pa fagligheden, f.eks.:

| forhold til at ansaette én ordinzrt, vil vi selvfalgelig kigge mere pa
kompetencer, det klart. Men den der bliver ansat, er den, som passer bedst ind

personligt (arb10).

At faglighed fylder mere i *ordinaere anseettelser’, kan muligvis relateres til, at disse
ansattelser oftere ogsa er supplementzre og derfor udger de en del af kerneopgaven, hvorfor
de kan kraeve mere specialiserede fagkompetencer. Saledes ses det ogsa, at fj-medarbejdernes
faglige kompetencer kan have en starre betydning i de fleksjobtyper, der ikke er individuelle,
altsa hybride og kollektive fleksjobs. Isr i de supplementzre kollektive fleksjobs er
arbejdsgiverne engageret af fj-medarbejdernes faglighed. Disse jobs er ogsa fagspecifikke, og
vil ofte kraeve en uddannelse f.eks. en stilling som lzrer. | de hybride fleksjobs hvor fj-
medarbejderen kan vere bade faglert/ufaglaert, men ofte er specialiseret, f.eks. en stilling som
bogholder, kan arbejdsgiverne ligeledes vaere engageret af fj-medarbejdernes faglighed. |
nedenstaende citat beskriver arb11 netop forskellen pa en ansattelsesproces for et
komplementaert individuelt fleksjob (las hjelp/piccoline) og et komplementaert hybridt
fleksjob (bogholder):

Det er klart, vi ansztter jo ikke en bogholder, som vi ikke tror pa, har de
kompetencer. Men med vores mere lgse-hjalp(...)der handler det om, at man vil

det, s& skal vi nok fa leert vedkommende det, der skal laeres.

En anden arbejdsgiver (SOSU-skole) fortaller lig hermed om ansattelsen af en fj-
medarbejder som underviser (supplementert kollektivt fleksjob), at de slet ikke vil blive taget
I betragtning i starten af anseettelsesprocessen (fer-ansattelsen), medmindre de har de helt

rette faglige kompetencer, f.eks. er sygeplejerske:

Hvis de farst er kommet ind til samtale og jeg snakker med dem, sa har de jo et
eller andet fagligt(...)Det der sa er afggrende i sidste ende, det er sddan set min
tro pa, via samtalen med dem, at der er noget at arbejde med her og at de vil det
(arb7).
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I de hybride og kollektive fleksjobs vil arbejdsgiverne altsa, uanset om disse er
komplementzare eller supplementare, ofte veere engageret af fj-medarbejdernes faglige
formelle kompetencer og om disse ’fitter’ organisatoriske behov. Jeg finder imidlertid, at
disse organisatoriske forhold, primart engagerer arbejdsgiverne i starten af processen, nar de
skal selektere ansggere til jobsamtale (far-ansattelsen). Senere i processen til jobsamtalen og
omkring ansattelsesbeslutningen (under-ansattelsen), vil de samtidig ogsa vere engageret af
fj-medarbejdernes personlighed, og af om denne ’passer ind’ i organisationen, som arb10
forteeller i et tidligere citat: ”Men den, der bliver ansat, er den, som passer bedst ind
personligs”, eller som ab7 forteeller, er det farste afggrende fagligheden, mens det i sidste
ende er, at fi-medarbejderen ’vil det’. Saledes kan arbejdsgiverne engageres af forskellige
former for fit pa forskellige tidspunkter i ansattelsesprocessen, der ydermere kan komme

forskelligt til udtryk afhaengigt af fleksjobtypen.

I de individuelle fleksjobs uanset om disse er supplementzre eller komplementare, vil
arbejdsgiverne som sagt veere engageret af fj-medarbejderens personligheder og uformelle
sociale kompetencer igennem hele ansattelsesprocessen. Dette kan derfor relateres til P-O fit.
I P-E fit teorien skelnes der mellem to typer af jobfit, der kan engagere en arbejdsgiver til at
ansette; Person-Organisation fit (P-O) og Person-Job fit (P-J). P-O fit forstas bredt som: »The
compatibility between people and organizations™ (Sekiguchi, 2004, s.182). Det omhandler
altsd, om personen passer ind i organisationen (Rogstad & Sterri, 2018). Ovenstaende kan
relateres til et P-O fit, da arbejdsgiverne forteeller, at de ser efter fj-medarbejderens
personlighed, og efter om denne passer ind i organisationen. De ser ogsa efter
personlighedstrak, f.eks. om de ’vil jobbet’. Dette er saledes et mere personligt fit, hvor
arbejdsgivernes engagement har en relationel position fokuseret pa den enkelte medarbejder
(Dall, Larsen & Madsen, 2023).

I de kollektive og hybride fleksjobs uanset om disse er komplementare eller supplementere,
vil arbejdsgiverne ofte farst i anseettelsesprocessen herved i den indledningsvise rekruttering,
veere engageret af fj]-medarbejdernes formelle faglige kompetencer og uddannelse. Dette kan
derfor relateres til et P-J fit. P-J fit defineres som: ’The fit between the abilities of a person
and the demands of a job” (Sekiguchi, 2004, s.184). Dette vedrgrer altsa, om personen passer
til jobbet (Rogstad & Sterri, 2018). Ovenstaende kan relateres til P-J fit, da arbejdsgiverne er
fokuseret pa fit mellem fj-medarbejderens faglige evner, jobbets krav og organisationens

behov.
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Disse arbejdsgivere forteller netop, at de ser efter faglighed og uddannelse, inden de
udveelger til samtale. Her vil engagementet som navnt i forrige analyse, derfor have en mere
instrumentel position (Dall, Larsen & Madsen, 2023). Fit er imidlertid ikke enten/eller.
Saledes vil arbejdsgivernes engagement senere i ansattelsesprocessen (under-ansettelsen)
omkring den endelige ansettelsesbeslutning, fa en mere relationel position, der er fokuseret
pa den individuelle fj-medarbejder og dennes personlighed. Engagementet beveger sig altsa
fra at veere overfladisk og instrumentelt i starten af processen (P-J fit) til et *dybere’
relationelt engagement (P-O fit) senere i processen. | ansattelsesprocessen for de kollektive
og hybride fleksjobs kommer engagementet derfor til udtryk pa forskellige mader pa

forskellige ’tidspunkter’, ligesom der veksles mellem forskellige former for fit.

I slutningen af processen vil de 12 arbejdsgiver uanset fleksjobtypen, primert engageres af
relationelle forhold, herved om fj-medarbejderen socialt og personligt passer ind i
organisationen, ogsa nar de i starten har vaeret engageret af faglige forhold. Dette fund er lig
Rogstad & Sterri (2018), der finder, at ansggernes formelle *frontstage’, som sidestilles med
P-J fit, fylder for arbejdsgivere i starten af ansattelsen, mens medarbejderens uformelle
"backstage’ der sidestilles med P-O fit, far betydning for den endelige ansattelsesbeslutning.
Goffman (1959) definerer ‘frontstage' som den del af ens ’selv’, der formelt prasenteres for
omverdenen via. ydre fremtoning og veeremade. | en anszttelseskontekst repraesenteres
frontstage i jobansggning og CV, der fremhaver uddannelse, joberfaringer og faglighed.
Dette kan give arbejdsgiveren det farste indtryk af ansggerens professionelle evner (Rogstad
& Sterri, 2018). Det viser dog ikke, hvem personen er *backstage' bag denne professionelle
facade, nar de er afslappede, og ikke faler sig pa (ibid.). Goffman (1959) skriver om
backstage: ”Here the performer can relax; he can drop his front(...)and step out of character”
(s.114). Dette er altsa den uformelle del af ens *selv’, som omfatter personlige forhold sasom

veerdier, interesser og personlighedstraek.

Rogstad & Sterri (2018) finder, at det primeere for arbejdsgiveres ansattelsesbeslutninger, er
ansggerens backstage forhold, og at de personlighedsmaessigt passer ind med de gvrige
ansatte, samt at arbejdsgiveren oplever en kemi med ansggeren, sakaldte P-O fits. Dette kan
relateres til de 12 arbejdsgivere, der i slutningen af ansattelsesprocessen ogsa vil veere
engageret af fj-medarbejdernes personligheder samt de uformelle og relationelle

backstageforhold. Hvilke relationelle forhold der har betydning analyseres i nedenstaende.
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5.3.2. At passe ind
At fj-medarbejderne *passer ind i organisationen’ kan vise sig pa forskellige mader. Saledes er

P-O fits ikke klare og afgraensede. Jeg finder, at disse relationelle forhold kan vise sig
forskelligt, afhaengig af den enkelte arbejdsgiver, organisation og fj-medarbejder. Flere af
arbejdsgiverne forteller, at de generelt engageres af fj-medarbejderens personligheder, og af

om de oplever kemi hermed, f.eks.:

Sa kigger vi jo ogsa pa, er det én, der vil passe ind og er det én vi gider at spise

frokost sammen med (arb4).

Nar man ansatter én i et fleksjob, sa tror jeg ogsa personligheden fylder rigtig
meget, for der ligger et arbejde i at lgfte den person, og har man sa lyst til at

lafte den person (arb10).

Dette vedrgrer altsa fit mellem den enkelte fj-medarbejders personlighed, de gvrige ansattes
personligheder og arbejdsgivernes egne personligheder. Dette er et uformelt interpersonelt fit,
og det kan derfor veere svert for arbejdsgivere at udtrykke, hvad fittet indebaerer udover kemi.
Kemi kan vare sveert at *satte ord pa’, da det er en individuel fglelsesmaessig tiltreekning
imellem mennesker. Arbl forteeller f.eks.: “Jeg anscetter primeert folk ud fra en
mavefornemmelse”. Flere af arbejdsgiverne forteeller lig hermed, at kemi er denne form for
udefinerbare fglelse, en mavefornemmelse eller *fingerspitzengefiihl’, som man ofte enten har

eller ikke har omkring en fj-medarbejder.

Sperges arbejdsgiverne til, hvorfor kemi er vigtig, forteeller de dels, at de personligt skal
legge tid og ressourcer i ansattelsen, som arb10 forteller i ovenstaende, er der noget *arbejde
i det’, da fj-medarbejderne f.eks. kan have nogle fysiske/sociale/psykiske *udfordringer’, der
ger, at denne medarbejder skal ’loftes mere’. Flere af arbejdsgiverne fremhaver, at dette
“ekstra loft’ stiller nogle ekstra tids- og ressourcekrav. Arbejdsgiverne fortaller, at disse
ekstra ressourcer, bade kan veere ifm. selve anszttelsen, hvor der kan veere noget koordinering
med jobcenteret, men ogsa, at det kan kraeve sarlige menneskelige kompetencer, f.eks. skal
de udvise anerkendelse, omsorg og veere villige til at bruge ekstra ledelsestid herpa. Arb2

fortzeller: ”Det er jo meget et spgrgsmal om at bekrafte dem og de skal bekraftes”.
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Flere forteeller, at dette *ekstra loft’, dels kan afholde andre fra at ansatte, og dels kan
begranse eget engagement. Fj-medarbejderen skal derfor vare en person, som de *gider’
legge ressourcer i og bruge denne ekstra tid pa. Kemien spiller derfor en rolle i, hvorfor de

engageres til at ansatte, og kan muligvis opveje for *det ekstra’ fj-medarbejderne kan kreve.

For det andet fremhaver flere af arbejdsgiverne ogsa, at kemi er mere stationaert, mens
kompetencer er dynamiske og kan udvikles. Arb2 forteller f.eks.: ”Man kan ikke leere at have
kemi, men man kan godt leere faglige ting”. Flere af arbejdsgiverne forteeller, at kemi derfor
kan veere vigtigere end om fj-medarbejderen har de helt rette faglige kompetencer og om disse
fitter organisatoriske behov. Dette da de anser kompetencer som en Igbende leeringsproces,

mens kemi er baseret pa en form for *mavefornemmelse’, som man enten har eller ikke har.

Sparges arbejdsgiverne naermere ind til, hvad de ’ser efter’ personlighedsmaessigt hos fj-
medarbejderne, fremhaver flere, at f]-medarbejderne skal have ’det rette mindset’ og ’at de
vil jobbet’. Abl forteller f.eks.:

Jeg kigger stort set aldrig pa CV. Jo, hvis vi skal have ansat en bogholder for
eksempel, men med al respekt, ikke pa renggring. Det handler om viljen og
attituden(...)har du lyst til det hér.

Mange af arbejdsgiverne italesatter noget lignende. Dette mindset indebaerer motivation og
vilje for jobbet, som arb11 forteller: "Hvis du har fornemmelsen af, at folk gerne vil, sa er det
punkt 1, ikke?”. Her fremhaver arbejdsgiverne igen, at det "rette mindset’ er vigtigt, da de
skal leegge tid/ressourcer i ansettelsen, hvorfor medarbejderne ogsa skal *ville det’.
Herudover kan det ogsa bedre fastholde fj-medarbejderen over tid, f.cks.: ”De skal ville det.
Og jeg skal kunne merke, at hvis jeg bruger tid og krafter pa den her person, er det sa en

person, der ogsa vil veere her om 2-3 ar” (arb1).

Ovenstaende eksempler pa P-O fits er altsa baseret pa arbejdsgivernes subjektive opfattelser
og *fornemmelser’ af, om der er kemi og et personligt fit med fj-medarbejderen. Dette kan
relateres til, hvad man i P-E fit teori definerer som et ’person-gruppe fit’ og et ’person-
supervisor fit’ (Kristof-Brown et al., 2005). Disse er underkategorier af P-O fits og omhandler
fit mellem medarbejderen og andre individer i organisationen (person-gruppe) eller mellem

arbejdsgiver og medarbejder (person-supervisor).
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Disse fits er derfor baseret pa interpersonel kongruens mellem fj-medarbejderens
personlighed og de andre i arbejdsmiljgets personligheder (ibid.). Denne interpersonelle
kongruens kan komme forskelligt til udtryk og vise sig pa forskellige mader blandt

arbejdsgiverne.

En af disse er, at fj-medarbejderne passer ind sammen med de gvrige ansatte og

arbejdsgiveren selv, fordi de ligner eller minder om dem, f.eks.:

Det var mere personen fremfor kunnen. Og sa dét at veere foreningsmenneske,
for det er vi allesammen, fordi sa kan vi ogsa nemmere relatere og opbygge en

hurtig relation (arbl).

Det der fyldte mest, det var hendes personlighed(...)det skal jo veere én person,
som matcher med resten af teamet. Hellere en person som matcher med resten,

som sa skal lgftes fagligt (arb10).

| ovenstaende er arbejdsgiverne fokuseret pa personen, og at denne minder om samt *matcher’
med de gvrige ansatte. Der er altsa fokus pa ’lighed’ ift. personlighedstraek, interesser og
veerdier. Dette kan derfor relateres til *supplementzar kongruens’, hvor fit netop opstar pba.
"lighed” (Muchinsky & Monahan, 1987). Arbejdsgiverne kan altsa vaere engageret af, at fj-
medarbejderen minder om andre i organisationen eller om dem selv, da dette f.eks. kan

medfgre en “hurtigere relation’ eller giver et *bedre match’ med resten af teamet.

Et godt fit behgver dog ikke ngdvendigvis vere, at fj-medarbejderen ligner de andre, som et
tidligere citat af arb2 fremhaver: Det er ikke sadan, at man ngdvendigvis passer ind, fordi
man er ligesom alle andre”. Flere af arbejdsgiverne kommer med eksempler, hvor fj-
medarbejderen balancerer og tilfgjer 'noget andet’, som mangler eller efterspgrges i
organisationen. Arb9 forteller f.eks. om en fj-medarbejder: ”Hun matchede os rigtig godt.
Min partner og jeg er ekstremt forskellige, og hun passer bare lige ind i midten, sa hun kan
skabe noget balance”. Flere italesetter herudover ogsa et gnske om diversitet pa

arbejdspladsen, f.eks.:
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S& har det altsa ogsa en verdi for os, som virksomhed at have forskellige
mennesker, der har forskellige inputs. Sa vi ikke allesammen bare er ens(...)sa
kan man ogsa marke og se, at de tilfgrer virksomheden noget, som man ikke

ngdvendigvis far fra andre (arb2).

Dette indebarer altsa, at fj-medarbejderen tilfgrer *noget andet’, der kan komplementere og
balancere det eksisterende i organisationen, hvilket kan forstas som *komplementaer
kongruens’. Muchinsky & Monahan (1987) skriver herom: "By complementary we mean the
characteristics of an individual serve to ‘'make whole’ or complement the characteristics of an
environment” (s.271). Det komplementaere kommer til udtryk ved, at fj-medarbejderen f.eks.,
skaber balance mellem og ’forener’ de to arbejdsgivere, eller at fj-medarbejderen gor hel’

ved at tilfgre *noget’ til organisationen, der komplementerer en efterspgrgsel efter diversitet.

Ligesom fj-medarbejderens personlighed kan vare et motiverende forhold, kan det omvendt
ogsa vaere et begraensende. Nar arbejdsgiverne sparges til, hvad der begranser engagement,
vil stgrstedelen fremhaeve, hvis fj-medarbejderen ikke passer ind. At fj-medarbejderne ikke
passer ind, kan ligesom at passe ind, komme til udtryk pa forskellige mader. Disse forhold vil
imidlertid ofte veere en ’negativ spejling” af de motiverende forhold, hvorfor jeg ikke vil ga i
dybden med dem. Ikke at passe ind kan saledes indebzre, at fj- medarbejderen har et negativ
mindset. Omvendt af ’det rette mindset’ er fj-medarbejderen umotiveret for jobbet.
Manglende kemi fremhaves ligeledes som et udtryk for, at fj-medarbejderen ikke passer ind,
f.eks.:

Vi har ogsa haft én i et forlgb(...)som simpelthen ikke passede kemimaessigt med
nogle pa stedet. Altsa lige meget hvor rummelige og hvor meget vi forsggte, sa
kunne det simpelthen ikke lade sig gere at fa hende til at passe ind. Og jeg
havde jo flere og flere medarbejdere, der kom og sagde, ‘jeg kan simpelthen
ikke samarbejde med hende’ (arb2).

Et andet forhold der fremhaves af flere arbejdsgivere som begransende, er hvis fj-
medarbejderen har for mange *udfordringer’ eller skanehensyn, og derfor adskiller sig ’for
meget’. Dette kan ogsa indebare, at disse *udfordringer’ kommer til syne i veeremade og

fremtoning, eller ved at man ikke forstar organisationens sociale normer og kultur. F.eks.:
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Han havde altid ondt i maven, og der var altid noget i vejen. Til sidst s& blev
han for kreevende, og sa teenker man, at det er for meget op ad bakke. Sa han

blev fravalgt, fordi der var nogle personlige ting (arb12).

Jeg kunne simpelthen se, at han var for darlig psykisk, med hans
soignering(...)der var simpelthen nogle ansatte, der kom til mig og sagde ’vi vil
gerne hjelpe med det her, men vi synes altsa, at han ser usoigneret ud’ (arb7).
Han er udfordret pa forskellige omrader. Sprog er en af de udfordringer(...)Han
har yderligere ogsa nogle udfordringer ved at bega sig socialt(...)altsa er

udadreagerende (arb3).

Arbejdsgiverne kan i disse tilfeelde vurdere, at fj-medarbejderne ikke passer ind pga. disse
udfordringer. Dels da det kan betyde, at fj-medarbejderne ikke kan bidrage i en grad, hvor det
kan betale sig ift. den tid/ressourcer arbejdsgiverne laeegger i ansettelsen, dels at de kan veere
“for darlige’ til at indga socialt pa arbejdspladsen og ikke forstar dennes normer, og dels at de
kan adskille sig i fremtoning/vaeremade, som ovenstaende eksempler med at vere usoigneret

eller udadreagerende.

Hvorfor dét ’at passe ind’, kan veere vigtigt for arbejdsgivernes engagement, kan fortolkes
naermere ved brug af Goffmans begreber. Iflg. Goffman (1959) vil der i organisatoriske
miljger dannes en ’fzlles social front’ blandt organisationens ’teammedlemmer’. Dette er
organisationens frontstage, og indebaerer vaeremade og fremtoning, saledes den professionelle
facade, som vises udadtil til f.eks. virksomhedens kunder. Organisationens feelles sociale front
har tendens til at fremstd homogen. Et eksempel er, at alle baerer samme uniform. Dette er
altsa en bestemt made at se ud-/agere pa udadtil, der bliver institutionaliseret. Goffman
skriver (1959): A given social front tends to become institutionalized in terms of the abstract
stereotyped expectations to which it gives rise, and tends to take on a meaning and stability”
(s.37). Homogenitet skaber herved en social stabilitet og mening, og derfor en facade der

fremstar stabil, hvilket er en fordel f.eks. ift. kunder.
Iflg. Goffman (1959) vil der ogsa udvikle sig en faelles uformel *backstageadfeerd” blandt

medlemmerne, hvor de er fortrolige og trygge ved hinanden, og derfor ikke foler sig *pa’. For

at denne intimitet kan opsta, ma medlemmerne imidlertid vere i *overensstemmelse’.
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Det betyder, at for at vaere en del af et team’ i en organisation, skal du ikke kun besidde
samme stereotype vaeremade/fremtoning udadtil (frontstage), du skal ogsa backstage vere i
stand til at overholde de falles sociale normer og uformelle regler for opfarsel. Hvis dette
ikke er muligt, vil fortrolighed have svert ved at udvikle sig, og man vil muligvis ikke blive
integreret, men forblive en ’outsider’. En outsiders tilstedeverelse og for meget diversitet kan
forstyrre den frie backstageadfeerd blandt organisationens medlemmer. Goffman (1959)
skriver herom: ”If the team contains representatives of fundamental social divisions, such as
different age-grades, different ethnic groups, etc., then some discretionary limits will prevail

on freedom of backstage activity (s.131).

Relateres Goffmans begreber til, hvorfor arbejdsgiverne gnsker en fj-medarbejder, der passer
ind i organisationen (P-O fit), kan fj-medarbejderne far-ansattelsen fortolkes som vaerende
‘outsiders’. Det kan derfor veere i arbejdsgivernes interesse, at fa en fornemmelse af, hvem
denne outsider er backstage bag deres ydre facade, sa de kan vurdere, hvorvidt medarbejderen
vil passe ind og kan blive en social integreret del af organisationens uformelle
backstagekultur samt indordne sig dennes sociale normer. VVurderer arbejdsgiverne, at fj-
medarbejderen adskiller sig for meget, f.eks. fordi de ikke forstar organisationens normer og
er udadreagerende, eller fordi de adskiller sig i fremtoning og er usoigneret, sa vil dette
muligvis kunne skabe en ustabil’ ydre facade (frontstage). Denne ustabile facade kan fa en
negativ indflydelse pa samarbejdet med kunder og/eller generelt forstyrre virksomhedens ydre
’image’. Herudover kan det muligvis ogsa pavirke den frie og uformelle backstageadfaerd
indadtil pa arbejdspladsen blandt de gvrige ansatte, hvis en medarbejder adskiller sig for
meget, og forbliver en outsider, der ikke er socialt integreret. Selvom arbejdsgiverne i nogle

tilfeelde efterspgrger diversitet, kan der muligvis ogsa veere granser for denne diversitet.

5.3.3. Delkonklusion
Det kan herved konkluderes, at ved ansattelse af fj-medarbejdere i individuelle fleksjobs kan

de 12 arbejdsgivere ofte vaere engageret af personlige former for jobfit og derved af mere
relationelle forhold. Dette indebzerer, at de engageres af fj-medarbejderens personligheder og
sociale kompetencer, og af om disse passer ind i organisationen. Dette vil ofte gare sig
gaeldende igennem hele ansattelsesprocessen. De mere organisatoriske former for fit og
kontekstuelle forhold, herunder om fj-medarbejdernes formelle faglige kompetencer passer til
jobbet, har muligvis sterre betydning for engagementet i de kollektive og hybride fleksjobs.

Jeg finder imidlertid, at dette primeert er i starten af ansattelsesprocessen (fer-ansattelsen).
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Senere i processen (under-ansettelsen) kan arbejdsgivernes engagement udvikle sig og fa en
mere relationel position, hvor der ligeledes leegges vaegt pa fj-medarbejderens personligheder,
og om denne passer ind. Arbejdsgivernes engagement og ’fittet’ kan derfor udvikle/eendre sig

og komme forskelligt til udtryk pa forskellige tidspunkter i processen afhangig af jobtypen.

Uanset fleksjobtype kan dét, at fj-medarbejderen passer ind i organisationen i slutningen af
ansattelsesprocessen, vare afggrende for, om arbejdsgiveren engageres til at anseette.
Relationelle forhold kan derfor spille en vigtig rolle i, hvorfor arbejdsgiverne engageres, iser
at der er et *personligt fit” og kemi mellem arbejdsgiveren, de gvrige ansatte og fj-
medarbejderen. Dette kan yderligere indebeere, at arbejdsgiverne oplever, at fj-medarbejderen
har et motiveret mindset, som de gider leegge ressourcer i. Fj-medarbejderne kan bade *passe
ind’ ved at ligne arbejdsgiver/de gvrige ansatte, eller ved at tilfere *noget andet’ til
organisationen f.eks. diversitet. Omvendt kan det vere en barriere for engagement, hvis fj-
medarbejderen ikke passer ind. Dette kan f.eks. veere, hvis der mangler kemi, fj-
medarbejderen er umotiveret, ikke forstar de sociale normer, ikke passer ind socialt og har en
vaeremade/fremtoning, der adskiller sig. At de ikke engageres heraf, kan muligvis relateres til,
at det kan haemme virksomhedens ydre image og pavirke den sociale kultur pa arbejdspladsen

blandt de gvrige ansatte.

Dette er altsa primaert relationelle forhold sasom relationer til fj-medarbejder, kemi og fj-
medarbejderes personlighed, men ogsa kontekstuelle forhold som fj-medarbejdernes
faglighed, formelle kompetencer og fit med organisatoriske behov samt processuelle forhold,
som at engagementet udvikler sig i lgbet af processen, der kan spille en rolle i, hvorfor
arbejdsgiverne engageres til at ansatte. Denne analyse demonstrerer derfor, at engagementet
er komplekst og dynamisk. Det kan bade afhaenge af fleksjobtypen, tidspunktet’ i
ansettelsesprocessen, fj-medarbejderens individuelle personlighed og faglighed, og ikke

mindst af om arbejdsgiverne subjektivt vurdere, at dette er et *fit” med jobbet/organisationen.

5.4. Arbejdsgivernes personlige forhold
I denne analyse vil jeg undersgge, hvordan arbejdsgivernes personlige forhold kan spille en

rolle i deres engagement. Jeg vil farst undersgge arbejdsgivernes kendskab og erfaringer,
herefter hvordan forskellige former for motivation kommer til udtryk i ansattelsesprocessen.
Dette er relevant, da stgrstedelen af de 12 arbejdsgivere fremhaever et forudgaende kendskab

som et forhold uden-om-anszttelsen, der engagerede dem til at ansatte.
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Herudover er det relevant at undersgge forskellige motiver for motivation, da det siger noget
om, at arbejdsgiverengagement ikke er enten/eller men mere pluralistisk. Dette kan evt.

bidrage med en ’bredere’ og mere nuanceret forstaelse af begrebet.

5.4.1. Kendskab, viden & erfaringer
Tidligere livserfaringer gar igen hos flere af arbejdsgiverne, nar de sparges til, hvorfor de

engageres til at anseette den farste fj-medarbejder. Mange af arbejdsgiverne forteller, at de
har haft et forudgaende kendskab til fleksjobs eller til personer, som har karakteristika lig fj-
gruppen, der har faet en betydning for deres senere engagement. Dette kendskab har ofte en
personlig karakter, hvilket indeberer at have en personlig relation f.eks. et familiemedlem,

der er relateret til fleksjob eller har *overlap’ med fj-gruppen. Abrl1 forteeller f.eks.:

Hende den unge var epileptiker. Min far var meget hardt angrebet af epilepsi,
sa jeg havde et eller andet forhold til den sygdom, som egentlig gjorde, at jeg

syntes, at jeg godt ville give hende en chance.

Flere af arbejdsgiverne har et personligt kendskab heriblandt; endnu én arbejdsgiver, hvis far
har vaeret syg og udenfor arbejdsmarkedet, én hvis kone er i fleksjob, én hvis barn har en
diagnose, én som har en nar ven i fleksjob samt én, der selv har to diagnoser. Nogle af
arbejdsgiverne har herudover ogsa et fagligt kendskab. Dette kendskab kommer lig det
personlige til udtryk ved, at de tidligere har haft en professionel relation, der enten er direkte

relateret til fj-gruppen eller har overlap hermed, f.eks.:

Jeg har i nasten 20 ar beskaftiget mig indenfor flygtningeomradet(...)Og har
varet i bergring med voksne udlendinge, uden overhovedet at vaere pa kanten af
arbejdsmarkedet, de har veeret helt udenfor. Og det teenker jeg nok er det, som

jeg har med mig (arb7).

Andre eksempler inkluderer, at man tidligere har arbejdet pa arbejdspladser, hvor der var en
fj-medarbejder, eller at man har arbejdet med personer, der har ligheder med gruppen, f.eks.
har én arbejdsgiver tidligere arbejdet med autisme, som nu er den primaere gruppe han

ansetter i fleksjob. Disse former for kendskab kan betyde, at arbejdsgiverne har en form for

“insiderviden’, der muligvis ggr dem mindre fordomsfulde.
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Mange af arbejdsgiverne forteeller, at de oplever, at andre arbejdsgivere uden kendskab, har

fordomme og mangler viden om fleksjob og fj-medarbejdere, f.eks.:

Nar folk de hgrer ordret 'handicap’, sa tror de, at det er noget med en krykke
eller en karestol, 'og vi har trapper her', amen for fanden altsa(...)Sa jeg tror

simpelthen folk er uvidende. De bliver ikke oplyst ordentligt om fleksjob (arbl).

Disse former for kendskab kan relateres til Goffmans stigmatiseringsteori (1963).
Stigmatisering er en diskriminationsproces, hvori personer bliver nedvurderet og opfattet som
mindrevardige, fordi de ikke lever op til samfundets stereotype og diskriminerende
normalitetsforventninger. Iflg. Goffman (1963) kan stigmatisering skabe et socialt skel
mellem stigmatiserede og sdkaldte *normale’(ikke-stigmatiserede), hvor begge grupper kan
fale sig utrygge i interaktionen med hinanden og derfor kan de forsgge at undga interaktion.
Der er imidlertid ogsé 'normale’, der ikke oplever utryghed. Dette definerer Goffman (1963)
som 'kloge’. Kloge er sympatiserende normale’ med kendskab til stigmatiserede, som
behandler dem ’normalt’ og betragter dem som *almindelige’. Goffman (1963) skriver, at
kloge: ”Udgor et forbillede for ‘normalisering’(...)med hensyn til at behandle stigmatiserede,
som om de ikke havde noget stigma” (S.72). Der findes to typer; 1) kloge, hvis klogskab
skyldes et fagligt kendskab. Dette er personer, der har arbejdet med en stigmatiseret gruppe.
2) kloge, hvis klogskab skyldes et personligt kendskab. Dette er personer med et
familiemedlem eller en teet personlig relation til en stigmatiseret. Om at ’blive klog’ skriver
Goffman (1963): ”Inden han virkelig kan sympatisere med dem, som har et bestemt stigma,
og dermed blive klog, ma den normale sedvanligvis farst have haft en skelsettende personlig

oplevelse af en art” (5.69).

Personer i fj-gruppen kan pba. handicap og funktionsnedsattelse muligvis veere i risiko for at
blive stigmatiseret, da de ikke lever op til samfundets stereotype og diskriminerende
normalitetsidealer. Da mange af arbejdsgiverne herudover har et personligt og/eller fagligt
kendskab, kan dette relateres til, hvad Goffman (1963) forstar som ’klogskab’. Denne
"klogskab’ kommer til udtryk ved, at arbejdsgiverne har tidligere erfaringer, der kan betyde, at
de har en (insider)viden og et kendskab, der gar, at de er mere forstaende, sympatiserende,
ikke-stigmatiserende, og derfor behandler fj-medarbejderne *normalt’. Dette viser sig ved, at
arbejdsgiverne ofte udtrykker en forstaelse overfor fj-gruppen. Saledes forteller flere af

arbejdsgiverne, at de pga. dette kendskab ’godt ved hvordan det er’. Arb10 forteller f.eks.:
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”Jeg ved godt, hvordan det er, at have noget at tage hensyn til . | handicap- og
beskeftigelsesforskning er viden og erfaringer netop et af de fremmende forhold, der ofte gar
igen, nar det undersgges, hvorfor arbejdsgivere ansetter personer med handicap (f.eks.
Nagtegaal et al., 2023; Burke et al., 2013; Ju et al., 2013; Salado-Rasmussen, Sieling-Monas
& Christiansen, 2020). De fleste af arbejdsgiverne fremhaever ogsa, at de primeert har haft
positive erfaringer med at ansatte fj-medarbejdere. De forteller, at disse positive erfaringer

kan betyde, at de er blevet engageret til at ansatte flere. Arb2 forteller, at dette kan skyldes:

Der er ingen tvivl om, at det er nemmere at ansatte nr. 3 eller 4, end det er at
ansatte nr. 1, for s har man noget viden(...)Og hvis man intet forudgaende
kendskab har til det, og i forvejen har sadan en indgangsvinkel, at det nok er

besvarligt, sa kan jeg godt se, at der er nogle, der giver op pa forhand.

Mange af arbejdsgiverne har ogsa flere fj-medarbejdere ansat. 10 har flere ansat, ligesom 10
har haft et forudgaende fagligt og/eller personligt kendskab, inden de ansatte den farste fj-
medarbejder. Som arb2 fremhaver, kan dette skyldes, at deres kendskab, viden og erfaringer
gor det 'nemmere’ 0g derved mere motiverende at ansatte flere. Dette kan relateres til Michie
et al. (2011), der forstar viden, kendskab og erfaringer som varende individuelle kapaciteter,
C i COM-B modellen. En persons individuelle kapaciteter er iflg. Michie et al. (2011) bl.a.
formet af *associativ leering’. Dette indebaerer, at en persons positive tidligere livserfaringer,
kan skabe en positiv leeringsproces, der motiverer ens adferd pa et senere tidspunkt i livet.
Dette er altsa en leeringsform, der opstar pba. tidligere erfaringer i sammenspil med ens

omgivelser, herunder de relationer en person har haft igennem livet (ibid.).

Relateres dette til arbejdsgivernes kendskab, sa kan deres positive tidligere faglige og/eller
personlige relationer til fj-gruppen/personer lig denne gruppe samt deres positive erfaringer
med at anseette, muligvis motivere engagementet. Dette geelder bade engagementet for at
ansatte i farste omgang, samt for efterfalgende at ansatte flere. Da mange af arbejdsgiverne
netop har positive erfaringer og et forudgaende kendskab, skabes der muligvis denne positive
leeringsproces forbundet med fleksjobs. Dette er altsa bade personlige forhold som erfaringer,
viden, kendskab, processuelle forhold som erfaringer/leering, der udvikler sig over tid
igennem livet, samt relationelle forhold som relationer til fj-gruppen/personer lig gruppen, der

kan spille en rolle i, hvorfor de engageres til at anseette.
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5.4.2. Fglelsesmaessig motivation

Nar arbejdsgiverne sparges til, hvorfor de engageres til at ansette, sa fremhaver flere ofte et

gnske, om at gere en forskel for den enkelte fj-medarbejder, f.eks.:

At have med mennesker og gere, og se at de vokser og bliver til noget, at de far
et godt liv ud fra de begraensninger, som de nu matte have. Det trigger mig helt
vildt positivt (arb3).

Jeg gar en forskel. Og jeg elsker jo, det der med, og tage de her piger, som man
kan udvikle pa. Sa for mig, der handler det om, at jeg kan fa lov til at udvikle

nogle enkelte personer positivt (arb9).

Mange af arbejdsgiverne forteeller, at det er meningsfuldt og personligt motiverende at hjeelpe
den/de specifikke medarbejdere, og at kunne ’se’, at de udvikler sig positivt, og far det bedre
pga. deres ’hjzlp’. Dette er altsa en form for motivation, der er altruistisk og uselvisk, hvor
arbejdsgiverne engageres af at se andre "have det godt’. Dette kan relateres til, hvad man
indenfor forskning i motivationsadfeerd, forstar som ’pro-social motivation’. Dette defineres
som: “The desire to contribute to the well-being of others” (Nagtegaal et al., 2023, s.8).
Nagtegaal et al. (2023), der undersgger, hvorfor arbejdsgivere ansetter personer med
handicap, finder at pro-social motivation, er et hyppigt fremmende forhold for anseettelse. Et
lignende fund, der gar igen hos mange af arbejdsgiverne, nar de spgrges til, hvorfor de
engageres til at anseette, er gnsket om at bidrage til et rummeligt arbejdsmarked og at tage et

socialt ansvar, ikke kun for den enkelte, men generelt:

Grunden til jeg gik den vej var, at jeg har den holdning, at vi alle, uanset om vi
er en privat eller offentlig virksomhed, har et socialt ansvar(...)jeg kan godt lide

tanken om, at der er plads til os allesammen pa arbejdsmarkedet (arb2).

Jeg er af den overbevisning, at vores arbejdsmarked er alt for ufleksibelt(...)vi

kigger ikke pa de mennesker, som ikke kan udfylde en 37 timers stilling (arb10).

Dette er saledes et engagement for at bidrage til et rummeligt arbejdsmarked og et generelt
gnske om social ansvarlighed. For flere af arbejdsgiverne er dette en form for ideologi, f.eks.

fortzller arb8:
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”Det er jo ideologisk. Det er den made vores samfund er bygget solidarisk op pa. Altsa vi
lafter i flok og de steerkeste skuldre skal baere det tungeste laes . Arbejdsgiverne forteller, at
de engagerer sig heri, da dét ger dem stolte at bidrage, f.eks. forteeller abr5: ”Jeg er da stolt
af, at jeg kan bidrage til, at dem pa kanten af arbejdsmarkedet far en plads”. Herudover

fortzeller de ogsa, at de engagerer sig, da de anser diversitet som en ressource, f.eks.:

| stedet for at se udfordringer nar | ser en fleksjobber, sa se ressourcer. Se det
positive en person kan tilfare(...)Vi er ikke ens. Jeg synes, at alle kan tilfgje

noget forskelligt (arb2).

Man skal jo se det som en ressource, og muligvis en ressource, som man skal

bruge lidt energi pa, men det vil man fa mange gange igen (arb11).

Mange af arbejdsgiverne har denne *ideologi’, hvor de anser fj-medarbejdere som en
ressource og hvor de uanset dét, at de kan kraeve ekstra ressourcer, gnsker at bidrage og tage
et ansvar. Arbejdsgiverne kan derfor veere engageret af pro-social motivation og at gare en
forskel for den enkelte medarbejder samt denne ideologi, hvor de gnsker at bidrage generelt,
hvilket i begge tilfeelde er altruistiske motiver. Dette er, hvad jeg forstar som ’folelsesmaessig
motivation’. Denne motivationsform er inspireret af Michies et al. (2011) forstaelse af, at
motivation kan komme til udtryk pa forskellige mader, bade som noget mere reflekteret samt
som noget mere ubevidst. De forstar motivation som ubevidst, da den er baseret pa falelser,
impulser og vaner (ibid.). Jeg har som farnavnt tilpasset dette empirien og forstar dette som
"folelsesmaessig’ motivation, da arbejdsgiverne i disse tilfelde er motiveret af emotionelle og
altruistiske falelser. De engageres altsa af at se et andet menneske udvikle sig positivt, at tage

et socialt ansvar og bidrage til et mere rummeligt arbejdsmarked.

Sterstedelen af de 12 arbejdsgivere kan derfor karakteriseres ved, at de har positive erfaringer
med fleksjobs og deraf har de en positiv indstilling til gruppen. De har erfaringer, viden og
kendskab, der muligvis ger, at de tager et socialt ansvar, ikke kun for den enkelte, men for at
skabe et rummeligt arbejdsmarked. De er derfor villige til at investere deres tid/ressourcer
heri, selvom det kan kreeve mere end at ansatte ordinart. De er villige hertil, da de anser
diversitet som en ressource. Dette fund er lig Epinion (2017), der finder, at dét at gare en
forskel for den enkelte, kan opveje for en fj-medarbejders udfordringer. Denne arbejdsgiver-

type, kan ogsa relateres til Bredgaards (2017) typologi om 'den engagerede arbejdsgiver'.
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Disse arbejdsgivere er karakteriseret ved en positiv holdning og handling ift. personer med
nedsat arbejdsevne. Jeg finder altsa, at disse ’engagerede og kloge® arbejdsgivere motiveres af
falelsesmassig motivation (Michie et al., 2011). Dette er personlige forhold hos

arbejdsgiverne, der kan spille en rolle i, hvorfor de engageres til at anseette.

5.4.3. Strategisk motivation

Der findes ogsa motivationsformer, der kan engagere arbejdsgiverne, som modsat
folelsesmaessig motivation, ikke er altruistisk. Denne type af motivation er dog mindre
udbredt blandt de 12 arbejdsgivere, men der er eksempler pa, at arbejdsgiverne ogsa
engageres af egennyttige, strategiske og skonomiske motiver. | farste analysedel séas det
f.eks., at de engageres af, at fa noget ’igen’ ved at ansette fj-medarbejdere. Dette da det kan
frigere ressourcer/tid til kerneopgaven, der kan give en gkonomisk gevinst, som muligvis
0gsa kan saztte dem i en position som “en succesfuld arbejdsgiver’. Herudover forteller nogle
af arbejdsgiverne ogsa, at social ansvarlighed strategisk og bevidst anvendes i markedsfaring,

da det kan give virksomheden et gkonomisk fordelagtig image, f.eks.:

Det brand bruges ogsa af moderselskabet til at fortzlle en god historie(...)Det
er den branding, der er rigtig mange, der keber ind pa(...)Vi recycler, vi
opcycler(...)Og sa har vi for gvrigt medarbejdere med sociale udfordringer til

og lave det (arb2).

Pa den made er social ansvarlighed ikke altid eller udelukkende et altruistisk gnske, om at
gere en forskel for andre. Tidligere i analysen fandt jeg herudover, at arbejdsgiverne bl.a.
engagerer sig i social ansvarlighed, fordi det personligt ger dem stolte. Dette kan ligeledes
veaere et forhold i engagementet, der handler mere om *egne’ folelser end andres. Disse mere
strategiske og egennyttige motiver, kan altsa ogsa spille en rolle i engagementet. Halvdelen af
arbejdsgiverne fremhaver ydermere gkonomiske fordele ved at anseatte fj-medarbejdere,
herunder at fj-medarbejdere kan vare ’billigere’ end f.eks. deltidsansatte og
studentermedhjelpere. Dette skyldes en lavere lgn, hvis fj-medarbejderens intensitetsprocent

er under 100%, samt at udgifter refunderes ved sygdom f.eks.:

Med jobcenteret kan man lave nogle aftaler, hvor man stiller sin arbejdsplads til
radighed for fleksjobberen, men man far sa ogsa udfert nogle opgaver til en

gkonomi, som er fornuftig (arb4).
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Vi vil aldrig prioritere at have en fuldtidsansat til det, eller en deltidsansat(...)
Og det der med, at det koster dig ikke noget, hvis de bliver syge, fordi sma

virksomheder, er bare gkonomisk mere falsomme (arb9).

Dette er mulige eksempler pa, at egennyttige, organisatoriske og gkonomiske motiver i nogle
tilfeelde ogsa kan spille en rolle i, hvorfor arbejdsgiverne engageres til at ansztte. Denne form
for motivation, forstar jeg som varende ’strategisk’. Dette er som fernavnt inspireret af
Michies et al. (2011) alsidige forstaelse af motivation som: “All those brain processes that
energize and direct behaviour, not just goals and conscious decision-making. It includes
habitual processes, emotional responding, as well as analytical decision-making” (s.4). Det
betyder, at motivation kan komme til udtryk pa forskellige mader. Motivation er derfor ikke
udelukkende emotionel. Motivation kan ogsa indebeere denne bevidste og strategiske form,

hvor man analytisk opvejer fordele/ulemper eller planlaegger at opna egennyttige resultater.

Strategisk motivation kommer altsa til udtryk ved, at arbejdsgiverne anvender en form for
analytisk beslutningstagning, hvor de opvejer positive *outcomes’ ved at ansztte fj-
medarbejdere, ved at sammenligne med andre ansattelsesformer, og ved strategisk at
overveje, hvilke skonomiske fordele og ’gevinster’, der kan vare for bade virksomheden og
dem selv, ved at anszatte. Dette kan pege pa, at selvom arbejdsgiverne nok overvejende er den
"kloge engagerede type’ (Goffman, 1963; Bredgaard, 2017), der engageres af altruistiske
motiver, sa kan disse strategiske motiver veere til stede samtidig. Motivationen og

engagementet er derfor ikke enten eller men mere pluralistisk.

Afslutningsvist vil jeg sammenligne denne analyse med de kvantitative data. 1.775 har svaret
pa deres erfaringer med at ansztte fj-medarbejdere af disse har: 84,3% overvejende/meget
gode erfaringer, mens kun 2,5% har overvejende/meget darlige. Herudover svarer 64,6% af de
924 arbejdsgivere, der aktuelt har ansat, at de har et godt kendskab til fleksjob, mens 35,1% af
de 1.094, der ikke har ansat, ger det samme. Af alle 2.039 besvarelser svarer 77,5%, at de er
delvist/helt enige i, at de har en social forpligtelse til at ansette. Kombineres dette med “har
aktuelt ansat’, ses en staerk signifikant sammenhang. Af de 1.775, der har forholdt sig til,
hvor enige de er i de 7 opsatte arsager til at ansztte, svarer hele 89,4%, at de nogen grad/hgj
grad er enige i, at de ansatte pba. et socialt ansvar, mens kun 24,2% svarer, at det i nogen grad
er en "god forretning’ at ansette fj-medarbejdere. Dette indikerer, at de der har/har haft fj-

medarbejdere ansat, overvejende har positive erfaringer.
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Herudover har arbejdsgivere, der har ansat, et bedre kendskab end dem, der ikke har. Der er
ogsa steerk sammenhang mellem om du har ansat og om du mener, at du har en social
forpligtelse til at anseette, ligesom sterstedelen er enige i, at de ansatte pba. et socialt ansvar
fremfor gkonomiske arsager. Dette kan altsa pege pa, at de arbejdsgiver, der ansatter fj-
medarbejdere, er af *den engagerede og kloge’ type med en positiv holdning/handling, som i

hgjere grad engageres af fglelsesmaessig fremfor strategisk motivation.

5.4.4. Delkonklusion

Det kan altsa konkluderes, at arbejdsgivernes personlige forhold ogsa spiller en rolle i,

hvorfor de engageres til at ansatte. Disse personlige forhold indebarer tidligere erfaringer, og
er derfor et forhold uden-om-anseettelsen, der kan have en betydning for deres senere
engagement. Mange af arbejdsgiverne har et forudgaende fagligt og/eller personligt kendskab
til fleksjobs eller til personer, der har lignende karakteristika, far de ansatte den farste fj-
medarbejder. Dette kan relateres til, at arbejdsgivere med kendskab muligvis ogsa har en
“insiderviden’, der kan gere dem mere sympatiske og mindre tilbgjelige til at stigmatisere,
hvilket kan motivere engagementet. Stgrstedelen af arbejdsgiverne har ogsa flere fj-
medarbejdere ansat, hvilket muligvis kan relateres til, at de samtidig ogsa har positive
erfaringer med at ansatte. Herudover finder jeg, at arbejdsgiverne primeert er motiveret af
falelsesmassige motiver, sasom at gare en forskel for den enkelte fji-medarbejder og at

bidrage til et rummeligt arbejdsmarked.

Jeg finder imidlertid, at mindre altruistiske og mere strategiske motiver samtidig kan spille en
rolle i anseettelsen. Dette er f.eks. gnsket om organisatoriske fordele ved at ansatte fj-
medarbejdere, sdsom at de er *billigere’ eller at det er fordelagtigt for organisationens image.
Den falelsesmassige motivation er mere udbredt, men begge former kan vere til stede pa
samme tid, hvorfor arbejdsgivernes engagement er pluralistisk. Arbejdsgiverengagement er
derfor ikke enten/eller f.eks. enten social ansvarlighed eller gkonomiske fordele, men
bade/og. Denne analysedel viser saledes, at engagementet er komplekst, bade personlige
forhold som viden, kendskab, erfaringer, egennyttige fordele, forskellige motiver for
motivation (strategiske, fglelsesmaessige), og kontekstuelle forhold som virksomhedens
image, ressourcer, samt relationelle og processuelle forhold sasom relationer til/tidligere
erfaringer med fj-gruppen, kan alle spille en rolle i, hvorfor arbejdsgiverne engageres til at

anseette.
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5.5. Arbejdspladsens rummelighed

| denne sidste analyse, vil jeg kort komme ind pa, hvordan en rummelig arbejdsplads kan
have betydning for engagementet. Dette er relevant, da det er et forhold uden-om-anseettelsen,
der kan spille en vigtig rolle i engagementet til at ansztte, hvor de motiverende forhold far-,
under- og efter-anszttelsen, der er fundet i de forudgaende analyser, muligvis kan afhange af,

om dette forhold ogsa er til stede.

Arbejdspladsens rummelighed vedrarer de gvrige ansattes sociale rummelighed og derved den
sociale kultur pa arbejdsgivernes arbejdsplads. Dette er et forhold, som mange af de 12
arbejdsgivere fremhaver har stor betydning. Med arbejdspladsens sociale rummelighed
menes der, at de gvrige ansatte skal vaere *abne’, forstaende, positive og imgdekommende
overfor ansattelsen af fj]-medarbejdere, f.eks. forteller abr3: ”De fastansatte har opgaven i, at
rumme de udfordringer, som fleksjobberne har(...)Vi far det ikke til at spille ellers . Flere af
arbejdsgiverne forteeller, at denne sociale rummelighed serligt kan handle om, at de gvrige

ansatte skal kunne forsta og acceptere, at fj-medarbejderne arbejder under andre vilkar f.eks.:

Hvis der er nogen, der er svagere end andre, sa skal man forsta, at vi har valgt
en model, hvor det har vi plads til. Og at der ligger et socialt hensyn, og maske
0gsa en anden gkonomi(...)som ger, at vi ma finde os i, at vedkommende, der

sidder ved skrivebordet ved siden af, ikke er lige sa effektiv (arb2).

Flere arbejdsgivere fortaller lig hermed, at denne gensidige forstaelse, er et vigtigt forhold,
hvis ansattelsen af en fj-medarbejder skal lykkes. De forteeller, at der derfor ligger et
formidlingsarbejde i at fa dette forventningsafstemt med de gvrige ansatte. Dette indebaerer
iflg. arbejdsgiverne ikke ’blot’, at organisationen har en rummelighedspolitik (pa makro-
/mesoniveau), men at fa skabt en rummelig kultur blandt de ansatte (pa mikroniveau). Dette
kan derfor relateres til den ’engagerede og kloge arbejdsgiver’ (Bredgaard, 2017; Goffman
1963), men vedragrer i stedet *de engagerede og kloge ansatte’. Det er altsa ikke udelukkende
arbejdsgiveren, men ogsa de ansatte der skal veere positivt indstillede overfor fj-
medarbejderne, behandle dem ligeverdigt, vaere sympatiserende, forstaende og ikke-
stigmatiserende samt se dem som en ressource, som arb5 forteller: ”Hvorfor man veelger en
fleksjobber skal kunne formidles til resten af medarbejdergruppen(...)og sa skal der
selvfalgelig veere en gensidig forstaelse af det. Det at fa formidlet gaven i det, er meget
vigtigt .
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Hvis de gvrige medarbejdere ikke kan ’se gaven’, mener mange af arbejdsgiverne altsa, at
ansettelsen ikke vil lykkes, hvilket kan umuliggere engagementet til at ansaette, som arb7

fortzller:

Der skal vaere en kapacitet pa arbejdspladsen i at kunne rumme og tage sig af
dem, og ogsa behandle dem ligeveerdigt(...)Det er vigtigt, at de ogsa kan se

noget i det. Man kan ikke gare det, hvis organisationen ikke er gearet til det.

Hvorfor dette er et vigtigt kontekstuelt forhold uden-om-ansattelsen, kan fortolkes ud fra
Michies et al., (2011) forstaelse af muligheder. Muligheder defineres som: "All the factors
that lie outside the individual that make the behaviour possible or prompt it” (s.4). Dette er
altsa hele COM-B modellens pointe med, at hvis en bestemt adfaerd skal lykkes, i dette
tilfeelde ansattelse af fji-medarbejdere, ma arbejdsgiverne ikke blot vaere motiverede (M) og
have de rette personlige kapaciteter (C) (viden, ressourcer, kendskab, erfaringer). Der ma ogsa
veere nogle muligheder (O) i deres omgivelser, som kan muliggere og motivere

engagementet. Saledes kan organisationens relationelle og kontekstuelle forhold, altsa spille
en vigtig rolle i, om ansattelsen lykkes, hvilket derfor ogsa kan indvirke pa betydningen af de

andre forhold.

Sammenlignes dette med kvantitative data, svarer 55,6% af de 924 arbejdsgivere, der aktuelt
har ansat, at arbejdspladsen har en strategi for socialt ansvar, mens 37,6% af de 1.094, der
ikke har ansat, svarer det samme. Der er altsa en smule starre tilbgjelighed til at have fokus pa
socialt ansvar pa de arbejdspladser, der allerede har ansat fj-medarbejdere, end de der ikke har
(18% forskel), hvorfor disse arbejdspladser muligvis er mere socialt ansvarlige. Fortolkes der
herpd, sa kan det at have fj-medarbejdere ansat evt. vaere med til at skabe mere rummelighed
pa arbejdspladsen, ikke blot som en del af en ansvarsstrategi, men i den sociale kultur. Det
behgver ikke ngdvendigvis veere sadan, at arbejdsgiverne ansetter, fordi arbejdspladsen har
en social ansvarsstrategi. Det kan muligvis ogsa fortolkes saledes, at fordi arbejdsgiveren har
ansat en fj-medarbejder, har de pa mikroniveau arbejdet med at *formidle’ social ansvarlighed
til de gvrige ansatte, sa de er forstdende, rummelige og kan se verdien i dette. Denne sociale
rummelighed kan sa ’sprede sig opad’ til makroniveau, og spille en rolle i en ansvarsstrategi.

Dette har jeg imidlertid ikke kunne undersgge ud fra dataen.
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5.1. Delkonklusion
Det kan konkluderes, at arbejdsgivernes omgivelser kan spille en vigtig rolle i, hvorfor de

engageres til at ansatte. Dette vedrgrer bade kontekstuelle og relationelle forhold pa
arbejdsgivernes arbejdsplads. Jeg finder, at det for de 12 arbejdsgivere er et motiverende
forhold, at arbejdspladsen er rummelig, og at de ansatte er forstaende samt statter
arbejdsgiverne i at anseette fj-medarbejdere. Arbejdsgiverne kan derfor muligvis veere
personligt engagerede og have de rette kapaciteter (kendskab, viden, ressourcer), ligesom fj-
medarbejderen kan ’fitte’ bade fagligt (P-J fit) og personligt (P-O fit), men hvis ikke
arbejdspladsen har en social rummelig kultur, sé kan dette begrense og *umuliggere’
engagementet. Dette er altsa et forhold uden-om-ansattelsen, der hvis det ikke er til stede, kan
indvirke pa de andre forhold og medfarer, at de har mindre betydning. Herudover fandt jeg, at
det at have fj-medarbejdere ansat, muligvis kan veere et forhold der i sig selv, er med til at

skabe en rummelig og social ansvarlig arbejdsplads.

6. Konklusion

Dette speciale har undersggt, hvorfor arbejdsgivere engageres til at ansatte medarbejdere i
fleksjob (fj-medarbejdere), herunder hvilken rolle relationelle, processuelle, kontekstuelle og
personlige forhold spiller i arbejdsgivernes engagement, og hvordan disse forhold kan
motivere og/eller begreense engagementet. Dette er undersggt ud fra 12 interviews med
arbejdsgivere, der har fj-medarbejdere ansat, og 2.039 spgrgeskemabesvarelser af

arbejdsgivere der bade har ansat/ikke ansat.

Jeg finder, at arbejdsgiverengagement er komplekst og pluralistisk. Jeg antog allerede, da jeg
pabegyndte specialet, at engagementet indebar en form for kompleksitet, og at de forskellige
forhold alle kunne spille en rolle. Jeg fandt dog en langt starre kompleksitet, dynamisme og
pluralisme end ferst antaget. Jeg fandt f.eks., at engagementet kan variere og komme
forskelligt til udtryk efter fleksjobtypen, samt komme forskelligt til udtryk pa forskellige
tidspunkter i ansattelsesprocessen ogsa efter fleksjobtypen. Dette antog jeg ikke pa forhand.
Jeg fandt ogsa forskellige motiver for engagement herunder strategiske og falelsesmassige.
Eksisterende forskning vil ofte sette disse i modsztning til hinanden. Jeg fandt dog, at begge
kan veere til stede samtidig, hvorfor arbejdsgiverengagement ikke er enten/eller men mere
pluralistisk. Jeg haber, at dette eventuelt kan bidrage med en bredere og mere nuanceret

forstaelse af begrebet.
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Jeg finder saledes, at en kompleks kombination af kontekstuelle, relationelle, personlige og
processuelle forhold, alle spiller ind pa forskellige mader og tidspunkter i ansettelses-
processen, ligesom disse forhold kan komme forskelligt til udtryk alt afhengig af

fleksjobtypen, organisationen, den individuelle arbejdsgiver og fj-medarbejder.

Ud fra de kvantitative data fandt jeg farst, at store offentlige virksomheder indenfor
undervisning, sundhed og offentlig administration, gerne med en kvindelig chef samt
virksomheder, der i forvejen har fj-medarbejdere ansat, sandsynligvis er mere tilbgjelige til at
ansatte. Dette er altsa kontekstuelle forhold som virksomhedsstarrelse/branche, personlige
forhold som ken og relationelle forhold, som at have en relation til fj-medarbejdere, der kan
spille en rolle i, hvorfor arbejdsgivere engageres til at ansette. Jeg fandt ogsa, at fleksjobs
ikke er én bestemt type af job, men kan se ud pa mange forskellige mader. Det kan betyde, at
arbejdsgiverne ogsa engageres forskelligt afhaengig af jobtypen. Det er primaert kontekstuelle
og organisatoriske forhold, der spiller en rolle i engagementet, nar der ses pa dette ift.
jobtypen (arbejdsopgaver, stilling). Dette inkluderer, at de engageres af, at f]-medarbejderne
kan aflaste de gvrige ansatte i kerneopgaver eller i praktiske opgaver, der i begge tilfeelde kan
frigive tid til kerneopgaven. Uanset fleksjobtypen fandt jeg ogsa, at arbejdsgiverne engageres
af, at et fleksjob er et godt fit, hvis de far-anszttelsen ikke har haft behov for/rad til at ansztte

“ordingert’ pa fuldtid.

Jeg finder herudover, at fleksjobs, hvor opgaverne er ’lettere’, ufagleerte, fleksible, praktiske
eller administrative, og hvor fj-medarbejderen arbejder selvsteendigt, f.eks. som piccoline,
serligt kan engagere, muligvis da disse jobs er 'nemmere’ at ansatte i og kraeever faerre
ressourcer. Fj-medarbejderen er i disse jobs ikke afheengig af andre i arbejdet/andre er ikke
afhzngige af dem. Disse fleksjob har derfor mindre indflydelse pa de gvrige ansattes og
organisationens arbejde, samarbejde og interaktion. Fleksibiliteten og uafheengigheden kan
ogsa gare disse fleksjobs nemmere at tilpasse individuelle skanehensyn. I dette tilflde spiller
bade kontekstuelle forhold som organisatoriske ressourcer/behov, relationelle forhold som
hensynet til de gvrige ansattes arbejde/samarbejde og personlige forhold som arbejdsgiverens
ressourcer alle en rolle i engagementet, der yderligere kan komme forskelligt til udtryk efter

fleksjobtypen.

Jeg fandt desuden, at engagement kommer forskelligt til udtryk i lgbet af ansattelses-

processen, hvilket ligeledes variere efter fleksjobtypen. | begyndelsen af anszttelsen kan
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organisatoriske behov og kontekstuelle forhold spille en rolle, mens relationelle forhold
sasom at der er kemi mellem fj-medarbejder og arbejdsgiver, spiller ind senere i processen.
Arbejdsgiverne engageres serligt af, at medarbejderen passer ind i organisationen socialt,
ligesom det omvendt er et begraeensende forhold, hvis medarbejderen ’ikke passer ind’, f.eks.
fordi de adskiller sig *for meget’ fra de gvrige ansatte. At passe ind er uanset fleksjobtypen et
relationelt forhold, der i slutningen af ansattelsesprocessen spiller en starre rolle end fj-
medarbejderens faglige kompetencer og om disse *fitter’ organisatoriske behov. Dette er
saledes et processuelt forhold, hvor engagementet gar fra en overfladisk instrumentel position

til en mere relationel position senere i processen.

Arbejdsgiverens personlige forhold herunder deres tidligere erfaringer kan ogsa spille en rolle
i, hvorfor de engageres til at ansette. Starstedelen af arbejdsgiverne har haft et forudgaende
engagerende kendskab til fleksjob, inden de ansatte den farste fj-medarbejder. Arbejdsgiverne
er herudover ogsa engageret af forskellige motiver for motivation. Dette indebarer
falelsesmassige motiver, sasom at gare en forskel for den enkelte medarbejder og at bidrage
til et rummeligt arbejdsmarked, men ogsa strategiske motiver, f.eks. at det er gkonomisk
fordelagtigt at anseette fj-medarbejdere, kan spille ind. Selvom faglelsesmaessige motiver
spiller en starre rolle i de 12 arbejdsgiveres engagement end strategiske, finder jeg at begge

kan spille ind pa samme tid, hvorfor engagementet er pluralistisk.

Til sidst fandt jeg, at kontekstuelle og relationelle forhold pa arbejdsgivernes arbejdsplads,
spiller en vigtig rolle. Det er séledes et motiverende forhold i arbejdsgivernes omgivelser, at
de gvrige ansatte stgtter dem i at ansatte en fj-medarbejder, og at kulturen pa arbejdspladsen
er rummelig. Dette kan vare et afgerende forhold, der hvis det ikke er til stede, kan indvirke
pa de andre motiverende forhold. Det betyder, at arbejdsgiverne kan vere bade strategisk og
folelsesmaessigt engagerede, have viden, erfaringer og ressourcer, at fj-medarbejderen kan
fitte organisatoriske behov og passe ind personlighedsmaessigt, men hvis ikke der i
omgivelserne ogsa er forhold, der muliggar engagementet, sa kan det vaere sveert at fa
ansattelsen til at lykkes. At besvare, hvorfor arbejdsgivere engageres til at anseette fj-
medarbejdere, er derfor ikke simpelt, da der kan vaere mange mulige grunde hertil. Hvis flere
arbejdsgivere skal engageres til at ansette, er det derfor heller ikke muligt at pege pa én
simpel made at ggre dette pa. Man ma i stedet se pa den komplekse sammensatte maengde af
forskellige forhold, der alle kan spille ind pa forskellige mader og tidspunkter i

ansaettelsesprocessen.
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7. Perspektivering

I denne afsluttende perspektivering vil jeg kort komme ind pa, hvordan man i praksis,
herunder i jobcenterregi, muligvis kan arbejde med, at engagere flere arbejdsgivere til at
ansatte. Jobcentrenes rolle har ikke fyldt i specialet, da det ikke fyldte meget hos de 12
arbejdsgivere. Jobcentre er imidlertid relevante, da de som naevnt indledningsvist er

fleksjobmarkedets tredje interessent.

Specialet finder, at arbejdsgivernes erfaringer med fj-medarbejdere, herunder viden om og
kendskab til gruppen, er et forhold, der seerligt motiverer. Mange af arbejdsgiverne
fremhavede, at der blandt arbejdsgivere uden kendskab, er fordomme og uvidenhed om
fleksjobs og fj-medarbejdere. Fra forskning i FHB ved vi desuden, at jobcentermedarbejdere
og fj-medarbejdere ogsa peger pa uvidenhed og fordomme som én af de primare barrierer for
fleksjobordningen. Jeg fandt herudover, at hvis du farst har ansat én, er dette et engagement
for at ansette flere, og at dette muligvis ogsa kan vaere et forhold, der i sig selv er med til at

skabe en mere rummelig arbejdsplads.

Et fund der ikke blev medtaget er, at de 12 arbejdsgivere alle fremhaver, at fj-medarbejdere
er en yderst loyal, engageret, fleksibel arbejdskraft, og at dette gar sig mere geaeldende end for
gvrige ansatte. De kvantitative data viser ligeledes, at af de 1.775 arbejdsgivere, der har svaret
pa, hvorfor de ansatte, svarer hele 82,9%, at de nogen grad/hgj grad er enige i, at de ansatte,
da fj-medarbejdere er en god arbejdskraft og 82,3%, at de er en loyal arbejdskraft. Dette er
altsa et forhold, der i ansettelsesprocessen herunder efter-ansattelsen af den farste
medarbejder bliver et engagement for at anseette flere. De kvantitative/kvalitative data finder i
den sammenhzng ogsa, at starstedelen har mere end én ansat. Derfor kan man muligvis lave
kvoter og lovgive om gkonomiske fordele etc., men arbejdsgiverne skal maske ogsa have en

starre viden om denne loyale, fleksible og motiverede form for arbejdskraft.

Vidensdeling af positive erfaringer med fj-medarbejdere kunne derfor vaere én mulig made at
engagere flere pa. Et forslag er derfor, at jobcentrene udvalger nogle lokale arbejdsgivere, der
har erfaringer med fleksjob, som kan agere *videnspersoner’. Jobcentrene kunne invitere
lokale arbejdsgivere, der ikke har erfaringer til at deltage i vidensseminarer, hvor der skabes
dialog mellem arbejdsgivere med-og uden erfaringer. Noget lignende er afpravet i det 1 arige-

projekt af Dansk Handicap Forbund, Vi ger en forskel — gor du?’ (2022).
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Her deltog 3 kommuner med det formal at fremme lokale virksomheders sociale ansvar, ved
at anseette ledige med funktionsnedsattelser. Jobcentrene etablerede et *korps af
ambassaderer’ bestaende af arbejdsgivere med malgruppen ansat, der skulle fungere som
mentorer for andre arbejdsgivere. Der blev i projektperioden afholdt flere *dialogforummer’,
der havde til formal, at: ” Inspirere andre virksomheder til at teenke i ansettelse af mennesker
med en funktionsnedsattelse og vaere med til at afmystificere projektets malgruppe” (Dansk
Handicap Forbund, 2022, s.21). Projektet lykkedes med at fa 105 ledige fra gruppen i job.

Afslutningsvis Vil jeg igen fremhave, at arbejdsgiverengagement er komplekst. Der kan veere
individuelle og relationelle forhold, der spiller ind, som er svere at *andre pa’, f.eks. hvorvidt
en arbejdsgiver oplever kemi med fj-medarbejderen og subjektivt vurderer, at denne vil ’passe
ind’, ligesom de kan veere engageret af forskellige forhold pa forskellige tidspunkter i
processen alt efter fleksjobtypen. Disse forhold er ikke ngdvendigvis nogle, som jobcentrene
kan arbejde ’direkte’ med, men som man ma vare opmarksom pa, ogsa kan spille en rolle i,

hvorfor arbejdsgivere engageres til at ansztte.
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