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Forord

Socialforskningsinstituttet gennemfgrer i perioden 1999-2002 et forsk-
ningsprogram om arbejdsmarkedets rummelighed. Programmet har fem
satsningsomrader: Virksomhedernes rolle i en ny velfeerdsmodel, arbejdsmar-
keds- og sociatpolitikkens betydning for virksomhedernes brug af menne-
skelige ressourcer, udvikling af et begrebs- og analyseapparat, produktions-
og organisationsformers betydning for menneskelige ressourcer og endelig

velferdsmassige konsekvenser af virksomhedernes sociale ansvar.

Den foreliggende undersggelse berarer flere af forskningsprogrammets sats-

ningsomrader, sarligt de tre sidstnavnte.

Underspgelsen belyser pé et kvalitativt grundlag brugen af og erfaringer
med fleksjob. Placeringen af disse job socialt og kulturelt pa arbejdsmarke-
det analyseres, og det diskuteres, hvad denne placering kan vise om be-

tingelserne for udvikling af sterre rummelighed pa arbejdsmarkedet.

I rapporten belyses erfaringer med fleksjob fra forskellige synsvinkler, bl.a.
de kommunale jobkonsulenters vurdering, nogle udvalgte fleksjobansattes

oplevelser samt erfaringerne pa forskellige typer af virksomheder. Undersg-
gelsen bygger pé interview med 10 jobkonsulenter fra kommuner, 15 fleks-
jobansatte samt casestudier pa 5 virksomheder. Resultaterne viser bl.a., at
fleksjobansattelser pa een gang medfarer integration pa arbejdspladserne,
men samtidig placerer de personer, der ansattes i fleksjob, i en ambivalent
social position som bade deltagere pa arbejdsmarkedet og klienter i det so-

ciale system.

Lektor Steven Sampson, Lund Universitet, har leest og kommenteret manu-

skriptet. Han takkes for gode og konstruktive kommentarer.

Underspgelsen er gennemfart af forsker, mag. scient.og ph.d. Pernille

Hohnen og er finansieret af Socialforskningsinstituttet.

Kobenhavn, december 2000
Jergen Sendergaard
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Kapitel 1

Formal, sammenfatning
og diskussion

Resumé

Dette projekt udger en del af Socialforskningsinstituttets forsk-
ningsprogram om arbejdsmarkedets rummelighed. Formalet med
forskningen p4 dette programomride er at opnd indsigt i udvik-
lingen i relationerne mellem virksomhed og medarbejder. Pro-
gramomradet omfatter sivel udviklingen af de menneskelige res-
sourcer, herunder betydningen af nye produktions- og organisa-
tionsformer for kompetenceudvikling og anvendelse af arbejds-
kraft, som udviklingen af et socialt ansvar i virksomhederne,
herunder samspillet mellem virksomhed, medarbejder og andre

aktorer i losningen af sociale opgaver.

Et af de vigtiste politiske tiltag inden for omridet har varet etab-
leringen af fleksjob i 1998. Fleksjob er job med lentilskud til per-
soner med nedsat arbejdsevne, som ikke modtager fortidspension,
og som ikke har mulighed for en ansettelse pd normale vilkar.
Mulighederne for revalidering til beskaftigelse pd normale vilkar
skal vare udtomte, for der kan tilbydes et fleksjob. Arbejdsgiveren
udbetaler lonnen og modtager et tilskud svarende til graden af
den fleksjobansattes nedsatte arbejdsevne (Lov om aktiv socialpo-
litik, §71 og §72). Ordningen med fleksjob erstattede den
hidtidige sikaldte 50/50-ordning. Antallet af fleksjob er steget
markant siden deres indferelse og dertil kommer, at bade
rummelighed pa arbejdsmarkedet og virksomhedernes sociale
engagement ofte sammenkades med antallet af fleksjob. Fleksjob
har med andre ord bdde kvantitativt og kvalitative fiet en
betydningsfuld rolle i den offentlige debat ikke alene som et
cksempel pd, hvori “rummeligheden” pa arbejdsmarkedet bestar,
men ogsd som indikator for graden af “rummelighed” bide pa
arbejdsmarkedet og pa de enkelte arbejdspladser.
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Af disse grunde udger fleksjob hjernestenen i denne undersogelse,
og sigtet er siledes en perspektivering af de sociale og symbolske
konsekvenser af den rolle, som fleksjobbene har fiet som en slags
brohoved i udviklingen af eget rummelighed pa arbejdsmarkedet.
Denne perspektivering bygger pa en analyse af konkrete elementer
i og fortolkninger af fleksjobordningen, samt af den sociale posi-
tion pa arbejdsmarkedet, personer med nedsat arbejdsevne fir
gennem en ansettelse i fleksjob. Undersogelsen sigter mod art af-
grense og udforske disse forhold snarere end at afpreve opstillede

hypoteser eller antagelser.

Undersogelsen skal ikke lzses som en evaluering af fleksjobord-
ningen, men som en analyse af, hvorledes fleksjob som redskab er
medvirkende til at konstruere en bestemt udformning af “det
rummelige arbejdsmarked” bdde symbolsk og i praksis. Det gzl-
der bl.a. i form af nye arbejdsroller, arbejdsformer og arbejdsiden-

titeter.

Undersogelsens metode er kvalitativ og bygger pi et mindre antal
interview med kommunale jobkonsulenter, ansatte i fleksjob samt
casestudier p4 enkelte virksomheder. P& det konkrete plan soger
undersogelsen at vise, hvordan ansettelserne i fleksjob i praksis
fungerer, og hvilken position pa arbejdsmarkedert disse giver ad-
gang til. Interviewpersoner og cases er udvalgt ud fra forsknings-
strategiske hensyn. Dette indeberer, at selvom undersagelsen rej-
ser nogle mere overordnede sporgsmail, gor den selvsagt ikke krav
pa at give et landsdzkkende repraesentativt indtryk af, hvordan
fleksjobordningen fungerer i praksis.

[ det folgende opsummeres underspgelsens vigtigste resultater:

Af undersagelsen fremgdr det, at personer ansat i fleksjob er glade
for at kunne arbejde og for at deltage i arbejdslivet. De fleste af de
interviewede er siledes ikke interesseret i fortidspension, og de,

der har segt og fiet afslag pa fortidspension, giver efterfolgende



udtryk for, at de er blever glade for deres fleksjob.Resultaterne fra
undersogelsen viser dog samtidig, at ansettelserne af mange ople-
ves som delvist stigmatiserende, fordi fleksjobansatte i praksis far
en uklar position pd arbejdsmarkedet. Fleksjob opleves altsd som
pa een gang integrerende og marginaliserende af bide ansatte i
fleksjob og af de ovrige aktorer pd arbejdsmarkedet, fremgar det af

undersogelsen.

Béide de kommunale jobkonsulenter, de faglige organisationer og
ledelsen pé arbejdspladserne har tendens til at definere et fleksjob
som et serligt oprettet job, der ogsi ofte optreder relativt isoleret
fra de gvrige jobfunktioner. P4 offentlige arbejdspladser er der
tendens til, at fleksjobansattelser sker uden for normeringen,
mens der i private virksomheder oprettes mange fleksjob, som er
forskellige fra og foregar forholdsvis isoleret fra “kernearbejdsstyr-

»

ken”.

Opgaverne i fleksjob opleves ifolge undersogelsen som nedvendi-
ge, men ikke som de vigtigste pa arbejdspladsen. Samtidig er der
en tendens til, at fleksjob er ufaglerte job, selvom en del faglerte
ansattes i dem. Dette betyder, at en del i en vis forstand er over-
kvalificerede til deres job. Dette gelder dog ikke pa de arbejds-
pladser, hvor den fleksjobansatte tidligere har veeret ansat i en
stilling pa ordinzre vilkar. Her ser det ud il, at man i hojere grad
udnytter faglige kompetencer, og her kan et faglert job og et “ker-
nearbejdsjob” godt blive til et fleksjob.

Mange personer i fleksjob har en mangedrig ansattelse i et ofte
fysisk kraevende ordinert job bag sig. De vigtigste &rsager il an-
setrelsen 1 et fleksjob ser ud til at vere nedslidning og/eller ar-
bejdsskader, mens en mindre del er udlest af kroniske sygdomme

eller psykiske problemer.

Undersogelsens resultater tyder p4, at fleksjobansatte i kraft af
konstruktionen af jobbet som en kombination af ordinart lpnar-
bejde og offentlig forsorgelse fir en ambivalent social status midt

imellem en “gevinst” og en “byrde” for arbejdsgiveren og kolleger-

11
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ne. Det er sveert at integrere disse to i princippet modsztnings-
fyldte dele, idet der i denne konstruktion implicit skabes forvent-
ninger til den pigzldende om pi een gang at fremstd som til-
strekkelig “syg” til at legitimere lontilskud og tilstrekkelig “rask”
til at kunne bidrage med en reel arbejdsindsats. En del af de inter-
viewede fleksjobansatte i undersagelsen foler sig s “klemt” af
denne dobbelthed, at de kompenserer gennem strategier, der i
hojere grad iscenesztter deres anszttelse som verende pi helt
ordinere vilkir. Af sidanne strategier kan navnes at hemmelig-
holde anszttelsen pd szrlige vilkir over for kolleger, at udvise
meget stor fleksibilitet og tilpasningsevne i fleksjobbet samt at
gore mere ud af arbejdet og til tider arbejde flere timer, end man i

realiteten er forpligtet til.

Nesten alle de interviewede i fleksjob og en del af deres kolleger
navner det som et problem, at en ansat i fleksjob ikke kan vere
tilknyttet en a-kasse og ikke kan f3 efterlon. Selvom ordningen
kompenserer for mangel pd disse rettigheder ved at give andre so-
ciale ydelser, opleves en ansattelse i fleksjob af mange som et tab
af rettigheder og som en udmeldelse af arbejdsmarkedet. Vurde-
ringen af tilknytningen til arbejdsmarkedet heenger dog til en vis
grad sammen med de pageldende personers tidligere forsergelses-
grundlag, idet personer, som”kommer fra” kontanthjzlpssyste-
met, ikke i samme grad oplever fleksjobbet som en udmeldelse af
arbejdsmarkedet.

Tildelingen af fleksjob sker i udgangspunktet gennem abstrakte
kriterier, d.v.s man ansettes, fordi man har nedsat arbejdsevne og
kun sekundert pd baggrund af faglige eller personlige kompeten-
cer. Dette resulterer i en mere usikker arbejdsidentitet og social

status pa arbejdspladsen end tilfzldet er for ordinart ansatte.

Det skal bemerkes, at der ikke p& baggrund af undersogelsen er

beleg for at konkludere, at fleksjobordningen generelt misbruges.
Personer ansat i fleksjob ser i de allerfleste tilfzelde ud til at have et
reelt skdnebehov og ville ojensynlig ikke have kunnet finde ansat-

telse i et job pa ordinare vilkdr. Nir undersogelsen peger pa, at en



del af de ansatte i fleksjob arbejder “ekstra”, kan det fortolkes
som et udtryk for deres ambivalente position, d.v.s som en sub-
jektiv strategi (som eventuelt ogsa kan risikere at fore til oget ned-
slidning) ~ og ikke som et udtryk for, at de er vasentligt mere “ra-
ske” end svarende til londilskuddet.

Ansettelsen i fleksjob opleves positivt i den forstand, at de fleste
er glade for deres arbejde og oplever, at de bidrager med noget.
Flere peger endvidere pd, at de har fiet overskud til et liv ved si-
den af arbejdet. Samtidig placeres personer med nedsat arbejds-
evne i realiteten i en fastfrosset position pi en bestemt arbejds-
plads, en position, der som navnt ofte er perifer set i forhold til
virksomhedens kerneomride. Da personer i fleksjob i praksis har
svaere ved at skifte job, kan denne fastldste position eventuelt p&
lengere sigt virke marginaliserende. Dertil kommer, at mange
(szerligt offentlige) virtkomheder fortolker lovgivningen siledes, at
der pi londelen kun gives, hvad der svarer til den overenskomst-
massige mindstelon i et fleksjob. Denne fortolkning betyder, at
der ikke medregnes anciennitet fra tidligere beskaftigelse i fleks-
jobansattes lon, og at fleksjobansatte heller ikke optjener ancienni-
tet i et fleksjob. Dette indebeerer, at det i praksis er svart for fleks-
jobansatte at stige i lon. Samtidig blokerer denne praksis for at
udnytte den mulighed, der faktisk ligger i lovgivningen om at lade
en del af lonnen svare til den pagzldendes kvalifikationer. Denne
fortolkning, som lovgivningen i praksis har fiet p3 de undersogte
arbejdspladser, er siledes med til at gore det svarere for personer
ansat i fleksjob at f3 anerkendt deres kompetencer. I praksis for-
sterker denne “afkobling” af forbindelsen mellem kvalifikationer
og lon en forestilling om, at ndr man har nedsat arbejdsevne, har

man heller ingen kompetencer.

Undersagelsen problematiserer derudover til en vis grad den hid-
tidige fokus p4, at bearbejdelse af holdninger og verdier skal an-
vendes som redskaber i forbindelse med udviklingen af et mere
rummeligt arbejdsmarked. Holdninger kan ikke ses isoleret fra
den sociale og kulturelle kontekst pd arbejdspladsen, bide hvad
angar det specifikke job pd serlige vilkir og hvad angdr arbejdsvil-

13
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kirerne, arbejdets organisering og arbejdsmotivation for de ovrige
medarbejdere. Arbejdspladser, hvor arbejdsopgaverne foregar
gruppevis, stiller storre krav til medarbejdere og/eller ledelse med
hensyn til at finde mader, hvorpé den fleksjobansattes arbejde kan
tilpasses strukturen pd arbejdspladsen, end arbejdspladser, hvor
arbejdet udferes individuelt. Det ser dog ud til, at det pa gruppe-
baserede arbejdspladser, hvor der samtidig er tale om en vis auto-
nomi i udferelsen af arbejdet, er lettere at oprette fleksjob. Der er
med andre ord stor forskel p&, hvor “nemt” det er at oprette sar-
ligt skinsomme job. Denne forskel kan relateres til nogle mere
overordnede arbejdsvilkdr pd de pdgaldende arbejdspladser. Disse
kulturelle og sociale betingelser implicerer nogle bestemte hold-
ninger, men disse holdninger er ikke i sig selv afggrende hverken
for ansattelse af personer med nedsat arbejdsevne, eller for hvor-
dan de trives pa den pigeldende arbejdsplads. Dertil kommer, at
der p nogle arbejdspladser er stor forskel pd de generelle holdnin-
ger til fleksjobordningen og holdningerne til konkrete job.

Ansatte pa serlige vilkdr fremstilles ofte som “svage” i medierne. 1
praksis ser det pa baggrund af undersegelsen ud til, at der er tale
om en relativt heterogen gruppe, dog med en overvagt af perso-
ner med nedslidning og/eller arbejdsskader som den vigrigste ar-
sag til at behove et serligt skdnsomt job. Undersagelsen peger pa,
at der blandr disse personer findes faglige og personlige kompe-
tencer, som ogsd udnyttes i ansattelserne i fleksjob. Bl.a. kan det
nzvnes, at selvom hovedparten af de oprettede fleksjob ser ud il
at vare ufaglerte, er der mange faglerte (fra andre brancher) ansat
i dem. Det skaber problemer i forhold til anerkendelsen af de
faktiske kompetencer, nir disse personer fremstilles som “svage”
eller som “en byrde”, som arbejdsgiveren og kollegerne partager sig
gennem ansattelsen i fleksjob. Mere overordnet kan man sige, at
graden af anerkendelse af kompetencen i job pé sarlige vilkar ge-
nerelt forekommer omvendt proportional med isceneszttelsen af
fleksjobansatte som “svage” og anszttelsen som et led i at tage et

<« M »
socialt ansvar”.



Det ser ud dil, at arbejdsgivere og medarbejdere har en ringe viden
om forskellen pa fleksjob og andre tilskudsjob. Undersagelsen vi-
ser, at den manglende viden om de serlige muligheder ved ord-
ningen betyder, at fleksjob i nogen grad betragtes pi samme mide
som de former for stottede job, man i forvejen kender til p4 ar-
bejdspladsen (fx langtidsledige i aktivering). Dette kan vare uhel-
digt, hvis fx arbejdsopgaverne i den forbindelse begranses til at
vere “merbeskaftigelse”. Det kan betyde, at potentialet i fleksjob-
ordningen ikke udnyttes fuldt ud. Det skal dog p4 linie med dis-
kussionen af holdningers betydning for integration af personer
med nedsat arbejdsevne navnes, at det pa baggrund af underse-
gelsen ikke ser ud til, at eget viden nedvendigvis i sig selv overvin-
der de mere strukturelle barrierer, der er for at f8 flere personer

med nedsat arbejdsevne ind pd arbejdsmarkedet.

Baggrund, hovedresultater og diskussion

I det folgende prasenteres undersogelsens baggrund i form af hid-
tidige underspgelser pi omridet samt formil, metode og teoretisk
ramme. Herefter folger en sammenfatning og diskussion af under-

sogelsens resultater.

En stor del af det materiale, der findes om bade fleksjob og “det
rummelige arbejdsmarked”, er udviklet med henblik p3 at gore
det lettere at ansette personer med nedsat arbejdsevne serlige gen-
nem gget brug af de forskellige ordninger, bl.a. fleksjob (se Vesthy
Madsen, 1999; Persson & Nyberg, 1998; Socialministeriet 1997
og 1999; Lassen, 2000; Hjare, 2000). Der er derudover enkelte
kvantitative analyser pi omrddet (se fx Dansk Arbejdsgiverfor-
ening, 1999; Den sociale Ankestyrelse, 2000; Hjere, 1999; Holt,
1998; Larsen & Weise, 1999).

Herudover er der udarbejdet nogle f3 kvalitative evalueringer af
fleksjob og andre job pa serlige vilkir, herunder Jacobsen & Hau-
ge (1999); Juul (2000) og Teknologisk Institut (2000).

I disse undersogelser er formélet at evaluere mulighederne for ar

skabe flere job p4 serlige vilkdr. I de to forstnazvnte undersagelser
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fokuseres p& brancher, hvor det har vist sig at vare svart at opret-
te fleksjob. Det drejer sig om bygge- og anlag og slagteribran-
chen. Disse undersogelser peger begge pé kollegernes mangel pa
accept af disse job samt det forhold, at job pé serlige vilkér opfat-
tes som et brud pd den gzldende arbejdsidentitet og -motivation,
som i disse brancher er baseret pd at kunne arbejde sd hurrtigr og
effektivt som muligt. Undersogelserne viser derfor, hvordan hold-
ningerne til at oprette mere skinsomme job pé en arbejdsplads
optrader i tt forbindelse bide med mere strukturelle arbejdsvil-
kar og med arbejdsidentitet og virksomhedskultur inden for de
pagzldende brancher. Oprettelsen af serligt skinsomme job kan
set i dette lys vaere i modstrid med geldende arbejdsnormer og
arbejdsidentitet. Disse undersogelser viser altsd, at der inden for
disse brancher er store problemer med at oprette fleksjob og i det
hele taget med bade organisatorisk og kulturelt at indtenke “skin-
somhed” i arbejdet. Den tredje undersogelse (Juul, 2000) belyser
den indivuelle trivsel i job pa szrlige vilkdr og peger pa en rekke
karakteristika ved den made ansatte i job p serlige vilkdr opfatter
deres position pd arbejdsmarkedet. Undersogelsen konkluderer
blandt andet, at ansacte i fleksjob, pa trods af en stor glede ved at
vare i arbejde, ogs3 oplever en vis “ydmyghed” omkring at vare
ansat i fleksjob. Denne ydmyghed forstarkes i nogle tilfelde ved,
at arbejdet har karakter af en social foranstaltning snarere end
nedvendigt arbejde. Undersagelsen nevner ogsi, at fleksjobansat-
te pd en del arbejdspladser ikke deltager i arbejdspladsens aktivite-
ter (personalemader m.v.) samt peger pd, at en del af de fleksjob-
ansatte er “overkvalificerede” til de arbejdsopgaver, de har.

Felles for de tre undersogelser er, at de inddrager en rekke struk-
turelle forhold bide ved ordningen og ved organiseringen af arbej-

det.

[ forlengelse heraf er der ogsd i den foreliggende undersagelse lagt
vagt pa at undersage, hvorledes job pa seerlige vilkar fungerer set i
forhold til strukturelle og organisatoriske forhold pa forskellige
typer af arbejdspladser.



Om Undersogelsen
Formal og metode

Undersogelsen har 3 formal:

1) At beskrive og analysere hvordan fleksjob oprettes, opleves og
vurderes af vasentlige aktorer herunder kommunale myndig-
heder, ansatte i fleksjob samt kolleger og ledere pi de enkelte
virksomheder.

2) At analysere sammenh@engen mellem fleksjobtype, afgraens-
ning af arbejdsopgaver (herunder definition af skineindhold)

og den ansattes position pa arbejdspladsen.

3) At diskutere konsekvenserne af fleksjobordningen for udvik-
lingen af et mere rummeligt arbejdsmarked. P4 hvilken mide
kan man tale om” rummelighed” som et brugbart begreb i
arbejdsmarkedssammenhang? Betyder det, at man har mange
ansatte i fleksjob, at arbejdsmarkedet bliver mere rummeligt?
Er der tale om “rummelighed” som et alternativt, afgrenset

socialt felt?

Undersogelsen bygger pa kvalitative interview med jobkonsulen-
ter, fleksjobansatte samt medarbejdere, ledelse og tillidsreprasen-

tanter pd enkelte arbejdspladser.

Der er foretaget telefoninterview med jobkonsulenter i 10 kom-
muner vedrerende deres erfaringer med og syn pi fleksjob. Kom-
munerne er udvalgt med henblik pd at opnd en geografisk spred-
ning samt en vis variation i befolkningssammenswtning. Det skal
navnes, at kommuner med ingen eller meget i fleksjobansatte ik-
ke er medtaget i undersogelsen. Formélet med disse interview har
alene varet at f3 et indryk af forskellige fortolkninger af loven
samt af forestillinger om barrierer og problemer i forbindelse med
oprettelsen af fleksjob. Der er sdledes ikke tale om nogen evalue-
ring hverken af de enkelte kommuner eller af den kommunale
indsats. Enkelte kommuner har siden veret behjelpelige med
kontaket til ansatte i fleksjob.
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I underspgelsen er foretaget interview med 15 fleksjobansatte,
som kommer fra forskellige brancher og har forskellig baggrund.
I udvelgelsen af disse er der ligeledes lagt vagt pa at 3 en stor
spredning i forhold til branche og fleksjobtype samt ken og alder.
Disse interviews har formet sig som semi-strukturerede personlige
interview. En liste med sporgsmail vedrerende den ansattes bag-
grund og oplevelse af fleksjob samt ikke mindst selve fleksjobbets
karakter og “skinsomhed” har gjort det muligt at afdekke be-
stemte tematiske omrader. Samtidig er der lagt veegt pd brede
sporgsmdl, som har givet interviewpersonen mulighed for til en

vis grad selv at tematisere svarene.

Undersogelsen bygger endvidere pa analyser af 5 virksomheder,
der har ansarte i fleksjob. Virksomhederne er udvalgt pi baggrund
af bur/gruppe modellen, som er beskrevet nedenfor samt med
henblik pa at opnd en vis spredning i forhold til offentlige og pri-
vate virksomheder samt i forhold til kensrepresentationen. P4
disse virksomheder er der foretaget kvalitative interviews med ar-
bejdsledere, tillidsreprasentanter (HK, FOA, SID, Dansk Metal)
samt ansatte pa serlige vilkir og enkelte af deres kolleger. I be-
grenset omfang er der foretaget deltagerobservation for at fi et
indtryk af de serligt ansattes arbejdsvilkér i praksis. Pa nogle af
virkomhederne har undersogelsen varet noget problematisk, fordi
de serligt ansatte har folt sig unedigt eksponeret. I enkelte tilfzlde
var det derfor nedvendigt at foretage interview uden for virksom-
heden for at sikre anonymitet samt frihed til at forholde sig kritisk
over for bade fleksjobordningen og arbejdspladsen. Resten af in-
terviewene har fundet sted enkeltvis i kantiner eller modelokaler
pa arbejdspladsen. I alt er der foretaget 25 interview med med-
medarbejdere, tillidsfolk og ledere pd de pdgzldende arbejdsplad-
ser. Derudover indgdr ogsd mere uformelle samtaler med fleksjo-
bansatte og medarbejdere under besogene pa de enkelte arbejds-
pladser. Det skal bemarkes, at der ogsé er foretaget semi-struk-
turerede interview med de fleksjobansatte pd disse arbejdspladser,
disse interview indgar i analysen af de 15 interview, der er navnt

ovenfor.



Undersoagelsens teoretiske ramme

Det rummelige arbejdsmarked som social konstruktion
Introduktionen af nye arbejdsformer som fx fleksjob skaber mu-
lighed for, at forestillingerne om, hvad arbejde er, og hvad det ber
vere, tages op til revision. Nir der pd arbejdspladserne oprettes
serlige job fx med indbygget skdnehensyn, skal integrationen af
dette arbejde derfor ogsa forstds i forhold til miden det opfattes
pd i relation til de kategorier af arbejde, man i forvejen opererer
med. Undersagelsen af fleksjob indeberer derfor en diskussion af,
om arbejdsopgaverne i disse opfattes som “rigtigt arbejde” eller
som fx “tlskudsarbejde”. Derudover kunne man forestille sig, at
nye jobtyper er med til at udvikle nye forestillinger om arbejde og
dermed nye kulturelle kategorier af “arbejde”. “Arbejde” eller “rig-
tigt arbejde” kan i lyset heraf ikke ses som naturlige eller objektive
kategorier, men konstrueres socialt i form af hvordan de fyldes ud
gennem de involverede aktorers daglige praksis. Det er denne so-
ciale konstruktionstilgang, der danner grundlaget for undersagel-

sen.

Dette indebearer, at forskellige aktorer opfatter “arbejde” pa for-
skellig méde. Som den britiske antropolog Wallman udtrykker
det:

Udover at sporge til, hvilke aktiviteter der kaldes “arbejde”, samt
hvordan deres pkonomiske vardi bliver beregnet i den pigeldende
sammenhang, er det nodvendigt at sporge, hvilke former der i den
denne kontekst anses for at have social vardi og vere personligt til-

[fredsstillende. (Wallmann, 1979:2).

At betragte arbejdsmarkedet som en social konstruktion indebz-
rer, at man udover at se pa formelle love og regler legger vagt pd,
hvordan brugerne i praksis opfatter deres arbejde, hvilke sociale
roller forskellige former for arbejde giver, og hvilken verdi eller
status forskellige typer af arbejde har. Antagelsen er, at formelle
love og regler altid “farves” af brugernes hidtidige made at gore
tingene pa. At afdekke det rummelige arbejdsmarked som social

konstruktion indebarer derfor en analyse af den udformning, de
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formelle regler fir i forhold til erfaringer, normer og praksis gel-

dende pd omridet.

[ forbindelse med fleksjob kan man sige, at jobbet defineres forst
formelt gennem en forhandling mellem kommunen, fagforening
og virksomheden, og derefter i dagligdagen pa de pigeldende ar-
bejdspladser af fleksjobansatte, ledelse og kolleger.

Udover dette leegges der i et socialt konstruktionsperspektiv vagt
pa forandringsprocesserne pé arbejdsmarkedet:

...analysen af arbejde som en social konstruktion md tage hensyn til
et dialektisk forhold mellem forandringer pé det institutionelle ni-
vean (fx tildeling af arbejde) og det kognitive niveau (fx karakseristi-
ka af arbejdsopgaver) (Wadel, 1979: 37).

Den udvikling, som fleksjob er en del af, kan set i dette perspektiv
analyseres pa flere niveauer. Det institutionelle niveau, som hen-
ger sammen med de formelle regler, fortolkningen af reglerne i
praksis, samt udviklingen af nye sociale roller og sociale strukturer
pa de enkelte arbejdspladser og det kulturelle niveau, fx opfattel-
sen af hvilken type arbejde der er tale om.

Det er en antagelse i undersagelsen, at serligt den sociale struktur
pd den enkelte arbejdsplads indvirker pd udformningen af fleksjob
og pé den fleksjobansattes sociale relationer til de ovrige medar-
bejdere. Til at analysere, hvorledes forskellige typer af arbejde og
sociale strukturer fungerer i forhold til fleksjob, bruges bur/grup-

pemodellen.

Bur/gruppemodellen

Denne model gor det muligt at afdekke nogle specifikke sam-
menhange mellem jobtyper og arbejdsformer pé den ene side og
position i det sociale fellesskab pd arbejdspladsen pd den anden.
Udgangspunktet er, at etableringen af job pé serlige vilkar kan
finde sted pa forskellige méder, athengig af arbejdspladsen, jobty-

pe og den pigzldende ansattes kvalifikationer og arbejdsevne,



samt at miden disse job oprettes pd har stor betydning for tilhors-
forholdet til arbejdspladsen. I analysen anvendes gruppe/burmo-
dellen udviklet af den amerikanske antropolog Mary Douglas og
videreudviklet og tilpasset arbejdsmarkedsforskning af Gerald
Mars (1982). Inden for denne model kan alle jobtyper inddeles
efter to parametre: gruppe og bur. Det forste parameter, gruppe,
omhandler hvordan og hvor ofte der samarbejdes med andre.
Forskellige positioner i forhold til dette parameter har ifslge mo-
dellen nogle konsekvenser for, hvordan de sociale relationer pa
arbejdspladsen udspiller sig. Det andet parameter, bur, omhandler
graden af kontrol og fastlagthed. Bur parametret handler altsi om
graden af frihed i eget arbejde, og om hvor lgst eller fast strukeu-

reret arbejdsopgaverne er.

I undersegelsen anvendes gruppe/burmodellen pi arbejdspladser
med fleksjob som udgangspunkt for at give et billede af de sociale
relationer mellem fleksjobansatte og ovrige medarbejdere. Derud-
over vil undersagelsen med afset i modellen diskutere, hvordan
forskellige anszttelsesformer og jobtyper pavirker bade de ovrige
medarbejdere og den fleksjobansatte pé forskellig vis. Formilet er
at opstille nogle typologiske sammehznge mellem organiseringen
af arbejdet p3 arbejdspladsen, definitionen af skineindhold og af-
grensningen af arbejdsopgaver i fleksjob pé den ene side og vur-
deringen af tlhorsforhold il arbejdspladsen og deltagelse i det
sociale fellesskab pd den anden.

Det skal yderligere bemerkes, at bur/gruppe modellen danner
grundlag for udvelgelsen af de 5 cases. Dette har betydning for
“almengprelsen” af de specifikke cases, idet det er undersogelsens
antagelse at dette valg dekker spektret af eksisterende arbejds-
plads- og jobtyper set i forhold til modellens typologi. Set i for-
hold til de problemstillinger, som kan rejses i henhold til model-

len, er udvalgelsen af casene derfor i en vis forstand reprasentativ.

Arbejdsmarkedet som et socialt felr
Ovenstdende model kombineres i undersogelsen med dele af Pier-

re Bourdieus samfundsteori, hvorigennem arbejdsmarkedet kan
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anskues som et socialt felr med forskellige kapitalformer. Her er
“kapital” forstdet svarende til det danske uderyk “ressourcer”, hvor
ressourcer kan vare bide materielle (okonomiske), sociale og kul-
turelle. Aktorerne besidder sdledes flere forskellige typer og “gra-
der” af “kapital”. En af fordelene ved denne model er, at den giver
mulighed for at afdzkke forskellene i de sociale positioner internt
pa arbejdspladsen samt, at den kan danne udgangspunke for en

analyse af overordnede forandringer pé arbejdsmarkedet.

Arbejdsmarkedet ses som et felt, inden for hvilket forskellige ak-
worer til stadighed soger adgang til og kontrol over, hvilke indivi-
duelle kombinationer af viden og ressourcer (kapitalformer), der
giver adgang til og indflydelse inden for det pagzldende felt. Der
sker derfor i praksis en selektion af hvem, der fir adgang til feltet,
samt en indplacering i det sociale hierarki. Denne indplacering
sker pa basis af feltets interne kapitalformer, som kan vare af gko-
nomisk, social eller kulturel karakter (Gullev Christensen, 1994;
Bourdieu & Wacquant, 1992).

Foruden feltbegrebet gores der i undersegelsen brug af begrebet
symbolsk kapital, som kan defineres som den kapital (skonomisk,
social, kulturel), der opfattes og anerkendes som legitim af andre
(Diken, 1998). Den symbolske kapital kan i forlengelse heraf
samtidig siges at signalere magten til at definere feltet samt egen

og andres position.

I undersogelsen anvendes disse begreber til at afdekke den sociale
position, som ansatte pd szrlige vilkdr fir bdde pd den enkelte
virksomhed og mere overordnet pa arbejdsmarkedet. P2 virksom-
hedsniveau drejer det sig om vilkdrene for at fi anerkendelse som
ansat pé serlige vilkir dvs. opn en vis symbolsk kapital. Gennem
at fokusere pd mulighederne for at konvertere andre former for
kapital fx uddannelse og tidligere arbejdserfarinng, vil der blive
foretaget en analyse af, hvordan serligt ansatte indgr i det sociale
fellesskab pd virksomheden, og hvilke rammer fleksjob giver for
at opnd status, kompetence og anerkendelse pd arbejdsmarkedet

og i samfundet.



Derudover vil den mere overordnede diskussion af udviklingen af
storre rummelighed pa arbejdsmarkedet tage udgangpunkr i even-
tuelle forandringer i kapitalformer inden for arbejdsmarkedsfeltet.

Hovedresultater

Da de fleste fleksjob er relativt nye, er der til en vis grad tale om
job og sociale relationer, der er “in the making”. Der er ikke end-
nu helt fastlagte mader at oprette, afgrense og udfere et fleksjob
pa, og der eksperimenteres med, hvordan en sidan jobtype kan
indgd i den sociale struktur pa en arbejdsplads. Derudover ser det
ud til, at bade forestillingerne om satligt skinsomme job og de
roller og positioner, som de pigzldende indtager pa arbejdsplad-

serne, er kontekstuelt betingede i meget hoj grad.

P4 trods af denne status af fleksjob som verende “under udform-
ning” peger undersogelsen alligevel pa nogle forhold, der ser ud til
at vere geldende for udformningen og indplaceringen af fleksjob
pé arbejdspladserne og arbejdsmarkedet. I det folgende gennem-

gas undersegelsens resultater og de vigtigste problemstillinger rej-

ses. Fremstillingen bestdr af tre afsnit svarende til de ovennaevnte
tre formal med undersegelsen. Det forste omhandler hvordan
indholdet i fleksjob og fleksjobordningen opleves af kommunale
jobkonsuletner, ansatte i fleksjob og deres kolleger. Derefter be-
skrives karakteristika ved fleksjob samt sammenhzngen mellem
fleksjobtype og arbejdspladstype pd den ene side og social position
og arbejdsidentitet pa den anden. Til sidst beskrives enkelte mere
overordnede problemstillinger og resultaterne perspektiveres i
form af en mere overordnet diskussion af “rummelighed” p4 ar-

bejdsmarkedet og rummelighedsbegrebets relevans i forbindelse

med fleksjob.

Fleksjob i praksis

P4 baggrund af interviewene med de kommunale jobkonsulenter
ser det ud til, at de fleste ansatte i fleksjob er 40-50 ar, faglerte
eller ufaglerte med mange 4rs erfaring fra fysisk arbejde. Storste-
delen ansettes i nye stillinger, mens en mindre del af jobbene

oprettes pi samme arbejdsplads, som den pigaeldende har veret
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ansat pa i en stilling pd ordinzre vilkdr. En del af sidstnzvnte
“fastholdelsesjob” ser ud til at vare faglerte, mens tendensen for
fleksjob generelt er, at der er tale om ufaglerte job. Der er i for-
leengelse heraf en vis “overkvalificering” i fleksjob, og en del fleks-
jobansatte nzvner, at de skal passe pd ikke at “fylde” for meget

eller tage faglert arbejde.

Den hyppigste drsag til ansettelse i fleksjob ser ud til at veere ned-
slidning. En mindre andel er i fleksjob pd grund af kroniske syg-
domme eller psykiske problemer. Dette betyder formentlig, at der
vil vaere tendens til, at personer, ansat i fleksjob, ikke kan vere pd
arbejdsmarkedet lige s lznge som andre — og der m3 paregnes et

vist frafald i fleksjobansettelserne.

Underspgelsen peger i lighed med andre undersogelser pé, at der
er flest fleksjob med V% tilskud, mens 1/3 bruges mindst. I forbin-
delse med aflonningen af ansatte i fleksjob fortolker de fleste ar-
bejdsgivere lovgivningen siledes, at der gives den overenskomst-
messige mindstelen i fleksjob. Da det samtidig ser ud til, at ho-
vedparten af ansatte i fleksjob har arbejdserfaring og ofte en fag-
leert uddannelse, oplever bide de ansatte og kollegerne i en del
tilfelde lonnen som urimelig lav. Der er dog ogsa en del fleksjob-
ansatte, der er tilfredse med deres lon. Det ser ud til, at personer i
fleksjob, hvor skinehensynet er lig nedsat tid, er mere tilfredse
med deres lgn end fleksjobansatte, der arbejder fuld td.

Individuelle oplevelser i fleksjob

Undersogelsen viser som fornaevnt, at de fleste ansatte i fleksjob er
glade for at veere i arbejde. En del neevner, at de ikke er interesse-
ret i at “gd hjemme”. De fleste peger pa deltagelsen i arbejdsfelles-
skabet og den sociale betydning af at have job som afggrende.

Undersogelsen tyder derudover pé, at serligt tre aspekter af fleks-
job er vigtige: Forholdet til arbejdsmarkedssystemet, arbejdsopga-
verne og den sociale position pa den enkelte arbejdsplads.



Oplevelsen af utryghed i forbindelse med anszttelsen i fleksjob
udger den mest markante indvending mod fleksjob bide fra kom-
munernes og fra de fleksjobansattes side. Nesten alle informanter-
ne oplevede ansettelsen i fleksjob som en udmeldelse af arbejds-
markedet pi grund af de manglende rettigheder. Dyvs. sifremt
man anskuer arbejdsmarkedet som et system bestiende af en rek-
ke rettigheder, ses fleksjob ikke eller kun delvis som en del af dette

system."

Nir det gelder arbejdsopgaverne derimod, ser der ud til at veere
enighed om, at disse udger “rigtigt arbejde”, ogsa selvom der il
tider er tale om arbejdsopgaver, der kan regnes til perifere i for-
hold til den evrige arbejdskrafts primare arbejdsomride. Da ho-
vedparten af fleksjobbene er ufaglerte, er der tale om en del ruti-
neopgaver, men selvom disse maske ikke altid opleves som sarlig
interessante, opfatter ansatte i fleksjob dem som nedvendige. I
nogle tilfzlde har fleksjobansatte opgaver, der tidligere blev udfert
af fx langtidsledige i aktivering, men det ser ud til, at fleksjob op-
leves meget forskelligt fra aktivering, bl.a. i kraft af, at der er tale

om en permanent ansaettelse.

Nar fleksjobansatte alligevel ofte forsager at tage afstand fra
“fleksjobpositionen” og gor sig store anstrengelser for at fi anszt-
telsen til at “ligne” en ordinar ansettelse, henger dette hovedsa-
geligt sammen med ubechaget ved at vare “pd en ordning” samt
med, at ordningen medferer en vis ambivalens i forhold til bide
egne og arbejdspladsens forventninger, idet den fleksjobansatte pa
een gang ansattes i kraft af sin “restarbejdsevne” og i kraft af sit
behov for tilskud pd grund af “nedsat arbejdsevne”. Det kan i for-
leengelse heraf vaere sveert at vide, hvorfor man er ansat, hvordan
man opfattes, og hvad man er vard pi arbejdspladsen — forhold
som ogsd i ordinzre ansattelser spiller en stor rolle for arbejdsi-
dentitet og trivsel i jobbet. Undersogelsen viser, med udgangs-
punkt i Bourdieus feltbegreb, at selvom de fleksjobansatte i nogen

grad vurderes ud fra de krav og “spilleregler”, der gor sig gelden-

1) Forestillingen om, at en fleksjobansattelse opleves som en udmeldelse af
arbejdsmarkedet, fremheves ogsd af Harbo m.fl. (1998).
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de pa arbejdsmarkedet, si tilhorer de ogsd “det socialpolitiske
omride”. Denne ambivalente position som bédde tilhgrende og

ikke-tilhorende arbejdsmarkedsfeltet indebarer uklarhed i forhold

til grundlaget for, hvordan man skal bedemmes som medspiller.

Fleksjobbet opfattes i forlengelse heraf ofte som en form for gave
~ noget man har fiet forerende uden egentlig at “veere det veerd”.
Samtidig peger interview med bide jobkonsulenterne og arbejds-
giverne i undersogelsen dog p, at ogsi fleksjobansatte i hoj grad
ansattes i kraft af deres kompetencer — og det er bestemt ikke lige-
gyldigt, hvilken arbejdsindsats man yder.” Det fremstdr derfor
ikke altid klart hverken for den ansatte i fleksjob eller for kolleger-
ne, om ansazttelsen er et udtryk for “barmhjertighed” eller, om

den pigezldende ansattes pd grund af sine kvalifikationer.

Béde tillidsreprasentanter, kolleger og ikke mindst den fleksjob-
ansatte selv har svaert ved at definere pracis, hvilken rolle et fleks-

job har, og dermed hvilke forventninger man har til den pagzl-

dende.

Mange ansatte i fleksjob udvikler pa den baggrund en slags “nor-
maliserings-strategier” i ansattelsen og forsager generelt at fremstd
s3 lig en ordiner medarbejder som muligt. Det ses fx relativt ofte,
at ansatte i fleksjob arbejder mere, end de i realiteten er ansat til.
En del har endog temmelig meget overarbejde — og generelt opfat-
tes fleksjobansatte som bide pligtopfyldende og meget fleksible af
deres arbejdsgivere. Den store arbejdsindsats, som i nogle tilfzlde
resulterer i, at jobbet simpelthen ikke er serlig skinsomt, skal ikke
ses som et udtryk for misbrug af ansatte i fleksjob, idet der er tale
om en frivillig ekstra indsats (selvom nogle af arbejdsgiverne mé-
ske ikke er tilstrekkelig opmarksomme pd denne mekanisme).
Som en arbejdsgiver udtrykker det: “Der er ingen problemer med
dem pi sarlige vilkdr, du kan byde dem hvad som helst, og de siger
tak!” 1 forlengelse af ovennevnte forestilling fra de fleksjobansat-

2)  Blandt andet derfor er arbejdsprevning et vigtigt redskab i oprettelsen af
et fleksjob, fordi det giver mulighed for, at arbejdsgiveren og kollegerne
kan vurdere den pigeldendes personlige og faglige kompetencer.



tes side om, at deres job er en form for gave, foler de sandsynligvis
et behov for at “betale tilbage”, hvilket de s gor ved at arbejde
mere og vere mere fleksible, end de formelt har pligt til.”

En anden udbredt “normaliseringsstrategi” er at hemmeligholde
helt eller delvist over for kollegerne, at man er ansat p serlige
vilkér. Enkelte af de interviewede i undersogelsen havde sledes
ikke fundet det nedvendigt at fortzlle, at de var “pd en ordning”
idet de dels var bange for reaktionerne, dels folte, at deres arbejds-
indsats ville blive opfattet som mindre betydningsfuld. Disse til-
felde var alle i job, hvor skinehensynet var etableret i form af
nedsat tid, og hvor det derfor ikke var nedvendigt at gore op-
merksom pd “det serlige” ved ansettelsen. Omvendt var der kun
et enkelt tilfelde, hvor man fra arbejdsgiverens side var interesse-
ret 1 at gore arbejdet mere lig en ordiner ansettelse, end den an-

satte selv onskede.

Kollegernes holdninger

De kolleger til fleksjobansatte, der indgdr i undersogelsen udtryk-
ker sig overvejende positivt om ansettelserne. Sarligt bemaerkel-
sesveerdigt er det, at kolleger i flere tilfeelde er blevet positivt over-
rasket, fordi de havde forventet, at den ansatte ville kreeve ekstra
ressourcer fra dem, men i stedet oplever at ansatte i fleksjob virker
som en aflastning. Undersogelsen peger dog samtidig pé, at de
ansatte i fleksjob ikke altid oplever kollegernes reaktioner helt sa

positive.

Det er interessant at bemerke, at der i nerverende undersogelse
ikke er nogen tilfelde af misundelse fra kollegernes side over for
ansatte i fleksjob. Der, hvor der er problemer, tager de andre for-
mer. | nogle tilfzlde er kollegerne kritiske over for aflenningen.
Dvs. over for at fleksjob er “billigere” for arbejdsgiveren end ordi-
nare job, og at de ansatte derfor frygtes at kunne virke som lon-

3) Den samme tendens til overarbejde har Nanna Mikk-Meyer fundet hos
nyansatte aktiverede, og hendes forklaring er ogsd, at disse oplever en
mulighed for at “betale” den gzld tilbage, som de har oparbejder til
samfundet ved have varet kontanthjelpsmodtagere i en lengere periode

(Mikk-Meyer, 1999).
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trykkere. Derudover er der enkelte arbejdspladser, hvor tolerancen
over for ansatte pa serlige vilkir generelt er meget lille. Som
navnt viser undersegelsen dog samtidig, at kollegernes holdninger
ogsd inden for disse brancher hnger sammen dels med arbejds-
vilkdrerne generelt, dels med i hvor hej grad fleksjobbets oprettel-

se forringer deres arbejdsvilkar”

Underspgelsen peger ogsa pa, at der er en grense for hvor mange
ansatte pa fleksjob, kollegerne accepterer. Dette henger muligvis
sammen med at arbejdspladsen fir en lavere status, hvis der er
mange ansatte med tilskud, serligt ufaglerte. For eksempel var
kollegerne til en fleksjobansat pé een af de offentlige virksomhe-
der i undersogelsen bekymrede for at et stort antal ansattelser pd

serlige vilkar ville resultere i et “darligt image”.

Fleksjobtype og arbejdspladsens betydning for social position
Undersogelsen antyder, at mange fleksjob oprettes inden for job-
funktioner, der er forskellige fra kernearbejdsstyrkens. Dette hen-
ger dels sammen med, at fleksjob bide af de kommunale jobkon-
sulenter og ofte ogsa af arbejdsgiverne til en vis grad associeres
med “ekstra” arbejde. Det betyder som navng, at der ser ud til at
vare stor forskel pd fleksjob, der oprettes som led i en “fastholdel-
se” af en allerede ansat, og andre fleksjob. Job, der oprettes uden
for kernearbejdsstyrken, influerer ikke i nevneverdig grad pd or-
ganiseringen af arbejdet i ovrigt, og det betyder, at der kan tages
skinehensyn i dem, uden at det pavirker arbejdstempoet og orga-
niseringen af arbejdet pd arbejdspladsen generelt. Sddanne job kan
dog opleves som marginaliserende, idet tilknytningen til arbejds-
fellesskabet som udgangpunkt er svag, og dette udgangspunkte

4)  Der var kun enkelte cksempler i undersogelsen her, men flere andre un-
dersogelser peger pd brancher, hvor personer ansat i fleksjob bliver
mobbet af kollegerne. Dette er rapporteret fra slagteri-branchen og fra
bygge- og anleg. Det kan ikke udelukkes, at disse holdninger iser er ud-
bredre pd arbejdspladser domineret af akkordarbejde og derfor
udtrykker en “akkord-tankegang”og et hejt arbejdspres (Teknologisk
institut, 2000; Jacobsen og Hauge, 1999). P4 sidanne arbejdspladser
kommer sarligt skinsomme job sjensynlig til at virke som et brud pd
arbejdsmotivationen og normerne pé arbejdspladsen for de evrige
medarbejdere.



stiller derfor krav til den pigzldende ansatte og til kollegerne, hvis
det samtidig skal resultere i en plads i det sociale feellesskab. I hen-
hold til bur/gruppe modellen, som er skitseret ovenfor, er mange
fleksjob sdledes gruppesvage. Sddanne job opleves forskelligt.
Nogle ansatte foler sig isolerede, mens andre oplever det som en
frihed at vaere uathaengig af gruppens forventninger. En del fleks-
job ser endvidere ud til at bestd af “forefaldende” opgaver og op-
gaver, der gir pd tvars af de gvrige jobomréder. Dette betyder i
nogle tilfelde, at den pagzldende oplever en udflydende arbejdsi-
dentitet, men kan altsd ogsé give et stort rdiderum i form af ad hoc
skdnehensyn.

Derudover er der en del fleksjob, som “ligner” deltidsjob pa ordi-
nare vilkdr. Det er tilfeldet, ndr skinehenyn tages i form af ned-

sat tid. Det er i disse job, der er tendens til, at den ansatte i fleks-

job ikke over for kollegerne gor opmerksom p4, at answttelsen er
i form af et fleksjob. Der kan muligvis vere en tilbejelighed til, at
fleksjob, som er et led i fastholdelse, i praksis konstrueres som en

“ordiner stilling” pd nedsat tid.

Selvom der ikke indgir s& mange gruppesterke fleksjob i underso-
gelsen, skal det bemzrkes, at disse ser ud til at give gode mulighe-
der for en relativt central social position i arbejdsfelleskabet, men
det modsatte kan ogsd ske, nemlig at den pageldende udstades af
fellesskabet, fordi der strukturelt og holdningsmassigt ikke er
“plads” til de nedvendige skinehensyn. Casestudierne i under-
sogelsen tyder pd, at definitionen af skinehensyn i praksis ogsd
kan fi en mere “uformel” karakeer, idet der pa arbejdspladser,hvor
skinehensyn kun modvilligt accepteres, kan vere et vist individu-
el “forhandlingsrum”.Saledes indgdr en fleksjobansat i underseg-
elsen, hvis kolleger og leder opfattede ham som “fuldtdsmand”
pa trods af, at han i realiteten gik hjem til frokost hver dag.

I forlengelse af ovenstiende skelnes i undersogelsen mellem inte-
gration pd individuelt niveau og integration, der indeberer kol-
lektive og strukeurelle @ndringer. Integration pa individuelt ni-

veau betyder, at den fleksjobansatte som person oplever en vis til-
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knytning til og deltagelse i felleskabet pa en arbejdsplads. Integra-
tion pi kollektivt og strukturelt niveau handler ikke kun om op-
rettelsen af et bestemt fleksjob, men om at tilrettelzgge arbejdsop-
gavernes struktur sdledes, at der bliver plads til skinehensyn. Op-
rettelse af fleksjob pd omrider, hvor opgaverne involverer storre
dele af organisationen, er svarere end pd omrider, hvor arbejds-
opgaverne i fleksjobbet kan isoleres fra de gvrige medarbejdere. I
det forstnevnte tilfelde kan den fleksjobansatte opni en central
social position. Samtidig ser det ud til, at disse fleksjob kan have
storre forandringspotentiale set i forhold il perspektiverne for
udviklingen af rummelighed péd arbejdsmarked generelt.

Hvis man anskuer sporgsmalet om integration fra et mikroper-
spektiv, ser det ud til, at personer i fleksjob (i forskellig grad) in-
tegreres 1 det sociale felleskab pd den enkelte arbejdsplads. Set i et
mere overordnet samfundsmessigt perspektiv kan der omvendt
rejses tvivl om, i hvor hej grad der med ordningen sker en inte-
gration af personer med nedsat arbejdsevne pa arbejdsmarkedet
som sddan. Dette gelder ikke kun i forhold til den ekonomiske/
sikringsmaessige tilknytning til a-kassesystemet, men kan ogsd an-
skues mere operationelt i forhold til, at der i praksis ser ud til at
vare meget begrensede muligheder for mobilitet pa tvars af ar-
bejdspladser. Nir forst man er ansat i et fleksjob, er det svaert at
skifte bl.a. fordi kommunen skal inddrages, og fordi der ikke kan

siges at vare etableret et egentlige fleksjobmarked.

Fleksjob som socialt ansvar?

Antallet af fleksjob bliver i stigende grad brugt som et mal for
virksomhedernes sociale ansvar. Man kan dog diskutere, hvad det
sociale ansvar indeberer, idet arbejdsgiveren i princippet betaler
for den arbejdsindsats, som den pigeldende ansatte i fleksjob er i
stand til at yde. Ifelge undersagelsen ser det ud til, at arbejdsgiver-
ne i hoj grad fir “valuta for pengene”, hvilket de ogsé selv giver
udtryk for.

Man kan sperge, om det gor nogen forskel, hvad man kalder det,

bare det giver anszttelse til personer med nedsat arbejdsevne.



Men det ser ud til, at det faktisk gor en forskel. Een af de betyde-
ligste indvendinger fra de ansatte i fleksjob var nemlig, at de blev
kalde “svage”. Iralesettelsen som “svage” og ansettelsen i fleksjob
som en tjeneste eller “gave” arbejdsgiveren yder, flytter bide so-
cialt og kognitivt fleksjobbet vak fra “et arbejde” og i retning af
“en social foranstaltning”. Nar fleksjobansatte samtidig i praksis
anszttes pd deres ressourcer og ser ud til at yde en ret sd betydelig
arbejdsindsats, kan det forekomme paradoksalt, at denne arbejds-
indsats ikke “teeller” som rigtigt arbejde. Resultatet bliver, at an-
satte 1 fleksjob ikke altid anerkendes som bidragydere, hvilket har
stor betydning for bide identitet og social position pd arbejds-
pladsen.

Diskussion

Fleksjob og i mindre grad andre job pa setlige vilkér fremstilles i
den offentlige debat som et brohoved i udviklingen af et mere
rummeligt arbejdsmarked. Det er et politisk mal, at der oprettes
mange tusinde fleksjob i de kommende ar. Spergsmaélet er, hvilke
perspektiver dette har for udviklingen af storre rummelighed pa
arbejdsmarkedet?

Overordnet afdekker undersogelsens resultater, at fleksjob ikke
alene administrativt, men ogsi kognitivt og socialt placeres midt
imellem det sociale omrade og arbejdsmarkedet. Det er for s3 vidt
ikke szrlig overraskende, da fleksjob netop er et forsag pa at “op-
fange” de personer, der ikke er plads til pd “det ordinare arbejds-

marked”, gennem en socialpolitisk foranstaltning.

Af undersogelsen fremgir dog, at denne placering i flere tilfelde
ser ud til at give problemer, fordi personer i fleksjob ikke har no-
gen klart defineret arbejdsrolle, og fordi de har andre rettigheder
end personer, der er ansat pd ordinare vilkdr. Forventningerne fra
kolleger og ledelse bliver ambivalente, fordi et fleksjob bide er “et
arbejde” og “en social foranstaltning”. P& det individuelle niveau
er sidanne forventninger svare at honorere.Det kan vere en af
forklaringerne pa, at ansatte i fleksjob forseger at fremstille deres
fleksjob som et “ordinert” arbejde bl.a. gennem at arbejde meget.
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Ligeledes kan forestillingen, om at arbejdsgiveren tager et socialt
ansvar igennem anszttelsen, skabe en folelse af forpligtelse cil “at
betale tilbage” gennem at yde en serlig arbejdsindsats. Et af para-
dokserne i forbindelse med etableringen af fleksjob i praksis er
derfor, at en del fleksjob i praksis ikke er serlig skainsomme.

Dette hnger derudover gjensynligt ogsd sammen med, at skine-
hensynet i fleksjob kan komme i konflikt med bade organiserin-
gen af arbejdet og geldende normer og vardier pé en rekke ar-
bejdspladser. Undersegelsen tyder p, at selvom fleksjobansatte
har “ret til” at arbejde mindre og mindre intensivt, si kan denne
“skinsomhed” i praksis vare svar at fastholde, fordi den er sver at
adskille fra arbejdsmotivationen, arbejdstempoet og arbejdsvil-
kirene for de ovrige medarbejdere. Serligt skinsomme job kan —
set i dette lys — komme til at virke “normbrydende” og konflike-
fyldte. Dette kan ikke bare tilskrives mangel pa solidaritet hos de
ovrige medarbejdere, men handler ogsd om, at det i praksis kan
vare svaert at indfore, fx arbejde i flere tempi eller forskellige gra-
der af arbejdsbelastning. Etableringen af fleksjob og andre job pa
serlige vilkdr kan derfor ikke ses uathengigt af forholdene pa ar-
bejdsmarkedet generelt. En antagelse kunne vere, at udviklingen
pa arbejdsmarkedet med stigende krav pd een gang ager behovet

for fleksjob og gar disse svarere at oprette.

I underspgelsen peges pd, at mange fleksjob i praksis konstrueres
enten som “ekstra” eller i nyoprettede jobfunktioner. Oprettelsen
af offentlige fleksjob “uden for normeringen” er ligeledes et tegn
pd, at der i praksis sker en “afskeermning” af arbejdsmarkedet, sa-
ledes at fleksjob og dermed sztligt skdnsomme job ikke oprettes
inden for ordinzre jobfunktioner. Fleksjob kan dermed p# len-
gere sigt komme til at udgere en serlig social zone pa arbejdsmar-
kedet, eller et selvstendigt arbejdsmarked. Selvom rummelighed
pé arbejdsmarkedet naturligvis ikke kun handler om oprettelsen af
fleksjob eller andre job pi serlige vilkér, kan man anfere, at der
med den sociale placering, som disse job ser ud til at f3, kan vare
en tendens til at “rummelighed” udvikles som et appendix til ar-
bejdsmarkedet og ikke som en integreret del af det.



Undersogelsen legger i forlengelse heraf op til, at integration af
personer med nedsat arbejdsevne gennem fleksjob ikke alene
handler om oprettelsen af et bestemt antal fleksjob, men ogsd om
i hvilket omfang der socialt skabes plads til disse job bade pa de
enkelte arbejdspladser og pd arbejdsmarkedet. Rummelighed ma i
forlengelse heraf inddrage mere kvalitative forhold som for eks-
empel “graden af differentiering af arbejdskrav og arbejdsydelser”
p4 arbejdsmarkedet som sidan.” Udviklingen af storre rummelig-
hed hvad enten det sker i form af oprettelsen af et stort antal job
pa serlige vilkir eller tager andre former, henger ngje sammen
med arbejdskravene og hensynene til arbejdskraften pa arbejds-
markedet som sidan. Helle Holt nevner i en undersogelse af
virksomhedernes sociale ansvar fra 1998, at “udviklingen i virk-
somhedernes situation i de senere r har gjort det sveerere at have
medarbejdere, der ikke er i stand til at yde en fuldt normal ar-
bejdsindsats” (Holt, 1998, p. 24). Set i dette lys, kan man risikere,
at oprettelsen af fleksjob nok skaber en vis tilknytning til arbejds-
markedet for mennersker med nedsat arbejdsevne, men samudig
indirekte understatter en udvikling, hvor kun de staerkeste kan
arbejde pd normale vilkdr. Dette understreger betydningen af, at
indsatsen for at gore arbejdsmarkedet mere rummeligt ma vare
flerstrenget og ogsd omfatte det “ordinare” arbejdsmarked gen-
nem en generel forbedring af arbejdsmiljeet. Derudover kunne en
storre udnyttelse af muligheden for at oprette aftalebaserede ski-
nejob, som blev indfert i mange overenskomster i midten af
1990’erne betyde, at ansatte med reduceret arbejdsevne bevarer

alle deres rettigheder inden for arbejdsmarkedet.”

Rapportens disponering
Kapitel 2 indeholder en prasentation af reglerne om fleksjob samt
en gennemgang af udviklingen af disse job fra de blev indfort.

5)  Denne definition er inspireret af en mundtig praesentation af erfarin-
gerne fra et projekt om arbejdsfastholdelse af sociologen Agaard Nielsen
pa Dansk Sociologikonference 2000.

6) For en diskussion af de aftalebaserede skinejob se Salomonsen (1999).
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De kommunale jobkonsulenters erfaringer med fleksjobordningen

bliver beskrever i kapitel 3.

Interviewene med de ansatte i fleksjob, og de vigtigste forhold
omkring deres oplevelser i fleksjob analyseres i kapitel 4.

I kapitel 5 fremlegges to forskellige fleksjobhistorier. Den ene
handler om en tidligere kontanthjelpsmodtager, der oplever sit
fleksjob som et adgangskort til arbejdsmarkedet. Den anden om
en maler, tidligere ansat i en stilling p ordinre vilkér, med store
problemer i sit fleksjob, og der ser sin position i fleksjob som en

udmeldelse af arbejdsmarkedet.

Derefter fremlegges en analyse af forskellige typer fleksjob i hen-
hold til bur/gruppe typologien samt en gennemgang af sammen-
hengen mellem jobtype og den pigzldende ansattes position i ar-

bejdsfellesskabet i kapitel 6.

I kapitel 7 prasenteres 5 casestudier og i hver af disse analyser af
medarbejdere, ledelse og tillidsrepreesentanternes erfaringer med

og syn pa fleksjob.

Endelig slutter rapporten med en analyse og diskussion af fleks-
jobs placering pd arbejdsmarkedet set fra en mere generel og over-

ordnet synsvinkel gennem Pierre Bourdieus begrebsapparat.



Kapitel 2

Fleksjobordningen

Formédlet med dette kapitel er at beskrive fleksjobordningen som

en serlig form for ansetrelse pa serlige vilkdr. Derudover beskri-

ves udviklingen i antallet af fleksjob samt fordelingen af fleksjob

regionalt og i forhold til kommunestorrelse.

Skansomme ansettelser pa arbejdsmarkedet
Der findes forskellige muligheder for skiinsomme ansettelser bide

med og uden tilskud:

1

2)

3)

4)

Uformelle skinejob. Formelt ordinere job uden tilskud, der
af virksomhedsledere klassificeres som verende skinsomme

job i praksis.”

Beskaftigelse i henhold til de sociale kapitler, ogsd kaldet
aftalebaserede skinejob. Job og lon forhandles lokalt af ar-
bejdsmarkedets parter. Ansettelsen er overenskomstmassig og
den ansatte bibeholder sine arbejdsretlige rettigheder. (Kors-
gaard & Mortensen, 1998, p. 14).

Virksomhedsrevalidering (i form af arbejdsprevning, arbejds-
trening eller praktik) (Damse, 1999, p. 34).

Fleksjob. Ansettelser med lontilskud af personer med nedsat

arbejdsevne der ikke modtager social pension (ibid. 43).

Skénejob med lgntilskud. Ansattelser med lontilskud af per-
soner der modtager fortidspension (ibid. 46).

1) og 2) er sdledes anszttelser, som er skinsomme, men som ikke

indeberer statslige lontilskud, mens de evrige er serlige ansettel-

1)

[ undersogelsen: Virksombeders sociale engagement, Arbog 1999, har
Mona Larsen & Hanne Weise beregnet antallet af disse uformelle
skdnejob til at vere ca. 16.000 (Larsen & Weise, 1999, p. 68-69).
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ser med offentligt lontilskud. Endvidere gelder det for ansettelser
i fleksjob, at gvrige muligheder d.v.s bade anszttelser pa ordinzre
vilkar, anszttelser under de sociale kapitler og revalidering skal

vere undersogt forst.

Fleksjob ifelge “Lov om aktiv socialpolitik”

Formalet med fleksjob er at give personer med nedsat arbejdsevne
p.g.a. fysiske, psykiske eller sociale problemer mulighed for be-
skeftigelse svarende til den arbejdsevne, de har tilbage. Herigen-

nem er det ogsd sigtet at begrense tilgangen dl fortidspension.

Med introduktion af fleksjobreglerne i “Lov om aktiv socialpoli-
tik” er de tidligere 50/50-stillinger blevet @ndret og erstattet med
fleksjob. Samtidig er ansvaret for oprettelsen af fleksjob flyttet fra
amterne til kommunerne, som dog fir refunderet udgifterne til
lontilskud med 100 pct. Ordningen giver siledes kommunerne et

gkonomisk incitament til at oprette fleksjob

"Kommunen sorger for, at personer, der ikke modtager fortidspension,
efter lov om social pension, og som ikke kan opnd eller fastholde be-
skaftigelse pi normale vilkdr pa arbejdsmarkedet, har mulighed for at
blive ansat i fleksjob. Mulighederne for revalidering til beskaftigelse
pd normale vilkdr skal vare udtomte, for der kan tilbydes et fleksjob.”
(Lov om aktiv socialpolitik, §70).

Det er den enkelte kommune, der skal give tilbud om fleksjob”,
og det er siledes ogsd kommunen, der treffer afggrelse om, hvor-
vidt en person opfylder betingelserne og bedemmer personens
arbejdsevne, som kan vurderes til 1/3, 1/2 eller 2/3 af fuld ar-
bejdsevne. Selvom man er godkendt ¢il fleksjob, er der ingen reg-

ler for, hvor hurtigt kommunen skal finde et passende job.

Kommunen giver herefter lonrefusion svarende til graden af ned-
sat arbejdsevne. Refusionen udregnes pa baggrund af den overens-
komstmessige mindstelon pa omridet. Dette betyder, at der fx

2) Amrtskommunen kan give tilbud om job, ndr den er arbejdsgiver, eller
hvis den aftaler dette med kommunen.



ikke kan medregnes anciennitet i tilskuddet fra kommunen, men

gerne i arbejdsgiverens andel af lonnen.

Der skal tages hensyn til den ansattes nedsatte arbejdsevne i opret-
telsen af et fleksjob. Tilbuddet skal som udgangspunke vere et
fuldtidsjob, idet man skal kunne forserge sig selv gennem ind-
komsten. Ordningen 4bner dog mulighed for, at arbejdet tilrette-
legges sidan, at skinehensynet tages i form af nedsat arbejdstid.

Det er siledes muligt at arbejde pa nedsat tid, men fa lon for fuld
tid i et fleksjob.

Lon og evrige arbejdsvilkdr, herunder arbejdstid fastleegges som
udgangspunke efter de kollektive overenskomster pa ansateelses-
omridet, herunder de sociale kapitler. I ikke overenskomstdaekket
ansattelse skal overenskomsten pa sammenlignelige omrader gal-
de. Fastsettelse af lon og evrige arbejdsvilkar skal ske i samarbejde

med de faglige organisationer.

Med hensyn til arbejdsmarkedsrettigheder er fleksjobansatte i
princippet ansat i henhold til den gzldende overenskomst, men
man har som ansat i fleksjob ikke ret til at f& dagpenge fra en a-

kasse i tilfelde af ledighed og heller ikke ret til efterlan.

I scedet for dagpenge har personer, som har varet ansat i fleksjob i
12 sammenhengende maneder, mulighed for ledighedsydelse ved
uforskyldt ledighed. Ledighedsydelsen udger et belob svarendende
til 82 pct. af arbejdsleshedsdagpengenes hojeste belob (Lov om
aktiv socialpolitik, §74). Samme ydelse kan tildeles som senzory-
delse, der kan seges i stedet for efterlon, sdfremt personen er fyldt
60 ir og har veret medlem af en a-kasse i 20 ir. Yderligere er det
en forudsztning, at den fleksjobansatte har vaeret i arbejde eller
var understottelsesberettiget ved det fyldte 50 &r. Det vil med an-
dre ord sige, at personer, der er startet i fleksjob, inden de er fylde
50 ar, ikke er berettiget til seniorydelse (Damse, 1999; Lov om
aktiv socialpolitik).
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For at imedega en rekke kritikpunkeer i forbindelse med den
oprindelige lov, blev reglerne om fleksjob @ndret pr. 1/1 2000.
Rettighederne for personer i fleksjob er herefter &ndret pa folgen-
de omrider: Personer i fleksjob har ret til at bevare jobbet i tilfzl-
de af flytning til en anden kommune, der er indfort ledighedsy-
delse til personer, der venter pd fleksjob, og ret til ferie med ledig-
hedsydelse det forste ansettelsesdr. Derudover er den tidligere 3
méneders grense for udbetaling af ledighedsydelse i tilfelde af
arbejdslashed blevet ophavet og ledighedsydelsen er i princippet
tidsubegrenset. Ledighedsydelsen betales af kommunerne og dette
giver et gkonomisk incitament til forholdsvis hurtigt at finde et
nyt fleksjob.

Udviklingen i antallet af fleksjob

Ifelge de seneste offentliggjorte tal fra Danmarks Statistik var an-
tallet af fleksjob opgjort for 2. kvartal 2000 i alt 7.905 (Danmarks
Statistik, 2000b). Antallet af fleksjob er steget kraftigt i de senere
ar. 11997 var der séledes kun godt 2.300 fleksjob (den tidligere
50/50-ordning) (Den Sociale Ankestyrelse, 1999).

Skanejob med lontilskud, ordningen, der afleste den tidligere s3-
kaldte 1/3-ordning, tridte ligeledes i kraft i 1998. Skinejob er for
fortidspensionister. Antallet af skinejob er ogsa steget, dog ikke s&
kraftigt som antallet af fleksjob. Der er siledes tale om en stigning
fra knapt 4.300 i 1997 (den ddligere 1/3-ordning) til godt 5.100 i
andet kvartal 2000 (jf. Den Sociale Ankestyrelse, 1999; Danmarks
Statistik, 2000b).

Der foreligger ingen statistik vedr. de aftalebaserede skinejob,
men en stikprovebaseret opgorelse fra Socialforskningsinstituttet
viser, at der i slutningen af 1998 var godt 3.600 aftalebaserede
skdnejob (Larsen & Weise, 1999).

De anforte tal kunne tyde pd, at regeringens politiske mal om at
oprette 30.000- 40.000 job pa serlige vilkér inden 4r 2005 navn-
lig vil kunne tilnermes eller opnas via skabelse af flere fleksjob.

Interview med jobkonsulenter i denne undersegelse viser, at flere



kommuner har gjort oprettelsen af et bestemt antal fleksjob til en
politisk malsztning. En del har pé basis af befolkningstallet regnet
sig frem til kommunens andel af disse job, som man s forsoger at

oprette som fleksjob.

Fordeling af fleksjob

Selvom der i de fleste kommuner er sket en stigning i antallet af
fleksjob, er bide antallet af fleksjob og stigningen geografisk me-
get ujavnt fordelt. Ifolge beregninger baseret pd tal fra Danmarks
Statistik er en forholdsvis stor del af fleksjobbene etableret i Jyl-
land og pa Fyn. Den skave fordeling af fleksjob regionalt kan evt.
forklares med, at antallet af sm3 kommuner er storre i vestdan-
mark end i estdanmark, idet der i nogle undersogelser har varet
tegn pi, at smi kommuner oprettede forholdsvis flere fleksjob end
store. En beregning foretaget af Danmarks Statistik for Dansk
Arbejdsgiverforening i 1999 viser dog ikke entydigt, at sma kom-
muner opretter flere fleksjob (i forhold til antal indbyggere) end
store (Dansk Arbejdsgiverforening, 1999, p. 156). Undersogelsen
peger pd, at der er store forskelle i antallet af fleksjob ogsd mellem
kommuner med nogenlunde samme indbyggertal. En del af de
store fynske og jyske kommuner (fx Odense, Randers og Vejle)
har flere ansatte i fleksjob set i forhold til antallet af arbejdspladser
i kommunen end landsgennemsnittet. I Odense er siledes oprettet
76 fleksjob per 10.000 arbejdspladser. Til sammeligning er antal-
let i Kobenhavn ca.10 fleksjob per 10.000 arbejdspladser (Center
for Ligebehandling af Handicappede, 1999a og 1999b).

Der er nogenlunde lige mange fleksjob i private og i offentlige
virksomheder. Set i forhold til den samlede beskeftigelse i de to
sektorer er der derfor forholdsvis flere fleksjob i den offentlige end

i den private sektor.
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Kapitel 3

Fleksjob set gennem en
kommunal optik

Denne del af undersagelsen er, hvor intet andet er nevnt, baseret
pd interview med jobkonsulenter i 10 udvalgte kommuner. Kom-
munerne er valgt med henblik pa en vis regional spredning og
med henblik pd at dekke bide store og sm& kommuner. I inter-
viewene med jobkonsulenterne blev der stillet spargsmal om fol-
gende emner: Karakteristika ved fleksjob, konkrete sagsbehand-
lingsprocedurer, vurdering af fleksjobordningen samt vurdering

af, hvordan fleksjobansatte integreres pa de enkelte arbejdspladser.

Hvem ansaettes i fleksjob?

Ifolge jobkonsulenterne kommer den storste del af de fleksjoban-
satte direkte fra sygedagpenge, ofte med et langvarigt sygdomsfor-
lob bag sig. Der er overvagt af personer i alderen 40-55 4r, ho-
vedsageligt ufaglerte og hindvarkere.” De fleste personer i denne
grupper er nedslidte efter at have haft mange mange &rs fysisk ar-
bejde. En mindre del har s& alvorlige arbejdsskader, at de har fiet
tildelt erstatning. P4 baggrund af interviewene med jobkonsulen-
terne ser det ud til, at der er nogenlunde lige mange kvinder og
mend ansat i fleksjob. Ogsd tal fra Danmarks Statistik viser en
nogenlunde ligelig fordeling af mend (53 pct.) og kvinder (47
pet.) (Socialministeriet, 2000).

Der er foretaget enkelte undersogelser af det tidligere forsargelses-
grundlag for fleksjobansatte. Ifelge en opgerelse (Socialministeri-
et, 2000), som er baseret pa analyser foretaget af Danmarks Sta-
tistik om forsprgelsesgrundlaget i 1997 og 1998 vedrorende dem,
som var ansat i fleksjob i 3. kvartal 1999, kommer ca 1/3 fra en

1) Ifelge en serkorsel fra Danmarks Statistik er den sterste gruppe fleks-
jobansatte (34 pet.) de 40-49-drige, mens den naststorste er de 50-57-
drige (32 pet.). Tilbage bliver der en tredjedel, som er under 40 4r, her-
under en lille gruppe (12 pct.), der er under 30 &r. (Dansk Arbejdsgiver-
forening, 2000).



42

position, hvor de ikke modtog indkomsterstattende ydelser. Ho-
vedparten af de gvrige kom fra sygedagpenge- og kontanthjalpssy-
stemet (inkl. revalidering). Den forstnzvnte gruppe uden ind-
komsterstattende ydelser i 1997 og 1998 kan omfatte personer,
der var i arbejde pd almindelige vilkar, sygemeldte offentligt an-
satte med lon under sygdom og allerede ansatte i fleksjob pa det
pigeldende tidspunkt (50/50-stillinger).

En anden — stikprovebaseret — opgerelse tegner et nogenlunde til-
svarende billede (Den Sociale Ankestyrelse, 2000). Under 1/5 af
dem, som fik et fleksjob i 1999, havde arbejdsindkomst umiddel-
bart for. Hovedparten af de resterende modtog sygedagpenge (36
pet. af dem som fik et fleksjob), kontanthjelp (27pct.) eller var
under revalidering (12pct.). Kun 3 pct. modtog arbejdslasheds-
dagpenge. Nevnte opgerelse viser endvidere, at 1/5 af de fleksjob-
ansatte er ansat i et fleksjob pd den samme virksomhed, som de
tidligere var ansat p i et ordinrt job (Den Sociale Ankestyrelse,
2000).

Alle adspurgte kommuner i denne undersegelse peger pa nedslid-
ning som den vigtigste enkeltdrsag til, at personer tildeles et fleks-
job. Herudover er der en lille gruppe psykisk handicappede, som
er raskmeldt, men som ikke skonnes i stand til at kunne arbejde
pd ordinare vilkdr og en lille gruppe med kroniske sygdomme, fx
dissemineret sklerose, som man opretter fleksjob til. Dette billede
svarer nogenlunde til opgorelsen fra Den Sociale Ankestyrelse,
som kategoriserer halvdelen som havende sygdomme i bevaegeap-
paratet og 14 pct. som veerende i fleksjob pa grund af sociale pro-
blemer. Hos 12 pct. var rsagen til fleksjobbet psykiske lidelser
(Den Sociale Ankestyrelse, 2000).

Personer med fysiske handicap anszttes ifelge jobkonsulenterne

ikke ofte i fleksjob. Som en interviewperson udtrykee det:

“Handicap er selvfolgelig ofte en barriere i forhold til indtredelse

péd arbejdsmarkedet, men det er ikke i sig selv drsag til ansattelse

fleksjob”.



Endelig kan navnes, at der ifglge flere af de interviewede jobkon-
sulenter er sket en @ndring af gruppen af fleksjobansatte i retning
af flere “svage”. Med “svage” menes overvejende personer med
langtidsledighedsproblemer, som ofte har sociale problemer og
misbrugsproblemer ved siden af.

Hvilke job bliver fleksjob?

Det er muligt at oprette fleksjob med 1/3, 1/2 eller 2/3 af mind-
stelonnen pd det pigeldende omride i lontilskud. Kommunerne
blev spurgt, hvor ofte de bruger de forskellige typer tilskud. Alle
de interviewede kommuner bruger overvejende 1/2 tilskud. Der-
udover oprettes et antal fleksjob med 2/3 tilskud, mens der gene-
rele kun er tale om f3 ansettelser med 1/3 tilskud. Dette billede
svarer til Socialministeriets kortegning (Socialministeriet, 2000),
hvor forelabige tal for 2000 viser, at godt 1/4 af fleksjobbene har
2/3 lontilskud, mens knap 70 pct. har ¥ lontilskud.

Pa sporgsmilet om, hvilke job der kunne blive til fleksjob, er sva-
rene péfaldende brede. Svar som “vi er nedt til at opfinde hvert
job” eller “der er ingen facitliste”, indikerer, at hvert job opfattes
som unikt, fordi det skal passe til den pigeldende person. Det er
da ogsa generelt holdningen blandt jobkonsulenterne, at man til-

passer jobbet til personen og ikke omvendt.

De fleste fleksjob er ifolge denne undersogelse ufaglerte job. Ty-
piske eksempler pd fleksjob er: havemand, pedel, medhjelp i su-
permarked, kokkenassistent/madlavning, piccoline, portvagt/vice-
vert og biblioteksmedhjlp. Endvidere er der ofte stor forskel pd
job til mznd og til kvinder. En mand bliver portvagt og pedel, en
kvinde er i kokken eller pd kontor. Derudover er telefonjob enten
i form af omstilling/salg eller booking en mulighed, szrligt for
kvinder.

Nogle kommuner har opfundet serlige nicher til fleksjob evt.
med tilbud om kursusforleb el. lign. oplering. I flere tilfelde har
man oprettet kontor/piccolinekurser til kvinder og i en enkelt

kommune findes et kursus i vagtfunktioner til maend.
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Fleksjob kan vere stillinger, der allerede findes pd arbejdspladsen,
eller det kan vare szrligt oprettede job. Inden for det offentlige
ser det ud til, at der ofte er tale om jobfunktioner, som for har
vaeret varetaget af en langtidsledig i aktivering. Dette gelder dog
ojensynlig ikke i de tilfzlde, hvor personen i fleksjob ansattes pa
den samme arbejdsplads som tidligere. Her kan der sagtens vare
tale om et job, der ligner det job, man tidligere havde, men hvor

der tages serlige skinehensyn (se kapitel 6).

Oprettelsen af fleksjob

Der er ingen fastlagte rekrutteringsmuligheder til fleksjob, idet
fleksjob sjeldent udbydes gennem arbejdsformidlingen eller gen-
nem fx annoncer. Det skal dog bemearkes, at en del fleksjobansat-
te selv finder deres job. Det gelder serligt i de dlfelde, hvor den
pageldende ensker at etablere et fleksjob pé den arbejdsplads,
hvor personen tidligere har varet ansat i et ordinart job (Juul,
2000). I hovedparten af fleksjobbene ser det dog pa baggrund af
de 10 kommuner i undersogelsen ud til, at initiativet til jobbet
tages af den kommunale jobkonsulent. Dette hanger til en vis
grad sammen med, at der stadig er forholdsvis f3 fleksjobansarte,
og der derfor ikke endnu er tale om et egentligt “ fleksjobmar-
ked”. Men der er ogsa andre grunde til, at fleksjob sjeldent opret-
tes i stillinger, der annonceres som ledige. Ingen af kommunerne
havde noget samarbejde med arbejdsformidlingen i forbindelse
med ansettelse i fleksjob. Tvartimod var holdningen, at det ikke
kunne nytte at “tage” job, der var sliet op i arbejdsformidlingsre-
gi, da det ville give anledning il konflike med denne. Som en
jobkonsulent udtrykee det: “Vi burde samarbejde mere, det er klart,
men arbejdsformidlingen vil ikke have, at vi tager deres ordinare job
og giver dem til en fleksjobber. Der er vel ikke ulovligt, men de bliver
godt nok sure.” Det vil sige, at selvom der ikke er noget lovmzessigr
krav om, at fleksjob ikke ma vare ordinert arbejde, er praksis, at
de to jobmarkeder holdes adskilt. Nir jobkonsulenterne ikke kan
bruge de etablerede kanaler i sogningen af fleksjob, men hele ti-
den m4 tage personlige kontakeer til arbejdspladserne med hen-
blik p4 oprettelsen af et fleksjob, ages oplevelsen af, at hvert en-
kelt fleksjob m4 etableres forfra. Dertil kommer, at det vanskelig-



gor processen og skaber en flaskehals af personer, der venter pd

fleksjob.

De, der er ansat i ordinzre stillinger, er derfor hovedsageligt per-
soner, der har fiet et fleksjob pa den arbejdsplads, hvor de tidli-
gere har veret ansat i en stilling pa almindelige vilkir. Arsagerne
er her ofte nedslidning eller sygdom. En del af disse stillinger er
uzndrede i forhold til arbejdsopgaver, men varetages i stedet pd
nedsat tid.

For at kunne vurdere en persons arbejdsevne bliver den pigzlden-
de ofte sendt i arbejdsprovning. Dette kan enten foregd pa den
virksomhed, hvor man forventer at oprette et fleksjob til den pi-
gzldende, eller det kan vaere i en virksomhed, som alene pitager
sig at ansztte den pageldende i arbejdsprovningen. I flere kom-
muner bruger man den forste model, dvs. bruger arbejdsprovnin-
gen til samtidig at gore det muligt for virksomheden at have den
pagzldende ansat pa prave. For andre er arbejdsprovningen i
form af vurdering af arbejdsevnen inden for det pagzldende ar-
bejdsomrade et mal i sig selv. Generelt gzelder det dog, at kommu-
nerne betragter arbejdsprevningen som en made at f& oprettet fle-
re fleksjob pd. Arbejdsprevning er derfor et vigtigt middel til at

overbevise virksomheder om at ansztte personer pa serlige vilkir.

Forskellen pa fleksjob og andre job?

Selvom fleksjob kan oprettes i eksisterende stillinger (dvs. i stillin-
ger, der ogsd kan varetages af personer ansat pd almindelige vil-
kar), skal der tages skinehensyn under en eller anden form. Der er
her en vis usikkerhed i forbindelse med definitionen af fleksjob i
forhold til ordinzre job. Denne usikkerhed kan henge sammen
med, at fleksjob i lovgivningen er ganske bredt formuleret sarligt
med hensyn til, hvad “det skinsomme” ved jobbet kan vere. Lov-
givningen giver bdde mulighed for etablering af job, hvor serligt
belastende opgaver er taget ud og mulighed for ansettelser i eksi-
sterende stillinger pd nedsat tid. Overraskende er det derfor, at en
enkelt kommune slet ikke bruger ordningen med nedsat tid, samt

at flere andre gerne vil begrense brugen af nedsar tid. Begrundel-
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serne herfor er forskellige. I en kommune er man bange for, at der
vil komme for mange i fleksjob. “Hvem vil ikke gerne arbejde til
Jfuld lon pi nedsat tid?” Sporger de. 1 en anden synes man, at det er
bedst for folk at vare ansat pa fuld tid, for “de har ikke godt af at
gd for meget hjemme”. Generelt er holdningen i kommunerne
dog, at det gelder om at udnytte bredden i lovgivningen til at
kombinere job, person og skdnchensyn s& godt som muligt, og
nedsat tid er i de fleste af de pigzldende kommuner den hyppigst
brugte “skinsomme faktor”. Szrligt i job, der pa en eller anden
vis involverer andre i form af brugere eller kunder, er det svart at

f3 indpasset hvilepauser. Det gelder fx butiksjob og undervisning.

Det ser ud til, at “offentlige” fleksjob nesten altid oprettes som
“ekstra” i forhold til normeringen. P4 det private arbejdsmarked
er der ifolge de interviewede flere ansattelser i eksisterende stillin-
ger. Man mi dog betragte en sddan sondering med forbehold, idet
opdelingen i normering og ekstra arbejde ikke giver mening pa
det private arbejdsmarked. Samtidig kan en del private fleksjob
dog alligevel betegnes som “ckstra” i den forstand, at der er tale
om job, der ikke fandtes for. Under alle omstendigheder tyder
interviewene pa, at en hel del fleksjob er nyoprettede job baseret

pd “forefaldende” arbejde.

Der er ikke tendens til, at jobkonsulenterne foretreekker at tage
kontakt til bestemte brancher, eller at nogle brancher udelukkes
pa forhind. Dog meddelte et par stykker, at de undgar de store
produktionsvirksomheder i kommunen, fordi fagforeningerne her
er modstandere af fleksjobordningen. Generelt er der dog kontakt

til bade store og sma virksomheder.

Samarbejde med fagforeningerne

Som navnt ovenfor skal fastleggelsen af lon og arbejdsvilkir i et
fleksjob ske i samarbejde mellem kommunen, arbejdsgiveren og
de faglige organisationer. Flere kommuner har haft problemer
med dette samarbejde. I nogle tilfzlde oplever de, at fagforenin-
gerne ridgiver deres medlemmer pd et forkert grundlag. Jobkon-

sulenterne mener séledes, at nogle fagforbund betragter fleksjob



som et friere individuelt valg, end der i realiteten er tale om, idet
der ikke er nogen alternativer. Jobkonsulenter nevner eksempler
pé, at fagforeningernes ridgivning om at sige nej til et fleksjob har
resulteret i en vasentligt dirligere indtjening (bl.a. i form af kon-
tanthjalp), end fleksjob ville have givet. Det er ogsd en udbredt
opfattelse blandt jobkonsulenterne, at nogle fagforeninger forse-
ger at blokere for oprettelsen af fleksjob. Sarligt er der uenighed
om fortolkningen af lovgivningen i forbindelse med beregning af
lonnen pé londelen i fleksjob. Her forsoger fagforeningerne at for-
handle en lon, der svarer til den fleksjobansattes kvalifikationer,
mens kommunerne i de fleste tilfelde gor geldende, at der kun
kan udbetales den overenskomstmassige mindstelon. I en enkelt
kommune var samarbejdet s belastet, at man henvendte sig til
Socialministeriet for at fi en klar besked om kompetencefordelin-
gen mellem fagforeningerne og kommunen i forbindelse med op-
rettelsen af fleksjob. Kommunen var i tvivl om, hvorvidt en fag-
forening havde vetoret ved oprettelsen af et fleksjob. Ifolge kom-
munen var svaret, at det har fagforeningerne ikke. Flere andre
kommuner har ligeledes varet i tvivl om fagforeningernes kompe-

tence.

Muligheder for jobskifte i fleksjob?

Jobkonsulenterne er blevet bedt om bide at give eksempler pa
fleksjobansatte, der er overgdet til ordinart arbejde, pa fleksjoban-
satte, der har skiftet job, og pd fleksjobansatte, der er stoppet i et
fleksjob af andre grunde. P4 baggrund af undersegelsen ser det ud
til, at der sjeldent sker udskiftninger, nir forst et fleksjob er etab-
leret. Der er sdledes kun enkelte tilfelde af personer, der har skif-
tet til et andet fleksjob, hvilket i ovrigt s har veret til job, de selv
har fundet. En enkelt kommune har erfaringer med en fleksjoban-
sat, der er overgdet til ordiner beskaftigelse. En del kommuner
peger pd, at flere fleksjobansatte er stoppet med deres job, fordi de
alligevel ikke kunne magte det. De interviewede forbinder selv
dette med, at flere sakaldt ressourcesvage personer anszttes i fleks-
job. Man skal dog generelt vare opmarksom pd, at der i sidanne
job kan vaere en storre “frafaldsprocent”, set i forhold til job pd

ordinzre vilkdr, idet gruppen bestér af personer med et “svagt
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helbred” dels af en del personer, som har kronisk fremadskridende

sygdomme. Uanset hvor skdnsomt jobbet er, er det ikke sikkert

alle kan blive ved med at arbejde til de er 65.

Den ringe grad af udskiftning mellem fleksjob og fra fleksjob til
andre job kan hznge sammen med, at mange fleksjob er relativt
nyetablerede. Da der ikke findes et fleksjobmarked eller nogle for-
melle kanaler at formidle fleksjob igennem, er det sveert at finde et
nyt fleksjob. Dette indebrer ogsd ifelge nogle af de interviewede
jobkonsulenter, at der er risiko for, at fleksjobansatte bliver ud-
nyttet. Det skal dog nzvnes, at 2ndringerne af 3-méneders reglen
for ledighedsydelse i fleksjob pr 1/1 2000 ser ud il at lette mulig-
hederne for at skifte fleksjob.

Jobkonsulenternes vurdering af fleksjobordningen

Generelt er holdningen blandt de interviewede jobkonsulenter, at
fleksjobordningen er en god ordning. Den giver mulighed for at
placere personer, som tidligere miske ville veere endt pa fortids-
pension, pi arbejdsmarkedet, og jobkonsulenterne vurderer i ov-
rige, at langt de fleste fleksjobansatte er meget glade for deres job
og har fiet en gget livskvalitet. Det er dog ogsé en udbredt opfat-
telse, at ordningen kun skal bruges som en sidste udvej. Her spo-
res samtidig en vis grad af uoverenstemelse internt i kommunerne.
Politisk udstikkes der nogle ofte ambitiese mil for antallet af nye
fleksjob, og dette kan betyde, at det er sveert for jobkonsulenterne
at prioritere opfolgningen af de fleksjob, der allerede er oprettet, i
tilstrekkelig grad. Dertil kommer, at det stigende pres pé antallet
af fleksjob, kombineret med det faldende antal tildelinger af for-
tidspensioner, ifalge nogle jobkonsulenter bevirker, at “for man-
ge” indstilles til fleksjob. Flere jobkonsulenter nevner, at de har
problemer med at finde fleksjob til nogle af de meger syge eller pa
andre mider svage personer. De interviewede jobkonsulenter er
stort set enige om, at man skal kunne noget for at f3 et fleksjob.
Der nytter ikke noget, hvis der ingen kompetencer er, eller hvis

man ikke kan udgere en nogenlunde konstant arbejdskraft.



Udover dette mener de fleste jobkonsulenter, at den manglende
dagpengeret i forbindelse med afskedigelse er et stort minus ved
ordningen, bide fordi det gor de fleksjobansatte mere specielle
end de er, og fordi ledighedsydelsen kun er pd 82 pct. af den he-
jeste dagpengesats. Jobkonsulenterne efterlyser ogsa en debat om
forholdet mellem efterlensordningen og seniorydelsen i fleksjob.
Stort set alle jobkonsulenterne mener, at seniorydelsen ikke er
omfattende nok. Der er dog delte meninger om, hvordan man
skal lose problemet. Flertallet er af den opfattelse, at man simpelt-
hen skal lade folk blive i a-kasse systemet, men en del mener, at
personer i fleksjob er bedre tjent med at vaere i det kommunale
system, fordi man her har flere ressourcer til at stotte dem. Argu-
mentet gelder serligt i forhold til den svageste gruppe af fleksjob-

ansatte.

Flere jobkonsulenter nevner faren for, at ordningen bliver en
“skraldespand”. En del ser som nzvnt allerede eksempler herpa,
fordi de mener, at en del personer, der indstilles til fleksjob, i rea-
liteten har en for lille arbejdsevne tilbage til at kunne varetage et
fleksjob. Dette mener man vil udvande ordningen og give den et
darligt omdemme blandt arbejdsgiverne og i varste fald bremse
mulighederne for de personer, der rent faktisk egner sig til ansat-
telse i fleksjob.

Til sidst i forbindelse med de interviewedes vurdering af selve
fleksjobordningen skal det nzvnes, at en del af jobkonsulenterne
var i tvivl om, hvorvidt de bryder reglerne om revalidering i de
tilfelde, hvor fleksjob oprettes som arbejdsfastholdelse pd den
virksomhed, hvor den pagzldende tidligere har veeret ansat 1 en
stilling uden tilskud. Som een interviewperson udtrykker det:
"Huvis man skal folge reglerne, skal man tage folk ud af deres arbejde
og prove noget andet”. Det er der en del kommuner, der ikke gor af
hensyn til de pigeldende personers egne gnsker, hvis de i ovrigt
ikke mener, at det tjener noget formal.
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Jobkonsulenternes vurdering

af integration pa arbejdspladsen

Ifolge lovgivningen skal kommunerne folge op p4 anszttelsen
efter et halvt 4r og derefter 4rligt. De 10 kommuner har forskelli-
ge mader at varetage denne kontakt pd. Enkelte holder jevnligt,
serligt i starten, kontakt med den ansatte og arrangerer et mode
med bade den ansatte og ledelsen efter et halvt dr. Andre nojes
med en opringning for at here, hvordan det gir. I praksis ser det
derfor ud til, at kommunerne kun sjeldent gir ind og @ndrer eller
stopper et fleksjob, nir det forst er blevet oprettet.

Jobkonsulenterne er overvejende positive i deres vurdering af,
hvordan ordningen fungerer i praksis. Deres vurdering er siledes,
at de fleste fleksjobansatte er glade for deres job og ligeledes, at
virksomhederne vurderer de fleste ansattelser positive. Der er dog
i de fleste tilfzlde ikke nogen systematisk opfelgning og vurdering
af fleksjobordningerne. Dette kan heenge sammen med den for-
nzvnte ambivalens inden for de enkelte kommuner, hvor jobkon-
sulenterne nok er interesserede i fleksjobansattelserne og i, hvor-
dan de fungerer, men samtidig fra kommunalbestyrelsen fir af-
stukket nogle relativt ambitiese mil om en lobende etablering af
et vist antal fleksjob. Det ser derfor ud til, at der i de fleste kom-
muner bliver lagt serlig veegt pa oprestelsen af fleksjob, og konsu-
lenterne bruger meget tid pa at finde og forhandle fleksjob pé
plads, mens der omvendt bliver mindre tid til og mindre fokus pi

opfolgning af og fastholdelse i fleksjob.

De interviewede kommuners vurdering af arbejdsforhold og triv-
sel i fleksjobbet er derfor ikke altid foretaget pa baggrund af en

indgiende viden om, hvordan ordningen fungerer for den enkel-
te. Derudover spiller det muligvis en rolle, at de fleksjobansatte

selv ofte ikke er serligt interesserede i at have kontake til kommu-
nen, fordi man ensker at distancere sig fra det forhold, at man er
“pé en ordning”. Det generelle billede er derfor, at kommunernes
opfolgning af ansattelserne ser ud til at veere meget svingende, og

det er ikke sikkert jobkonsulenternes vurdering af ordningen helt

afspejler de faktiske forhold.



Kapitel 4

Oplevelser af fleksjob

Dette kapitel inddrager resultater fra kvalitative interview med 15
strategisk udvalgte fleksjobansatte pa forskellige arbejdspladser.
Hovedsigtet er at afdekke, hvordan de oplever og vurderer fleks-
jobordningen samt oplevede deres mede med ordinart ansatte
kolleger p3 arbejdspladsen. Her er folgende sporgsmal centrale:
Hvad kalder fleksjobansatte sig? Prasenteres de som fleksjobansat-
te eller introduceres de pa arbejdspladsen i forhold til de arbejds-
funktioner, de skal varetage, eller de kvalifikationer de har? Opfat-
tes de som kolleger pa lige fod eller som noget sarlige? Hvilke ar-
bejdsopgaver varetager de? Er opgaverne nodvendige? Overfladi-
ge? Eller vigtige?

De 15 fleksjob

De femten fleksjobansatte har folgende stillinger: portvagt, ekspe-
dient, maler, svejser, arbejdsmand, forefaldende kontor, telefon-
szlger(e), forefaldende kokken og rengering, kakkendame, check-
ind-arbejde i lufthavn, skolebetjentmedhjelper, plejehjemsmed-
hjelper og pedagogmedhjelper.

Kriteriet for udvelgelse af disse har veret at fi et bredt udsnit af
job og personer reprasenteret i undersogelsen set i forhold til de
karakteristika, som gruppen generelt kendetegnes af. Det galder i
forhold til ken, kvalifikationer?, baggrund for fleksjob, forsargel-
sesgrundlag inden fleksjob”, privat/kommunal/statslig arbejds-
plads, branche, alder” og jobtype.

1) Da gruppen af personer i fleksjob ifplge kommunerne mest bestdr af
handvarkere eller personer med faglert eller ufaglert fysisk arbejde, er
det inden for disse fag, der er segt en vis spredning 1 kvalifikationer.

2)  De fleste i fleksjob har indtil anszttelsen i fleksjob varet pa sygedagpen-
ge. Der er derudover taget kontake til tre personer, hvor forsergelses-
grundlaget var kontanthjelp, idet den tidligere position antages at have
betydning for vurderingen af overgangen til fleksjob.

3) Da majoriteten af personer 1 fleksjob er mellem 40 og 55 4r, er det
inden for denne aldersgruppe, der er taget hejde for en vis spredning i
alder. Derudover er der medtaget en enkelt yngre langtidssyg person.
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Hvilke arbejdsopgaver?

P4 baggrund af de 15 interview ser det ud til, at de arbejdsopga-
ver, de fleksjobansatte udforer, opfattes som nedvendige og reelle
arbejdsopgaver af de ansatte pd den pageldende arbejdsplads. Kun
en enkelt af de 15 fleksjobansatte foler sig til tider overfladig pa
arbejdspladsen, fordi der ikke er tilstreekkeligt med arbejde til ved-
kommende. Alle de ovrige har faste jobfunktioner, og de oplever,
at de har travlt. Ofte er der tale om nyoprettede stillinger sam-
mensat af opgaver, der for blev varetaget af andre. Det kan vare
pd grund af en hejere prioritering af disse arbejdsopgaver fx etab-
lering af portvagt som en selvstendig fuldtidsjobfunktion i en
tommerhandel. Denne kontrolfunktion blev tidligere varetaget pa
skift af de gvrige ansatte og ofte kun i form af stikprevekontrol.
Det kan vare en anszttelse til forefaldende opgaver, som for blev
varetaget af en langtidsledig ansat i puljejob. Det kan ogs vere i
form af ansattelser i ordinre jobfunktioner pd nedsat tid, fx tele-
fonszlger, check-ind personale i en lufthavn eller ekspedient i et
byggefirma. I enkelte af jobbene har der varet problemer med at
klargpre greenserne for arbejdsopgaverne. Dette gelder serligt i de
job, der bestér af forefaldende arbejde, hvor det kan vare svert at
afgore, hvorndr man kommer ind p4 en andens jobomride. I et
par tilfelde har det givet anledning til en vis tilbageholdenhed
med hensyn til at udfere nogle af disse arbejdsopgaver af angst
for, at kollegerne ville opleve det som en “overtagelse” af deres

(faglerte) arbejde.

Opsummerende kan man sige, at arbejdsopgaverne i fleksjob op-
leves som nedvendige bide af den fleksjobansatte og af kollegerne,
omend de ikke regnes til de vigtigste pd arbejdspladsen. Dette
hanger gjensynlig ogsd sammen med, at fleksjobansatte ofte er

ansat til at udfere ufaglerte jobfunktioner.

Fleksjobansattelsen og det private liv

9 af de 15 personer arbejder pd nedsat tid enten med dette som
eneste skinehensyn eller kombineret med fravalg af tunge arbejds-
opgaver. De gvrige arbejder pa fuld tid med mindre tunge opga-
ver. Generelt betyder det for de fleste, at de kan klare arbejdet,



men de har alligevel brug for at hvile sig, ndr de kommer hjem.
Tilsammen betyder disse muligheder, at de kan klare normale
arbejdsopgaver i hjemmet samt deres forpligtelser over for famili-
en. Flere af dem har derudover regelmassigt brug for lzgebehand-
ling, rygtrening el. lign. Ifelge interviewpersonerne selv har an-
szttelsen i fleksjob givet dem mulighed for at passe denne trening
og i det hele taget passe bedre pd dem selv. En enkelt gav udtryk
for, at nar han nu ikke blev yderligere nedslidt i dette job, sd kun-
ne han jo liges godt blive ved at arbejde, selvom han i teorien
kunne fi seniorydelse, nir han blev 60 4r! Der er dog en lille
gruppe, som ikke foler, at arbejdets skinehensyn er tilstrekkeligt.
For 2 af disse personer opleves arbejdet si belastende, at de mé
have smertestillende medicin for at kunne klare det. Dertil kom-
mer en enkelt, som er ansat i fleksjob med samme jobfunktioner,
som hun i sin tid blev nedslidt af og uden tilstrekkelige skinehen-
syn, hvilket kan give yderligere nedslidning.

Hvordan prasenteres personer i fleksjob

over for gvrige medarbejdere?

Der er dobbelte forventninger til en person i fleksjob. P4 den ene
side har de fleksjobansatte fiet fastsat en restarbejdsevne, pa den
anden side har de nedsat arbejdsevne, som giver arbejdsgiveren ret
til at £ tilskud. Dette betyder, fx at de pa een gang skal sorge for
at “vaere deres penge verd” i forhold til arbejdsgiveren og samtidig
ikke ma arbejde alt for meget, for s& kommer de nemt il at virke
som lgntrykkere. Derfor er der meget stor forskel pa, hvor dbne
de fleksjobansatte er om deres ansettelsesforhold, og i forlengelse
heraf pa mulighederne for at deres kolleger opfatter dem som
ansatte pa serlige vilkir. P4 baggrund af de 15 interview ser det
ud til, ar arbejdsgiverne overvejende valger ikke at udpege fleksjo-
banszttelsen for de ovrige ansatte. Det er s op til personerne selv
at vurdere, hvor meget de vil fortelle. Denne tilbageholdenhed fra
arbejdsgiveren har de fleste varet glade for, selvom de er i tvivl
om, hvor 3bne de selv skal vere om deres ansettelsesforhold. P4
den ene side er det rart ikke at skille sig for meget ud, pd den
anden side ligger der en stor lettelse i, at man netop er fritaget fra
tunge arbejdsopgaver som fx tunge loft, hvis man har dérlig ryg.
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Overordnet kan man derfor sige, at hvor en vis dbenhed letter
egne arbejdsopgaver, opleves for meget dbenhed som risikabelt i
forhold til at give anledning til stigmatisering. Det skal dog nav-
nes, at der ikke gives nogen konkrete cksempler p3, at kolleger er
blevet misundelige, selvom der kan vere modstand mod ordnin-
gen af andre grunde. I forlengelse heraf er det ikke markeligt, at
de fleste af de interviewede fleksjobansatte benytter den strategi at
fortelle det mest nedvendige, fx at man har darlig ryg og ikke ma
lofte el.lign. og tie med resten. Flere understreger, at de ikke ser
nogen grund til at fortzlle om deres lon, serlig ikke hvis de er pd
nedsat tid, og en del har slet ikke fortalt kollegerne, at de er ansat i
fleksjob. Nogle har fortrud, at de har varet for 4bne omkring de-
res anszttelsesforhold, fordi de foler, det stempler dem som ikke
rigtigt ansatte. Angsten for dbenheden hanger dels sammen med
angst for misundelse og jalousi, dels med en forestilling om at nar
man er ansat i fleksjob, er man ikke en rigtig ansat. Det er dog
samtidig problematisk for den enkelte ikke at veere dben om an-
settelsesvilkdrerne. Der er ikke enighed om, hvordan man bedst
formidler de serlige anszttelseforhold til de evrige ansatte, men
flere foreslog dog, at man godt kunne fortelle om de serlige an-
szttelsesvilkdr fx skinehensyn og nedsat tid uden at kalde det for
fleksjob og uden at komme ind p4 aflenning. Det er altsd ojensyn-
lig ikke pd grund af arbejdsopgaverne, at personer i fleksjob kan
fole sig stigmatiseret, men snarere fordi “at vere pa en tilskuds-

ordning” opleves som problematisk.

Hvordan opleves et fleksjob i forhold til et ordinaert job?
En del fleksjobansatte nevner, at de hellere ville have veret ansar i
et ordinzrt job. Som en kommunalt ansat kvinde udtrykker det:
“Det nager mig, at det er sadan et job jeg har. Det er et job, jeg har
fdet forerende. Det er ikke et job, jeg har kempet mig til”. Dette
kommer ogs4 til udtryk gennem forseg pa at profilere sig som ne-
sten ordinart ansat. Dette kan gores pa forskellige mider. En en-
kelt tillegger det stor betydning, at hun forst fik tilbudt en ordi-
nar anszttelse. Hun tager det som et tegn p, at hun er blevet an-
sat pé sine kvalifikationer. En anden legger stor vagt p4, at hun
faktisk selv segte jobbet og blev ansat i sit fleksjob. En anden stra-



tegi er at gore veldig meget ud af arbejder. Der er enkelte af inter-
viewpersonerne, der har s meget overarbejde, at de jevnlige bliver
bedt om at afspadsere. En enkelt har efter eget udsagn ikke holde
ferie i 3 ar! Lidt i samme stil er en enkelt ved at kere sig selv ned,
fordi han gir s& meget op i sit job, at han aldrig holder fri, og en
anden har slet ikke fortalt kollegerne, at hun er ansat pd nedsat
tid. Disse eksempler er ekstreme, og det er ikke alle fleksjobansat-
te, som har overarbejde. Alligvel ser det bd baggrund af interview-
ene ud til, at det er svart for de fleste at hindhave deres “skdne-
hensyn”. Dette gelder serligt, ndr kollegerne har travle, og der ser
ud til at vaere travlt pa mange af arbejdspladserne. Det betyder
ifolge de fleksjobansatte selv, at selvom man har ret til at ga tidlige

eller holde pauser, s gor de det ikke altid.

Placering i arbejdspladsens fallesskab

De fleste fleksjobansatte oplever, at de deltager i det sociale felles-
skab i form af personalemeder, morgenmeder, kaffepauser m.v.
Enkelte oplever i kraft af deres forefaldende arbejde, at de ikke har
seerlig tette sociale relationer til nogen personalegruppe, idet de
indgar sidan lide pa tvars af de etablerede grupper. Omvendt fo-
ler denne gruppe sig heller ikke decideret udenfor. Derudover er
der et par stykker, der oplever store problemer med at blive accep-
teret pd arbejdspladsen.

Generelt er de interviewede fleksjobansatte meget opmarksomme
pa, at de er kommet ind pa arbejdspladsen pd en anden made, end
de ordinart ansatte, men de mener ogs4, at de dels pé grund af
deres kompetencer, dels fordi de har veret pa arbejdsmarkeder i
mange ar, bor regnes for ligevaerdige med de ovrige ansatte. P4
den anden side er mange lidt flove over, at de far tilskud og er ble-
vet “klienter”, hvilket gor dem usikre pa deres sociale relationer
over for kollegerne. At vare i arbejde og samtidig veere anerkendt
som “syg” er en serdeles ambivalent position, som flere af de
fleksjobansatte oplever som en personlig konflikt. Reaktionerne
kan derfor variere fra de ovennzvnte “overarbejdsbestrebelser” til
skyldfolelse over en gavmild arbejdsgiver samt generelt en vedva-
rende usikkerhed i forhold til kolleger. Vigtigt at bemerke her er,
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at det, der fremstar som de fleksjobansattes personlige usikkerhed,
snarere kan relateres til den ambivalente strukturelle position som

verende bide ansat og “syg” samtidig.

Brugernes vurdering af fleksjobordningen

Der er stor forskel p4, hvordan fleksjob virker og vurderes af de
fleksjobansatte. Af de 15, undersogelsen indbefatter, er syv glade
for ordningen og foler sig accepteret af kolleger, fem er nogenlun-
de tilfredse med deres job, selvom de foler en vis stigmatisering
ved at vere ansar i fleksjob, mens de resterende tre har store pro-
blemer af den ene eller den anden slags. Af de 15 interviewede
fleksjobansatte er de ni kommet i fleksjob pi grund af nedsat ar-
bejdsevne i forbindelse med nedslidning og/eller arbejdsskader.
Disse siger samstemmende, at fleksjob har betydet en betydelig
lennedgang, men de mener samtidig, at deres nuvarende lon er
rimelig set i forhold til deres nedsatte arbejdsevne og i forhold til
fx sygedagpenge. Dog skal det nzvnes, at enkelte er kritiske over
for lennen og serligt over for seniorydelsen. Et par af de inter-
viewede oplever det som et problem, at de ikke fir indregnet an-
ciennitet i deres lgn. Den kritiske holdning til lennen er iser do-
minerende hos enlige forsergere samt hos dem, der arbejder fuld
tid. For de fire, der er kommet i fleksjob efter at have veret p3
kontanthjelp, er der tale om en stigning. Alle 15 er saledes relativt
positive bide over for aflonningen og over for de muligheder for
skinehensyn i form af pauser, nedsat arbejdstid og mindre tunge

opgaver, som ordningen giver mulighed for.

At vaelge et fleksjob

Flertallet af de interviewede har haft lange og indgiende overvejel-
ser, for de har sagt ja til et fleksjob. For dem galder overvejelserne
tab af de rettigheder, de for har haft. Det at bryde med a-kassesy-
stemet samt at frasige sig muligheden for at g4 p3 efterlon, har ge-
nerelt gjort beslutningen om at sige ja til fleksjob meget sveer at
treeffe. Dette dilemma opleves som specielt urimeligt af de perso-
ner, som foler sig tvunget i fleksjob, fordi de ikke magter et ordi-
nart job pa grund af arbejdsskader eller nedslidning. De foler sig i
den forbindelse kasseret og er s vrede over det, at flere af dem har



skrevet til socialministeren. Selvom flere har valgt at opsige deres
medlemsskab af a-kassen, har de fleste bibeholdt deres medlem-
skab af fagforeningen. Generelt hersker der dog stor usikkerhed i
forhold til, hvorvidt man som fleksjobansat “herer under” fagfor-
eningen. En del giver udtryk for, at det ville vere usolidarisk ikke
at betale, mens andre arbejder inden for omrider, hvor det ville
vare helt utenkeligt og blive opfattet som en slags skruebraekkeri
ikke at veere fagligt organiseret. Dette pi trods af at de fleksjoban-
sattes oplevelser med fagforeningen er noget blandede bide i form
af en oplevelse af, at fagforeningen ofte ikke ved serlig meget om
fleksjobordningen og som farnevnt i form af en vis modstand i
nogle fagforeninger mod fleksjobordningen. P4 baggrund af un-
dersagelsen ser det ud dl, at der hersker en del usikkerhed bide fra
fagtoreningens side og fra kommunal side i forhold til, hvordan
man rader den fleksjobansatte bedst, serligt med hensyn til a-kas-
semedlemskabet.

Opsummerende kan man derfor sige, at vurderingerne af ordnin-
gen er temmelig enslydende fra de 15 interviewpersoner, men
meldingen er dobbelt. Ordningen er god, fordi det opleves som
vigtigt at vere i arbejde, men utrygheden er samtidig meget stor.
Dertil kommer, at selvom de fleste er positive over for ansettelsen
i det pagzldende job, kan medet med en arbejdsplads som fleks-
jobansat til tider vere problematisk.
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Kapitel 5

Varierende oplevelser af
“rummelighed”

Der er stor forskel pd, hvordan overgangen til fleksjob opleves af
de personer, der ansattes i dem. I det folgende praesenteres to in-
dividuelle oplevelser med fleksjob. Den forste er en kommunalt
ansat kvinde, der ansattes i fleksjob efter at have varet bide pa
kontanthjalp og i aktivering, og den anden er en privat ansat
mand, der pd grund af malersyndrom skifter fra ordiner ansat-
telse som maler til et fleksjob som maler i samme virksomhed. De
to historier er valgt med henblik p4 at give en beskrivelse af, hvor
forskelligt overgangen til fleksjob kan opleves.” I begge tilfzlde er

navnet pd den ansatte opdigtet.

Fra aktivering til fleksjob

Marianne i midten af fyrrerne, uddannet friser, men har arbejdet
som renggringsassistent i en daginstitution i de sidste 17 ar. I
1997 fik hun en arbejdsskade (en rygskade), og efter en lengere
sygeperiode blev hun fyret og kom til sidst pd kontanthjelp. Hun
har vaeret i aktivering pd den arbejdsplads, hvor hun nu er ansat i
fleksjob. Marianne kan ikke lofte eller udfere andet hardt fysisk
arbejde. Marianne er ansat i fleksjob med 1/2 tilskud. Hun for-

teller:

Jeg blev ansar i ex fleksjob i aktivitetscenteret pa et plejehjem for en
mdned siden. For var jeg i aktivering og s arbejdsprovning pd
samme arbejdsplads i et dr. Det var forfardeligt, psykisk, fysisk og
okonomisk. Jeg havde lige fiet afslag pid min pensionsansogning og var
helt nede, indtil jeg startede her. Selve aktiveringsperioden har varet
bade usikker og okonomisk problematisk, fordi man pi kontanthjelp
nasten arbejder gratis, og fordsi fremtiden var sé usikker. Fx blev jeg
nodt il at stoppe med ar betale til fagforening og a-kasse, jeg havde
ikke rid til det. Aktiveringsperioden blev forlenget med en eller hojest

1) Begge interview gengives i forkortet form.
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to méneder ad gangen. Jeg ville gerne blive der og havde hort om
fleksjob. Min leder var positiv, men alligevel tog det meget lang tid ar
[ det igennem. Pludselig i sidste mdned kom hun og sagde, at nu var
Jeg ansat i fleksjob. Jeg ved ikke helt, om det er permanent, for der er
noget med, at de skal modes med kommunen til januar, men jeg
hiber, at det fortsarter.

Der er forskel pé at vare ansat i aktivering og i fleksjob. Pi den md-
ned jeg har varet ansat i fleksjob, har jeg faet mere at se til. Nu arbej-
der jeg jo dev. Jeg skal kigge pd papirerne og bogerne (informationer
om de enkelte aldre, der bruger centrer). Jeg skal tage del i flere ting,
fx har vi rykker min arbejdstid frem, sd jeg kan deltage i morgenmo-
der kl. 9.00. Jeg er ansvarlig for min egen gruppe. Der stir Marianne
pé den. Men hvis en af de andre er syge, si gir vi ind og erstatter
hinanden. Jeg sorger for ikke at tage de faglertes arbejde, men jeg fo-
ler, jeg er ansat pa lige vilkir. Jeg fik ogsi besked pd at hjelpe en med
horeapparatet. Alt sddan noget skal jeg lare nu. Jeg fir ogsd ros af de
andpre, fordi de synes, jeg er god til at kommunikere med de xldre.

Vi er 8-10 ansatte. De andre er ogsd pd nedsat tid. Faktisk er der
kun en, der arbejder pd fuld tid — og si lederen selvfolgelig.

Psykisk er det bedre at arbejde. Hvis man ikke har noget at std op til,
sd stdr man sent op og drikker kaffe, og der sker ikke noget. Hvis man
er til fest, har man ikke noget at sige. Hvem gider hore om, at jeg har
ondt i ryggen, eller at jeg har last et ugeblad? Nu er der brug for mig,
for var jeg sat ud pa et sidespor. Mine kolleger er ogsi glade, for de
har jo hort pd, at jeg var utryg og ikke vidste, hvad der skulle ske fra

naste maned.

Jeg har altid tjent mine penge selv — og det pinte mig ar vare pd kon-
tanthjelp. Jeg synes, det var flovt, og samtidig folte jeg mig overviget
med alt, hvad jeg gjorde. Jeg ved godt, at fleksjobordningen ikke giver
de samme rettigheder med hensyn til efterlon og dagpenge, men det
skremmer mig ikke. Huvis jeg bliver sagt op, mé jeg finde et andet
sted. Der skal noget til at valte mig af pinden, efier alt det jeg har

veret igennem.”



Mariannes historie viser, hvordan det opleves at blive ansar i fleks-
job, ndr man kommer fra kontanthjelpssystemet, og for det andet
giver det forhold, at Marianne har veret bide i aktivering og i
fleksjob pa den samme arbejdsplads en indikation af, hvad den
formelle forskel kan betyde bade for oplevelsen af tilknytning til
arbejdspladsen, for selve indholdet af arbejdet og for den sociale
position pd arbejdspladsen.

Selvom Marianne var i aktivering, da hun fik fleksjob, anskuer
hun skiftet som, at hun med fleksjobbet fir et job og en formel
ansettelse. Der er i hendes fremstilling en klar forskel p3 oplevel-
sen af at veere 1 aktivering og at vare i fleksjob. Dette skift mar-
keres ogsd af hendes omgivelser szrligt hendes leder. Mariannes
arbejdsomrade er blevet storre, hun er mere med i beslutningspro-
cesserne, og hun har fiet mere autoritet. At skulle deltage i plan-
legningsmeder og have indsigt i fortrolige oplysninger om bru-
gerne af aktivitetscentret er tegn pi et skift i social position og i
tilknytningen til arbejdspladsen. Selvom Marianne hele tiden har
varet glad for at vere pa arbejdspladsen, sker der efter anszteelsen
i fleksjob en forandring i hendes status fra en noget usikker til-
knytning til arbejdspladsen til en ansattelse, som af hende og
gjensynlig ogsd af hendes leder og kolleger betragtes som verende
pa lige fod med de andre. Ansattelsen i fleksjob har i dette tilfzl-
de gkonomisk og administrativ betydning, men opleves i praksis
som en ordiner anszttelse. Det skal yderligere tilfojes, at Marian-
ne faktisk umiddelbart inden ansettelsen i fleksjob fik tilbudt et
20-timers vikariat i en ordiner stilling pa plejehjemmet. Marian-
ne sagde efter mange overvejelser nej til jobbet, da hun var bange
for, at hun ikke kunne magte det, men tdlbuddet har haft stor
betydning for oplevelsen af at vere udvalgt til jobbet.

For Marianne betyder ansattelsen i fleksjob derfor en klar forbed-
ring af situationen bdde pd arbejdspladsen og i fritiden. Marianne
er derfor meget positiv over for bade sit eget fleksjob og fleksjob-
ordningen som sidan. Selvom Marianne navner usikkerheden for
fremtiden, fordi hun ikke er i a-kasse og ikke kan 3 efterlon, op-
lever hun ikke tabet af disse rettigheder som et udtryk for mangler
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ved fleksjobordningen, men som udtryk for overgangen til kon-
tanthjelp. Usikkerheden ved fleksjob males i forhold til den noget
storre usikkerhed, der var forbundet med at vere pd kontanthjelp

og 1 aktivering.

Den naste historie udgor et eksempel pé, hvordan overgangen til
fleksjob kan opleves anderledes problematisk. Det er der ligeledes
flere grunde til. Ogsd her vil der i forste omgang blive sat fokus pa
forandringerne i arbejdssituationen og tilknytningen til arbejds-

pladsen som felge af overgangen til fleksjob.

Fra job til fleksjob

Bent har varet maler i 40 &r og fik konstateret malersyndrom for
5 &r siden. Han gik da ned i tid, men fik i 1997 et 50/50-job, som
senere blev konverteret til et fleksjob. Som et led i fleksjobaftalen
arbejder Bent pd timelon il forskel fra for og til forskel fra de an-
dre malere i firmaet. Bents arbejdsevne er sterkt nedsat. Han lider

af koncentrationsbesvar, hukommelsestab og bliver hurtigt trat.
Han fir 2/3 tilskud. Bent fortaller:

“Jeg valgte ikke fleksjob. Jeg var tvunget til det. Jeg kunne ikke klare
at fortsatte i mit job, indtil jeg blev 60 og kunne gi pd efterlon, selv-
om jeg provede. Jeg kender mange malere, som ogsd har svert ved at
klare tempoet, bl..a. en med Parkinsons syge, men de prover alle at

klare sig igennem i ordinare job.

Da jeg var fuldtids, sov jeg altid, ndr jeg var hjemme. Pd den mide
er fleksjobordningen god. Man tiener en fornufiig lon med de tilskud,
og du har alligevel overskud til noget i din fritid.

Ordningen er dirlig i forhold til, at man ikke kan vare medlem af en
a-kasse, og fordi man ikke kan fi den samme efterlon som andre.
Samtidig betyder de manglende rettigheder, at man er i en meget
usikker position. Man er ansat pi mesterens ndde og barmhjertighed.
Huvis man er utilfreds med noget, si siger man det ikke, fordi man
ikke har nogen position. Hvis man bliver fyret, ved man jo ikke, om



kommunen kan finde et job, og selvom de kan, risikerer man, at det
er inden for et andet fag og til en meget lavere lon.

Jeg fik direktoren til at skrive under pd, at jeg gerne matte arbejde
mindre end 37 timer. Forst efter det og efter flere moder med kom-
munen og ledelsen gik jeg med til fleksjob. Jeg kan selvfolgelig godt
blive smidt ud alligevel, men sd har jeg da det papir.

Der er ikke plads til skianehensyn i héndverksbranchen. Det er det,
der er holdningen bicde hos ledelsen og hos de ovrige medarbejdere.
For lavede jeg alt muligt fx reparationer, flyttelejligheder eller storre
opgaver. Nu gir jeg alene og passer nogle ejendomme. Det vil sige jeg
laver hovedsaglige flyttelejligheder. Det er ellers ikke noget, jeg bryder
mig om, for det er hirdt arbejde at rense loft og tapet ned. Jeg har
spurgt, hvorfor jeg ikke kan gi sammen med 5-6 mand pa noget,

hvor det ikke gor sé meget, om jeg er der eller ej. Som det er nu, er der
dage, hvor jeg foler mig tvunget til at gi derben, fordi det skal vere
Jerdigt. Mester siger, det ikke kan endres. Jeg kan ikke arbejde sam-
men med andre, for de arbejder pi akkord, og de vil ikke arbejde
sammen med mig, fordi jeg gir tidligt, og fords jeg er pé timelon.. "Vi
kan ikke bruge sidan en halvdagsmand", er holdningen. Hvis vi la-
ver reparationer, fir vi ikke den samme timelon, og si bliver de an-
dre sure. Hvis ikke jeg havde det job med ejendommene, er jeg ikke
sikker pd, jeg fik lov at blive i firmaet.

Der er sidan er Tarzansyndrom i hindverksbranchen. Der er kolle-
ger, dev i fuldr alvor siger: "Hvorfor fanden skrubber du ikke hjem?
Huis du ikke kan lave noget, si kan du ligesi godt lade andre komme
til". Man foler sig som et andenrangs menneske. Jeg har altid verer
Jortaler for, at der skulle vare plads til alle, sé det piner mig at vere
havnet i denne her situation. Det stoder mig ogsd.”

For Bent opleves overgangen til fleksjob som meget negativ. Han
foler sig ikke leengere respekteret pd arbejdspladsen, han har mis-

tet sin tidligere sociale position og sine sociale relationer til de ov-
rige medarbejderne. Dertil kommer, at Bent er usikker pa fremti-
den bide pkonomisk og i forhold til sin sundhed — men mest
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skonomisk. Der er flere grunde til, at Bents situarion er blevert s&
problematisk. For det forste er der selve fleksjobordningen, som
Bent oplever som et brud med arbejdsmarkedet og et tab af rettig-
heder. @konomisk fordi han vil fi mindre i seniorydelse, end han
ville have fiet i efterlon, hvis han valger at stoppe med at arbejde,
men szrligt pd grund af tabet af dagpengeretten. Dette opleves
seerlige sterke af Bent, fordi han oplever sin situation pa arbejds-
pladsen som bide belastende og utryg. Denne utryghed forstaerkes
si yderligere, fordi han kun kan f3 ledighedsydelse, hvis han bliver
fyret. Da hans kone samtidig er blevet arbejdsles, spiller gkono-

mien her en stor rolle.

For det andet har den konkrete udformning af Bents fleksjob
nogle konsekvenser for deltagelsen i arbejdsfellesskabet. Anszttel-
sen i fleksjob betyder i Bents tilfelde, at han er giet ned i tid, at
han er giet fra akkordlen til timelon og slutteligt, at han har faet
andre arbejdsopgaver, end han havde for. Dertil kommer, at ar-
bejdsopgaverne kun i nogen udstrezkning er blevet lettere. Pd den
ene side kan det at vere pd timelgn opleves som mindre belasten-
de end at arbejde pa akkord, men samtidig betyder timelannen, at
organiseringen af Bents arbejde i praksis opleves som uforenelig
med de ovriges akkordarbejde, og Bent isoleres efterfolgende so-
cialt. Dette betyder samtidig, at selvom Bent ikke formelt arbejder
pa akkord, er der akkordlignede trzk i hans arbejde, fordi han
alene er ansvarlig for, om arbejdet er feerdigt til tiden. Han er der-
for ofte nedt til at ga pd arbejde, selvom han feler sig syg, og han
er ogsd nadt til at gere det tunge arbejde, selvom han egentlig ikke
magter det. At arbejde uden for et sjak pa en arbejdsplads, hvor
alt det ovrige arbejde er sjakarbejde, er derudover ensbetydende
med social isolation ikke alene i selve arbejdssituationen, men
ogsd i forbindelse med det sociale feellesskab i ovrige, for eksempel
i form af afholdelse af frokost, kaffepauser og til personalemeader.
De sociale relationer i alle disse situationer er organiseret parallelt

med fordelingen i sjak (man sidder sammen, taler ssmmen osv.).



Fleksjob - en vej ind pa arbejdsmarkedet -

eller en vej ud?

Bents og Mariannes oplevelser af fleksjob udger to yderpoler i
forhold til vurderingen af anszttelsen i fleksjob. Hvor Mariannes
forlgb kan ses som et skridt ind pd arbejdsmarkedet, kan Bents
fleksjobansattelse karakteriseres som et skridt ud af arbejdsmarke-
det bade i forhold til det arbejdsmarkedspolitiske system og i for-
hold til social position, arbejdsopgaver og deltagelsen i det sociale
fellesskab. Samtidig kan man se de to historier som eksempler pa,
hvor forskelligt etableringen af fleksjob former sig i praksis, samt
hvordan udformningen kommer til at athenge af arbejdspladsens

organisationsform og “virksomhedskultur”.

Selvom de to forlob pd mange punkeer er helt forskellige, er der
ogsd fellestrek. For det forste er overgangen il fleksjob i begge
tilfeelde meget vigtig. Institutionaliseringen af skinehensyn i et
konkret ansazttelsesforhold har i begge disse tilfelde vidtrekkende
konsekvenser for de pigzldendes tilhorsforhold til arbejdspladsen,

selvom disse konsekvenser kan vare bide negative og positive.

I Bents tilfelde er det udelukkende den fleksjobansattes arbejde,
der har ndret sig som folge af overgangen til fleksjob. Der er s3-
ledes ikke gjort noget organisatorisk for at skabe plads til fleksjob-
bet. Omvendt er organiseringen af fleksjobbet heller ikke tilpasset

organiseringen af arbejdet generelt.

I Mariannes tilfelde er det sveert at sige, hvor meget de ovrige an-
sattes jobfunktioner har @ndret sig. Der er derfor under alle om-
stendigheder i dette tilfzlde tale om en generel fleksibilitet, hvor
opgaverne lobende fordeles, og det gor det lettere at integrere en
person i fleksjob bade i forhold til serlige skinehensyn og i for-
hold til at arbejde pé nedsat tid.

Ud over den personlige oplevelse af overgangen til fleksjob, som i
hej grad athenger af det tidligere forsorgelsesgrundlag, kan vi i
forlengelse af de to personlige historier konstatere en rekke for-
hold vedrgrende fleksjobbets udformning og arbejdspladsens
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organisering og virksomhedskultur, der ser ud til at have afgoren-
de betydning for etableringen af et fleksjob og for relationerne
mellem den fleksjobansatte og ansatte pi ordinare vilkir. Ud over
den foromtalte ambivalens i kraft af ordningens “dobbelte” struk-
tur, ser det ud dl, at arbejdspladsens sociale strukeur dvs. den ma-
de, som arbejdsopgaverne er organiseret og fordelt pa, spiller en
stor rolle bade for den sociale position, som den fleksjobansatte
f&r mulighed for at f4 og for udformningen af skinchensynet i det
pigzldende fleksjob. I neste kapitel opstilles derfor en typologi
over forskellige arbejdspladser med udgangspunkt i deres sociale

struktur.



Skitse til en fleksjob-typologi

For at forstd de meget forskellige positioner, som et fleksjob kan
lede til, kan man opdele jobbene efter typen af arbejdsplads og
den sociale struktur pd arbejdspladsen, d.v.s efter den méde de
sociale relationer er organiseret pd gennem arbejdet. Formalet er
at afdzkke nogle sammenhange mellem jobtype og skinchensyn
pa den ene side og barrierer/muligheder for deltagelse i det sociale
fellesskab pd den anden. Til dette anvendes en typologi af Gerald
Mars, hvor jobbene inddeles pé basis af to parametre: gruppe og
bur (Mars, 1982)." Mars opererer med 4 idealtypiske sociale

arbejdsformer:
Gruppe
STARK SVAG
Bur STARK steerk bur/ staerk bur/
gruppe svag gruppe
SVAG svag bur/ svag bur/
steerk gruppe svag gruppe
(Mars, 1982)
Burparametret

Burparametret omhandler graden af frihed over for fastlagthed i
organiseringen af arbejdet. Bursterke job er job, hvor bade ar-
bejdsopgaver og sociale roller er fastlagte. Det gelder job, som
binder personer i tid og sted, dvs. job der er ufrie i forhold il til-
retteleggelsen og udferelsen af arbejdsopgaverne. Telefonsalger,
portvagt og chek-ind personale er eksempler pa forholdsvis bur-

sterke job.

1) Modellen er oprindelig udviklet af den amerikanske antropolog Mary
Douglas med henhlik pd sammenligning af forskellige kulturer (Dou-
glas, 1970).
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Bursvage job er derimod kendetegnet ved en hej grad af autonomi
i sdvel tildelingen af jobfunktioner som udforelsen af dem. Bur-
svage job stiller samtidig krav til individuel problemlosning og
tilretteleggelse af arbejdet. Et godt eksempel pa et bursvagt job er
skolebetjentmedhjalper, som selvstendigt tilrettelegger sine ar-

bejdsopgaver.

Positionen i forhold til burparametret fastlegges af nogle indika-
torer, som primart omhandler graden af autonomi i lesningen af
opgaver og graden af “afsondrethed” fra andre, d.v.s. muligheden
for social interaktion. Derudover athenger burparametret af gra-
den af styring og kontrol af andre, sdledes at et steerkt burjob som
regel indebarer en ringe grad af kontrol og styring bide af egne og
af andres arbejdsopgaver (Mars, 1982).

Burparameteret drejer sig i forbindelse med fleksjob navnlig om
to aspekter. For det forste kan burdimensionen aflases i forhold
til afgreensning af fag- og arbejdsomrider. Hvis disse job er “fore-
faldende”, kan de kategoriseres som bursvage. Det gor greenserne
for arbejdsopgaverne uklare. Dette kan have konsekvenser bade
for positionen pd virksomheden, fordi man har en uklar jobprofil,
og i forhold til arbejdsidentitet, fordi man er i tvivl om, “hvad”
man egentlig kan og “er” i jobsammenhaeng. Omvendt kan et
bursvagt job give et stort individuelt forhandlingsrum i forhold til

at kunne forfolge individuelle interesser i valget af arbejdsopgaver.

Den anden dimension af bursvaghed kan ses i forhold til “skine-
hensynet” i jobbet. I nogle job er skinehensynet aftalt som en ad
hoc mulighed. Fx ved at man er ansat pa fuld tid, men hvor man
kan mede senere eller g tidligere, hvis man ikke har det sd godt.
Problemet ved bursvage “skinehensyn” kan vere, at man dagligt
kommer under pres i form af selv at skulle vurdere, om man er
syg nok til at gd hjem. Det viser sig i praksis at vare bide bela-
stende og svaert at tage fri, serligt hvis der er travlt, og det gir ud
over kolleger, hvis man gir tidligt hjem. Det ser endvidere ud til
at veere irriterende i det daglige arbejde for bade kolleger og ledel-
se, hvis der ikke er klare aftaler for, hvornar fleksjobpersonen er



pd arbejde. Derudover er det belastende hele tiden at blive kon-
fronteret med sin manglende arbejdsevne. Men igen er bursvage
“skinehensyn” ikke nadvendigvis uforenelige med fleksjob. For
nogle vil det vare en fordel selv at kunne tilrettelgge pauser og
arbejdstider, men det stiller store krav til individuel autoritet og
gennemslagskraft over for kolleger eller kunder.

Til sidst skal nevnes, at en del af de job, der falder ind under ka-
tegorien bursvage job, fordi skdnehensynet er meget lost defineret,
er job, der ser ud til at vere dérligt aftalt. Der er flere eksempler
pa uklare aftaler om arbejdets omfang, arbejdstider m.m. Det dre-
jer sig fx om en kekkendame, som to dage om ugen ligger vandret
for at nd alt det, hun skal, mens hun ikke aner, hvad hun skal stil-
le op med sig selv pd ugens ovrige dage. Et andet eksempel er en
ekspedient i et byggefirma, der godt nok arbejder med en hjazlper,
men hvor der i praksis er tidspunkter i lobet af dagen, hvor han er
alene, og hvor han er nedt til at lofte tunge varer for at kunne be-
tjene kunderne. Bursvage job, der samtidig er underlagt et poten-
tielt pres fra kunder eller fx elever, ser her ud til at indebeere en
serlig risiko for, at den fleksjobansatte overskrider sin arbejdsev-

ne.

Gruppeparametret

Gruppeparametret handler om graden af kollektivitet i udferelsen
af arbejdet. Gruppestzrke job indebarer, at arbejdet organiseres
og udfares kollektivt. Gruppestarke job er endvidere job, hvor in-
dividet er underlagt gruppen og gruppens organisationsformer, og
hvor forholdet til gruppen samtidig er en forudsetning for arbej-
dets udferelse. Sjakarbejde, malereksemplet i forrige kapitel, er et
cksempel pé gruppesterkt arbejde.

Gruppesvage job er job, hvor arbejdet er individuelt orienteret
bade i forhold til udforelsen af opgaverne og i forhold til organi-
seringen af dem. Samtidig er individet i et gruppesvagt job ikke
underlagt faste normer. Som eksempler pa gruppesvage fleksjob
kan nevnes: Pedel, portvagt og kekkendame.
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Gruppedimensionen fastlegges ligeledes pd baggrund af nogle
indikatorer, der alle omhandler graden og hyppigheden af samar-
bejde med andre. Gruppedimensionen vurderes i forhold til, hvor
hyppigt man er felles om arbejdsopgaverne, samt i hvor hej grad
lesningen af arbejdsopgaverne athenger af en felles indsats. Ende-
ligt er tilstedeveerelsen af en form for symbolsk eller social afgrens-
ning af gruppen udadtil, fx i form af en steerk arbejdsidentitet en

indikator for gruppeparametret.

Alle job — séledes ogsd fleksjob — kan indgé i modellen ved at pla-
cere jobbet i forhold til graden af gruppe- og burstyrke.

Barrierer og muligheder i forskellige typer fleksjob
Gruppesvage fleksjob

P4 baggrund af kommunernes oplysninger ser det ud dl, at der er
etableret en del gruppesvage fleksjob. Gruppesvage job er ofte en
slags udkantsjob indeholdende arbejdsopgaver, der er forskellige
fra kernearbejdsstyrkens.” Dette er ikke s3 markeligt, idet fleksjob
ofte er “ckstra” job pa en arbejdsplads, samt fordi fleksjob ikke be-
settes gennem alm. rekrutteringskanaler. Fleksjob er derfor i ud-
gangspunktet ofte tenkt som satlige job fra arbejdsgiverens side.
Gruppesvage job kan forholdsvis let gores skinsomme, fordi de
ikke umiddelbart pavirker arbejdet for de ovrige ansatte. Det gal-
der job som pedel, portvagt, madmor, girdmand m.fl. I en vis
udstrekning virker ogsa forefaldende kontorjob som gruppesvage,
idet arbejdsopgaverne ofte flytter personen mellem forskellige per-
sonalegrupper og derfor ikke giver mulighed for faste relationer i

samme grad, som personer ansat inden for en enkelt gruppe.

Gruppesvage/bursvage fleksjob
Gruppesvage/bursvage fleksjob er de job, der giver storst mulighe-
der for individuelle hensyn med hensyn til tempo og arbejdstid.

2) Betegnelsen “kernearbejdsstyrken” er her brugt i betydningen den cen-
trale arbejdskraft pa en arbejdsplads. Fx vil kernearbejdsstyrken i1 et mu-
rerfirma best af murere. Der kan derudover typisk vare en person, der
gor rent eller tager telefonen, ansat i fleksjob. Begge dele vil blive opfat-
tet som reelle arbejdsopgaver, men den fleksjobansattes udger ikke en
del af arbejdspladsens hovedfunktioner.



Det kan gore det let at indpasse skinehensyn, men svarere at
skabe kontake til kolleger. Disse job pavirker ikke nedvendigvis
resten af arbejdspladsen, og integration kan derfor udelukkende
forstds pa det individuelle niveau. I disse job er der et stort indivi-
duelt riderum, sidan at der vil vaere store individuelle forskelle
p4, hvordan situationen tackles. I undersogelsen er der siledes
bade eksempler pa folk, der er meget tilfredse med deres “alene”
job, fordi de selv kan tilrettelzegge arbejdet, og der er eksempler pa

personer, der foler sig ensomme og isolerede.

Gruppesvage/burstaerke fleksjob

Fleksjob, der er gruppesvage og bursterke, ser ud til at vare de
fleksjob, der i praksis kommer til at ligne ordinzre job mest. Det
gelder fx chek-ind i lufthavn, telefonszlger og portvage. Disse
fleksjob kan have den fordel, at skinehensynene kan “institutio-
naliseres”. Skinehensynet er i sidanne job ikke noget problem,
fordi kollegerne ikke er direkte athzngige af hinandens arbejds-
kraft. Samtidig er der i nogle af disse job tale om, at arbejdet er sat
s3 meget i system, at en fleksjobansat simpelthen far tildelt et
vagtskema, der passer pa deres situation. Her er det samtidig ofte
ikke nodvendigt at informere de ovrige medarbejdere om anset-
telsens sarlige vilkdr. Et godt eksempel er chek-ind i lufthavnen,

hvor man i forvejen opererer med forskellige vagttyper pé nedsat

tid.

Gruppestaerke fleksjob

Gruppestaerke fleksjob kan vare problematiske, hvis ikke organi-
sationsformerne i fleksjobbet passer til gruppens. Serligt nar ar-
bejdsopgaverne er athzngige af samarbejde, er det nodvendige, at
der sker en tilpasning mellem den fleksjobansattes arbejdsforhold
og den evrige gruppe. Det er her interessant at bemerke, at de
gruppestzrke fleksjob, der indgar i undersogelsen, alle er oprettet
som led i arbejdsfastholdelse eller i situationer, hvor personen selv

har segt jobbet.
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Gruppestarke/burstaerke fleksjob

Maleren, som blev omrtalt i kapitel 5, er et eksempel fra en grup-
pestaerk/burstaerk arbejdsplads, hvor der etableres et fleksjob. Et
sddant fleksjob implicerer hele gruppen og ikke kun den pagzl-
dende ansatte. Fleksjob pd en sidan arbejdsplads har derfor umid-
delbart mere vidtrakkende konsekvenser for organseringen af ar-
bejdet som helhed, hvis det skal fungere. Dette er serligr tilfeldet
i job, der samtidig er bursterke, dvs. hvor der er et relativt lille
riderum inden for hvert enkelt job. Dette viste malerens historie
ogsd, idet han blev skubbet ud af arbejdsfellesskabet og derfor i
realiteten ender med at £3 et job uden for gruppen, dvs. hans job
bliver gruppesvagt og dette bliver samtidig problematisk, fordi
resten af arbejdspladsen er organiseret i gruppesterke sjak. Man
kan dog i dette tilfelde ikke udelukke, at det havde veret mulige
at finde en losning, hvis den pageldende arbejdsplads havde varet
mere indstillet pd det, og der er, som der vil fremga i naste kapi-
tel, ogsa eksempler pé, at det godt kan lade sig gare at oprette
fleksjob i gruppestaerke/bursterke arbejdssammenhange. P4 trods
af dette forbehold, er det indlysende, at det er mere kraevende at
oprette skinsomme job i gruppesterke jobsammenhenge, fordi
fleksjobbet skal tilpasses den @vrige gruppes arbejdsform. Ud fra
denne teori kan man tenke sig, at omrider, der er praeget af si-
danne arbejdstyper (fx dele af hindverkerfagene, hvor der arbej-
des i sjak og pa akkord) kraever en storre omorganisering for hele
gruppen, ndr der skal oprettes fleksjob. Dette har indlysende kon-
sekvenser for mulighederne for at oprette fleksjob og for den sags
skyld andre job p4 sarlige vilkdr inden for disse arbejdsomrader.

Gruppestarke/bursvage fleksjob

Disse fleksjob er job som fx Mariannes job pi plejehjemmet (jf.
kapitel 5), hvor man organiserer arbejdet i grupper, men hvor der
er en vis autonomi i udferelsen af arbejdsopgaverne. Denne jobty-
pe ser umiddelbart ud dl at ggre det lettere at indteenke individu-
elle hensyn i arbejdet. Der er dog ogsd her begrensninger i skine-
hensynet, idet for store afvigelser fx i form af arbejdstid kan gore
det vanskeligt at planlegge arbejdsopgaverne.



Fleksjobtypernes betydning for social integration

Det ser ud til, at det ud fra et arbejdsgiversynspunkt er lettest at
ansette folk i gruppesvage fleksjob, idet det stiller farre krav til
den gvrige del af virksomheden. Til gengzld kan det give proble-
mer pa det individuelle plan i form af ensomhed og manglende
deltagelse i arbejdsfellesskabet. Det skal her bemarkes at sidanne
problemer ikke er forbeholdt fleksjobansatte, men gelder alle
gruppesvage job.

Omvendt ser det ud til, at det er mest problematisk at ansatte
personer 1 gruppesterke/bursterke fleksjob, fordi sddanne job im-
plicerer et tet samarbejde med andre, hvilket kan vare svert hvis
man fx ikke arbejder i samme tempo. Dertil kommer, at i grup-
pesterke job bliver ordningen meget synlig over for kollegerne,
hvorimod det i gruppesvage fleksjob ikke altid bliver “offentli-

gjort”, om man er ansat i fleksjob.

Set i et overordnet integrationsperspektiv kan man dog overveje,
om ikke de gruppestarke fleksjob er de job, der mest radikalt
udfordrer bade strukturen og holdningerne pa arbejdsmarkedet,
og som derfor potentielt har mest at bidrage med i forhold til
udviklingen af det rummelige arbejdsmarked. Disse fleksjob ska-
ber ofte konflikter mellem den ansatte p4 serlige vilkir og de
ordinzrt ansatte, men de implicerer ogsd, at der m4 tages stilling
til organiseringen af store dele af arbejdet. I gruppesterke sam-
menhange bliver jobbet som regel synligt som et serligt skinsomt
job og som et tilskudsjob, og de ovrige ansatte m4 derfor nadven-
digvis tage stilling til det som ez serligt job. Dette implicerer nad-
vendigvis, at den fleksjobansatte indgir i det sociale fellesskab
som en ansat med et serligt job. En sidan stillingtagen til ansat-
telsen som en sarlig ansztrelse med tilskud er ikke altid nedven-
dig i gruppesvage fleksjob, hvor skinehensyner ikke involverer de
ovrige medarbejdere, og hvor positionen som ansat i fleksjob
derfor ikke altid bliver kendt. I gruppesvage job er det ikke sik-
kert, at fleksjobanszttelsen involverer diskussion om eller stilling-

tagen til, om eller hvordan "almindeligt arbejde” og “skdnsomt
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arbejde” skal tilpasses hinanden pé arbejdspladsen. I gruppesterke

job derimod er en sidan stillingtagen nazrmest uundgaelig.
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Kapitel 7

Casestudier pa
udvalgte arbejdspladser

I dette kapitel ses der nermere pd, hvordan fleksjob fungerer in-
ternt pa forskellige typer af virksomheder, offentlige sivel som

private.

Formailet med kapitlet er bide at belyse barrierer og muligheder
for at gore arbejdsmarkedet mere rummeligt gennem anszttelser
pé serlige vilkar pé forskellige typer virksomheder og at afdekke
hvem og hvad, der i realiteten bestemmer den sociale position for
disse ansatte. Mere konkret skal analysen af disse cases afdakke,
pa hvilke omrédder der er problemer og uoverenstemmelser om-
kring ansettelser pd serlige vilkir. Ud over den fleksjobansatte
selv og ledelsen pd den enkelte virksomhed spiller kolleger og ofte
ogsi tillidsfolk en afgorende rolle for, hvilken social position den
ansatte i fleksjob fir pd virksomheden. Casene er udvalgt pa bag-
grund af gruppe/bur typologien (se kapitel 6). Men hovedvagten
i analysen legges pd aktorernes holdninger og interesser inden for
hver enkelt case, samt disses betydning for udformningen af fleks-

job og for den ansattes sociale position.

I det folgende prasenteres og analyseres 5 cases. Case nr. 1 (grup-
pestaerk/bursterk) er en privat produktionsvirksomhed i metal-
branchen — en nasten ren mandearbejdsplads med ca. 130 med-
arbejdere. Her er ansat 2 i fleksjob i to forskellige afdelinger. Case
nr. 2 (gruppesterk/bursvag) er aktivitetscentret i en kommunal
@ldreinstitution — en ren kvindearbejdsplads med 10 ansatte. Her
er ansat 1 i fleksjob, 1 i beskyttet beskaftigelse samt en del frivilli-
ge. Case nr. 3 (gruppesvag/burstark) er en statsinstitution hoved-
sagelig beskftiget med telefonbooking. Der er 42 medarbejdere,
heraf 3 i fleksjob samt 2 i skdnejob med lontilskud. Case nr. 4
(gruppesvag/bursvag) er en kommunal social- og sundhedsforvalt-
ning. Der er 10 ansatte i den pigeldende afdeling. Her er 1 i
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fleksjob. Case nr. 5 er en privat IT virksomhed med ca. 30 ansatte
heraf 1 i fleksjob. Den pigeldende fleksjobansatte har skiftet ar-
bejde fra et gruppesvagt/bursvagt job til et gruppesvagt/bursterke
job og belyser problemfelter i begge kategorier. Jobskiftet illustre-
rer samtidig, 1 hvor hej grad jobtypen har indflydelse pd den an-
sattes sociale position og arbejdsidentitet.

I det folgende vil de enkelte cases blive praesenteret med henblik
pd en beskrivelse af arbejdspladsens storrelse og art, organisations-
strukrur samt typer af ansettelser, arbejdsopgaver og job. Derefter
vil hvert enkelt case blive analyseret med henblik p4 at klarlegge,
hvilke arbejdsopgaver og sociale roller de fleksjobansatte har, samt
hvilke motiver og holdninger til disse anszttelser de forskellige ak-
torer har givet udtryk for. Der settes i analysen fokus p3 at afdak-
ke, hvordan fleksjob fungerer i praksis dvs. i forhold til arbejdsop-
gaver, arbejdsrolle og social position, herunder barrierer og pro-
blemomrader, samt hvilke forhold der spiller ind herpa. Til sidst i
kapitlet diskuteres resultaterne fra de 5 cases samlet og mere over-
ordnede tendenser i forbindelse med etableringen af fleksjob i
praksis bliver fremhavet. I prasentationen af disse cases har jeg
valgt at gd relative detaljeret til veerks, fordi den sociale position,
som den ansatte pd serlige vilkar har, ser ud til at vere tet for-
bundet med de organisatoriske og kulturelle forhold p4 virksom-

heden i gvrigt. Alle navne i casene er opdigtede.

Case nr. 1: M@nd og Metal

P4 arbejdspladsen er ansat ca. 130 medarbejdere, hovedparten er
mand, som overvejende er beskaftiget med produktion. De fleste
ansatte er faglerte, svejsere eller smede, men der er ogsd en del
med andre hindverksuddannelser fx mekanikere samt en hel del
ufaglerte. For begge grupper gelder det, at den faglige kompeten-
ce er vigtig ogsd som adgangsbillet til det sociale felleskab. Der
arbejdes udelukkende p fuld tid og til faste arbejdstider, selvom
enkelte ansatte har fiet seraftaler, si de meder lidt forskudt pga.
dbningstider i borneinstitutioner el. andet. De kvindelige ansatte
(ca. 5) arbejder alle i administrationen. Virksomheden er familiee-

jet og har udviklet sig fra at vere en lille hAndverksvirksomhed



under den nuverende “gamle mester” til sin nuvaerende storrelse
pd over 100 medarbejdere.. Som felge af virksomhedens ekspan-
sion er der nu indsat en gkonomichef samrt en produktionschef,
der forestir den daglige drift. Virksomheden er opdelt i forskellige
afdelinger, der hver ledes af en varkforer.

P4 grund af produktets sesonbetonede karakter inddrages ekstra
ansatte en del af dret, ligesom arbejdstiden er lengere om efteriret
end om forédret. Dette betyder, at en del medarbejdere fyres hvert
ar til jul. En “gammel” medarbejder kan i princippet godt ryge
ud, hvis én af dem, man tog ind ved s@sonens start, viser sig at
vare bedre. I praksis er der dog en fast kerne af medarbejdere,

som har veret p virksomheden i mange &r.

Tidligere arbejdede man efter enkeltmandsakkorder i produktio-
nen, men nu aflennes der her med en form for felles akkord (bo-
nusordning), mens medarbejdere i de ovrige afdelinger er time-
lonnede (eller funktionzrer). Det er i ovrigt hensigten at gd over
til timelon (kvalifikationslen) i produktionen, og ledelsen har op-
sagt lonsystemet. Lon var derfor pd alles leber under vores besog i
fordrer 2000.

Pa virksomheden er 2 personer ansat i fleksjob. Den ene, Jakob,
er ansat i produktionen og indgér derfor i den felles bonus — den
anden, Christian, er i reparationsafdelingen og er ansat p3 time-
lon. Jakob har bevaret sit tidligere lonniveau inklusive tilleg pd
lendelen, mens Christian fir den overenskomstmssige mindste-
lon bide pd “londelen” og pa “tilskudsdelen”. De to fleksjob er
temmelig forskellige og bliver ogsd meget forskelligt vurderet af
bide ledelse, kolleger og tillidsreprasentanter. Fra ledelsens side
har motiverne til at ansatte de to ligeledes varet forskellige. Den
forstnavnte, Jakob, er blevet fastholdt i fleksjob pd grund af syg-
dom. Den anden, Christian, har ledelsen ansat, fordi de mang-
lede en mand til forefaldende vedligeholdelse, men ikke syntes

der var arbejde nok til en “hel mand”.

77



78

I udgangspunktet kan det i denne type virksomhed (gruppe-
sterk/burstaerk) vere problematisk at etablere serlig skinsomme
job i (se foregdende kapitel). P4 grund af arbejdets organisering
kommer sidanne job naesten automatisk til at pavirke organise-
ringen af arbejdet for de ovrige ansatte ogsa. Fleksjob vil derfor pa
en sidan arbejdsplads have tendens til at medfore diskussioner
blandr de @vrige medarbejdere, da den samlede produktion og
dermed de ansattes bonus kan vere pavirket af tilstedevaerelsen af
en svag medarbejder. Det vil som nevnt i hej grad udfordre gel-

dende sociale relationer.

Af de to fleksjobansatte pd denne virksomhed har Christian flere

problemer med social accept end Jakob, og forskellen pi de to job
kan illustrere nogle centrale og afgerende muligheder og begrans-
ninger i forbindelse med oprettelsen af serligt skinsomme job in-

den for gruppesterke/burstarke arbejdsfzllesskaber.

Jakob er beskaftiget i produktionen og har varet ansat pd virk-
somheden som svejser i mange &r. Da han blev syg for flere ar si-
den, fik han et 50/50-job, som senere blev omdannet til et fleks-
job. Jakobs sarlige aftale bestir i, at han er ansat pa fuld ud, men
i praksis selv styrer sine arbejdstider og kan gi hjem, ndr han er
tret. [ praksis har han et deldidsjob. Jakob fir stadig den samme
timelpn samt fir del i bonussen med de timer, han arbejder. Ja-
kob oplever ikke selv nogen synderlig modstand fra kollegerne
mod ordningen, og han arbejder stadig sammen med den mak-
ker, han havde, for han blev syg. Han giver dog udtryk for, at han
skal passe pa at folge med, for der bliver lagt maerke til, om han
bidrager til bonussen. Det er Jakobs opfattelse, at hvis der kom-
mer modstand mod hans job, si vil det komme fra kollegerne —
ikke fra ledelsen. Jakobs fleksjob kan karakteriseres som fasthol-
delse.

Christian, derimod, er forst for nyligt blevet ansat pd virksomhe-
den i et fleksjob. Han er ansat i reparationsafdelingen, hvor han
gir sammen med 4 smede i et lille vedligeholdelsesteam. Han er

ikke faglert inden for metal, men har en landbrugsuddannelse og



er vant til at vedligeholde og reparere maskiner. Christian er ansat
i fleksjob, fordi han har darlig fod. Det betyder, at han halter lide
og ikke kan gi pd stiger. Selvom han bade ifolge eget udsagn og
ifolge kollegerne er faldet godt til og er “en god mand”, som er
kompetent il sit job, har han har haft betydeligt flere problemer
end Jakob og er et par gange blevet verbalt antaster af én af de tre
tillidsreprasentanter, som ifolge Christian har kaldt ham en snyl-
ter. Christian fir laveste timelon ogsa pé londelen. Det betyder i

praksis, at han fir ca. 30 kr. mindre i timen end de andre.

Gennem samtalerne med kollegerne til de to fleksjobansatte viste
det sig, at kun f3 af dem vidste, at Jakob var ansat i et fleksjob,
mens de alle var bekendt med Christians. Jakob havde “gdet stille
med derene”, som en af kollegaerne sagde. Produktionschefen og
den ene tillidsreprasentant troede, at han havde en aftale i hen-
hold til §28.” Flere af kollegerne inklusive den anden fleksjoban-
satte troede, han var ansat i et ordinart job med en aftale om en
gang imellem at g3 lidt tidligere. Produktionschefen betegnede
Jakobs ansettelse siledes: “Han ligger i systemet som normal. Péi en
god dag kan Jakob sagtens tjene penge til systemet ogsd, masser af’
penge. Alt andet lige, med pkonomien (tilskuddet) i baggrunden, si
er han en “fuld” mand for mig”.

Ledelsens holdning og motiver

Ledelsen giver udtryk for lidt forskellige motiver i forbindelse
med ansazttelsen af de to i fleksjob. Den ene, Christian, er ansat af
okonomiske grunde, fordi man ikke havde opgaver nok til en “hel
mand”, mens Jakob er blevet fastholdr i et fleksjob, efter at han
blev syg, fordi han er en “god mand”. Ledelsen giver samtidig i
forbindelse med Jakob udtryk for, at der ogsd ligger et onske om
gerne at ville hjzlpe manden. Det ser dog ud til, at der sker en vis
sortering af de ansatte ogsd i forhold til fastholdelse ved sygdom.
Ledelsen formulerer det siledes: “Det er ikke alle, der bliver ansat i

3) En §28-aftale gor det muligr for arbejdsgiveren at 4 refunderet alle
udgifter i forbindelse med sygdom hos den pigeldende ansatte. Dette
gelder sifremt den pigeldendes sygdomsrisiko er aget pa grund af en
kronisk lidelse eller langvarig sygdom. Den ansatte er bortser herfra
ansat p& almindelige vilkér.
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sddan en ordning (hvis de fir nedsar arbejdsevne) — hvis ikke vi
synes, det er vard at satse pd sé pa et eller andet tidspunkr passer det
med, at det bliver jul. ...” Der sker med andre ord ogsd en udval-
gelse af, hvem der har gjort sig fortjent til en szrordning. Det skal
bemrkes, at virksomheden ikke havde rekrutteringsproblemer pé
det pagzldende tidspunkt. Jakob har derudover faet tilbudt at
skifte til en anden og lettere funktion, hvis han pa et tidspunke
ikke kan klare det job, han har. I spergsmalet om fastholdelse af
personer med nedsat arbejdsevne pé virksomheden, ser det ud til,
at ledelsen i praksis tog flere sociale hensyn, end hvad man gav
udseende af. Lederen gjorde blandt andet meget ud af, at dez jo
ikke var noget socialkontor, samtidig med at der gennem samraler
med verkfarerne og medarbejderne fremkom en del eksempler pa
omplaceringer og forlengelse af sygeperioder m.m. — forhold, der
i praksis tegnede et mere “socialt” billede af virksomheden end
det, som lederen gav udtryk for. Dette kan henge sammen med
en generel ledelsesstrategi, hvor de ansatte ikke métte fole sig alt
for sikre p4 at kunne forblive pd virksomheden. Fx var svaret p3,
hvem der fyres forst i tilfelde af generelle nedskeringer, at dette
ikke ville vare de serligt ansatte. Men udtalelsen blev prompte
efterfulge af folgende: “Men det skal du nu nok ikke sige til dem”.

Kollegerne og tillidsrepraesentanterne: En mand,

som yder en god indsats, skal ogsd have en del af kagen

P4 virksomheden er der tre tillidsmand, 2 fra Dansk Metal og 1
fra SID, og de har stor indflydelse pd arbejdets organisering og pa
aflonning. Begge fleksjobansatte er medlemmer af en fagforening.
De mener ogsi begge, at det ville vaere utenkeligt ikke at vare or-
ganiseret. De tre tillidsmend samt flere af kollegerne nzvnte spe-
cifikt Christians lenniveau som et stort problem. Deres indven-
dinger var ens og pegede pd, at nir virksomheden fik tilskud til
Christian svarende til den nedsatte arbejdsevne, s var det maerke-
ligt, at han skulle have en lavere lon end de andre samt forkert, at
denne lan ikke skulle stige i takt med Christians anciennitet. Det
var pafaldende, at der ikke var kritik af tilskuddet, men udeluk-

kende af den arbejdsgiverbetalte timelon. For Christian var dette



ikke kun et gkonomisk problem, men ogsa et socialt problem.

Han var bange for, at de ovrige ansatte skulle fryse ham ud:

“Huorfor skal jeg gé 30 kr. under de andre? Og det gor jeg jo — det er
sddan noget, der giver fagpolitisk uro hos nogen, nir de finder ud af
det. Si er de nemlig bange for, at der skal komme flere, sd de selv
langsomt bliver skubbet ud’.

P4 denne type virksomhed — pa den ene side praget af sterke fag-
foreningstraditioner og pd den anden af stor faglig stolthed — er
lonnen pa samme tid et udtryk for faglige kvalifikationer og poli-
tisk solidaritet. Sammenhangen mellem lon og solidaritet for-
sterkes yderligere af, at de ovrige ansatte ifelge produktionsche-
fen fik den samme grundlen. Der er altsd ikke tradition for indi-
viduelle forskelle, hvilket gjensynligt gor Christians lave lon end-
nu mere problematisk. Dertil kommer, at flere af kollegerne sy-
nes, at ledelsen havde varet lige smart nok ved at ansette Chri-
stian, som nasten kunne alting — undtagen lige at gd pa stiger,
som de sagde. Det skal dog understreges, at Christian ikke selv
umiddelbart gnskede et ordinert job, i hvert fald ikke i produk-
tionen. Indvendingen fra Christian svel som fra hans kolleger
handlede derfor om, at han burde have den samme timelon og
den samme ret til anciennitet som de gvrige ansatte pa den del af
hans lon, som var angivet som betaling for den arbejdsevne, han
var vurderet til at have. P4 denne virksomhed blev lennen ogsd
opfattet som et udtryk for verdien af faglige ferdigheder. En
anden kollega udtrykte det p& denne méde:

“Det er ogsi noget med vardighed, hvorfor skal han ikke stige i lon,
hvis han har ydet et eller andet. Det er jo ikke nok med et skulder-
klap og sige det géir godt, Christian skal ogsd stige i lon, ellers vil det
hele skride.”

Det antyder en frygt for, at Christians lon kan £ konsekvenser
for de ovriges lon, fordi den eventuelt kunne opfattes som et brud

med de eksisterende principper for lonfastsettelsen.
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Kolleger og tillidsfolk giver udtryk for, at Christian kan sit kram,
og det er hovedirsagen til, at de accepterer ham. Selvom han har
et ufaglert job, skal han kunne noget, og der bliver lagt marke tl

hans faglige kompetence.

P4 den ene side bidrager denne kompetence til at styrke Christi-
ans sociale position, pd den anden side giver samme kompetence
problemer i forhold til lonnen. P& arbejdspladsen praget af star-
ke fagforeningstraditioner opleves det som problematisk, at en
arbejdsmand, der bedemmes som kompetent af sine kolleger og
arbejder fuld tid, ikke fir det samme i lon som de andre. Det
betyder samtidig, at selvom der faldt en enkelt bemrkning om,
at “dem pa serlige vilkdr” ikke skulle have det lette arbejde, sd var

det ikke misundelse, der var udgangspunkeet for kritik.

To kategorier af fleksjob: “Ordinaert job” og “tilskudsjob”

Flere forskellige forhold har bidraget til de meget forskellige ar-
bejdsroller og sociale positioner, som de to personer har pé virk-
somheden. Selvom béde kolleger, ledelse og tillidsmand er enige
om, at de begge udforer “ordinart” arbejde, kategoriseres den ene
(Jacob) altsd af medarbejdere og ledelse som en “normal mand”,
selvom han far dlskud og i praksis arbejder pd halv tid, mens den

anden (Christian) i hejere grad opfattes som “tilskudsansat” pd

trods af, at han arbejder fuld tid.

Der er flere grunde til forskelle i kollegernes opfattelser. For det
forste betyder det noget, at der i det ene tilfelde er tale om fast-
holdelse, selvom fastholdelse ikke nodvendigyvis forer til social
integration (se case om maleren i kap. 5).“ Men som en af kolle-
gaerne siger, sd kreever det en stor viden om virksomheden og
produktionen at arbejde pa virksomheden. Det er siledes ikke
kun den hindvarksmassige kunnen, der teller, men ogsa erfarin-
gen med precis denne type produktion. Dette kendskab til bade

4) I det efterfolgende bruges fastholdelse som betegnelse for de fleksjob,
hvor den ansatte tidligere var ansat i en stilling p4 ordinzre vilkar pa
samme virksomhed, mens integration bruges i forbindelse med ovrige

fleksjob.



de sociale regler og til de specifikke forhold i virksomheden mu-
liggor en fortsat deltagelse i produktionen, fordi denne viden ger
det muligr at bidrage til den felles bonus. Det er med andre ord
en stor fordel med erfaringsbaseret “viden” for at kunne operere
socialt og faglige inden for det relativt gruppetatte sociale felles-
skab, hvilket Jakobs position viser. Det skal dog bemarkes, at
Jakob ogsi naevner et vist pres fra kollegerne og ved, at der bliver
holdt @je med, om han bidrager til den fzlles bonus. Hans posi-
tion kan tilsyneladende kun opretholdes, hvis han kan holde tem-

poet i de timer, han arbejder.

For det andet skal det understreges, at overgangen fra enkelt-
mandsakkorder til et falles bonussystem har gjort det lettere for
Jacob at opretholde en status som “ordinzrt ansat”.”’ Da Jacobs
fleksjob (50/50-job) oprindelig blev etableret, var det forbundet
med storre problemer, fordi man pa det tidspunke arbejdede i
enkeltmandsakkorder og hans makker navner, at det var et pro-
blem at tjene pengene hjem pa det tidspunkt, fordi de kun var to
i gruppen og derfor var mere sdrbare over for den enes sygdom.
Med overgangen til en fast timelon kombineret med et bonussy-
stem er den sociale organisering af arbejdet blever mindre gruppe-
tet, og det har gjort det lettere at etablere job med setlige hensyn.
Tempoet er blevet mere rimeligt, og man er flere om at bidrage il

og deles om bonussen.

For det tredje ser det ud til, at Jacob med vilje har holdt lav profil
med sine ansettelsesvilkir og arbejdstider. Han gir hjem, nir han
er traet, men han siger det ikke til nogen — heller ikke til sin mak-
ker. Han har en aftale med veerkforen om, at han bare stempler
ud selv, nir han gar. Der er ingen formalisering af hans fakriske

deltidsjob — hvilket sandsynligvis ville vere problematisk pa en

5)  Enkeltmandsakkorder betod pd denne virksomhed, at akkorden blev
udregnet p4 baggrund af hvor meget man producerede i den gruppe,
man var tilknyteet. Betegnelsen er sdledes lidt misvisende, idet der ikke
var tale om at lonnen blev beregnet i forhold il den enkeltes individu-
elle bidrag. Jakob udgjorde sammen med sin nuvarende makker et
team, og deres arbejdsindsats blev derfor beregnet samlet, hvilket gjorde,
at Jakobs arbejdsindsats fik konsekvenser for kollegaens lon.
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arbejdsplads, hvor ingen andre arbejder pa nedsat tid. Holdnin-
gerne til deltidsarbejde p4 denne virksomhed peger samtidig p4,
at maskulin identitet bla. henger sammen med evnen til at vare-
tage et fysisk anstrengende arbejde.”’ Sidst men ikke mindst har
aflenningen som nevnt betydning for Jakobs og Christians for-
skellige sociale position. Lennen opfattes som et udtryk for bide
faglige kvalifikationer og solidaritet pa denne type virksomhed.
Det bliver siledes ogsa vigtigt for den sociale position, at man tje-
ner den overenskomstmassige lon — ellers bliver man opfattet
som skruebrekker.

Opsamling

Det ser ud til, at det godt kan lade sig gore at bevare sin sociale
position inden for fellesskabet ogs3 pa gruppestarke/burstaerke
arbejdspladser, selvom man overgar til et fleksjob. Det ser dog
samtidig ud til, at dette kreever, at man kan opni at bibeholde en
social position som “ordinzr ansat”, hvilket krever en del sociale
ferdigheder fra den enkelte fleksjobansatte. Dette ses bl.a. i Ja-
kobs handtering af sin nedsatte arbejdstid, idet han undlader at
tiltrzkke sig opmaerksomhed, nr han gir og i det hele taget ikke
formelt har nogen aftale om arbejdstid. Derved undgdr han at
konfrontere den fremherskende norm om fuldtidsarbejde. At op-
retholde de umiddelbare fordele ved at blive betragtet som en
“hel mand”, et fuldgyldige medlem af fellesskabet, kraever dog, at
man kan folge med tempoet. Derudover ser det ud til at lonsyste-
met spiller en rolle, og det er ikke sikkert, at Jakob kan fastholde
sin position inden for det nye lansystem.

Selvom der saledes i Jakobs job skabes plads til en nedsat indsats,
sd er der ikke tale om en @ndring af den sociale struktur eller af
den maskuline virksomhedskultur, som er praget af fuldridsarbej-
de som ideal. Der er ikke med jobbet sket en oget differentiering

af organiseringen af arbejdsopgaverne, men snarere tale om, at

6)  Dette understreges ogsi af Jacobsen & Hauge (1999) som et mere gene-
rele problem ved oprettelsen af job pa seerlige vilkdr inden for bygge- og
anleegsbranchen. Der er ikke tradition for deltidsansettelser, og sddanne
ansxttelser regnes simpelthen ikke for rigtigt arbejde.



man har fundet plads inden for den etablerede strukrur til en
bestemt form for uformelt skinehensyn. Dette var medvirkende
til det forhold, at selvom jobbet fungerede godt bade for den
fleksjobansatte og for kollegerne og ledelsen, var det et problem
for denne ansatte, at der blev sat fokus pa fleksjobbet gennem

undersogelsen.

I det andet tilfzelde var positionen som “serlig ansat” bade mere

offentlig og umiddelbart mere problematisk.

Problematikken omkring de to meget forskellige fleksjob peger
bide pa eksistensen af en mere uformel “rummelighed”, som
findes pd mange virksomheder, og som betyder, at det er muligt
at oprette job pd szrlige vilkir. Men den peger ogsd p4, at der er
modstridende interesser og opfattelser af, hvad fleksjobansattel-
sen indeberer, her serligt i forhold til aflenning. Det skal under-
streges, at der ikke i lovgivningen er noget loft for lonnen i fleks-
job. Den mindste overenskomstmassige lon er alene gzldende

ved beregningen af det offendige tilskud.

De faktorer, der her er beskrevet i form af fuldtidsarbejde, sterkt
arbejdsfellesskab og bonuslen, afspejler en virkelighed, som er
serdeles forskellig fra den naste arbejdsplads, som er en kvindear-
bejdsplads domineret af omsorgsarbejde, deltid og kommunale

lensystemer.

Case nr. 2: Offentlig institution

Arbejdspladsen er et aktivitetscenter pd et kommunalt plejehjem.
Aktivitetscentret bestar af fysioterapi/ergoterapi og dagcenter. Der
er 10 ansatte, hovedsagligt faguddannede inden for fysio- eller
ergoterapi samt som plejehjemsmedhjalper eller sygehjalper. Alle
ansatte er kvinder. I praksis er der en skarp adskillelse mellem
fysioterapien og de ovrige aktiviteter. Da der ikke er ansatte pa
serlige vilkar i fysioterapien, fokuseres i det folgende pa dagcen-
tret. I afdelingen kommer hovedsagligt 2ldre, der bor i eget hjem,
for at deltage i forskellige aktiviteter og tilbud. Der er dels en
“varegruppe”, hvor zldre og personale drikker kaffe og snakker,
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dels er der szrlige grupper enten for bestemte grupper af zldre fx
en “demensgruppe” eller med forskellige aktiviteter, fx “erin-
dringsgruppe” eller gruppe for beskaftigelse med “klassisk mu-
sik”. Alle ansatte undragen lederen arbejder pé deltid, de fleste
med en ugentlig fridag.

Arbejdet i aktivitetscenteret har @ndret sig i de senere ar, fordi
brugerne er blevet ®ldre og mere syge. P4 trods af navnet pd afde-
lingen har man derfor varet nedt il at &ndre pd aktiviteterne i
retning af mindre fysisk krevende tilbud med sterre mulighed for
at deltage gennem at lytte eller tale. Det betyder samtidigg, at ar-
bejdsopgaverne og dermed kravene til medarbejdernes kompeten-
cer har @ndret sig. Hvor man tidligere havde brug for kreative
evner, har man nu brug for medarbejdere, der kan “f3 en gruppe
til at fungere”, hjelpe brugerne, men undgi at “tage over” og
sorge for, at brugerne “fir noget ud af at kommer her”- arbejds-
opgaver som har en mere abstrake karakter, og som samtidig kan
vare svare at lere én, der kommer udefra, serlig en ufaglart.

Ledelsesmassigt har arbejdspladsen en flad struktur, hvor medar-

bejderne pa daglige morgenmeder i fellesskab fordeler opgaverne

og loser eventuelle problemer i forbindelse med sygdom/aflosning
for hinanden.

Arbejdspladsen ger flittigt brug af midlertidigt ansatte med tl-
skud, som kan ansettes uden for normeringen. Det gelder perso-
ner i aktivering, beskyttet beskeftigelse og frivilligt arbejde. P&
arbejdspladsen er p.t. ansat 1 i beskyttet beskaftigelse og 1 i akti-
vering. Disse er alle ansat ud over normeringen. Dertil kommer 1
ansat i fleksjob, som ligeledes er ansat uden for normeringen.
Denne fleksjobansatte, Marianne, er ogsd den ene af de to perso-
ner, hvis “fleksjobhistorier” er beskrevet i kapitel 5. Hun er til
daglig beskeftiget med “veregruppen”. Derudover deltager hun i
to andre grupper samt fungerer som afloser i de andre grupper,
hvis der er behov for det. De fleste af de ansatte pa arbejdspladsen
herer som social- og sundhedspersonale under FOA (Forbundet

af Offendigt Ansatte).



Gruppestaerk/bursvag

P4 den pigzldende arbejdsplads er alle direkte athangige af
hinandens arbejde, og der er en hej grad af gensidighed, idet der
foregar en kontinuert tilpasning til hinandens kompetencer og
onsker, samtidig med at man afleser hinanden i tilfzlde af syg-
dom eller fridage. Denne gruppestaerke scrukrur bevirker, at akti-
vitetscentreret fremtreder som en lukket enhed i forhold til de
ovrige afdelinger pa institutionen. Der er et relativt stort riderum
i forhold til, hvordan den enkelte medarbejder udfarer sit arbejde.
Der er plads til individuelle variationer, og der er tale om en ringe
grad af kontrol dvs. bursvagt arbejde. Denne jobtype giver som
navnt i kapitel 5 i teorien plads til at oprette fleksjob inden for
den allerede eksisterende sociale struktur. Hvorledes dette rum i
praksis fyldes ud, samt hvilke interesser der er pa spil, vil vi se
narmere pd i det folgende.

Ledelsens motiver og holdninger til fleksjob

Ifolge ledelsen er det nyt, at der er mulighed for at anstte perso-
ner i fleksjob pa kommunale arbejdspladser. En nyoprerttet lokal
puljeordning har gjort det muligt for kommunale institutioner i
denne kommune at finansiere deres del af lennen. Det var dog
for bade lederen og den fleksjobansatte, Marianne, uklart, om der
var tale om en permanent finansiering. De var sdledes begge to af
den opfattelse, at puljen skulle genforhandles fra ir til &r og job-
bet derfor kunne bortfalde, hvis puljen blev nedlagt. Det skal her
bemarkes, at lederen ikke var klar over, at fleksjob skal vare et
permanent job og derfor ikke har arbejdet pa at finde en afklaring
p4 den fremtidig finansiering af jobbet. Lederen efterlyste generelt
mere information om ordningen og var ogsd usikker pa andre for-
hold omkring fleksjob, for eksempel om der skal vaere “merbe-
skaftigelse”.

Lederens motiv til at oprette et fleksjob er det samme som til at
have personer i aktivering, nemlig at det er sveert at klare sig uden
de ekstra heender, som personer uden for normeringen bidrager
med. Det vil sige, der er tale om et arbejdspladshensyn og en af-

lastning af de ovrige medarbejdere som den primere grund. Der-
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til indgik der nogle overvejelser omkring den pigzldende person,

som ledelsen mente passede godt ind.

Aktivering og fleksjob

Arbejdsopgaverne i fleksjobbet ligner de arbejdsopgaver, personer
i aktivering pé arbejdspladsen tidligere har haft. Generelt har man
i disse “ekstra job” nogle faste overvejende ufaglerte opgaver, som
man gerne vil have lost, for eksempel rengering og kaffebrygning.
Derudover mener lederen, at det er vigtigt, at jobbet fir et ind-
hold, sidan at det netop ikke kun bestér af de mest kedelige opga-
ver. Dette betyder, at Marianne foruden at vere ansvarlig for ve-
regruppen, ogsd deltager i andre “aktivitetsgrupper”, som anses
for at vaere mere kreevende. Ifolge ledelsen bliver det at vere “tov-
holder” i en aktivitetsgruppe hovedsagligt varetager af faglarte,
fordi de ufaglerte ikke har de faglige kompetencer, der skal til.
Det understreges dog, at personlig kompetence ogsi spiller ind,
og nogle er bedre end andre til at vaere selvstzndige og tage an-
svar. [ forholdet til fleksjobbets udforming er det ogsd relevant, at
der ligeledes er ansat en person i beskyttet beskaftigelse, som fast
varetager en rakke praktiske opgaver. Marianne m4 siges at have
en overordnet position i forhold til denne ansatte — en forskel
som udelukkende bygger p4 forskellen i personlige kompetencer,
idet begge ansattelser er som ufaglarte, permanente og uden for

normeringen.

Skeller mellem en ordinar ansaettelse og en ansettelse i fleksjob
ses af ledelsen som sammenfaldende med forskellen pa faglerte og
ufaglerte, som igen falder ssmmen med skellene mellem ansatte

inden for og uden for normeringen.

Fleksjob som lxengerevarende aktivering?

Den pigazldende fleksjobansatte startede med at vare et helt dr i
aktivering pa arbejdspladsen, inden hun fik et fleksjob, og hun
har selv oplevet skiftet til fleksjob som en egentlig anszrtelse (se
kapitel 5). En kollega til hende mener dog ikke, at det for kollega-
erne har gjort nogen forskel, at hun nu er ansat i fleksjob, bortset

fra, at hendes situation nu er mere sikker, fordi hun er “langtids-



ansat” (hun er, som navnt ovenfor selv i tvivl om hvor lenge
hendes job kan finansieres). Fra det ovrige personale var der ikke
tegn pa, at anszttelsen i fleksjob havde givet anledning til serlige
overvejelser omkring afgivning af kompetence eller 2ndringer i
arbejdsdelingen, og der var heller ikke opstdet nevnevardige pro-
blemer. Den fleksjobansatte peger dog selv pa, at hun efter answt-
telsen i fleksjob af lederen blev opfordret til at mode tidligere for
at kunne deltage i morgenmederne og dermed i fordelingen af
arbejdet.

Det ser ud til, at de ovrige medarbejdere opfatter Marianne pa
linie med tidligere ansatte i aktivering, men samtidig som en
meget kompetent person og en stor aflastning. P4 arbejdsskema-
erne, hvor alle personaler er indtegnet, er den fleksjobansatte ogsd
med. Hun varetager dog en del af de praktiske jobopgaver, som
efterhanden er blevet til “opgaver for een i aktivering”, og der er
ikke blevet ansat en ny i aktivering efter etableringen af fleksjob-
bet. Det kunne altsd se ud til, at den tidligere aktiveringsmulig-
hed er forsvundet med oprettelsen af fleksjobbet.

Betydningen af personlige kompetencer

Personlige kompetencer spiller en stor rolle pd arbejdspladsen.
Dette gelder bide for den fleksjobansatte og for andet ufaglert
personale, serlig personer i aktivering. Da kompetence samtidig
er sveer at definere, kan det vaere vanskeligt for ufaglerte uden
erfaring at vide, hvad opgaverne gir ud pa. De fastansattes erfa-
ring med personer i aktivering er da ogsd, at disse som regel har
forkerte forestillinger om arbejdet, og at de derfor ikke altid er en
aflastning for de gvrige. De fastansatte har generelt mal, som er
et knyttet til klienterne, fx at det er vigtigt ikke at “tage over”,
men at serge for, at klienten selv er aktiv. Den faglerte er mindre
opmzrksom pa selve aktiviteten fx bage en kage, end pa hvordan
klienterne indgar i processen omkring at bage en kage. Ifolge den
tidligere citerede kollega til Marianne er det som regel et stort
problem at forklare forskellen for en ufaglert, men det har veret
lettere med Marianne, og det er en af grundene til, at kollegerne
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har syntes, at det var en god ide at beholde hende efter akti-

veringsperioden var udlgbet.

Fleksjob som ansattelser uden for normeringen

Det har aldrig veret diskuteret, om Mariannes job skulle vare en
del af normeringen, fordi dette i sa fald ville formindske det ordi-
nart ansatte personale, og det er man ikke interesseret i, og for
det andet fordi der er nogle arbejdsopgaver, bl.a. at hjzlpe bru-
gerne pi toilettet, som Marianne ikke deltager i. Det er den gen-
erelle holdning blandt de ansatte, at man er positiv over for at
ansztte fx en nedslidt sygehjelper i fleksjob inden for normerin-
gen, men kun hvis hun kan varetage de samme opgaver som de ovri-
ge ordinert ansatte. Det er med andre ord opfattelsen, at der ikke
er plads til skinehensyn i et job inden for normeringen. Selvom
man ogsi her i hej grad udnytter hinandens forskelligheder, er
der nogle ting, bl.a. toiletbesag med de xldre, som man ikke kan
undsli sig. Hvis en person, der som folge af darlig ryg ikke kan
Iofte, ansettes inden for normeringen, ville det betyde, at hendes
kolleger skulle tage endnu flere tunge loft, og det siger de nej til,
for det ville give dem en storre belastning. Ansettelserne uden for

normeringen opleves derimod som en aflastning.

Tillidsrepraesentanten

Den pigeldende tillidsrepresentant er fra FOA og reprasenterer
foruden personalet i akrivitetscentret ogsé en del af plejehjems-
personalet samt social- og sundhedshjzlperne i hjemmeplejen.
Tillidsreprasentanten oplyste, at han ikke var blevet kontaktet i
forbindelse med oprettelsen af Mariannes fleksjob — og at han
havde klaget over det (uformelt). Han si sin primare opgave som
at varetage de allerede ansattes interesser, dvs. om de ovrige kolle-
ger havde tid og overskud til at tage sig af Marianne. Desuden
mente han, at sifremt der havde veret en nedslidt kollega, der
havde brug for et fleksjob, si burde hun have haft fortrinsret.
“Det er godr at integrere, men vi har forsemt vores egne”, som

han sagde. Desuden bemerlede han:



“FOA'’s holdning er, at fleks- og skinejob er noget lort, fordi man
mister a-kasse tilhorsforhold og har forringede muligheder for at gi
pd efterlon. Pi den anden side kan et fleksjob give oget livskvalitet.
Det er ikke godt ikke at lave noget”.

Der er altsd en vis dobbelthed i denne holdning til oprettelsen af

job pa serlige vilkar.

Tillidsreprasentanten var endvidere af den opfattelse, at virksom-
hedernes sociale ansvar handler alt for meget om integration gen-
nem serlige job og alt for lidt om forebyggelse og fastholdelse.
Inden for FOA’s arbejdsomride, hvor der er problemer med ned-
slidning, mener han, at det bliver specielt vigtigt at promovere
arbejdsgivernes sociale bevidsthed i form af rimelige arbejdsvilkar
og de nedvendige tekniske hjzlpemidler. Ifolge tillidsreprasen-
tanten betyder generel travlhed og hirdt arbejde pd omradet, at
mange social- og sundhedshjzlpere ikke mener, der er overskud
til at tage sig af personer, der kraver serlige hensyn. Det er sile-
des ifolge ham ikke en stigmatisering af “tilskudsjob”, der bliver
lagt til grund for en eventuel modstand mod disse ansettelser,
men angsten for, at man selv skal tage endnu flere weekendvagter
eller flere af de tunge klienter, fordi der kommer nogle, der kun
mi tage det lette, eller som kun mé arbejde fi timer. Med andre
ord: mens ledelsen ser den fleksjobansatte som en syg, der allige-
vel kan arbejde, ser tillidsreprasentanten den fleksjobansatte som
en svag medarbejder, der krever en serlig indsats fra de ovrige.
Den personlige svaghed pavirker hele holdet og de avrige m3
kompensere.

Det er pd den baggrund tillidsreprasentantens holdning, at fleks-
og skinejob vil fungere bedst, hvis de er “ekstra job” eller merar-
bejde, hvor de ansatte pa serlige vilkdr har andre arbejdsopgaver
end de ordinzrt ansatte fx laver kreative ting med de =ldre, eller
fortaller historier. I forlengelse heraf folger det, at job pa serlige
vilkar opfattes som job ud over normeringen. Slutteligt understre-
ges det, at aflonningen af ansatte i fleksjob opfattes som proble-
matisk, fordi det er holdningen i kommunen, at der ikke indreg-
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nes anciennitet pi londelen. Tillidsrepresentantens opfattelse er,
at lonnen bor stige i takt med stigende erfaring i jobbet samt at
ogsd ansatte pd serlige vilkdr bor have en 4rlig samtale om lon og

arbejdsforhold.

Opsamling

Den pagzldende arbejdsplads er som nzvnt et eksempel pd en
gruppesterk/bursvag arbejdsplads. Der er saledes et vist riderum
med hensyn til at indtenke szrlige hensyn og arbejdet ma siges at
forega som en del af en gruppe. Ved forste blik ser der heller ikke
ud til at veere den store forskel p den fleksjobansattes arbejdsop-
gaver og de ovriges. [ praksis er der dog forskel, og der kan tages
serlige hensyn. Forskellen ligger i, at den fleksjobansatte hoved-
sagligt har overtaget mindre krevende opgaver, der tidligere blev
varetaget af personer i aktivering. Dette kombineres med enkelte
mere kraevende opgaver, men da jobbet er ufaglert, opfatter bide
ledelse og faglert personale stillingen som “ekstra” i forhold til
deres eget arbejdsomride. Denne tendens forsterkes af det fak-
tum, at ansettelsen er uden for normeringen. Anszttelsen som
“ekstra” gor det dog i serlig grad muligt at “skine” den pagel-

dende ansatte fra nogle af de tunge opgaver.

Ledelsens motiver til at ansaztte en person i fleksjob ser ud til at

vare hensynet til arbejdspladsen og at mindske arbejdspresset for
de ovrige kolleger samt hojne servicen for klienterne. Derudover
spiller personlige kompetencer hos den tdligere aktiverede ansat-
te en rolle for fleksjobbets oprettelse. Hvis personen ikke var ble-
vet anset for kvalificeret, var fleksjobbet sandsynligvis ikke blevet

oprettet.

Derudover har det betydning, at der ogsd er andre sarligt ansatte
bl.a. i aktivering og i beskyttet beskeftigelse. Fleksjobbet far i
kraft af eksistensen af @vrige serlige job, som er midlertidige, en

position, der ligner de ordinart ansattes.

Det er veerd at bemaerke, at der er stor forskel pa opfattelsen af

anszttelsen hos personale og ledelse og hos tillidsrepraesentanten.



Sidstnavnte forestiller sig, at en sidan ansazttelse kraever ressour-
cer fra de ovrige medarbejdere, mens det i praksis har vist sig, at
der er tale om en “gevinst” for de ovrige medarbejdere, som fir
lettet deres arbejdsbyrde. For det andet og i forlengelse heraf pe-
ger eksemplet pa, at den fleksjobansattes personlige kompetence
har stor betydning for medarbejderes og ledelses vurdering af an-
szttelsen. Erfaringerne med personer i aktivering viste, at mange
aktiverede ikke rigtigt forstod, hvad arbejdet gik ud p og derfor
heller ikke kunne bidrage til at lose de falles opgaver. Medarbej-
derne er ikke overraskende mere positive over for en ansattelse pd

sarlige vilkir, hvis der er tale om en kvalificeret person.

P4 den pageldende arbejdsplads er der en flydende overgang mel-
lem faglige og personlige kvalifikationer. Det betyder, at det i et
vist omfang er muligt for en ufaglert at konvertere personlige
kompetencer til faglige kvalifikationer og derigennem opna en vis
social position. Det tyder p4, at job inden for social- og sund-
hedssektoren og lignende gruppesterke/bursvage job kan give
mulighed for en relativt uproblematisk integration af ufaglert
ansatte i fleksjob.

Case nr. 3: Telefonbooking og kontrol

Arbejdspladsen er statslig og beskeftiger sig med telefonisk kun-
debetjening og aftalebooking. Der er 42 medarbejdere, hoved-
sagelig pd fuld tid. De allerfleste medarbejdere arbejder ved tele-
fonerne, men derudover er der en leder, en gruppeleder (placeret
ude i telefonafdelingen) samt en administrativ medarbejder, der

tager sig af klagesager m.m.

Arbejdet gir ud pi at besvare telefonerne og booke aftaler il bru-
gerne. Dette foregir via computerregistrering, og alle telefonboo-
kerne arbejder derfor ved en skeerm. Arbejdet er organiseret s3le-
des, at alle sidder i det samme rum, men p4 sma lydisolerede af-
grensede pladser og med hovedtelefoner pd. Der er 5 min. pause
hver time og denne holdes af de fleste i det tilstodende kafferum.
Reglen er dog, at der her max. mé sidde 5 personer ad gangen, og
de ansatte er derfor nedt il at tilpasse deres pauser til hinanden.
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Arbejdet er relativt tzt kontrolleret og medarbejderne skal vaere
“logget pd” telefonen 78,2 pct. af tiden. Der stilles ogsd krav om-
end noget losere til, hvor mange opkald man skal besvare per dag.
Hver medarbejder besvarer i gennemsnit 120 opkald pr dag.
Hver person modtager en oversigt over sin arbejdsindsats en gang
om méneden, hvor det fremgir, hvor mange opkald man har ta-
get, og hvor lenge man har veret “logget pi”. Hvis sarligt sidst-
navnte afviger vaesentligt fra de 78,2 pet., bliver man indkaldr til

en samtale med ledelsen.

Arbejdsklimaet p3 interviewtidspunktet var trykket, fordi der var
meget travlt i afdelingen. De ansatte gav udtryk for, at de var
overbebyrdede med opkald, samtidig med, at der var anszttelses-
stop (inden for normeringen). Det beted, at kunderne ofte var
sure, nir de endelig kom igennem, og at de ansatte mitte bruge

ekstra tid pa at blive skaldc ud over ventetiden i telefonen.

P34 arbejdspladsen er der ansat 3 i fleksjob og 2 i skinejob med
lontilskud. Heraf indgdr de 4 i undersogelsen (3 fleks- og 1 ska-
nejob med lgntilskud). Alle er ansat ud over normeringen. De 2
fleksjobansatte og en af de skdnejobansatte sidder ved telefonerne,
mens den sidste fleksjobansatte laver kaffe og frokost, og den an-
den skinejobansatte laver forefaldende administrativt arbejde. De
ansatte ved telefonerne horer under HK Stat.

Den pagzldende arbejdsplads kan karakteriseres som burstaerk og
gruppesvag, idet telefonbookerne sidder isoleret pd faste pladser
og arbejder uathengigt af hinanden. Fleks- og skinejobansatte,
der er ansat som bookere, kan derfor ogsa siges at have burstaerke/
gruppesvagt arbejde. De gvrige 2 ansatte pd serlige vilkdr har an-
det arbejde. Medarbejderen med forefaldende administrativt ar-
bejde har et mere bursvagt job, mens den ansatte i kokkenet er
svarere at karakterisere, fordi opgaverne er meget skiftende. Beg-
ge har opgaver, der ligger uden for kernearbejdsstyrkens, og job-

bene mé karakteriseres som gruppesvage.



Ledelsens motiver og holdninger til ansaettelser pd seerlige vilkdr
Pd grund af arbejdets rutinepregede karakter er det ledelsens stra-
tegi at ansatte s varieret en medarbejderstab som muligt, hvor
grundforestillingen er, at en arbejdsplads praget af meget ensfor-
migt arbejde kan blive mere interessant, hvis personalet er forskel-
ligt, fordi det kan gore det sociale milje mere udfordrende. Ledel-
sens motiver for at ansztte personer pé serlige vilkir er samtidig,
at telefonbooking kunne vare “attraktivt” for personer med ned-
sat arbejdsevne eller med fysiske handicap. (Ogsd personer med
anden etnisk baggrund end dansk er blevet opfordret til at soge.
Man har dog ikke modtaget nogen henvendelser fra denne grup-
pe). Ved at “gore en sidan medarbejder glad” hiber man at fi en
engageret medarbejderstab. Ledelsens holdning til “skdnsomhe-
den” i jobbet er samtidig, at der ikke skal tages “serlige hensyn” i
form af mindre kontrol eller feerre krav til de srligt ansatte. Det-
te gzlder iser de sarligt ansatte ved telefonerne. Dette betyder i
praksis, at disses arbejdsindsats bliver mélt og kontrolleret lige-
som de ordinart ansattes. Ledelsen legger dog vagt pa, at selvom
der i praksis er storre tolerance over for afvigelser hos de sarligt
ansatte, har man lidt forbavset mictet konstatere, at disse ikke er
mindre effektive eller svarere at placere, end de avrige medarbej-
dere, snarere tvartimod! “Du kan nasten byde dem hvad som
helst, og de siger tak”, som lederen udtrykee det. Serligt ansarte
ved telefonerne arbejder pd nedsat tid, men uden skinehensyn i
den tid de arbejder. Der forventes en fuld eller tet pa fuld ar-
bejdsindsats i det tidsrum, man rent faktisk arbejder, hvilket ogsd
er holdningen pd arbejdspladsen generelt, fx i forhold til sygdom
hos de ovrige ansatte. De serlige anszttelser er som navnt alle

ekstra i forhold til normeringen.

Set fra et ledelsessynspunkt er der flere fordele forbundet ved at
ansztte personer pi sxrlige vilkdr. For det forste er der ingen
lonudgifter forbundet med det, fordi der inden for staten er op-
rettet en central lonpulje il disse ansttelser. For det andet har
det vist sig, at disse ansatte generelt har en stor arbejdsglaede. For
det tredje naevner ledelsen, at rekrutteringsprocessen er mindre

tidskrevende ved disse anszttelser, fordi kommunen s3 at sige
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forvisiterer, og man undgdr at skulle gennemlese de mange an-

spgninger, man typisk modtager, nir der annonceres.
g

De ansattes holdning

De ordinarrt ansatte pd arbejdspladsen var stort set positive over
for fleks- og skinejobsansattelser. P4 grund af ansettelsesstoppet
var der mangel pa arbejdskraft pa det pigeldende tidspunkt, og
det betod en markant oget arbejdsbyrde for alle telefonmedarbej-
dere. P4 sporgsmalet om holdningen til forskellige job pé serlige
vilkér var svaret derfor i udgangspunktet: “Kald det hvad du vil,
bare de tager telefonen”. Der var dog ogsa forbehold, og det var
ikke alle former for skdne- og fleksjobansattelser, der blev accep-
teret. For det forste opfattede flere det som uheldigt, at der var
anszttelsesstop for ordinere ansazttelser samtidig med en fortsat
rekrurtering af ansatte pa serlige vilkdr. De ordinart ansatte fandt
det “uklart”, om ansatte pa serlige vilkir pd trods af deres formel-
le status som ekstra i forhold il normeringen, alligevel ville ende
med at “tzlle med”, og flere mente, der var tale om en “skjult
nedskering”, som pi lengere sigt kunne medfore en mindre nor-
mering. For det andet mente man, at ansatte pi serlige vilkir
skulle bedemmes efter samme malestok som de gvrige ansatte, da
det ellers ville skabe misundelse. For det tredje blev det anfort, at
der er grenser for, hvor mange sarligt ansatte der burde vere —
uden at nogen kunne fortelle, hvad greensen var. For det fjerde
blev det nzevnt som et imageproblem for staten, hvis der var for
mange tilskudsanszttelser. De ansatte folte sig i forvejen ofte
udsat for kritik over ventetider m.v. og mente, at dette ville blive
varre, hvis det kom frem, at der var mange ansatte med nedsat
arbejdsevne. Selvom ingen mente, at der var nogen reel sammen-
hang, var man altsd bange for, at det ville blive opfattet sidan.
For det femte var der forskel p3 holdningerne alt athengig af,
hvilken type job der var tale om. Ansettelser som telefonbookere
blev opfattet som relativt uproblematiske, sarligt fordi der blev
stillet nogenlunde de samme krav til de serlige ansatte personer,
som der blev til de ovrige. Ansattelsen til merarbejde (fx kantine)

blev generelt positivt bedemt, mens ansattelsen, som bevirkede,



at de ovrige medarbejdere fik frataget nogle af deres tidligere op-

gaver, blev anset for problematisk.

Tillidsrepraesentantens holdning

Tillidsreprasentanten pa virksomheden var generelt positiv over
for ansettelser pa serlige vilkdr, men sd ogsa nogle problemer.
Han syntes ligesom medarbejderne, at det forekom uklart, i hvor
hej grad ansettelser pa serlige vilkdr uden for normeringen pa
leengere sigt kunne indebere en mindre normering. Derudover
var tillidsrepreesentanten meget kritisk over for aflonningen af
ansatte i fleksjob. Han mente ikke, at overenskomsten blev fulgt,
ndr de alle uanset anciennitet blev placeret pd laveste lontrin. Han
mente heller ikke, at serligt ansatte skulle kunne “tage” nogle af
de f3 arbejdsopgaver, som de gvrige ansatte havde ud over telefo-
nering fx faxbetjening, og han mente, der skulle veere en grense
for, hvor mange ansatte pd serlige vilkdr der kunne vare. Pifal-
dende var det dog, at tillidsreprasentanten selv var meget i tvivl
om ordningen, som han mente bide var et udtryk for solidaritet
med de svage i samfundet og samtidig virkede undergravende
béde pd de serligt ansattes status pa arbejdsmarkedet (a-kasse il-
knytning og efterlon) og i en vis forstand pd virksomheden, hvor
han mente, de ville kunne undergrave de ordinart ansattes posi-
tion. Dette gjaldt serligt, fordi de fleksjob ansatte var gratis for
ledelsen. Det skal bemeerkes, at tillidsreprasentanten i princippet
ikke mente, der var noget i vejen for, at man ansatte personer pd
serlige vilkdr inden for normeringen, siledes at de talte med den
restarbejdsevne, som de var vurderet til at have, og som arbejdsgi-

veren i teorien betaler for.

De seerligt ansatte — forskel i job og forskel i trivsel

De fleksjobansatte ved telefonerne var de mest tilfredse af de an-
satte pé serlige vilkdr. De folte sig i det store hele vaerdsat og som
en del af gruppen. Alle tre arbejdede i praksis pa nedsat tid, men
var ellers generelt underlagt de samme regler og effektivitetskrav
som de evrige. Det skal nzvnes, at kollegerne ikke havde kend-
skab til deres lon og tilskudsforhold, og een af de fleksjobansatte
understregede, at hun gir stille med derene for ikke at vakke
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misundelse. Hun er bange for, at det vil skabe problemer, hvis det
bliver kendt, at hun fir len for fuld tid, men arbejder ferre timer

end de ovrige.”

De to andre fleksjobansatte forekom pa hver deres méde lidt mere
problematiske. I praksis var deres job lgsere struktureret, idet der
var tale om nyoprettede job og derfor job, som ikke pd forhand
havde afgreensede opgaver. I den ene stilling var problemerne
koncentreret omkring oplevelsen af manglende indflydelse pé or-
ganiseringen af arbejdet og en folelse af, at jobbet var for ad hoc.
Der var ikke de store problemer med kollegerne, men snarere
problemer med at organisere arbejdet, som vekslede mellem stor
travlhed og kedelige perioder uden reelle arbejdsopgaver.

Den anden ansatte var glad for sit arbejde, men lidt usikker pd
forholdet ¢l kollegerne. Hun fortalte, at hun var blevet kritiseret
for ikke at holde nok pauser og havde generelt svart ved at kom-
munikere med de gvrige ansatte, hvilket muligvis hang sammen
med, at hun var blevet bedt om ikke at fortelle for meget om,
hvad hun lavede. Dette job ser altsd ogsd ud til i hejere grad end
de ovrige at have skabt problemer i forhold til kollegerne. Dette
henger muligvis sammen med, at kollegerne mener, greensen er
niet for antallet af serligt ansatte. Derudover griber denne anszt-

telse mere ind i organiseringen af arbejdet for de avrige.

Opsamling

P4 denne arbejdsplads er der en hgj arbejdsmoral blandt de seer-
ligt ansatte, hvilket bemarkes af lederen som en uforudset gevinst
ved disse ansettelser. I udgangspunktet er holdningerne til disse
job ogsé positive hos kollegerne og tillidsreprasentanten. 1 praksis
ser det dog ud til, at ansettelserne skaber nogle problemer, som
skal ses i relation til den arbejdsmassige kontekst i evrige, serligt
ansettelsesstop, hojt arbejdspres samt en hej grad af kontrol med
arbejdsydelsen.

7)  Len for “fuld tid” skal dog forstds sidan, at hun fir mindstelennen og
dermed i realiteten tjener noget mindre end de evrige.



Selvom fleksjob bedemmes positivt af ledere, kolleger, tillidsre-
prasentant og de serligt ansatte, si er der ogsd forskelle i deres
bedemmelse af situationen. Ledelsens opfattelse af job pa serlige
vilkdr er mere positiv end de ordinert ansattes. Derudover er der
bide hos tillidsreprasentanten og blandt medarbejderne stor for-
skel pd holdningerne til fleksjob generelt og bedpmmelsen af de
konkrete job. Casen peger ogsé p4, at det meget kontrollerede
arbejde i praksis gor det sveert at skabe skdnehensyn i selve jobop-
gaverne, og de ansatte pd serlige vilkdr skdnes derfor pa tid. Fra
medarbejderside er der heller ikke meget “rummelighed” i for-
hold til at afgive de “frirum”, der kan vare, bl.a. i form af pauser
fra telefonerne eller ved faxfunktionen. Umiddelbart er holdnin-
gen blandt medarbejderne, at job pa serlige vilkér helst skal vaere
inden for funktioner, som kan betragtes som “ekstra”. Man er
dog i princippet positive over for anszttelser ved telefonerne, si-
lenge disse udelukkende er skinsomme p3 tid og dvs. kontrolle-
res og opfylder samme krav som for de gvrige ansatte ved telefo-
nerne. Ikke overraskende peger denne case pd, at sarlige ansattel-
ser, som belaster de ovrige medarbejdere, ser ud til at vaere proble-
matiske, mens de ansxteelser, der enten aflaster eller er neutrale,

opfattes mere positivt.

Der spores samtidig en vis tvetydighed i medarbejdernes holdnin-
ger til fleks- og skdnejob, hvilket skal ses i lyset af, at disse ansatte
pa den ene side virker som en aflastning og pa den anden side
skennes muligvis at kunne forhindre ordinare anszttelser, som
man trods alt mener ville aflaste endnu mere. Oplevelsen af et
hejt arbejdspres og kravene til et relativt hejt arbejdstempo ser ud
til at prege holdningerne, siledes at skinsomme job accepteres,
hvis arbejdsopgaverne enten er de samme som de gvrige medar-

bejderes eller hvis der er tale om “ekstra” opgaver.

Case nr. 4: Forvaltningssekretariatet
Forvaltningssekretariatets opgave er at servicere politikerne dvs.
medlemmerne af de politiske udvalg i kommunen. Af andre ar-
bejdsopgaver kan navnes telefonisk sagsbehandling eller videre-
stilling, idet borgere i kommunen, der foler sig darligt behandlet,
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og ringer og klager ofte bliver henvist hertil. I sekretariatet er der
foruden en rekke stabsmedarbejdere ansat to sekreterer, en kon-

tormedarbejder i fleksjob og en leder.

Arbejdsopgaverne i afdelingen kommer lgbende og fordeles mel-
lem de tre kontormedarbejdere. Der er stor forskel pa arbejds-

presset. Om sommeren er der stille, mens der pa andre tidspunk-
ter kan vere meget travlt. Arbejdspladsen er for nylig blevet om-
struktureret, og bortset fra nogle faste driftsopgaver defineres op-

gaverne fra dag til dag.

Den fleksjobansatte, Karen, udferer forefaldende kontoropgaver
som fx sortering af post, kontering og regnskab for kantinen samt
telefonpasning. Derudover er der en del fotokopiering samt servi-
ceopgaver som fx at lave kaffe, deekke borde til moder osv. Der er
tale om bide opgaver internt i sekretariatet, herunder ogsi for
stabsmedarbejderne, og opgaver der indeberer kontakter udadzil,
fx til kantinen. Det pagzldende fleksjob kan karakeeriseres som
gruppesvagt/bursvagt, idet arbejdsopgaverne til en vis grad udfe-
res pa tveers af flere grupper samtidig med at de er meget lost af-
grensede. De ovrige kontormedarbejdere i sekretariatet laver pri-
mert mere traditionelle sekretzeropgaver som mededagsordener,
referater og sagsbehandling. Karen er ansat inden for normerin-
gen, fordi der p& grund af omstruktureringen af sekretariatet blev
rad il det. Det pageldende fleksjob kunne derfor i teorien godt
have veret besat med en ordinzrt ansat pa nedsat tid. Ansettelsen
inden for normeringen er formentlig atypisk, idet offentlige fleks-
jobansattelser i de fleste tilfelde ser ud il at veere extra i forhold

normeringen.

Lederen: Fleksjob er godt,

men det md ikke udvikle sig til en losseplads!

Lederen pd denne arbejdsplads mener, at arbejdspladsen i kraft af
at vere en del af en kommunal social- og sundhedsforvaltning har

en serlig forpligtelse til at bruge ordningerne om anszttelser pa
g forplg 8 g p



serlige vilkar.” Ansettelsen af en person i fleksjob har derfor ogsi
en vigtig signalverdi udadtil, om at sidanne ansettelser skal bru-
ges. Lederen mener som udgangspunke, at fleksjobansattelser skal
“ligne” ordinere ansattelser si meget som muligt og ikke gores
mere specielle, end de er. Det gelder arbejdsopgaver og det gel-
der lon. Lederen har i denne konkrete sag sorget for, at Karen tog
en formel kontoruddannelse, fordi hendes tidligere arbejdserfa-
ring (20 4rs erfaring fra salg og sagsbehandling i et forsikringssel-
skab) ikke kunne blive godskrevet som anciennitet af det kommu-
nale lonningskontor. Holdningen hos lederen er ogs, at fleksjob-
bet i lighed med tilsvarende ordinzre job bor indebare gradvise
lenstigninger samt mulighed for personlig og faglig udvikling.
Lederen er kritisk over for ordningen, idet han mener, det er helt
urimeligt, at man fratager fleksjobansatte a-kasse tilhersforhold
og efterlen. Som han siger:

“Jeg ved godt, de har ledighedsydelse osv., men jeg synes, det er urime-
ligt, ar de ikke er omfartet af efterlonsordningen. Hvorfor fanden skal
man gore dem sd specielle!. De er jo arbejdskraft ligesom alle andre ...
S har de nogle problemer, som vi har valgt at lpse ved ar give dem
Juld lon og (i princippet) fuld arbejdstid og si har de nogle skinebe-
hov, som vi trakker fra senere. ... Men mange af dem, der kommer
pa fleksjob, de er jo nedslidte ... og de har jo ogsi nedslidning i den
periode, de er i fleksjob. De burde simpelthen vare tilknyttet en a-
kasse og efterlonsordning og evt. betale lidt mindre til ordningen end

andre.”

Derudover mente lederen, at man skal veere opmarksom pd, at
grensen for ordinare job ikke ma flytee sig med indferelsen af
fleksjob. Han uddyber det med at bruge sig selv som eksempel,
idet han i 20 ar har haft en kronisk sygdom, men hele tiden har
veret ansat 1 et ordinzrt job, selvom der ind imellem har veret

sygeperioder og perioder med trathed. Det mener han er vigtigt,

8) Beskrivelsen af holdningerne og motiverne til anszttelser pd serlige vil-
kér er lide mere omfattende i denne case end i de ovrige, fordi den pé-
geldende leder selv var meget opmarksom pa disse job og havde gjort
sig flere tanker om dem end de ovrige ledere.
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at der er plads til, og fleks- og skdnejob skal udelukkende gremeer-
kes til personer, som har helt serlige skinebehov, selvom han er-
kender, at det kan vere svert at vide, hvor grensen mellem ordi-

ner og serlig ansettelse gar.

Det er lederens strategi at udvikle Karens faglige kompetencer
inden for det nye arbejdsomrade, ligesom det sker med ordinart
ansatte, siledes at hun efterhdnden far mere krevende arbejdsop-
gaver. Men han “tenker mere i skinehensyn” over for hende end
over for de gvrige medarbejdere. Lederen ser egentlig ikke nogen
problemer i forbindelse med ansattelsen, men navner, at den
pigeldende mangler selviillid, som han ger meget ud af at prove
at give hende, bl.a. ved at rose hende meget og oplare hende i nye

opgaver.

Medarbejderne® og den fleksjobansatte

De to sekretarer i forvaltningssekretariatet har veeret med il at
oprette det pageldende fleksjob, fordi de ligesom ledelsen mente,
at det ville veere et godr signal at sende — samt fordi der ikke var

arbejdsopgaver nok til én pa fuld td.

Ifolge den ene sekreter, som blev interviewet, er medarbejdernes
erfaring, at anszttelsen af den pagzldende i fleksjob har aflastet
dem. Der er sledes ikke tale om, at den fleksjobansatte ses som
en trussel. Tvartimod er holdningen snarere, at hun nasten er for
forsigtig. Samtidig er det medarbejdernes opfattelse, at hun har
svart ved at sige fra og derfor fir for mange kedelige opgaver bl.a.

af stabsmedarbejderne.

Den fleksjobansatte

Denne fleksjobansatte er blevet interviewet to gange med et halvt
drs mellemrum. Generelt giver den fleksjobansatte for det forste
udtryk for en stor utryghed i forbindelse med selve fleksjobord-

9)  Afsnittet om medarbejderholdninger er baserct p4 et enkelt dybtgiende
interview med den ene af de to sekreterer i afdelingen, som den fleks-
jobansartte deler kontor med.



ningen, bl.a. i forhold til at miste a-kasse tilhersforhold og efter-

lon:

“Vi er jo pi arbejdsmarkedet ikke? Vi har betalt fulds bidrag til a-
kassen. Det er for dirligt, at vi ikke fir fuld efterlon. Vi kan kun fi
seniorydelse, og det eengangsbelob, som andre fir, det fir jeg jo ikke.
Det er man ikke berettiget til, hvis man er i fleksjob. Men vi er jo pd
arbejdsmarkedet ikke! Smadderdirligt at vi skal vare si utrygge.”
(Karen, 45 ar)

I forhold til selve jobbet mener hun, at det er kritisabelt, at hun
pa trods af 27 4rs kontorerfaring har veret nedt til at tage en han-
delsskolecksamen i kontorfag for at undg at fi len som en ufag-
lert. Hun refererer yderligere til, at der var konflikter mellem HK
og kommunen omkring udregningen af hendes lon, men kom-

munen sagde nej til at regne anciennitet pd hendes lon.

Der er sket en forandring i hendes oplevelse af jobbet fra det for-
ste til det andet interview. Situationen i fleksjob opleves i stigende
grad som et pres, for som hun siger: “Efterhinden gir jeg jo ind
som enhver anden medarbejder”. Hun giver udtryk for, at hun
faktisk helst vil lave rutinearbejde og ikke har lyst til at g ind péd
sekreterernes arbejdsomride. Hun er efterhdnden holdt op med
at gd ned i treningsrummet og trene sin ryg hver dag, selvom det
er en del af aftalen om hendes arbejdsvilkdr. Generelt er hun lide

bange for, at hun ikke kan klare jobbet i lengden.

Slurtteligt ser det ud til, at det er mere uklart for den fleksjoban-

satte end for ledelsen og medarbejderne, hvem der har bemyndi-
gelse il at give hende arbejdsopgaver. P4 sporgsmilet om, hvem
der bestemme dette, siger hun, at det er lidt uklart og at der er

mange, der kommer og giver hende opgaver.

En del af disse forhold kan tilskrives, at Karen er ansat i et grup-
pesvagt/bursvagt job, og det er derfor ikke problemer, der ude-
lukkende kan tilskrives ansettelsen i fleksjob. Der er dog for-

mentlig en vis overreprasentation af sidanne job blandt fleksjob-
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ansatte, idet disse ofte oprettes som “ekstra” og derfor indeholder
forefaldende opgaver samt arbejdsopgaver, der gir “pa tveers” af

de etablerede grupper.

Tillidsrepresentanten fra HK

HK’s holdning er ifelge tillidsrepraesentanten, at der skal veere
plads til skine- og fleksjob og papeger, at der jo for i tiden har
veret tradition for uformelle skdnejob bade i forvaltningen og i
det private erhvervsliv. Det er ogsd holdningen, at ansatte pa ser-
lige vilkér skal anszttes uden for normeringen, fordi en ansattelse
inden for normeringen ber forudsatte, at de kan udfylde en fuld-
tidsstilling. De ovrige ansatte vil vare bange for at fi sidanne
ansatte i normerede stillinger, bide fordi de frygter mere arbejde,
og fordi de er bange for at blive presset ud, idet de serligt ansatte
fir mindre i lon. I forlengelse heraf nzvnes det, at overenskomst-
baserede skdnejob opfattes som langt mere problematiske, netop

fordi der er tale om normerede stillinger.

Faren ved disse ordninger er ifelge tillidsreprasentanten risikoen
for, at ordinert ansatte bliver presset over i fleksjob, fordi de er
billigere. Tillidskvinden navnte et eksempel i kommunen, hvor
en person var blevet bedt om at sege fleksjob, fordi hun ikke var
lige s hurtig som de andre. Det burde have veret lost tidligere af
lederen i form af efteruddannelse eller jobrotation, mener tillids-
reprasentanten, som understreger, at fleksjob ber vare helt frivil-
lige, samt at langsomhed aldrig ma blive et argument for at overgd
til et fleksjob. Fleksjob er ifolge hende ikke attrakeivt — man far
ikke ret meget i lon, men man skal alligevel veere glad for at fi et

job.

Tillidsrepresentanten har fra starten opponeret mod at give
mindstelon i det pigeldende fleksjob. Da personen i fleksjob
havde mere end 20 &rs erfaring og kunne edb og det hele, mente
hun, at det ville vere en smal sag at forhandle anciennitet ind i
lonnen. Men lenningskontoret valgte ikke at folge hendes indstil-
ling, og hun kunne kun indstille, men havde ingen reel indflydel-
se pa, om de fulgte indstillingen. Hendes holdning er, at det er i



orden, at fleksjoblennen er lavere end en ordinar len, men det er
uveerdigt at gi for s lav en lon, som det var tilfzlder her. Endvi-
dere bemarkede hun, at det er langt sverere at forhandle lgn for
fleksjobansatte end for ordinzrt ansatte, og der skal meget mere
dokumentation for erfaring til i et fleksjob for at f4 lenningskon-

toret til at heve lonnen.

Slutteligt skal det navnes, at tillidskvinden i lighed med de avrige
var meget kritisk over for den manglende efterlonsmulighed. Ar-
gumentet var her, at netop folk, der har betalt il efterlon, og som
alligevel overgir til fleksjob, sandsynligvis netop er folk, der lenge
har vidst, at de ikke ville holde s3 lenge pa arbejdsmarkedet.

Opsamling

Det brede og lost afgransede fleksjob (gruppesvagt/bursvagt) kan
strukrurelt set give store muligheder for fleksibilitet i forhold il at
tilpasse jobbet til individuelle behov. I praksis athanger dette dog
af aktorernes fortolkning af forventningerne til jobbet. Her ser
det ud til, at der er forskel pa den fleksjobansattes forestilling om
jobindholdet pd den ene side og lederens og medarbejdernes for-
stillinger pd den anden. Lederen har siledes en fortolkning af
lovgivningen, som indebarer, at fleksjob skal ligne et ordinart
job sa meget som muligt i form af lenniveau og -stigninger samt
kompetenceudvikling og jobindhold. Det ser ud til, at medarbej-
derne er enige i den fortolkning. Den fleksjobansatte selv foler sig
til en vis grad presset af deres krav, og direkte adspurgt vil hun
egentlig hellere have rutineopgaver. Hun oplever, at skinehensy-
net i jobbet skrider, og hun er ikke sikker p3, at hun kan hono-
rere deres forventninger om nye arbejdsopgaver. Dertil kommer,
at hun i modsatning til lederen og medarbejderne oplever sine
arbejdsopgaver som noget diffuse og “greenselose”. Mere alment
rejser denne case i lighed med den foregiende spargsmalet om, i
hvor hej grad det i praksis er muligt at etablere et job med skine-
hensyn, som er permanent og i evrigt pA mange mader ligner et
job pd ordinare vilkér. Der ser ud til at vare tendens til, at ak-
torerne pd denne sivel som pd den forrige arbejdsplads pa trods af
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en vilje hertil i praksis har svart ved at give plads til “skinehensy-

net” i fleksjobbene.

Bade lederen, tillidsreprasentanten og den fleksjobansatte er me-
get kritiske over for enkelte forhold omkring rettighederne ved
selve fleksjobordningen. Det er dog i dette tilfelde serligt lonnen,
der viser sig at blive opfattet som problematisk (i evrigt i hojere
grad af medarbejderne og ledelsen end af den fleksjobansatte
selv). Problemet er igen, at selvom det ikke er formuleret sadan
ifolge reglerne om fleksjob, fortolkes loven i praksis siledes, at
lonniveauet folger tilskudsniveauet. Trods enighed mellem leder,
medarbejdere, tillidsreprasentant og den fleksjobansatte var det i
dette tilfzlde ikke muligt at fi godskrevet anciennitet i aflonnin-
gen af fleksjobbet. Den pigaeldende ansatte matte derfor, pé trods
af sin mangedrige kontorerfaring tage en grunduddannelse i kon-
tor pa en handelsskole for at undgd at fi len som ufaglert. Da
mange af dem, der er ansat i fleksjob, har en faglig uddannelse,
men ikke kan arbejde videre i den samme jobfunktion, som de
havde for, ser denne problemstilling omkring overszttelse af fag-
lige kompetencer til andre omrader ud til at vaere vigtig i forbin-

delse med en del fleksjob.’”

Case nr. 5: Fra IT-medarbejder til “Kekkenchef”

Denne IT virksomhed har ca. 30 ansatte, heraf Lise i fleksjob.
Virksomheden szlger internetlosninger, serligt hjemmesider til
andre virksomheder. Den startede som et enkeltmandsfirma og er
netop blevet opkebt af en storre international IT virksomhed.
Medarbejderstaben bestir hovedsagligt af unge mand, der arbej-
der med forskellige dele af internetlosningerne i projektteam. For
denne del af medarbejderstaben er der flydende arbejdstider, der
som hovedregel er meget lange. De fi kvindelige ansatte (4 inklu-
sive Lise) arbejder ikke med I'T-projekter, men som administrati-
ve medarbejdere eller servicemedarbejdere med mere faste ar-

bejdstider. Arbejdspladsen er tilrettelagt som et falles dbent kon-

10) Tendensen til, at faglerce arbejder i ufaglerte fleksjob, bemarkes ogsd af
Juul (2000). Hun peger i den forbindelse p3 en tendens til “ overkvalifi-
cering” i fleksjob.



torlandskab. Enkelte medarbejdere deriblandt Lise arbejder dog

p4 etagen nedenunder.

Ledelsen varetages af en administrerende direkror (tidl. ejer) og

under ham ekonomi- drifts- og salgsansvarlige ledere.

Arbejdspladsen og ledelsesformen er praget af holdninger og ver-
dier om individuelt ansvar og formel lighed. Malet er at udvikle
“3nden” i virksomheden, siledes at alle medarbejdere foler ansvar
for og kerlighed til arbejdet og til virksomheden. I forhold til
medarbejderrekruttering betyder det, at den nyansattes “sociale
intelligens” er vigtigere end de tekniske feerdigheder, som opfat-
tes som lettere at lere efterfolgende. Det betyder ligeledes, at le-
delsen fokuserer pd den enkelte medarbejders kompetencer snare-
re end pa formelt afgrensede jobfunktioner eller formelle kvalifi-
kationer. Arbejdspladsen er meget travl, og man soger til stadig-
hed nye medarbejdere, som man dog ikke annoncerer efter, men

rekrutterer gennem netvark.

Lise blev oprindelig ansat i fleksjob som administrativ IT-medar-
bejder med dels forefaldende kontorarbejde, dels regnskabsforing.
Efter 3/4 4r blev der indfort et nyt gkonomistyringssystem, hvor-
efter hovedparten af hendes jobopgaver forsvandt. I stedet blev
man enige om at forsage at starte en frokostordning for de ovrige
medarbejdere. Denne ansatte har derfor skiftet daglig arbejds-
plads til et lille kokken nedenunder, hvor hun tilbereder frokost
og laver kaffe til de andre. Hun er den eneste i virksomheden, der

arbejder pd nedsat tid.

Foruden Lise har virksomheden tidligere haft et par ansatte med
tilskud. Disse fik tilskud i 6 maneder, mens de blev omskolet og
siden blev de ansat som funktionerer. Lise har veret ansat i virk-
somheden i 3/4 &r. Hun har som nazvnt skiftet job internt i virk-

somheden og stir nu for en frokostordning.
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Ledelsen

Ifolge ledelsen er det, der kunne virke som en nodlasning, giet
hen og blevet den bedste lasning, og alle er glade for det. Det
glder ikke kun maden, men ogsa det faktum, at Lise har nogle
andre kompetencer end det gvrige personale. Fx siger lederen (der
selv er i tyverne): “Lise tager ogsi selv initiativer, fx kan hun finde
pd at komme med en blomsterdekoration. Der er jo ingen af os dren-

gerove, der kan lave sidan én det ville jo vare helt urealistisk!”

Motivet for at ansette Lise med tilskud var, at stillingen blev ka-
tegoriseret som “en luksusstilling”. Ledelsen vidste, at den var
midlertidig og havde ved ansettelsen nevnt madordningen som
en mulighed. I dag mener ledelsen dog, at situationen har 2ndret
sig, og da madordningen er blevet s3 stor en succes, ville man

ogsd ansatte en (pa nedsat tid) il det, selvom man ikke kunne fi

tilskud.

Man har ikke over for de gvrige medarbejdere uddybet, hvordan
Lise blev ansat, bl.a. Lises tilskud eller at hun er ansat i fleksjob.
Det henger ifolge lederen sammen med ledelsesstilen, som sigter
mod at verdsztre kompetence i bred forstand, uanset hvor meget
den pagzldende har at bidrage med. For lederen er det vigtigt, at
“alle er lige” , selvom der er kompetenceforskelle, og forhold som
lon og individuelle arbejdstider opfartes som uinteressante. Det
vigtige er, om man yder, det man kan. Det understreges dog af
lederen, at nedsar tid inden for kernearbejdsstyrken ikke ville
vare muligt, og at serligt skinsomme job derfor ifolge ham kun
kan ligge uden for selve I'T projekterne. Denne holdning afspejler

inden i virksomheden som er:

“..ndr det gor ondt, si bliver vi ved, fordi vi har en deadline pa fre-
dag og sidan er der nu engang, og si ma vi ringe hjem og sige til ko-
nen, at hun selv ma fodre bornene, eller ogsé ma man ringe hjem og
sige, jamen, jeg kommer altsd ikke hjem de neste 2 dage, og det skal
der vare plads till”



Lederen mener ikke, at man kan sette tempoet ned p3 nogle
medarbejderes vegne, idet det vil vare at sende et forkert signal til
de ovrige, der arbejder hirdt og leenge for at fi tingene ferdige.
Selvom folk arbejder pa forskellige projekter og ikke alle arbejder
i dogndrift hele tiden, s3 vil alle have perioder, hvor de har meget
lange arbejdstider, og lederen mener, det vil blive oplevet som et
brud pa dnden i virksomheden, hvis der er personer, som aldrig
knokler i dogndrift. P4 denne méde ville en person i fleksjob ikke
bare vare svar at indpasse, men selve ideen om ansattelser pd

deltid vil symbolsk set veere i modstrid med firmaets korpsdnd.

Det skal nevnes, at ledelsen bevidst forseger at vise sin anerken-
delse af de ansattes kompetencer og forspger at fremme en positiv
omgangstone, hvor man ofte “giver hinanden et klap p3 skul-
deren”. Dette gzlder ogs over for den ansatte i fleksjob. Det skal
endelig bemerkes, at alle medarbejdere inklusive den fleksjob-
ansatte er blevet dilbudt at kebe aktier i firmaet.

En medarbejdersynsvinkel

Virksomheden har ikke nogen overenskomst og heller ikke nogen
tillidsreprasentant. En del af de ansatte er dog fagligt organiseret.
Til forskel fra ledelsen mener en kollega til Lise, at hendes ar-
bejdsforhold i praksis ikke prioriteres hgjt nok. Serligt fordi der
til stadighed ansattes nye medarbejdere, hvilket ager hendes ar-
bejdsbyrde og gor pladsforholdene endnu mere trange. Han me-
ner siledes ikke, at arbejdsforholdene i kokkenet p.t. er rimelige.

Den interviewede medarbejder mener godt, at man kunne finde
andre nicher i I'T branchen, hvor man kan have ansatte p3 serlige
vilkdr. Det kunne fx vare som Web-site designer el. lign, men det
forudsetter en vis viden om IT. Dette kraever selvfolgelig oplee-
ring. Han mener derfor ogsé, at de jobfunktioner, som Lise havde
i starten, var meget krevende og krzvede viden om programmer
og om branchen, som hun ikke havde, selvom hun i hans gjne

klarede det veeldig godt.
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Den fleksjobansatte

Lise var ikke serlig glad for jobbet i starten. Hun skulle tage rele-
fon samt lave diverse administrative opgaver, og som hun siger:
“alt muligt andet”. I starten folte hun sig rengt. Arbejdsopgaver-
ne var diffuse, I'T-branchen var ny for hende, og hun falte det,
som om hun aldrig kunne noget. Bagefter kan hun se, at hun ikke
havde forkundskaber og evner il det forste job. Alligevel har det
haft betydning, fordi hun nu kender til de andres arbejde og

derfor kan tale med om det.

Den ansatte er glad for sit nuvarende job.Det spiller en stor rolle,
at hun har fiet en klarere og mere afgrenset rolle i virksomheden
og et arbejde, som hun selv synes hun er god til. Det skal bemzr-
kes, at hun arbejder under meget trange arbejdsforhold, fordi
kakkenet ikke er bygget til at lave mad til s& mange mennesker,
men det ser ud til at opvejes af en folelse af at vare vaerdsat og at
have noget at bidrage med. Hun er ked af, at hun ikke er i a-kas-

se, men er til gengzld glad for sin lon.

Jobskiftet har givet nye muligheder ~ og nye problemer

Man kan sige, at jobskiftet her har veeret et skift fra et gruppe-
sterkt/bursvagt job til et gruppesvagt/bursterkt job. Dette skift i
arbejdsopgaver medforte, at Lise fik en mere afgrenset og mere
synlig arbejdsidentitet, noget som har pavirket hendes arbejdsglae-
de i positiv retning. Samtidig betyder skiftet, at hun blev flyttet
fra kernearbejdsomridet til arbejdsopgaver, som ligger i periferien
af virksomheden. Det ser ud til, at denne position pa lengere sigt
dog ogsa placerer hende i en mere perifer social position. Struk-
turelt kommer denne position som “ekstra” til uderyk pé to om-
rider. For det forste foregdr al kommunikation i virksomheden
via e-mail, men Lise havde pd interviewtidspunkret ikke sin egen
PC (selvom hun havde en e-mailadresse). Hun havde heller ikke
sin egen plads, hvor hun evt. kunne have én. Hun er derfor nadt
til ac lane sig frem, ndr hun skal lese sin post og bestille varer
hjem, hvilket hun ogsa gor over internet. For det andet synes hen-
des fysiske arbejdsvilkir meget trange. Set udefra ma det vare
svart at have ordentlige arbejdsstillinger i det lille kokken, der



mangler afsztningsplads, og der er ikke plads til en stol. Selvom
det ikke er hensigten, kan den noget lave prioritering af de fysiske
rammer dog ogsd lases som et signal om, at jobbet ikke herer til
blandt de vigtigste pd arbejdspladsen.

Opsamling

P4 den ene side viser casen, at gruppesvage/bursterke job (Lises
nuverende fleksjob) pa grund af deres afgrensede og klart defi-
nerede opgaver er med til at styrke arbejdsidentitet og oplevelsen
af kompetence og af at “kunne bidrage” med noget. P4 den anden
side resulterer jobbet i en mere perifer social position, fordi Lises
arbejde distancerer hende fysisk og socialt fra de gvrige. Disse
miodsztninger afspejles ogsd i den mere overordnede forskel mel-
lem ledelsens formelle holdning og pesonalepolitik og den priori-
tering, som fleksjobbet har fiet i praksis. Selvom man fra ledel-
sens side ytrer pnske om at gore den ansatte i fleksjob til et verd-
sat medlem af arbejdsfellesskabet, er der nogle strukturelle for-

hold, som betyder, at andre arbejdsopgaver prioriteres hejere.

Samtidig illustrerer Lises jobskifte nogle mere overordnede di-

lemmaer omkring ansattelsen af personer i forskellige typer fleks-
job. Som “ufaglart” kan det give en folelse af utilstreekkelighed at
blive ansat til arbejdsopgaver, som de @vrige ansatte er faguddan-
nede inden for. Omvendr illustrerer jobskiftet, at ansettelsen i et
gruppesvagt/ bursterkt job kan vare en fordel, men samtidig kan

resultere i en mere marginal social position.

Casen illustrerer derudover, at holdninger ikke alene er afgprende
for, hvilken position man som fleksjobansat far p4 en virksom-
hed. Selvom holdningerne i dette tilfelde er positive bdde hos le-
delsen og hos kollegerne, er der “andre faktorer”, der presser pa
og som i praksis har betydning for den fleksjobansattes position

inden for arbejdsfellesskabet.

Tvaergaende resultater og diskussion
Casestudierne kaster lys over eksisterende og potentielle konflik-
ter pé arbejdsmarkedet i forbindelse med oprettelsen af fleksjob —
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men peger samtidig pa nogle perspektiver for oprettelsen af disse
job fremover. Overordnet peger casene pd, at de strukturelle for-
hold pa arbejdspladsen i evrigt har afgerende betydning for,
hvordan udformning, social position og trivsel i fleksjobbet bli-
ver, samt at de gvrige medarbejderes holdninger til fleksjobanszt-
telser ikke kan ses losrevet fra den specifikke arbejdsplads og ar-
bejdets organisering. Dertil kommer, at det spiller en rolle for de
ovrige medarbejderes holdninger, hvilke konsekvenser ansattelse i

fleksjob har for arbejdsopgaverne blandt ansatte pa ordinzre vil-

kar.

Kravene til fleksjobansattes kvalifikationer

Béde nerverende og andre undersogelser af fleksjob peger pd, at
hovedparten af jobbene p3 serlige vilkir er ufagleerte, men det er
de ansatte ofte ikke — de kommer bare fra andre brancher. Dette
betyder, at mange af de ansatte i en vis forstand er “overkvalifi-
cerede” til jobbene (se ogsd Juul, 2000). Samtidig ser det ud til, at
deres kompetencer alligevel er adgangsgivende for ansazttelsen. De
kompetencer, der eftersporges, er dog som regel “brede”, netop
fordi der ikke er tale om faglerte job. Det kan vere bredere hand-
varksmeassige kompetencer, erfaring i kundekontake eller det kan
vare mere personlige kompetencer som “myndighed”, “evnen til

at kommunikere og lytte” eller lignende.

De 5 cases peger alle p4, at det i praksis ikke er sd let at blive ansat
i et fleksjob. Alle arbejdslederne giver uduryk for, at man kun var
interesseret i en person, der havde de kvalifikationer, man sogte,
ogsa i et ufaglere job. Der er samtidig kun en enkelt leder, der
giver udtryk for, at der i det konkrete tilfzlde var rale om®at tage
et socialt ansvar”, mens de @vriges motiver primart var at fi ansat
en person til at udfore nogle arbejdsopgaver, som man ikke men-
te, der skulle bruges en heltidsansat eller en faglart til. Den pa-
geldende skal altsd kunne noget og skal frem for alt “passe ind”.
Det at passe ind har her to betydninger, for det forste skal man
have en minimal grad af faglig kompetence eller evne til ac kunne
laere disse ferdigheder (case 2 og 5, Aktivitetescentret og I'T-virk-
somheden). For det andet skal man have visse sociale ferdighe-



der, som gor det nemmere at blive accepteret p3 arbejdspladsen.

I begge tilfelde er det lettest for en tidligere medarbejder at hono-
rere kravene, hvorfor det ser ud til, at “fastholdelsesfleksjob” i
praksis er lettest at fi til at fungere bide for den ansatte selv, for

kolleger og for ledelsen.

Dette tyder samtidig p4, at fleksjob neppe kan komme p4 tale til
personer med meget omfattende skdnebehov eller personer, som
af sociale eller andre 4rsager har svart ved at bidrage med en
kompetent og ikke mindst kontinuerlig arbejdsindsats. Der ser
med andre ord ud til at veere en grense for, hvor lille arbejdsev-
nen kan vzre, for at man kan fungere socialt pd en arbejdsplads,
fleksjob eller ¢j. Det skal derfor i forbindelse med bade fleksjob
og andre typer job pd serlige vilkir understreges, at nedsar ar-
bejdsevne ikke skal forstds som mangel pa kompetencer, og det
forhold, at mange fleksjobansatte faktisk har bade faglige og per-
sonlige kompetencer, er ikke i modstrid med dnden i fleksjob,
men er snarere et tegn pd, at arbejdsevnebegrebet fungerer.

Faglige og personlige kompetencer spiller altsd en stor rolle, og
man kan ikke forvente at blive accepteret p4 en arbejdsplads, hvis
man ikke har noget at bidrage med. Dette gzlder bide i faglerte
og i ufaglerte job.

Det skal dog understreges, at faglig kompetence og sociale ferdig-
heder pa ingen made er en garanti for, at den fleksjobansatte bli-
ver accepteret pd arbejdspladsen. Maleren i kapitel 5 er et godt
eksempel, som viser, at selvom man har veeret en del af teamer og
derfor har bevist, at man har kompetencer, er det ikke sikkert,
man bliver accepteret. Med andre ord er det ikke alle virksomhe-
der, der i praksis har en arbejdsform, der umiddelbart er gearet il

at kunne oprette fleksjob.

Generelle holdninger og holdninger i praksis

Generelt er bdde medarbejdere og ledelse pi de enkelte virksom-
heder meget positive over for etableringen af fleksjob. Det var
nzrmest pafaldende, at slet ingen udtalte sig negativt om etable-
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ringen af sidanne job generelt, til trods for at der i praksis viser
sig en del problemer i forbindelse med nogle af disse job. Den po-
sitive generelle holdning kan bl.a. hange sammen med den status,
som “det rummelige arbejdsmarked” har som politisk korrekt,
hvorfor det kan vere svart at kritisere dele af ordningen uden at
komme til at fremst3 som usolidarisk i det hele taget. Ligesom
med mange andre aspekter af velfeerdssamfundet i Danmark, er
der ingen, der er imod at hjlpe “de svage” generelt. Problemet
kommer dels i definitionen af hvem “de svage” er, og dels i hvad
der skal gares samt ikke mindst, hvordan denne indsats i praksis
udformes, og hvilke konsekvenser den fir i dagligdagen pa ar-
bejdspladserne.'” I forbindelse med fleksjobansettelserne bliver
den kritik, som nogle medarbejdere har over for ordningen, frem-
fort i konkrete situationer. I undersagelsen kom det frem i et par
af casene, at den fleksjobansatte havde varet ude for at blive tem-
melig groft antastet af een af de ovrige medarbejdere. I de fleste
tilfzlde ser det dog ud til, at der er en stor velvilje blandr kolle-
gerne, serligt i forhold til ansatte pd serlige vilkdr, som man ken-
der i forvejen. Selv i disse tilfelde skal det dog understreges, at
der er grenser for, hvad kollegerne accepterer serligt i form af en
nedre greense for, “hvor lille arbejdsevnen kan vere”. Derudover
er der i praksis temmelig klare graenser for, hvilke arbejdsopgaver
og jobtyper medarbejderne accepterer overgir til en ansat pé ser-
lige vilkdr. Selvom de generelle holdninger er positive, er de ovri-
ge medarbejderes reaktioner p4 oprettelsen af et fleksjob i praksis
afhengig af arbejdsvilkirerne (serlige arbejdspresser) pa arbejds-
pladsen, jobtype, arbejdsopgaverne i fleksjobbet set i forhold til
ovrige medarbejderes arbejdsopgaver samt den pageldende ansat-

te og vedkommendes kompetencer.

11) 1 den forbindelse skal det nzvnes, at flere undersogelser peger pa, at der
inden for visse brancher er stor modvilje blandr kollegerne over for etab-
leringen af fleksjob. Dette gelder bl.a. slagteribranchen og bygge- og
anlzgsbranchen (se bl.a. Teknologisk Institut, 2000; Jacobsen & Hau-
ge, 1999). Man skal dog veere varsom med at se disse holdninger
lpsrevet fra den kontekst, de udvikles i.



“Fleksjob” konstrueres pd baggrund af viden og erfaring
Casestudierne viser, at der mangler viden om bade fleksjobord-
ningen og andre ordninger eller muligheder for skinsomt arbejde
pa virksomhederne.'” Problemet med manglende viden gelder
hovedsagelig ifolge undersogelsen ledere og medarbejdere, mens
de fleksjobansatte selv ofte ender som “eksperter”.'” Nogle af
casestudierne peger pé, at flere ledere ikke kender forskel pé reg-
lerne for fleksjob og andre job med tilskud. Dette gaelder fx i case
nr 2, hvor den fleksjobansatte Mariannes leder var i tvivl om,
hvorvidt reglerne for fleksjob indebar et krav om merbeskeftigel-
se pd linie med jobtreening og den tidligere puljejobordning. Det-
te ser samtidig ud til at have konsekvenser for etableringen af
fleksjob i praksis, idet jobbene i nogen grad baseres pa viden om
og erfaring med andre tilskudsordninger. Dette kan betyde, at
potentialet i fleksjobordningen, som netop er kendetegnet ved at
bryde med nogle af de hidtidige forestillinger om tilskudsarbejde,
ikke udnyttes fuldt ud i praksis. Det manglende kendskab til disse

aspekeer af ordningen kan altsi begrense integrationspotentialet.

Viden er vigtig, bl.a. fordi der er tendens til, at der opstir misfor-
stdelser i forbindelse med oprettelsen af fleksjob. Dette galder
serligt pd lonomridet, hvor arbejdsgivere og offentlige loankon-
torer i praksis fortolker reglerne om fleksjob séledes, at bereg-
ningsgrundlaget for “tilskuddet” ogsé legges til grund for bereg-
ningen af arbejdsgiverens “londel”. Men i lovgivningen stér der
ikke noget om, at arbejdsgiverens “londel” skal beregnes ud fra
den overenskomstmeessige mindstelon.

Tillidsrepraesentanternes dilemma

Flere af tillidsreprasentanterne var i tvivl om deres holdninger til
ordningen, fordi man p den ene side synes, at det er en god ide
at fastholde og integrere personer med nedsat arbejdsevne pd ar-
bejdsmarkedet, men samtidig ans det for risikabelt at blive ansat

12) Mangelfuld viden om de enkelte ordninger nevnes ogsé af Juul (2000)

13} Flere af de fleksjobansatte i undersogelsen har fortalt, at de ved mere om
ordningen end bdde a-kasse og fagforening, samrt at de fungerer som eks-
perter pa deres egen arbejdsplads med hensyn til administrative forhold.
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i et fleksjob. Det blev opfattet som en stor risiko ved ordningen,
at personer ansat i fleksjob ikke har a-kassetithgrsforhold og dag-
pengeret. Flere af tillidsrepraesentanterne 1 undersogelsen mente,
at personer i fleksjob kan risikere at miste deres forsargelses-
grundlag, hvis det viser sig (inden for de forste 12 maneder), at de

alligevel ikke kan klare fleksjobbet.

Tillidsreprasentanterne var derudover skeptiske over for at opret-
te fleksjob, der kunne pévirke de gvrige medarbejderes arbejds-
byrde negativt, fx ved at der ville komme flere tunge arbejdsopga-
ver til de ansatte pd ordinare vilkér. Et par tillidsrepreesentanter
mente ogsd, at det i praksis er umuligt indtenke skinehensyn i
mange bestdende job, og at fleksjob derfor ngdvendigvis métte
oprettes som “ekstra” med serlige opgaver.

Etablering af skdnehensyn i praksis

Forskellen mellem et fleksjob og et “ordinzrt job” defineres af
tillidsfolk og kolleger ofte i forhold til den fleksjobansattes mulig-
hed for at sige nej til arbejdsopgaver.'? I praksis kan denne ret
vaere sver at hindhave, fordi den indebrer en grensedragning
mellem arbejdsopgaver, det er nadvendigt at f& udfert for den
pigeldende arbejdsplads, og “subjektivt” folte krav til skinehen-

syn .

Selvom rammerne for fleksjobbet er udstukket i en generel aftale
mellem arbejdsgiveren, den fleksjobansatte, den kommunale job-
konsulent og tillidsrepresentanten, bliver fleksjobbet i praksis
tilpasset arbejdsformen, arbejdskultur og arbejdstempo pd den
enkelte arbejdsplads. Det gelder fx i form af kontrollen med og
kravene til den fleksjobansattes arbejde set i forhold til kravene til

ansatte pd ordinare vilkar.

14) T ordinzre job er der naturligvis ogsa som regel mulighed for at f3 ind-
flydelse pa sine arbejdsopgaver og forskellen er derfor ikke eentydig. Det
ser dog ud dl, at det i flere tilfelde var mulige at treekke kernearbejds-
opgaver frem, som en ordinart ansat ikke kunne nzgte at udfere. Det
gelder opgaver som at hjzlpe ®ldre handicappede klienter pa toilettet,
hvis man er ansat i et dagcenter, eller at tage medereferater hvis man er
ansat som sekreter.



Afgrensning af skinehensyn kommer derfor i praksis bide til at
omhandle, hvad der er legitimt i forlengelse af den mere formelle
udformning af selve fleksjobaftalen, og hvordan nedsat tempo
eller serlige hensyn i praksis kan kobles til arbejdsopgaverne pa
arbejdspladsen og kombineres med forventningerne til arbejdets
udforelse. P4 de fleste arbejdspladser er der en rekke explicitte og
implicitte krav til tempo og kvalitet, som ikke altid er forenelige
med det aftalte skdnehensyn.

I nogle dlfzlde kan det derfor vare svart for de fleksjobansatte at
“implemetere” fleksjobbet i praksis, fordi det kan vare i modstrid
med mere generelle krav om fx effektivitet og hurtighed pa ar-
bejdspladsen som sidan. Dertil kommer at det kan vere svart at
udvikle en arbejdsidentitet og arbejdsmotivation, som er meget
forskellig fra eller maske strider imod etablerede normer pa ar-
bejdspladsen. At arbejde pd nedsat tid, at vere “langsom” eller at
veere “uambities” kan alt athengig af arbejdsorganisation og ar-
bejdskultur opleves som “normbrydende” og “provokerende” i
forhold til den gvrige virksomhedskultur.

Modsztningen mellem individuelle skinebehov og implicitte
krav tl arbejde er ikke altid synlige og der er derfor risiko for, at
problemerne omkring at forvalte den nedsatte arbejdsevne i kom-
bination med arbejdspresset generelt bliver gjort til individuelle
problemer. Dette sds fx i den kommunale forvaltning, hvor ambi-
valensen i den strukturelle position som “ufaglert bleksprutte”
med skdnchensyn til en vis grad blev fortolket som et udtryk for

et personligt problem med “at sige fra”.

Konfliktomrdder

P23 den ene side ser det altsd ud til, at en del af “forhandlingen”
om skénehensyn foregir pé det individuelle niveau. Casene peger
dog samtidig pé, at visse forhold omkring etableringen af fleksjob

opleves som kollektive problemstillinger.

I et par af casene udger lonnen i fleksjob et sédant mere “kollek-

tivt omride”. Det skal i den forbindelse bemarkes, at selvom til-
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skuddene i fleksjob har betydning for den status den fleksjoban-
satte har pd arbejdspladsen, sd ser det ikke ud til, at tilskuddet til
arbejdsgiveren giver anledning til voldsomme diskussioner eller
modstand mod fleksjobbene blandt kollegerne. Dertil kommer, at
i de tre af casene diskuteres lonnen slet ikke, muligvis fordi de
fleksjobansatte ikke har fortalt, hvad de gjener. I de to cases, hvor
lonnen diskuteres, drejer diskussionen sig om grundlaget for be-
regningen af arbejdsgiverens “londel”. I disse to tilfzlde er der
forundring og kritik fra kollegerne over, at aflenningen af “den
faktiske arbejdsevne” anses for vasentligt lavere end for ordinert
ansatte. Det skal som fornevnt bemarkes, at brugen af den over-
enskomstmassige mindstelen pa arbejdsgiverens beregning af
lonnen er et uderyk for den praksis, der har udviklet sig inden for
bide offentlige og private arbejdspladser og ikke for et lovgiv-

ningsmassigt krav.

Det ser samtidig ud til, at denne len i nogle brancher (serligt
hvor der er dbenhed om lennen) opfattes som lontrykkeri og
dermed giver sociale problemer for den ansatte i fleksjob. Derud-
over ser der ud til, at ikke kun den fleksjobansatte og tillidsrepre-
sentanterne, men ogsd medarbejderne og i et enkelt tilfelde le-
deren ser en dirckte forbindelse mellem kompetence og lonni-
veau, hvilket betyder, at ndr den fleksjobansatte faktisk i mange
tilfzlde blev anset for at veere en “gevinst” for arbejdspladsen, og
hvor de @vrige medarbejdere i ovrigt var bekendt med, hvad de
fik i lon, fandt disse det forkert, at lonnen angiveligt ikke mod-
svarede kvalifikationerne. Mere overordnet peger konflikterne
omkring lennen altsd ikke alene pa en uenighed omkring en kon-
kret timelen, men pé en mere fundamental uenighed omkring

principperne for lonudmdling i serlige skinsomme job.

Uformelt forhandlingsrum og plads til skanehensyn
Casestudierne peger pd, at der parallelt med de mere formelle
aftaler omkring fleksjob foregdr en mere uformel og individuel
“forhandling” af bade jobopgaver og social status. Dette betyder,
at der parallelt med den mere formelle sociale struktur pd arbejds-

pladsen ogsa ser ud til at vare et mere uformelt socialt rum, som



er vigtig for den udformning og ikke mindst den sociale position,
som den ansatte fir pa arbejdspladsen. Svejseren, Jakob, fra case
nr. 1 er et godt eksempel. Hans individuelle “forhandlingskom-
petence” gjorde det muligt at fremstd som “en hel mand” pa trods
af, at han i realiteten gik hjem kl 12.00 hver dag. Betydningen af
at have denne evne til selvisceneszttelse blev understreget af, at
den anden fleksjobansatte, Christian, pd samme virksomhed ar-
bejdede fuld tid uden synlige sknehensyn, men alligevel frem-
stod som “en halv mand”.Det skal samtidig understreges, at eksi-
stensen af dette uformelle forhandlingsrum ser ud til at have stor
betydning for muligheden for at ansette personer pd serlige vil-
kir i kernearbejdsstyrken pa bursterke/gruppesterke arbejdsplad-
ser, som ikke i deres formelle sociale struktur dbner mulighed for
ansettelser pd serlige vilkir. Det skal dog tilfgjes, at cksistensen af
dette uformelle forhandlingsrum til en vis grad henger sammen
med bide ledelsesstilen, arbejdsintensiteten og graden af burtaet-
hed i jobbene. Der er derfor stor forskel pd omfanget af dette me-
re uformelle rum pa de forskellige arbejdspladser, herunder ogsa
mellem arbejdspladser, der er af samme type fx i forhold til bur/
gruppe modellen.

Granserne mellem ordinaere og skdansomme job

Etableringen af fleksjob involverer nedvendigvis en diskussion af
grenserne for skdnehensyn i ordinre job ogsd, samt om hvilke
opgaver der egner sig til serlige job og hvilke der skal bibeholdes
som ordinzre. Grensen for hvornar skinchensynet er sa pakra-
vet, at det er rimeligt at oprette et serligt job, er central i diskus-
sionen af det rummelige arbejdsmarked, men er ikke uden videre
givet, og der vil altid veere tale om en relativt og til en vis grad
“subjektiv” grensedragning. Hvad der for den ansatte opleves
som “skdnehensyn” er for andre “aflastning” eller kan vere et job
pa nedsat tid. Den enkelte fleksjobansattes egen adfard, baseret
pa faglige og sociale kompetencer kan ogsé pavirke de ovrige an-

sattes oplevelse af disse granser.

Ved forste blik ser det ud til, at jo mere intensivt arbejdet er, jo

sverere er det at finde plads og overskud til at integrere folk med
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nedsat arbejdsevne. Der synes dog at vere meget forskellige for-
tolkninger af, hvad ansazttelserne pa serlige vilkdr betyder for ar-
bejdsbyrden hos de ordinart ansatte. Selvom en del medarbejdere
og tillidsreprasentanter har en forventning om, at fleksjobansatte
bliver en byrde for de ovrige medarbejdere, ser det ud til, at det
ofte ikke er tilfeldet. I praksis viser det sig snarere, at mange
fleksjobansatte arbejder meget (kap. 4) og har en del faglige og
personlige kompetencer. De er syge, men foler sig nadt til at be-
vise, at de er raske ved at yde overarbejde! Dette resulterer i en
ambivalent holdning til deres arbejdsindsats fra bade tillidsrepre-
sentanter og kolleger, nar forskellen mellem den faktiske arbejds-
indsats og forestillingen om den fleksjobansatte som en “byrde”

bliver for stor.

Case-studierne peger pd, at bade kolleger, ledelse og tillidsreprae-
sentanter har nogle klare holdninger til, hvilke typer job der op-
fattes som legitime som sarligt skinsomme job. Overordnet sker
der en afgrensning og ofte ogsd en udgrensning af serlige skin-
somme job. Dette ses enten i form af serlige anszttelser som “ek-
stra” og “uden for normeringen” (case 2 og 3) eller som “serligt
oprettede” enten i form af forefaldende opgaver (case 4) eller i
form af “nye jobfunktioner” (case 1 og 5). Selvom en del af disse
job er allerede eksisterende stillinger, hvor skdnehensynet tages i
form af nedsat arbejdstid, ser det ud dl at hovedparten er serligt
tenkte job, som samtidig er “udkantsjob”."” Denne mide at
“tenke” disse job pa som ekstra og som ufaglerte betyder samti-
dig, at det kan knibe med at udnytte den uddannelse og erfaring,
mange af de fleksjobansatte har, efter mange &r (ofte som fagler-

te) pd arbejdsmarkedet.

Hvilke opgaver og jobtyper accepteres som fleksjob?

I tilgift til denne mere overordnede placering af anszttelser pa
serlige vilkar i periferien af eller uden for det ordinre arbejds-
marked, peger casestudierne ogsd pé et par andre tendenser i for-
hold til, hvilke job der accepteres af kollegerne som “serligt skin-

15) Tendensen til at job pa sztlige vilkir som regel er job uden for kerne-
arbejdsomridet bekraeftes af Jacobsen & Hauge (1999) og Juul (2000).



somme”, og hvilke der ikke gor. P4 offentlige arbejdspladser laeg-
ges der vaegt pd, at ansttelserne ikke mé vaere inden for norme-
ringen, fordi der simpelthen ikke vurderes at vaere plads til skine-
hensyn. Samtidig gores der opmarksom pd, at dette ikke er mu-
ligt, hvis faggrenserne skal opretholdes. Det skal dog navnes, at
kollegerne og tillidsreprasentanten i den ene case ogsd var util-
fredse med anszttelser uden for normeringen til jobfunktioner,
der ikke adskilte sig fra de @vrige ansattes. Man sd her for det
forste en skjult dagsorden i form af nedskaringer, men derudover
kan det ogs3 spille en rolle, at man oplever det som lidt foruroli-
gende, at der bliver ansat personer med nedsat arbejdsevne i job-
funktioner, som man selv varetager med fuld arbejdsevne. Over-
ordnet ser det ud til, at sifremt man skal ansztte personer med
nedsat arbejdsevne (med tilskud) inden for kernearbejdsstyrken,
53 skal de enten indgd fuldstendig pa lige fod og kontrolleres pa
samme mide som de ovrige medarbejdere, eller ogsé skal de an-
settes “som ekstra” dvs. uden for normeringen. Dette peger ogsd
pa, at der er grenser ogsd for den “uformelle rummelighed” i si-

danne ans®ttelser.

Den type job, som skaber mest rore i forholdet til kollegerne, er
fleksjob, hvor dele af arbejdsopgaverne (de lettere opgaver) “ta-
ges” fra de ovrige medarbejdere. Dette ser ud dl at vare serlig
folsomt ved ensformigt arbejde og ved tungt arbejde, hvor de ov-
rige ansatte i forvejen deles om disse opgaver. I disse tilfelde vil
kollegerne under ingen omstaendigheder acceptere serlige hensyn,

som gor deres eget arbejde tungere eller mere ensformigt.

Det skal understreges, at der ikke fra kollegernes side ser ud til at
vare nevnevardig kritik eller stigmatisering pd baggrund af det
offentlige tilskud til fleksjobbene. Undersogelsen tyder altsd ikke
pa, at misundelse er udbredt blandt kollegerne i forhold il fleks-
job. I det omfang disse tilskud opleves som problematiske, er det
af de ansatte pa serlige vilkdr, der foler en vis ambivalens ved pa
een gang at skulle fremstd som syg og rask, eller i form af en folel-
se af, at man fir noget af lennen forerende. Personer, hvis skine-

hensyn er aftalt i form af en nedsattelse af arbejdstiden, oplever
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nogle gange tilskuddet som en form for “gave” og fortier starrel-
sen af dette tilskud, fordi de er bange for at udlese misundelse fra

kollegerne.

Endelig er det vigtigt at pdpege, at der ser ud til at vare forskel pa
oplevelsen af et fleksjob baseret pd fastholdelse i forhold til inte-
gration. Flere medarbejdere giver udtryk for, at det er lettere at
vare positiv over for ansattelsen, hvis man kender personens
kompetencer i forvejen. Det er samtidig lettere for den pagzlden-
de fleksjobansatte at kompensere for sin manglende arbejdsevne i
kraft af at have den nedvendige arbejdserfaring og detaljeret
kendskab til arbejdsforholdene og kravene p& den pigeldende ar-
bejdsplads. Selvom ogsa lederne er mest positive over for fasthol-
delse af medarbejdere skal det dog understreges, at der ogs3 her
ser ud tl ar ligge en vis udvelgelse, sdledes at kun de kompetente
kommer i betragtning til et fleksjob, mens de andre ikke gor. P4
dette omride ligner fleksjob ordinere job, selvom det ikke altid
fremstdr som sidan, idet en del af de ansatte i fleksjob (jf. kapitel
4) oplever deres job som en form for forering, hvilket s3 igen

oger deres behov for at blive betragtet som en gevinst.

Opvenstdende diskussion af casestudierne har bl.a. peget pa, at den
plads til serlige hensyn i form af nedsat arbejdstempo eller ar-
bejdstid, som fleksjob sivel som andre job pa serlige vilkar kre-
ver, i hoj grad formes af de organisatoriske rammer p3 arbejds-
pladserne og vel at merke ikke kun de specifikke rammer for
fleksjob, men ogsé arbejdsrelationer, -tempo, -opgaver m.m. pd
arbejdspladsen som sidan. P4 denne made ma ogsi arbejdsbetin-
gelserne pa det ordinare arbejdsmarked inddrages i diskussionen
af barrierer og problemer ved ansattelser i job p serlige vilkar. I
forlengelse heraf tyder casestudierne pd, at selvom holdninger er
vigrige, er de ikke altafgorende — og holdningsendringer kan
nappe alene skabe aget rummelighed pa arbejdsmarkedet.



Kapitel 8

Integration af job pad
seerlige vilkar

Analyserne af fleksjob set i et kommunalt perspektiv, de fleksjob-
ansattes egne oplevelser samt casestudierne i de foregdende ka-
pitler peger pa nogle fellestrak omkring, hvordan fleksjob
placeres pa arbejdsmarkedet, samt i hvilket omfang og pa hvilke
omréder arbejdsmarkedet herved udvikler sig.

Det er formélet med dette kapitel at diskutere betingelserne for,
hvordan disse job integreres pa arbejdsmarkedet, samt om eller
hvordan disse job er med til at forandre arbejdsmarkedet som
sddan i retning af storre rummelighed.

Arbejdsmarkedet som felt

Den franske sociolog Pierre Bourdieu har udviklet begrebet “det
sociale felt” til en forstielse af sociale og kulturelle konfliktomr3-
der se fx Bourdieu (1984). Bourdieus ideer kan anvendes til for-
stielse af fleksjobansattes position pa det danske arbejdsmarked.
Arbejdsmarkedet ses i denne sammenhaeng som et félr, dvs. en
skueplads med sine egne spilleregler, hvor den sociale position
samt aktorernes individuelle sociale positioner athenger af, hvad
der tillegges veerdi: Et felr betegner en gruppe mennesker, som
bruger vardier, adferdsformer og symboler som tegn pa deres
feellesskab, og som herudover etablerer felles mél for, hvad der er
veerd at strebe efter (Gullev Christensen, 1994, p. 33). Bourdieu
bruger endvidere begrebet kapital om de ressourcer og verdier,
der er pa spil inden for feltet: Begrebet “fapiral” udirykker
sammenhangen mellem de ressourcer, de sociale agenter har, og
den position, status, magt og autoritet, de indtager inden for
feltet. Der er bide tale om magt og legitim magt, dvs. det vi
seedvanligvis kalder “autoritet” (ibid.).
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Der skelnes i teorien mellem forskellige kapitalformer, grundlag-
gende okonomisk, social, kulturel og symbolsk kapital. Hvor den
okonomiske kapital kan overszttes med penge og derfor er den
kapitalform, vi er mest vant til at regne med, inddrages med
Bourdieus feltbegreb ogsd social kapital, som kan defineres som
styrken af sociale relationer og netvark og kulturel kapital, som
kan vare uddannelse, erfaring, viden m.m. Den kulturelle kapital
er specielt vigtig, fordi den som regel optreder mere skjult end
okonomisk kapiral, men samtidig har stor betydning for den so-
ciale position og dermed for opnielsen af, hvad Bourdieu kalder
symbolsk kapital, som kan derfineres som den anerkendelse man
opndr i andres ojne, alts3 autoritet. (Bourdieu, 1986, p. 247). 1
nerverende ssmmenhang handler det om, hvem der har retten
til at definere, hvad der er “rigtigt arbejde”, fx hvem der udger
“en hel mand” pa jobbet — hvem der kun er “en halv mand” osv.
(se forrige kapitel case nr 1). Kapitalformer skal altid ses i relation
til det felt, som de opererer indenfor, og udtrykker her den kom-
bination af viden og egenskaber, som giver adgang til feltet, og
som samtidig danner basis for den position, den pagzldende far.
Positionen er ikke udelukkende athengig af den objektive meng-
de af kapital, men ogsd af individuelle strategier og interesser i
forhold til forvaltningen af egne ressourcer (Bourdieu & Wac-
quant, 1992, p. 98ff.). Et felt er sdledes et slags system, som inde-
holder subjektive (og ulige) positioner, fortolkninger og strategi-

€r.

Positionerne i et felt forandres til stadighed. Dette sker bl.a. gen-
nem symbolske kampe, hvor forskellige aktorer soger at opna so-
cial status og legitimitet til at definere sociale roller og nye prin-
cipper for stratifikation. En forudsztning for at kunne opna aner-
kendelse i feltet samt evt. at vare med til at bestemme, hvad der
skal defineres som gangbar ment d.v.s anerkendes som kapital, er
indflydelse og autoritet i andres gjne, dvs. symbolsk kapital. De
andre kapitalformer er vigtige for, hvor meget indflydelse man

opndr, men der er stor forskel p, i hvor hej grad disse anerken-



des af andre og dermed kan bruges til at fasttemre social position

og autoritet inden for felter.”

En arbejdsplads fungerer pa een gang som en del af et felt og som
et eget felt. Dette hnger sammen med, at en rekke generelle for-
hold som uddannelse, kompetenceudmailing, lon og faglig repra-
sentation pa en arbejdsplads fundamentalt m4 ses som en del af
arbejdsmarkedsfeltet generelt. Samtidig kan man tale om en spe-
cifik version af disse forhold internt p3 den enkelte arbejdsplads.
Forskellige kapitalformer spiller forskellig rolle pd forskellige ar-
bejdspladser. Der kan fx veere forskel pa, hvor meget individuelle
faglige kompetencer betyder for lonudmilingen pd forskellige
virksomheder. Herudover athenger kapitalformernes indbyrdes
veerdi af, hvilket job man har samt evt. af, hvad man sigter efter at
opnd. Her er fleksjob interessante, fordi greensen for feltet hermed
flyttes. Man er i job, selvom man har nedsat arbejdsevne, og skal
dermed ogsd deltage i arbejdsfeltet (man er trods alt i arbejde, har
lon, er i arbejdsfellesskabet osv.)

Med udgangspunkt i ovenstiende vil integration af fleksjob pa
arbejdsmarkedet kunne analyseres i form af, hvilke omrider og
med hvilken kapital de ansatte pd serlige vilkar deltager i feltet,
samt ikke mindst hvilken position i feltet, socialt og symbolsk,

som deltagelsen leder til.

Som udgangspunkt kan man anskue det stigende antal personer,
der ansettes i fleksjob, som en ny social kategori p arbejdsmar-
kedet. Sporgsmilet om integration drejer sig om de premisser, de
har for at indg4 i feltet, hvilke typer af kapital de har, hvilke mu-
ligheder de har for at bruge dem samt hvilke sociale og symbolske
kampe der udspilles omkring dem. Integration set pd denne méde

1) Fx pépeger Diken (1998), hvordan tyrkiske indvandrere i Danmark, pd
trods at et stigende uddannelsesniveau alligevel ikke fir job, fordi deres
uddannelse ikke anerkendes som adgangskort til arbejdsmarkedet af ar-
bejdsgiverne. Den kulpurelle kapital omszties med andre ord ikke til
symbolsk kapital. Et andet eksempel er Steven Sampson (1994), som pa-
peger, at gruppen af nouveaux riches i @steuropa har store problemer
med at oversette deres okonomiske kapital til symbolsk kapital.
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bliver et spargsmil om forskellige muligheder for deltagelse i fel-
tet pa forskellige omrader samt preemisserne for at kunne spille

med.

Adgang til feltet

Ansatte pa serlige vilkdr fir adgang til arbejdsmarkedet gennem
andre kanaler end ordinart ansatte. Hvor ordinart ansatte som
regel gor brug af deres sociale netvark (social kapital) og/eller
deres arbejdsmessige erfaringer eller uddannelse (kulturel kapi-
tal), er ansatte pd serlige vilkir i en vis udstrekning afskiret fra
direkte at gore brug af begge disse kapitalformer i jobsagnings-
processen, idet deres job som regel formidles direkee til dem gen-

nem kommunen.

Dette betyder, at selvom de alligevel ofte ansattes pd deres kom-
petencer, s fremstdr det ikke altid sidan, fordi man ansztres og
teller med som en person i “en ordning”. Dette resulterer i en
oplevelse (som deles af bide den ansatte og af kollegerne) af, at
faglige og personlige kvalifikationer ikke vagtes pd samme made,
som det er tilfeldet blandt ordinzrt ansatte, og efterlader ofte en
oplevelse af at have fiet jobbet forerende. Man har siledes ikke
selv “opniet beskaftigelse”, men andre har “skaffet plads til een”.
Dette kan resultere i en vis usikkerhed og fore til en trang il at
vise, hvad man duer til, hvilket kan resultere i overarbejde (se ka-
pitel 4). Problemet er neppe begranset til fleksjob, men gelder
antagelig ogsd andre lignende ordninger, hvor abstrakre kriterier
gelder for tildelingen af jobbet. Konsekvensen i form af personlig

usikkerhed er formentlig uundgaelig.

Denne forestilling om ikke at vare ansat pi sine kompetencer un-
derstreges endvidere af den mere overordnede politiske iscenesat-
telse af fleksjob som virksomhedens sociale ansvar. Ved at frem-
stille personer i tilskudsansattelser som svage og deres arbejdsgi-
ver som socialt ansvarlig, er der tendens til, at de fleksjobansatte
indirekte fremstilles som en byrde, som de forskellige arbejds-
pladser inklusive kolleger skal bare. Det krever i forlengelse her-
af en del krefter af den enkelte at fi anerkendt sine faglige og



personlige kompetencer.” Set i dette lys kommer ordningerne
endvidere til at fremstd som paradoksale i den forstand, at safremt
vitksomheden, skal kunne forbedre sit image gennem ansatrelser
af personer pa serlige vilkér, skal det sociale ansvar synliggores,
hvilket samtidig resulterer i en forringelse af den serlige ansattes
sociale status pd arbejdspladsen. Diskursen om fleksjob som et
socialt ansvar kan ogsd leses som ledelsens forsog pa at gore den
fleksjobansattes “svaghed” til en gevinst udadtil. Graden af den
saerligt ansattes anerkendte kompetence (symbolsk kapital) frem-
treder derfor omvendt proportional med graden af virksomhe-

dens iscenesetrelse af ansettelsen som socialt ansvar.

Okonomisk kapital i et fleksjob?

Set fra Bourdieus “sociale felt”-perspektiv, kan man sige, at et af
hovedformalene i spillet pd arbejdsmarkedet bestir i at konvertere
sin kulturelle og sociale kapital til okonomisk kapital samt deri-
gennem at kunne cementere eller endog forbedre sin sociale status
béde pd arbejdsmarkedet og i samfundet (dvs. opnd symbolsk ka-
pital). Lonnen har derfor stor betydning p4 alle arbejdspladser,
men indgir pd forskellige made i etableringen af social status.
Dertil kommer, at en kollegas lon ikke altid er synlig for de avri-
ge. Alligevel tyder undersogelsen p3, at der er nogle generelle ka-
rakteristika ved aflonning i fleksjob, som har betydning for disse

personers muligheder for at deltage i feltet.

Selvom det ikke nadvendigvis opleves sidan af de ansatte pd ser-
lige vilkar, sker der som nzvnt ved anszttelsen en selektion, ba-
seret pd deres kompetencer, personlige sivel som faglige. Nar det

ikke opleves sidan, hanger det ikke alene sammen med ansttel-

2) len undersogelse af kollegernes oplevelser af at arbejde med ansacte pa
serlige vilkdr, beskriver en af de interviewede kolleger dette dilemma
siledes: “Man kan miske sporge sig selv om, hvorfor han er ansat i fleks-
job, ndr han er si dygtig og pa sd mange mader har varer en gevinst for
organisationen.” (Persson & Nyberg, 1998, p. 9) Udtalelsen viser, at det
kan vare problematisk, at personen ansat i fleksjob viser sig at vaere “en
gevinst”, fordi det er i modstrid med kollegaens opfattelse af, hvad et
fleksjob er. Udtalelsen peger derfor p3, at der i praksis er grenser for,
hvor kompetent en person i fleksjob kan fremstd, dvs. hvor meget
symbolsk kapital den pageldende kan opna.
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sesproceduren, men ogsé med, at kompetencer i praksis ikke
vurderes og honoreres pi samme méde som i ordinare ansaettel-
ser. | ordinre ansattelser gives der (i princippet) en lon, der sva-
rer til kvalifikationer. Lennen kan alt athengig af arbejdsplads
vare udregnet pa baggrund af udfert arbejde, estimering af erfa-
ring, eller baseres p4 formel uddannelse og anciennitet. Der kan
samtidig vere stor forskel pa dels hvor synlige lonningerne er,
dels hvor betydningsfulde de er i forhold il indplacering i det
sociale hierarki pa arbejdspladserne. Men pé alle arbejdspladser
forudsattes det, at lonnen i en eller anden forstand er et uderyk
for det arbejde, der udferes. Med andre ord at den kulturelle
kapiral kan konverteres til skonomisk kapital med en bestemt
omregningsfaktor. I fleksjobansattelserne sker der i praksis en
afkobling af denne forbindelse mellem kulturel og okonomisk kapital,
idet den udbetalte lon ikke er et udtryk for det udforte arbejde. Den-
ne afkobling sker i kraft af de skonomiske regler for beregningen
af len i fleksjob i princippet pa flere omrider. For det farste sker
der igennem de offentlige tilskud i fleksjob i teorien en “overbe-
taling” af den fleksjobansatte, fordi denne gennem tilskudder far
en hojere betaling, end den arbejdsindsats, der pa baggrund af
den nedsatte arbejdsevne ydes. For det andet er beregningen af
arbejdsgiverens aflenning af den fleksjobansatte ofte i praksis ogsa
anderledes, end i almindelige ansattelser. Dette henger sammen
med, at arbejdsgiverne overvejende ser ud til at anvende mindste-
lonnen som udgangspunkct for beregning af deres londel.” Det
skal bemarkes, at reglerne om fleksjob ikke i sig selv implicerer
denne fortolkning af lendelen, men udelukkende afstikker ram-
merne for beregningen af det offentlige tilskud som vaerende den
overenskomstmessige mindstelgn. Dvs. selvom, der i lovgivnin-
gen legges op til at anvende den overenskomstmassige mindste-
lon pé tilskudsdelen, er der samtidig mulighed for, at den enkelte
virksomhed betaler mere pd “londelen”, sdledes at lonniveauet pa

3) Dette ser dog ikke ud til at gelde for fleksjob, hvor der er tale om “fast-
holdelse” af medarbejdere, idet disse ojensynlig i hejere grad opretholder
deres tidligere lonniveau i form af faglige tilleg, anciennitet m.v. pa ar-
bejdsgiverens del af lonnen.



arbejdsgiverdelen i princippet godt kan modsvare den pigeldenes
kvalifikationer.

I forlengelse af denne “afkobling”, som alts pi flere mider kan
ses som afvigelse fra geengse principper for lenberegning pg “det
ordinzre arbejdsmarked”, kommer kritikken fra kolleger og til-
lidsreprasentanter ofte til at dreje sig om, at lennen i et fleksjob
er forkert. Bemarkelsesvardigt er det her, at selvom man kunne
fremfore, at den mest fundamentale “afkobling” sker i form af de
offentlige tilskud, er det ikke i forhold til tilskuddene, at mod-
standen fra kolleger og tillidsreprasenter ser ud til at vare storst.
Det er snarere vurderingen af forholdet mellem arbejdsevnen (ar-
bejdsindsats) og aflenningen, der bliver et stridspunke. (Det skal
dog her bemzerkes, at en del af forklaringen p4, at de offentlige
tilskud i fleksjob ikke diskuteres af kollegerne kan vere, at mange
fleksjobansatte er flove over tilskud, og derfor tier med det, hvil-
ket kan betyde, at deres kolleger derfor slet ikke kender til det).
Heller ikke pa de arbejdspladser, hvor der er stor 4benhed om
lonnen, og hvor kollegerne kender til tilskuddets storrelse, ser det
dog ud til, at de opfatter tilskuddet som “uretferdigt” eller pa
andre mider problematisk. Med udgangspunke i feltbegrebet kan
arsagen hertil veere, at det udelukkende er londelen af fleksjobbert,
der indgér som en del af arbejdsmarkedsfeltet. Nar londelen ril-
trekker sig opmarksomhed, kan det derfor vare, fordi denne del
opfattes som en del af arbejdsmarkedsfeltet og derfor bedesmmes
ud fra arbejdsmarkedsfeltets kapital og konverterinsmuligheder.
Storrelsen af tilskudsdelen, derimod bedemmes ud fra helt andre

kriterier, fx hvor syg personen er.

I det omfang kollegerne kender beregningnsgrundlaget for lande-
len, foretager de en vurdering af rimeligheden af den, som er ba-
seret pa en forestilling om, at kompetence, arbejdsindsats og lon
skal svare til hinanden. P4 nogle arbejdspladser opfattes lannen
endvidere ikke alene som et uderyk for faglig kompetence, men
kan ogsd vaere et led i fastleggelsen af social kapital, fordi lenni-
veauet ogsa er et udtryk for solidaritet. En anderledes lon bliver

hermed fortolket som et brud p3 solidariteten.
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Det skal understreges, at vurderingen af, hvad der er en tilpas
arbejdsindsats, ikke er entydig. Der ser ud til at vare en betydelig
forskel pa kollegernes og fleksjobansattes vurdering, idet de sar-
ligt ansatte i en del tilfeelde arbejder vasentligt mere end deres for-
melle ansettelse forpligter dem til, og i nogle tilfelde endda mere
end de ordinart ansatte. Dette opfattes ikke overraskende som et
brud pi den rimelige omregningsfaktor af kollegerne, mens de
fleksjobansattes identitet herigennem bliver styrket. For den an-
satte i fleksjob kan overarbejdet bl.a. ses som et forseg pé at ud-
bedre “skeevheden” i bytteforholdet, idet fleksjobbet i kraft af
tilskuddert og i kraft af iscenesettelsen af det som “socialt ansvar”,
kan opleves som en form for “gave”, der “bor tilbagebetales” i
form af en ekstra arbejdsindsats. Forskellen i vurderingen af, hvad
en rimelig arbejdsindsats er, kan derfor ogsd fortolkes som et ud-
tryk for interessemodsatninger, idet den szrligt ansatte forsoger
at styrke sin sociale position gennem overarbejde, mens de ordi-
nert ansatte forseger at undg, at dette bliver muligt, fordi dette i
givet fald ville betyde mere arbejde til dem, hvis de skal oprethol-
de deres position. Arbejdsgiveren kan derudover ogsé have inter-
esse i at pge arbejdstempoet og er muligvis derfor ikke opmaerk-
som pa, at skinehensynet i fleksjobbet udhules. Et eksempel her-
pi er en skoleinspektor, som indkalder de to ordinart ansatte
skolebetjente til en samtale, fordi den serligt ansatte er langt mere
effektiv og imedekommende, hvilket setter de ordinzrt ansattes

arbejdstempo og indstilling under pres.

I forlengelse af undersagelsen kan man endelig rejse sporgsmalet,
om der i fleksjobansttelser ogsd kan ske en form for “afkobling”
mellem den fleksjobansattes arbejdsindsats og storrelsen af det
offentlige tilskud set fra arbejdsgiverens synsvinkel. I praksis be-
regnes de offentlige tilskud séledes, at ogsa arbejdsgiveren som
regel fir en gevinst ved at ansette personen. Det gelder i serlig
grad pa visse offentlige arbejdspladser, hvor arbejdsgiveren i kraft
af en central pulje ikke betaler noget for at have ansatte i fleksjob.
Dette gor, at bytteforholdet mellem arbejdsgiver og arbejdstager
strukeurelt set er skevt, hvilket understotter forestillingen om, at
den fleksjobansattes arbejdsindsats er mindre vaerd. Det er inter-



essant at bemerke, at selvom der siledes ogsa er tendens til en
“afkobling” for arbejdsgiveren, idet denne ofte betaler mindre end
svarende til den arbejdsindsats, der ydes af den fleksjobansatte, er
der ikke i undersagelsen eksempler pd, at arbejdsgiverne oplever
“ubehag” eller “ydmyghed” ved at fi tilskud.

Kulturel kapital i fleksjob

Man kan opdele kulturel kapital i institutionaliseret kapital (ud-
dannelse og titel m.m.) og mere uformel kulturel kapital (viden
og erfaring). En ansat pd serlige vilkdr har i hvert fald to former
for mere formaliseret kulturel kapital. For det forste titlen som
ansat i fleksjob (ofte kaldet “fleksjobber”) og for det andet den
formelle uddannelsesmeassige og sociale baggrund, som man tager

med sig ind i jobbet.

Hyvis man bruger begrebet kulturel kapital i bred forstand, kan
man sige, at den inkluderer den formelle ansattelse som fleksjo-
bansat eller ansat pd serlige vilkir. Med dette folger siledes ogsa
tilknytningen til den kommunale forvaltning, den formelle posi-
tion uden for a-kasse, men ogsd i flere tilfelde en ansettelse som
“ckstra” eller uden for normeringen. Fleksjob medferer et tab af
institutionaliseret kapital i den forstand, at den ansatte ikke har
rettigheder, som ansatte pd ordinere vilkér har. Positionen som
serligt ansat betyder samtidig for nogle et administrativt skift fra
arbejdsmarkedssystemet over i den kommunale forvaltning — et
skift, som flertallet af de fleksjobansatte i underspgelsen var kede
af og kritiske overfor. Et fleksjob medfarer set med disse briller pd
nogle omrader en udmeldelse af arbejdsmarkedet. Overgangen fra
et job til et fleksjob betyder derfor bide en tlknytning til arbejds-
markedet og et tab af symbolsk kapital i den forstand, at man
bytter dele af den administrative tilknytning til arbejdsmarkedet
ud med en klientrolle i det sociale system. Den manglende a-kas-
se-ret er derfor med til at give fleksjob en status som ikke rigtige
job. Det skal bemarkes, at fleksjob giver nogle andre rettigheder,
men at disse i gjeblikket er med til at placere den fleksjobansatte
som “klient” i det sociale system. Nogle kommuner har i et forseg

pd at give job pa sarlige vilkdr en anden status oprettet serlige
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administrative enheder, der udelukkende formidler disse job. Det
er muligt, at en sidan “institutionel” placering vak fra “det socia-
le system” kan vere med til kognitivt at placere fleksjob tettere pa

“rigtigt arbejde”.

Selve betegnelsen fleksjob opleves i forlengelse heraf af en del
som stigmatiserende, og de fleste vil gerne undgd at veere synfige
som ansat pa serlige vilkir. Blandt interviewpersonerne anvendes
der forskellige strategier for at undga at blive kategoriseret som
sidan. Strategierne svinger fra total hemmeligholdelse af ansettel-
sen over for kollegerne til mindre fortielser af fx lontilskud ved
job, hvor skdnehensynet er aftalt som nedsat tid. Det skal ogsé
navnes, at det ser ud til, at en stor del af disse ansatte fastholder
deres medlemskab i en fagforening, selvom de ikke foler, de har
s4 meget gavn af det, bla. fordi fagforeningerne som nzvnt oven-
for i praksis ikke har serlig stor indflydelse p lenforhandlingerne
i fleksjob.

Det ser ud til, at den institutionaliserede kulturelle kapital forsti-
et som ansat i fleksjob spiller en stor rolle i forhold til social sta-
tus. Man kan sige, at den serligt ansatte i nogen grad indgir som
objekt i diskursen om virksomhedernes sociale ansvar og derfor
indtreder i en position som den benzvnte snarere end den, som
har legitimitet og position til at benzvne, altsd et tegn pa mang-

lende symbolsk kapital.

Den anden form for institutionaliseret kapital, som gor sig gal-
dende i fleksjob p3 linie med ordinere job, er den formelle ud-
dannelsesmassige og arbejdsmassige baggrund. Selvom de fleste
ansatte ser ud tl at gore brug af deres hidtidige erfaringer, og
selvom jobkonsulenter og arbejdsgivere forseger at anvende de
ansattes kompetencer, er der bide praktiske og politiske proble-
mer forbundet med at ansatte personer i forhold til deres faglige
baggrund. For det ferste er der mange, som netop ikke kan arbej-
de inden for det omride, som de er uddannet indenfor og som
derfor nedvendigvis kommer til at fremstd som ufaglerte pa et
nyt felt. For det andet ser det ud dil, at nogle fagforbund seger at



beskytte de ordinrt ansatte og lonniveauet ved ikke at tillade
personer med nedsat arbejdsevne at blive ansat, selvom de faktisk
har en relevant uddannelse. For det tredje ser det ud til, at det at
vere ansat pa “en ordning” gor det vanskeligt at synliggore faglige
kompetencer og faglig identitet. Dvs. man bliver i hojere grad
ansat i fleksjob uden for normeringen eller i tilskudsjob, end man

bliver ansat som fx murer.

Med hensyn til de mere uformelle kulturelle kompetencer ser sa-
gen noget anderledes ud for ansatte pa serlige vilkir. Som navnt
anszttes man nemlig ikke, medmindre man har nogle kompeten-
cer det vare sig personlige eller faglige, som den pagzldende ar-
bejdsgiver mener kan bruges. Samtidig peger undersogelsen pd, at
der ogsd er tale om bide nodvendige og kompetencekrevende ar-

bejdsopgaver i de undersogte fleksjob.

Selvom mange fleksjob er ufaglerte, betyder der altsé ikke, at man
ingen kompetencer skal have for at blive ansat i dem. Typisk
anvendes kompetencer og viden, man har oparbejdet inden for sit
eget fag. Dette betyder samtidig, at personer i szrlige job bade
selv oplever og af kolleger vurderes at vere kompetente og dygtige
til deres job. Der fremstdr altsd pa sin vis et paradoks, nir perso-
ner pi serlige vilkir ofte viser sig at vere endog meget kompeten-
te, samtidig med at et fleksjob signalerer, at virksomheden og
kollegerne tager et socialt ansvar og altsé lofter en byrde, nir de
ansztter en person pa serlige vilkr. I Bourdieus terminologi kan
man sige, at fleksjobansatte har en hej grad af kulturel kapiral i
form af erfaring og viden, mens den institutionaliserede kulturelle
kapital (titel af at veere ansat pa en ordning) af alle parter opleves
som begrensende og ikke som statusgivende. Den kulturelle
kapital i form af arbejdsmessige kompetencer kan kun i begraen-
set omfang lede til social mobilitet p& arbejdsmarkedet, idet disse
kompetencer ikke eller kun vanskeligt kan formaliseres og dermed
transformeres til hojere lon, mere indflydelse eller et andet job
med mere status eller en hojere lon, hverken pd samme arbejds-

plads eller pd en anden.
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Social kapital

Ansettelsen i et fleksjob betyder samtidig, at den pageldende far
en social position bade i forhold til de ovrige ansatte pd den pa-
geldende arbejdsplads og i samfundet i det hele taget. Sporgsma-
let er, pa hvilken made ansettelsen pa serlige vilkér har konse-
kvenser for opbygningen af social kapital? I forhold il de avrige
ansatte, ser det ud dl, at ansatte i fleksjob med fa undtagelser
indgdr i de sociale relationer medarbejderne imellem pa lige fod
med de ordinert ansatte. Samridig ser det ud til, at disse sociale
relationer i nogen grad begrenses af mange gruppesvage fleksjob.
Isolerede arbejdstfunktioner betyder relativt lidt samarbejde, og
det har betydning for udvikling af sociale relationer pa arbejds-
pladsen.

Ansatte pd serlige vilkir betragtes i stor udstrekning som kolleger
af de ordinart ansatte. I forhold til den formelle sociale struktur
skal det som for nzvnt understreges, at en vigtig forskel ligger i,
at den fleksjobansatte i kraft af den serlige ansattelse formelt har
en relativt fast social position. Det er svert at skifte fleksjob, og
da det er sveert at stige i lon, er det i realiteten svaert at 2ndre sin
formelle sociale position og altsd kunne konvertere social kapital
til symbolsk kapital og ikke mindst til okonomisk kapital. Dette
betyder dog ikke, at man ikke kan bedre sin uformelle position
inden for arbejdsfellesskabet, men det betyder, at det er svert at

konvertere den sociale kapital til andre kapitalformer.

I relation til resten af samfundet ser anszttelsen i et fleksjob ud til
at udgere en verdifuld social position som et rigtigt arbejde. Som
en fleksjobansat uderykker det, det er jo et bedre socialt udgangs-
punkt at have et job end at have ondt i ryggen! Det har siledes
ikke direkte betydning for den sociale position udadtil, om man
er ansat i fleksjob, specielt fordi det i de fleste tilfelde ikke er syn-
ligt. Man udvikler ikke en arbejdsidentitet som ansat pd serlige
vilkdr, men i kraft af de jobfunktioner, man udferer, og det man

kan.



Der er siledes snarere tale om, at ansettelsen i fleksjob kan frem-
stilles udadtil som et almindeligt job og i den forstand give social
kapital. Det er dog i kraft af de manglende muligheder for at
konvertere social kapital tale om en relativt statisk social position,
hvilket serligt kan have konsekvenser for yngre ansatte i fleksjob,
idet deres position i feltet ogsd bedemmes i forhold til at se ar-

bejdet som en karriere.”

Symbolske kampe — forandring i feltet?

Etableringen af fleksjob foregir ikke uden konflikter, og der ser
ogsd ud til at vere forseg pa at ndre spillereglerne. Karakeeristisk
ved mange af disse kampe er dog, at de udspiller sig pa et indivi-
duelt niveau, hvor de ansatte pd serlige vilkar forseger at hind-

tere skinehensyn og arbejdspladsens krav og forventninger.

Bide pi det private og pé det offentlige arbejdsmarked, sker der
en form for afskermning af “det ordinre arbejde” enten gennem
at placere sarligt skinsomme job og mere generelt hele sporgsma-
let om skinsomhed som “ekstra”, dvs. som en anden kategori af
arbejde eller ved at forsage at fa det til at ligne ordinzre vilkér sa
meget, at der i praksis ikke er nogen forskel. Det betyder, at de
dele af ansettelsen, som kolliderer med kollegernes holdninger
enten placeres i et serskilt socialt felt (fx uden for normeringen
eller som “servicejob”) eller forhandles s& de ligner ordinre an-
settelser. Set i dette lys @ndrer fleksjob ikke pa forestillingerne
om “arbejde” og relationerne mellem “arbejdsopgaver” “kompe-
tence” og “lon”, sidan som de ser ud pa det ordinzre arbejdsmar-
ked. Samtidig foregir der en rekke kampe, som primeart ser ud til
at foregd p et mere individuelt niveau, omkring retten til at fa
anerkendt, det man gor, som rigtigt arbejde, bl.a retten il at for-
blive inden for det arbejdsretslige system, selvom man ansattes i
et fleksjob. Dette ses blandt andet ved, at mange ansatte i fleksjob
har klaget til ministeren i et forsag pa at f& @ndret reglerne. Stra-

4} Selvom flertaller af ansatte i fleksjob er zldre, er der alligevel en del, der
har mange dr tilbage p4 arbejdsmarkedet. Saledes er hver tiende ansar i
fleksjob under 30 &r og hver tredje er under 40 (Dansk Arbejdsgive-
rforening, 2000).
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tegierne omkring overarbejde og den vedvarende faglige organi-
sering kan ogsa leses som forseg pd at @endre status. Kolleger og
tillidsreprasentanter har ligeledes bakket op omkring kravet om
lon i forhold til anciennitet og kompetence. Dette kan dog ikke
alene fortolkes som et udtryk for en vilje til at forandre feltet. Det
kan med lige sa stor vaegt hevdes, at ideen om at give fleksjoban-
satte en fast mindstelon er et brud pd det eksisterende byttefor-
hold og dermed i sig selv et udtryk for nytenktning, mens mod-
standen fra tillidsreresentanerne imod en lavere lgn i fleksjob er
et forseg pd at opretholde status quo. En helt anden mulig for-
tolkning kunne vere, at akterernes reaktioner over for lennen af-
spejler en slags folkemodel af normer og verdier pd arbejdsmarke-
det, og at denne foreskriver, at det er urimeligt, hvis lonnen ikke

afspejler arbejdsindsats og kompetence.

P4 den baggrund kan det diskuteres i hvilken forstand fleksjob
oger rummeligheden pa arbejdsmarkedet. Rummelighed p4 ar-
bejdsmarkedet skabes ikke udelukkende ved at flere slags menne-
sker bliver ansat eller ved at oprette forskellige slags stillinger som
fleksjob eller andre job pa serlige vilkdr. Rummelighed, sifremt
rummelighed omhandler hele arbejdsmarkedet, fordrer nye kate-
gorier af arbejde og sociale relationer pé arbejdspladsen og ikke
mindst en mere fleksibel organisering af arbejdet. Problemerne
ved fleksjob, som er skitseret i denne rapport, peger p en vis
uklarhed netop omkring, hvilken kategori man som fleksjobansat
tilhorer, og den fleksjobansatte forseger derfor pd individuelt ni-
veau at lose den uklare status gennem forskellige individuelle stra-

tegier, som har veret nevnt i det foregdende.

Den overordnede tendens, til at fleksjob i praksis konstrueres som
enten “ordinre job” eller som “ekstra job”, betyder dog, at for-
andringspotentialet i fleksjob, som netop ligger i en kombination
af sociale ydelser og tilknytning til arbejdsmarkedet, pd kort sigt
ikke ser ud til at involvere en udvidelse af arbejdsbegrebet og or-
ganisatoriske @ndringer pa arbejdspladserne. Snarere ser det ud
til, at diskussionen af centrale forhold omkring udviklingen af et

mere rummeligt arbejdsmarked bl.a. skdnehensyn, serlig lon og



serlige rettigheder gennem fleksjob i en vis forstand kommer til
at foregd losrevet fra det ordinare arbejdsmarked og uden at inde-
bare en mere grundleggende diskussion af arbejdskategorier og
strukturelle muligheder for at udvikle storre rummelighed pd

arbejdsmarkedet som sidan.
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