Utviklingshemmede arbeidstakeres erfaringer med selvbestemmelse i

overgangen til arbeid pa ordinaer arbeidsplass
Intellectually disabled employees' experiences with self-determination in the transition to

work in a regular workplace.

SAMMENDRAG

Avrtikkelen utforsker hvordan personer med utviklingshemming opplever selvbestemmelse i
prosessen mot arbeid pa en ordinzr arbeidsplass. Studien bygger pa kvalitative intervju med
fem arbeidstakere med utviklingshemming. Hensikten med studien var & fa fram
arbeidstakernes egne erfaringer i prosessen. Studiens hovedfunn er at alle arbeidstakerne
mottok hjelp og statte i denne prosessen og at deres opplevelse selvbestemmelse varierer.
Funnene tyder pa at selvbestemmelse skjer i relasjoner, og at statte ikke er til hinder for
selvbestemmelse, men tvert om en faktor som kan fremme selvbestemmelse. Forutsetninger
for opplevd selvbestemmelse i prosessen mot arbeid pa ordiner arbeidsplass er kunnskap om
valgmuligheter, opplevelse av reelle valgmuligheter, tilgjengelig stette og at initiativ og
gnsker hgres og respekteres.

Negkkelord: utviklingshemming, beslutningsstatte, arbeidsinkludering, ordinaert arbeid, varig
tilrettelagt arbeid, selvbestemmelse

ABSTRACT

The article explores how people with intellectual disabilities experience self-determination in
the process towards working in an ordinary workplace. The study is based on qualitative
interviews with five employees with intellectual disabilities. The study aimed to bring out the
employees' own experiences in the process. The study's main finding is that perceived self-
determination in the transition varies, but all employees received help and support. The
findings indicate that self-determination takes place in relationships and that much support is
not an obstacle to self-determination but rather a factor that can promote self-determination.
Prerequisites for perceived self-determination in the process towards work in an ordinary
workplace are knowledge of options, the experience of real options, available support and that

initiatives and wishes are heard and respected.
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INTRODUKSJON

A velge hva man skal bli og hvor man skal jobbe, er viktige beslutninger i livet. For personer
med utviklingshemming er verken det & komme i arbeid eller & fa velge yrke en selvfalge.
Denne artikkelen utforsker hvordan arbeidstakere med utviklingshemming opplever
selvbestemmelse i prosessen mot arbeid pa ordinzr arbeidsplass. | Norge er det et politiske
ideal at alle skal veere i arbeid, og at flest mulig personer med utviklingshemming skal
inkluderes i ordineert arbeid og arbeidsmarkedstiltak pa ordineere arbeidsplasser (Meld St. 8,
2022-2023; NOU 2021: 2). Imidlertid er selvbestemmelse for mange personer med
utviklingshemming er knyttet til yrkesvalg, arbeidssted og arbeidsoppgaver redusert til et valg
mellom begrenset antall eksisterende muligheter (Melbge, 2021). Dette star i kontrast til
artikkel 27 i FN-konvensjonen om rettigheter til mennesker med nedsatt funksjonsevne
(CRPD) som omtaler retten til a delta i et apent, inkluderende og tilgjengelig arbeidsmarked
(FN, 2006).

A realisere denne retten og oppnd inkludering pé arbeidsmarkedet, innebarer at alle skal ha
reelle valgmuligheter til hva de skal jobbe med og hvor de skal jobbe, og i tillegg ha mulighet
til & ombestemme seg og velge pa nytt underveis i voksenlivet (Gjertsen et al, 2021). Artikkel
12 i CRPD gir personer med utviklingshemming rettslig handleevne pa vegne av seg selv,
altsa rett til selvbestemmelse og til & kontrollere eget liv (FN, 2006, Artikkel 12). Retten til
selvbestemmelse er en viktig rettighet i CRPD, fordi alle andre rettigheter avhenger av at
retten til & bestemme selv i eget liv beskyttes (Skarstad, 2018b). A realisere retten til
selvbestemmelse er utfordrende, men det er desto viktigere a undersgke hvordan
selvbestemmelse kan ivaretas og a finne gode lgsninger pa hvordan hver enkelt kan bestemme
i eget liv. Ifglge Melbge (2021) kan gkt innflytelse pa egen arbeidsdeltakelse gke sjansen for
vellykket arbeidsinkludering for personer med utviklingshemming. Tidligere forskning om
kvalitet, medvirkning og innflytelse i arbeidsmarkedstiltaket varig tilrettelagt arbeid (VTA)
viser at selv om mange forsgker a tilrettelegge for medvirkning, er det vanskelig & male om
dette er reell medvirkning (Gjertsen et al., 2014; Olsen et al., 2021). For a forsta hvordan
deltakerne opplever medvirkning og selvbestemmelse, er det ngdvendig & undersgke deres

egne erfaringer og opplevelse av selvbestemmelse. Problemstillingen som utforskes i



artikkelen er: Hvordan opplever personer med utviklingshemming selvbestemmelse i

prosessen mot arbeid pa en ordinzr arbeidsplass?

| artikkelen brukes begrepet arbeid om arbeid som ikke er tradisjonelt lgnnsarbeid, og
arbeidstakere om personer som ikke arbeider pa ordinzre vilkar. Det er en grunnleggende
tvetydighet forbundet med hva arbeidet i tiltaket VVarig Tilrettelagt Arbeid (VTA) er (Olsen, et
al., 2021). Pa den ene siden mottar arbeidstakerne i VTA ufaretrygd fordi de er vurdert til &
ikke ha arbeidsevne, og er deltakere i et tilrettelagt arbeidsmarkedstiltak. Pa den andre siden
utfarer de aktiviteter vi gjenkjenner som arbeid, og er definert som arbeidstakere etter
Tiltaksforskriften (8 1-7). Den enkelte er samtidig «tiltaksdeltaker» og «arbeidstaker» (Olsen
et al., 2021). For arbeidstakerne i «tilrettelagt ordineert arbeid» er tvetydigheten enda

tydeligere, da deres naermeste kollegaer er ansatt pa ordinaere arbeidsvilkar.

BAKGRUNN OG TIDLIGERE FORSKNING

Til tross for ambisigse politiske mal om arbeidsdeltakelse for personer med
utviklingshemming (NOU 2021: 2, Meld St. 8, 2022-2023), viser forskning at denne gruppen
langt pa vei er utestengt fra ordineert arbeidsliv, og samtidig marginalisert i det tilrettelagte
arbeidslivet. Arbeid er samfunnsgkonomisk viktig og finansierer velferdsstaten (NOU 2021:
2). Arbeidslivet danner inntektsgrunnlaget for de fleste og kan bidra til utvikling av
ferdigheter og kompetanse, karriereutvikling, samfunnskunnskap, livsglede, tilfriskning,
sosialisering, status og tilhgrighet (NOU 2021: 2). Arbeidstakere i VTA, bade i skjermet og
ordiner virksomhet, rapporterer hgyere grad av uavhengighet, selvbestemmelse og
livskvalitet enn deltakere i kommunale dagtilbud (Reinertsen, 2015). Fellesorganisasjonen
(FO) (2015) har pekt pa at arbeidsinkludering er noe annet enn arbeidsformidling og at mange
av brukerne av NAV trenger mer enn en ledig jobb eller praksisplass for & komme i arbeid.
Omtrent én av fire personer med utviklingshemming har et arbeidstilbud og de fleste av disse
er sysselsatt i skjermede bedrifter (Engeland & Langballe, 2017). | Norge er det farst og
fremst et offentlig ansvar a inkludere personer med utviklingshemming i det ordinzre
arbeidslivet, men undersgkelser har vist at NAV ikke lykkes med inkluderingen (Gjertsen,
2022).

Tidligere forskning

Det er i nyere tid gjennomfart et begrenset antall studier knyttet til utviklingshemmedes egen
opplevelse av selvbestemmelse og beslutningsstatte (Linde, 2022) og arbeid pa ordinzre
arbeidsplasser for personer med utviklingshemming (Gjertsen et al. 2021; Melbge, 2021).
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Overgangen fra VTA til ordinzrt arbeid dras fram som en malsetting, men maloppnaelsen er
lav (Mandal, 2008; NOU 2021: 2). Melbge et al. (2020) skriver at selvbestemmelse for
personer med utviklingshemming er begrenset i forbindelse med stagrre beslutninger i livet.
Mange personer med utviklingshemming gnsker a vare en del av ordinzrt arbeidsliv, men
Rustad og Kassah (2020) fant at de mgtte barrierer fordi arbeidsgiver ikke tok hensyn til deres
gnsker og de opplevde arbeidspresset som hgyere pa ordinzre arbeidsplasser. Melbge (2021)
skriver at fa personer med utviklingshemming lykkes med & skaffe seg jobb pa egenhand og
understreker at arbeidstakere med utviklingshemming bgr ha mulighet til a endre arbeids- og
yrkesvalg underveis, ikke bare ved inngangen til arbeidslivet. VTA-tiltaksarrangarer
tilrettelegger for medbestemmelse og medvirkning pa flere ulike nivaer, men arrangarene gir
uttrykk for at det er vanskelig a finne fram til medvirkningsformer som favner brede grupper
av tiltaksdeltakere (Olsen et al., 2022).

Internasjonal forskning har vist til betydningen av at personer med utviklingshemming far
utvikle ferdigheter som kreves for & bestemme selv, at de far mulighet til & velge selv og at
hjelperne gker sin kompetanse til a stgtte selvbestemmelse (Werner, 2012). @kt autonomi for
arbeidstakere med utviklingshemming kan gi positive effekter, som gkt personlig fungering
for individet, og positive effekter for samfunnet gjennom reduserte kostnader for staten og
velferdssystemet (Mikotajczyk-Lerman & Potoczna, 2019). Personsentrerte tilngerminger,
bygd pa anerkjennelse og respekt for individets gnsker, trekkes frem som et virkemiddel for &
fremme selvbestemmelse generelt (Werner, 2012), og i overgangen til arbeid (Kaehne &
Beyer, 2014). Likevel viser Werners kunnskapsoppsummering (2012) at tilstrekkelig
beslutningsstatte ikke er pa plass for personer med utviklingshemming. Pa et strukturelt niva
nevnes informasjonsflyt, samarbeid, omgivelsenes forventninger og organisasjonsstruktur
som barrierer for a sikre overgangen til arbeidslivet (Pefia-Quintana & Santana-Vega, 2022;
Wendelborg et al., 2017). Det er mange faktorer i tillegg til de organisatoriske som kan
pavirke arbeidsrelaterte beslutninger for personer med utviklingshemming, blant annet
familie, skoleansatte, kultur, tidligere erfaringer med arbeidslivet, stattepersoner i prosessen

og personlige preferanser (Timmons et al., 2011).

For personer med utviklingshemming er malet om likestilling og deltakelse et sterkt ideal,
men i realiteten er de en marginalisert gruppe i arbeidslivet. Forskning pa overganger til
ordinaert arbeid har i hovedsak utforsket hvordan overgangen skjer (Mandal, 2008), barrierer
for overgangen (Rustad & Kassah, 2020) og hvordan det legges til rette for overgangen

(Wendelborg et al., 2017). Min studie utfyller tidligere forskning ved & undersgke hvordan
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prosessen oppleves av arbeidstakere med utviklingshemming, med serlig fokus pa deres

mulighet til selvbestemmelse.

TEORI

Relasjonell forstaelse av selvbestemmelse og beslutningsstgtte

Artikkelen bruker begrepet selvbestemmelse fordi arbeidstakerne selv bruker dette begrepet,
og fordi det er en sentral rettighet i CRPD. Artikkel 12 i CRPD (FN, 2006) erkjenner bade at
mennesker med nedsatt funksjonsevne har rettslig handleevne pa lik linje med andre pa alle
livets omrader og at de skal ha tilgang til statte for & kunne utgve sin rettslige handleevne.
CRPD gjgar det dermed ngdvendig a endre praksis for a ivareta retten til selvbestemmelse.
Dette krever en dreining fra at andre tar beslutninger pa vegne av personer med
utviklingshemming, til & gi personene statte til a ta egne beslutninger. Bjoérnsdottir et al,
(2015) bruker begrepet relasjonell autonomi for & beskrive hvordan utviklingshemmedes
selvbestemmelse avhenger av relasjonen til hjelperne og av kvaliteten pa stetten.
Selvbestemmelse forstas som en ferdighet som kan utvikles, og som kan oppnas ved a legge
til rette pa individ- og systemniva, og ved a bygge opp den enkeltes kapasitet og kompetanse
til & ta egne valg (Wehmeyer, 2005). En relasjonell forstaelse av selvbestemmelse er grunnlaget
for begrepet beslutningsstette, definert til & «omfatte enhver prosess som gjar en person i stand
til & ta egne beslutninger og/eller a uttrykke egne gnsker og behov» (Linde, 2022, s. 1).
Beslutningsstette realiseres i hverdagen, der tjenesteyteren legger vekt pa at den som mottar
hjelp skal oppleve seg hart og anerkjent (Demic & Gjermestad, 2021). Beslutningsstatte kan
innebaere tilpasset kommunikasjon, informasjon og inkludering av personen i sosiale settinger
der personen kan fa rad fra andre (Skarstad, 2018b), men kan ogsa dreie seg om direkte statte
til & realisere valg (Linde, 2022). Demic & Gjermestad (2021) papeker at det blant
tjenesteytere er lite bevissthet om beslutningsstatte og at gjennomfaringen utfordres av rutiner
og strukturer. | miljeterapeutisk arbeid beskrives ulike mater a forholde seg til personenes
uttrykte vilje, blant annet «a oppfylle gnsker» og «inviterende praksiser» (Owren & Linde,
2020). A gi hjelp til & velge er imidlertid ikke ukomplisert. Allerede i 1984 papekte Seim at
sosialarbeideren befinner seg i et spenningsfelt av motstridende interesser og i en
lojalitetskonflikt mellom samfunn og tjenestemottaker. A basere hjelpen til personer med
utviklingshemming kun pa uttrykte gnsker, kan begrense livsutfoldelsen dersom personen selv
ikke kjenner mulighetene. Samtidig vil det & oppfylle gnsker kunne innebere a stotte valg

som ikke ngdvendigvis er sosialt akseptert. Inviterende praksiser kan innebare at hjelpere tar



faglig informerte initiativ utover det personen selv uttrykker behov eller gnske om, men lar

seg begrense dersom personen ikke vil (Owren & Linde, 2020).

A beskytte retten til selvbestemmelse, vil ogsé innebeere & beskytte andre rettigheter, som
retten til deltakelse og retten til samfunnsinkludering. Individets muligheter til & kunne ta
avgjarelser i eget liv avhenger i tillegg av at retten til utdanning, informasjon og fysisk
integritet ivaretas (Skarstad, 2018a; 2018b).

Funksjonshemming som naturlig del av menneskelig mangfold

CRPD beskriver funksjonshemming som en naturlig del av menneskelig mangfold som
oppstar i interaksjonen mellom funksjonsnedsettelser og ulike barrierer (FN, 2006, Artikkel
3). A forsté& funksjonshemming som sérbarhet og avhengighet forérsaket av kognitiv eller
fysisk nedsettelse sammenlignet med «gjennomsnittsmennesket», innebzrer at alle mennesker
i lgpet av livet vil erfare a veere funksjonshemmet (Nussbaum, 2011). Universell utforming er
en metode for & bygge ned funksjonshemmende barrierer. Forankret i en relasjonell modell gir
universell utforming mulighet til & inkludere bade miljgmessige og individuelle faktorer (Lid,
2013). Funksjonsnedsettelsenes effekt pa personens muligheter og livskvalitet, vil derfor
variere bade ut fra sosiale forhold og egenskaper ved individet (Skarstad, 2018a), men ogsa ut
fra strukturelle, samfunns- og miljgmessige faktorer (Lid, 2013).

Mennesker er gjensidig avhengige

CRPD anerkjenner at menneskers utvikling skjer i relasjoner og i gjensidig avhengighet til
omgivelsene (FN, 2006, fortale). Avhengighet til statte, fra teknisk utstyr til sosiale
institusjoner og stattende personlige relasjoner, er noe alle mennesker har til felles (Skarstad,
2018a), det er ikke serskilte behov som kun angar personer med funksjonsnedsettelser. CRPD
fraviker pa dette omradet en tradisjonell dikotomi der funksjonshemmede oppfattes som
avhengige, mens samfunnsidealet er uavhengighet. Vare menneskerettigheter og
grunnleggende friheter avhenger ikke av vart samfunnsbidrag, men av var tilhgrighet til
menneskeheten (FN, 2006).

Rettigheter oppnas i stgttende relasjoner

CRPD vektlegger at individuelle rettigheter kun oppfylles fullt ut i sosiale relasjoner, og at det
& vaere inkludert i samfunnet er et mél i seg selv (FN, 2006, artikkel 19). A oppfylle
menneskerettigheter krever ikke bare at en forhindrer skade og iverksetter aktive tiltak for
innfaring eller tilrettelegging for rettigheter, men ogsa at individet inkluderes i meningsfulle

sosiale relasjoner (Skarstad, 2018a). For personer med utviklingshemming kan retten til
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selvbestemmelse og evnen til & vaere autonom, oppfylles ved a motta den hjelpen en behgver
til & ta valg (Bjornsdottir et al., 2015). Linde (2022) hevder at beslutningsstatte og stette til
selvbestemmelse i realiteten inneberer det samme. Skarsaune et al. (2021) papeker at
rettigheter oppnas i stgttende relasjoner og ikke som individualiserte, selvstendige handlinger.
Nerhet og samskaping av mening i relasjoner kan gke selvbestemmelsen for personer med
utviklingshemming (Skarsaune, et al., 2021). Alle kan ha behov for beslutningsstette, og det
er umulig for individer a ta gode og informerte avgjerelser uten stgtte fra andre, fordi
enkeltindividet ikke har kapasitet til selv & samle informasjon om alle aktuelle utfordringer
(Skarstad, 2018a).

Menneskerettigheter er idealer som gir retning for hvordan vi bgr behandle hverandre

For & oppfylle retten til selvbestemmelse ma individet behandles som autonomt. A behandle
et individ som autonomt kan gjeres gjennom a respektere, beskytte og seke a oppfylle retten
til & leve og bestemme i sitt eget liv (Skarstad, 2018a). Malet bar veere at alle mennesker far
oppfylt sine menneskerettigheter, slik at de kan utvikles og trives, og bli den best mulige
versjonen av seg selv (Skarstad, 2018a). Fordi mennesker har ulike behov og forutsetninger,
vil ivaretakelse av menneskerettigheter kreve ulike tilnserminger for ulike individer og
grupper. En relasjonell forstaelse av funksjonshemming innebarer ikke at samfunnets plikt til
tilrettelegging og universell utforming bortfaller (Lid, 2013).

METODE

Studien er gjennomfert som en del av forskningsprosjektet «Rethinking work inclusion for
people with intellectual disability» (NFR kode: 273259). For & studere problemstillingen,
hvordan personer med utviklingshemming opplever selvbestemmelse i prosessen mot arbeid
pa en ordinar arbeidsplass, har jeg valgt en kvalitativ intervju-undersgkelse. For a gi rom for
spontanitet og arbeidstakernes egne historier, tanker og felelser ble det benyttet semi-

strukturert intervjuguide (Kittelsaa, 2010).

Utvalg og rekruttering

Utvalget bestar av fem arbeidstakere med utviklingshemming som jobber én dag i uken eller
mer pa en ordinar arbeidsplass, enten via VTA og ekstern utplassering pa ordinzgr
arbeidsplass, eller via Varig tilrettelagt arbeid i ordiner bedrift (VTAQO) (se Tabell 1).
Informantene ble rekruttert via kontaktperson i arbeidsinkluderingsbedrift og kontaktpersoner

tilknyttet NFR-prosjektet. Arbeidstakerne fikk informasjon og tilbud om a delta i studien



muntlig fra sin kontaktperson og skriftlig gjennom et lettlest informasjonsskriv. All

kontaktinformasjon ble utvekslet via kontaktpersonen.

[sett inn tabell 1 her]

Gjennomfgring av intervjuene

Arbeidstakerne fikk komme med innspill om hvor de gnsket & gjennomfare intervjuene. Tre
arbeidstakere gnsket a gjennomfare intervjuet hjemme hos seg selv, én inviterte meg til sin
arbeidsplass og én gnsket & mates pa et eksternt mgterom pa universitetet. Alle intervjuene
startet ved at jeg gjennomgikk informasjon om studien muntlig og minnet om muligheten til &
trekke samtykke, stoppe intervjuet eller la vaere a svare pa spersmal. Jeg la vekt pa a skape
trygghet og ro og a ha rom for & vere fleksibel og aktivt lytte til deres fortellinger. Innholdet i
intervjuene var styrt av en intervjuguide og av arbeidstakernes egne initiativer. Intervjuene

varte mellom 45 og 90 minutter, og ble gjennomfart fra januar 2019 til og med juni 2019

Metodiske og etiske hensyn

Studien er tilradd av Norsk senter for forskningsdata (NSD) og har referansenummer 255547,
Noen metodiske utfordringer og etiske hensyn er sarskilte nar informantene har
utviklingshemming. Informasjonsskriv og kommunikasjon ble tilpasset og forenklet. Nar man
intervjuer personer med utviklingshemming, kan det vaere vanskelig a leve opp til idealer om
gode intervjudata pa grunn av mulig begrenset forstaelse og sprak (Kittelsaa, 2010). |
intervjuguiden formulerte jeg apne og enkle spgrsmal. Under gjennomfgringen av intervjuene
stilte jeg apne spgrsmal farst, spisset med oppfalgingsspersmal hvis jeg fikk korte eller uklare
svar. For eksempel, pa sparsmalet «Hvordan fikk du denne jobben?» svarte informantene ofte
«vet ikke», mens de oftere ga lengre svar pa sparsmalet «Sa du til noen at du ville jobbe pa

*arbeidsplass*?».

Informantrekruttering ble gjort via kontaktperson i arbeidsinkluderingsbedrift som var
«dgrapner», noe som har etiske implikasjoner. Arbeidstakerne star i en uunngaelig
avmaktsposisjon til sine kontaktpersoner eller ledere, og kan fale seg presset til 4 delta. Det
kan tenkes at arbeidslederne i bedriften gnsker a fremstille egen praksis som god og derfor
ikke sper aktuelle informanter som kunne stille bedriften i et darlig lys. Erfaringer med
darapner-fenomenet i rekrutteringsprosesser har vist at ansatte i hovedsak vektlegger a la

brukernes stemme fa komme frem i forskning, uten a vurdere brukernes forutsetninger for a



delta, men noen viser tendenser til & sile ut deltakere (Redalen et al., 2013, Kittelsaa, 2010).
Det er imidlertid tilneermet umulig & rekruttere informanter innenfor kriteriene uten hjelp fra

«darapnere», men validiteten i svarene ma vurderes opp mot dette.

Analyse av data

Analyseprosessen startet ved farste mgte med arbeidstakerne i studien. Jeg vurderte
fortlgpende hvordan jeg kunne forsta det intervjupersonene fortalte om. Dataene er analysert i
trad med Braun & Clarkes (2006; 2022) seks faser i tematisk analyse. Jeg gjorde meg kjent
med dataene ved a lese transkripsjonene flere ganger linje for linje. Innledende koder ble
skrevet i en kolonne ved siden av transkripsjonene. Kodingen er delvis styrt av
forskningsspgrsmalet i trad med en deduktiv teoretisk tematisk analyse (Braun & Clarke,
2006). Dette innebzrer at jeg har kodet intervjuene i trad med tema i intervjuguiden, men

ogsa ut fra tema som informantene tok opp underveis.

Analyser av arbeidstakernes erfaringer gir grunnlag for a utvikle en forstaelse av deres
opplevelse av selvbestemmelse. Fordi arbeidstakerne har hatt ulike prosesser var det krevende
a finne koder som dannet grunnlag for sammenligning av erfaringer, og kodene i den ferdige
analysen er derfor mindre spisset. Eksempler pa koder var «stgttepersoner», «initiativ fra
arbeidstaker» «initiativ fra arbeidsleder» «praktisk hjelp» og «ansettelsesprosess», som ledet
fram til kategoriene presentert i neste kapittel. Hovedpoenget med analysen er a fa frem
kvalitative beskrivelser av arbeidstakernes opplevelse av selvbestemmelse. | trdd med
relasjonell forstaelse har jeg i analyseprosessen tatt med flere forhold ved inngangen til arbeid
pa en ordinzr arbeidsplass, slik som «tidligere erfaringer» og «jobbgnsker» der de har
tematisk relevans. En bredere tilneerming kan belyse hva som kan virke inn pa
selvbestemmelse, ikke bare pa en ideell mulighet til selvbestemmelse, men ogsa

arbeidstakerens tro pa mulighet til selvbestemmelse.

Den tematiske analysen farte til dannelsen av tre hovedtemaer knyttet til arbeidstakernes
erfaringer med selvbestemmelse i overgangen fra tilrettelagt arbeidsplass til ordinger
arbeidsplass. Arbeidstakernes fortellinger fra hvordan de fikk jobben de har i den ordinzre
bedriften, er delt inn i kategoriene «initiativ og ansettelsesprosess», «opplevelse av

valgmuligheter og barrierer» og «statte, praktisk hjelp og respekt i prosessens.



RESULTATER

Initiativ og ansettelsesprosess

Arbeidstakerne i VTA har til felles at de fikk jobben via arbeidsinkluderingsbedriften og at
stgttepersoner derfra hjalp dem i prosessen. Arbeidstakeren som fikk jobbtilbud i varig
tilrettelagt arbeid i ordineer bedrift (VTAO) via NAV opplevde at initiativ til & bytte jobb ble
avvist. Fire av arbeidstakerne tok selv initiativ gjennom & uttrykke gnske om a fa jobbe pa en
ordinaer arbeidsplass. Kun én arbeidstaker fikk jobb pa ordineer arbeidsplass uten fgrst a ha
ytret et gnske om det. To begynte & jobbe pa ordiner arbeidsplass fordi noen andre foreslo

det. En hadde et spesifikt gnske om arbeidssted, mens en annen bare ville prgve noe nytt.

Nils foreslo selv a jobbe i en spesifikk bedrift og fikk oppfylt sitt gnske. Pa sparsmal til Nils
om hvordan det faltes, svarer han: «Jeg ble sa glad at det er fantastisk». Ideen om overgang til
ordinert arbeidsliv kom ikke alltid fra arbeidstakeren selv. Emil jobbet i
arbeidsinkluderingsbedrift, og hadde ikke tenkt sa mye pa a jobbe pa en ordinzr arbeidsplass.
«Det er jeg faktisk litt usikker pa, hvordan det der kom til. Jeg ble bare plutselig spurt om jeg
ville jobbe pa dagligvarebutikken», sier han. Bade Emil og Mikkel forteller at det noen gang
kan trenges en «dytt» for & prave noe nytt, og beskriver dette som positivt. De er begge sveert
forngyde med arbeidsstedet de har i dag, selv om de ikke har valgt det selv.

Sofie fikk jobb via VTAO. Hun hadde pé forhand vaert i kontakt med NAV og formidlet at
hun gnsket jobb pa ordinzr arbeidsplass. Da hun begynte i sin ndvearende jobb, var hun
arbeidsledig. Hun forteller: «Jeg fikk plutselig bare et brev i posten at na har jeg funnet deg en
jobb. Og sa sto det liksom hva det var for noe», Hun valgte & begynne i jobben, men har flere
ganger senere tatt initiativ til & gjgre noe annet uten at det har fart fram, hun sier: «Sa det
skulle jeg gnske at jeg kunne fa gjort litt annerledes, og at jeg fikk bestemt litt selv, og at jeg
kunne ta det standpunktet til & ikke veere der.» Hun beskriver at hun opplevde manglende
stotte og at hennes initiativ ble avvist. «Jeg folte ikke at jeg ble hort pd egentlig av dem [...]

For de sa bare at, du ma liksom bare leve med det.»

Julie gnsket & prave & jobbe pa ordiner arbeidsplass, og sgkte pa en jobb etter & ha fatt rad og
veiledning fra en arbeidsleder i arbeidsinkluderingsbedriften hun jobbet i. En stund etter at
seknaden ble sendt, fikk hun beskjed fra arbeidsleder i arbeidsinkluderingsbedriften om at hun
hadde fatt jobben. Den ansettelsesprosessen Julie var igjennom fremstar derfor som en
«vanlig» ansettelsesprosess, ved at hun sgkte pa jobben. I ordinare jobbsgkerprosesser gis

imidlertid jobbtilbud direkte til jobbsgker, ikke via navaerende leder.
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Opplevelse av valgmuligheter og barrierer

A vite om muligheten til & velge & arbeide pé ordinar arbeidsplass, og & ha noen & uttrykke
gnsket til, fremstar som viktig for at overgangen skal skije. | ansettelsesprosessen er det ikke
bare valg av arbeidssted som er viktig for arbeidstakerne. Arbeidstakerne nevnte ogsa
fordeling av arbeidstid mellom arbeidsinkluderingsbedrift og ordinzer bedrift. Julie forteller at
arbeidslederen lot henne fa veere med a bestemme hvordan arbeidstiden skulle fordeles og at
arbeidsuken ble tilpasset til hennes gnsker. Julie fikk statte til & velge hvilke arbeidsoppgaver
og hvilke arbeidsplasser som kunne passe henne. Nils og Julie er fremdeles i en prosess med

justering av arbeidsdager mellom arbeidsinkluderingsbedrift og ordineer bedrift

Sofie, som fikk arbeidstilbudet via NAV, sier hun aldri har veert i fysiske mgter med NAV.
Sofie var usikker pa om hun ville ta jobben hun fikk tiloud om: «Hvorfor skal jeg fa denne
jobben? Jeg vil ikke ha den her jobben, egentlig [...] Men jeg tenkte at jeg sier na bare ja, for
na gjer jeg jo ingenting om dagene sa». Sofies beskrivelse av veien mot jobben tyder pa at
hun opplevde liten eller ingen grad av selvbestemmelse ved valg av arbeidsplass. Hun
opplevde at hennes selvbestemmelse i prosessen mot ordinzrt arbeidsliv i praksis var redusert
til et valg mellom & sitte hjemme uten dagaktivitet og a ta en jobb hun ikke gnsket. Sofie

opplevde ingen reell valgmulighet om hvor hun skulle jobbe og hva hun skulle jobbe med.

Nils forteller at jobben i den ordinzere bedriften er drammejobben hans og at det var den
jobben han gnsket seg: «Ja, jeg skal aldri slutte her, jeg trives sa godt!» Han sier at hvis han
kunne velge helt fritt ville han jobbet kun der, men peker samtidig pa at det ikke bare er opp
til ham & bestemme. Emil og Sofie forteller at jobben de har i dag, ikke er drammejobben. De
nevner yrker som deltidskontormann i fotballklubben, pilot eller journalist. Sofie sier hun har
fatt beskjed om at hun ikke kan bli det hun vil i arbeidslivet, pa grunn av leerevansker; «For de

har sa hgye krav, man ma vere sann og sann og sann. Og det er ikke jeg.»

Stgtte, praktisk hjelp og respekt i prosessen

For arbeidstakerne i studien er det primeert arbeidsledere i arbeidsinkluderingsbedriften og
NAV, som er stgttespillere og gir bistand i prosessen mot a fa jobb pa en ordineer
arbeidsplass. Arbeidstakerne i arbeidsinkluderingsbedriften kjente sin arbeidsleder for
overgangen skjedde. De arbeidstakerne som fikk statte fra en kjent arbeidsleder i prosessen,
beskriver tydeligere at de opplevde selvbestemmelse enn den arbeidstakeren som fikk jobb
via NAV. Sofie forteller at hun ikke har hatt fysiske mgter med NAV, men at hun har

kommunisert med kontaktpersonen i NAV pa telefon og melding.
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Det er praktiske utfordringer knyttet til & skaffe seg en jobb pa en ordiner arbeidsplass.
Arbeidstakerne beskriver dette pa ulike mater. Nils, Mikkel og Emil forteller at arbeidslederen
ordnet alt det praktiske. Julie foreslo a jobbe i en ordinaer bedrift, men ba om rad og
veiledning om hvilken jobb som kunne passe for henne. Hun og arbeidslederen skrev
jobbsgknad sammen. Sofie spurte sine foreldre om rad og takket ja til jobben hun fikk tilbud
om fra NAV, men var ellers ikke involvert i prosessen. Ikke alle arbeidstakerne har opplevd a
fa den respekten de gnsket. Bade Julie og Sofie trekker fram at opplevelsen av a bli respektert
var viktig for dem. De beskriver at tidligere erfaringer med a ikke bli hgrt og respektert har
veert vanskelige, og beskriver en avmaktsfalelse; det nyttet ikke a si fra. P4 samme tid er det
falelsesladet for dem begge nar de beskriver erfaringer med a bli respektert og sett pa som «en

som kan noe».

DISKUSJON

Resultatene viser at to av arbeidstakerne i stor grad erfarte selvbestemmelse i prosessen mot
arbeid pa ordineer arbeidsplass, mens spesielt én arbeidstaker opplevde a ikke bli hart pa sine
gnsker. Det er ikke antall valg man far veere med pa, eller nar i prosessen man involveres, som
avgjer om arbeidstakeren selv opplever selvbestemmelse. Analysen har vist at en viktig
forutsetning for & ha selvbestemmelse i prosessen mot arbeid pa en ordineer arbeidsplass er &
ha noen & uttrykke sine jobbgnsker til. Det viktigste for arbeidstakerne synes a veere at de
opplever tilstrekkelig statte og at valgene de tar blir respektert. CRPD vektlegger at rettigheter
oppnas i sosiale relasjoner. Arbeidstakerne nevner ikke at det var viktig for dem a vare alene
om beslutningene. Ingen av dem har fatt jobben de har i dag uten en form for statte i
prosessen. Retten til selvbestemmelse og evnen til & veere autonom, kan oppfylles ved & motta
den hjelpen en behgver til & ta valg (Bjornsdottir et al, 2015). En forutsetning for at personer
med utviklingshemming skal ha selvbestemmelse og veere en aktiv beslutningstaker i
arbeidslivet er at de har mulighet til & veere i arbeid eller aktivitet, i samsvar med sine gnsker
og behov. I tillegg er det viktig a ha reelle valgmuligheter til jobb, ogsa innen ordinzre

virksomheter (Gjertsen et al., 2021).

Avhengig og uavhengig

Empirien fra studien viser at @ motta mye statte ikke farer til liten opplevd selvbestemmelse,
men peker i retning av det motsatte. Bade Mikkel og Emil forteller at de fikk hjelp ved at
arbeidslederen foreslo en konkret ordinzr arbeidsplass, men begge beskriver at de valgte selv

a arbeide pa ordinaer arbeidsplass. Nils forteller at han bestemte alt selv, men at
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arbeidslederen ordnet det praktiske. Nils uttrykte et tydelig gnske, men mottok ogsa mye
stgtte. Han er likevel arbeidstakeren som tydeligst sier at han har bestemt selv i prosessen.
Dette er i trad med det faglige paradigmeskiftet CRPD representerer og en relasjonell
forstaelse av selvbestemmelse (Bjornsdottir et al., 2015; Skarstad, 2018a). Ved at
stattepersonen gar inn i et likeverdig samspill, og forblir tilgengelig for arbeidstakeren, kan
selvbestemmelse skje i en relasjonell kontekst. Arbeidstakeren kan dermed veere bade
avhengig og uavhengig pa samme tid. Det er en sammenheng mellom tilgjengelig og
tilstrekkelig stette og opplevelsen av selvbestemmelse for arbeidstakerne med
utviklingshemming. Riktig stette kan gi arbeidstakeren en opplevelse av a veere uavhengig og

autonom.

Beslutningsstgtte

Den stgtten arbeidstakerne beskriver & motta og a ha behov for i prosessen mot arbeid pa
ordinar arbeidsplass, kan beskrives som beslutningsstette. Beslutningsstatte handler om a
gjere en person i stand til & ta egne beslutninger og/eller & uttrykke egne gnsker og behov
(Linde, 2022). En tilnzerming bygd pa anerkjennelse og respekt for individets gnsker, kan
ogsa kalles personsentrert tilnaerming (Kaehne & Beyer, 2014). Ingen av arbeidstakerne
bruker begrepene beslutningsstatte eller personsentrerte tilnserminger om hjelpen de har fatt.
De snakker om statte og hjelp og beskriver det hjelperen har gjort for eller med dem.
Fortellingene handler om at de far eller ikke far stette til & velge, og at de far eller ikke far
statte til & realisere valgene. Mange med utviklingshemming er avhengig av statte fra andre
enn familie og nettverk. Kommunale tjenester, NAV og arbeidsinkluderingsbedrifter har en
sentral rolle her (Gjertsen, 2022). Veien til arbeid for personer med psykisk
utviklingshemming er ulik hvordan «folk flest» skaffer seg arbeid, noe som gjerne skjer
gjennom nettverk, kontakter og relasjoner, eller ganske enkelt at man sgker pa en utlyst
stilling. Felles er imidlertid at beslutninger om arbeid tas sammen med andre og i relasjon til
andre. Skarstad (2018a) beskriver alle mennesker, uavhengig av funksjonsnedsettelse, har til
felles at de er avhengige av stette, og at det er umulig for individer a ta gode og informerte
avgjerelser uten stgtte fra andre. A sparre om hjelp til & skrive en jobbsgknad, diskutere med
et familiemedlem om jobben kan passe eller be om karriereveiledning hos en arbeidsleder, er

eksempler pa hvordan arbeidstakere oppsgker stgtte i arbeidsrelaterte beslutninger

Tilstrekkelig stgtte er individuelt

Arbeidstakerne i studien har fatt jobb pa ordinzr arbeidsplass, og er i si mate suksesshistorier.

Deres varierte erfaringer med rekruttering til ordinaer arbeidsplass, kan tyde pa at prosessen

13



tilpasses individuelt, men det kan ogsa tyde pa at overgangen skjer tilfeldig.
Arbeidsinkludering og selvbestemmelse er et kompliserte krysningsfelt. Den enkelte
arbeidstaker har behov for individualiserte tjenester. Ved a ensidig fokusere pa a tilby
individualiserte tjenester kan det imidlertid oppsta nye problemer, fordi tjenestene som gis blir
sa ulike fra person til person, og et slikt system kan veere ressurskrevende. Det er fremdeles
behov for gode, universelle lgsninger pa arbeidsinkludering, som ikke avhenger av hva
individet selv gnsker eller krever. Universell utforming av tjenester kan bygge ned barrierer
(Lid, 2013), men det vil veere krevende a utforme tiltak som kan fungere for flere nar
behovene er sprikende. Mikkel var forngyd med & fa en jobb pa ordinzr arbeidsplass som
noen andre hadde valgt for ham. Sofie fikk ogsa en jobb noen andre hadde valgt, men
opplevde da at hun ikke ble respektert. Disse eksemplene tydeliggjer at det er vanskelig a lage
en mal for «<hvor mye» inkludering og hvor mye selvbestemmelse som vil oppleves som
«godt nok» for den enkelte arbeidstaker. | en gjensidig relasjon kan stattepersonens praksis
utvikles i et samarbeid med den enkelte arbeidstaker, slik at arbeidstakeren far tilstrekkelig
Statte.

Stgttende relasjoner over tid

For & oppfylle retten til selvbestemmelse ma individet behandles som autonomt. Dette kan
gjeres gjennom a respektere, beskytte og a oppfylle retten til & leve og bestemme i sitt eget liv
(Skarstad, 2018a). Arbeidstakerne i studien beskriver ulike barrierer for selvbestemmelse i
prosessen mot jobben pa den ordinzre arbeidsplassen. Barrierene de beskriver er fgrst og
fremst sosiale og relasjonelle barrierer. At Sofie og Julie forteller om tidligere erfaringer med
a ikke fa hjelp til & na sine mal, eller & oppleve a bli respektert kan handle om negative
holdninger hos hjelpere. Tidligere forskning og teori statter at holdninger skaper barrierer
(Lid, 2013; Rustad & Kassah, 2020), og dette gjelder ogsa for arbeidstakerne i denne studien.
Pa individniva kan det & mgte barrierer gi en opplevelse av avmakt, noe som beskrives av
deltakerne i studien. Stgttende relasjoner kan bidra til & styrke individets kapasitet til & vere
autonomt (Skarsaune et al, 2021). De arbeidstakerne som kom direkte fra
arbeidsinkluderingsbedrift opplevde mest selvbestemmelse i prosessen. Disse arbeidstakerne
fikk statte fra arbeidsledere som de hadde hatt en relasjon til over tid. Den VTAO-ansatte
kommuniserte med NAV via telefon og brev, men kjente ikke sin veileder fra for. Ulike
mennesker har ulike behov og forutsetninger, som det kan ta tid & avdekke. God
tilrettelegging og beslutningsstatte for arbeidstakerne kan dermed dreie seg om mer enn
mengden stgtte og opplevelsen av valgmuligheter, men ogsa om nok tid. Det er ogsa av
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betydning at den tilgjengelige stattepersonen var en de kjente fra fer — og som kjente dem. Pa
den maten kan de fa tilrettelagt kommunikasjon og informasjon, og ivareta retten til
selvbestemmelse. Ved & vare oppmerksom pa den spesifikke arbeidstakeren, personens
innspill og reaksjoner, gjerne over tid, kan hjelperen utforske hva nettopp dette individet
trenger av informasjon og statte for a ta beslutninger. Som Demic og Gjermestad (2021)
papeker er anerkjennelse sentralt, det er viktig a oppleve seg selv som «en som kan noe».
Tilstrekkelig statte, tid og anerkjennelse er viktig for at arbeidstakere med utviklingshemming

skal kunne ta informerte valg i arbeidsrelaterte beslutningsprosesser.

En dytt for & prgve noe nytt

A vite at arbeid pa en ordinar arbeidsplass er et alternativ, er sentralt for & fremme muligheten
til & velge. A ikke ha valgt arbeidssted selv, er likevel ikke ensbetydende med lav
jobbtilfredshet, slik to av arbeidstakerne i studien fortalte. Noen ganger kan vare preferanser
endre seg med de erfaringene vi gjgr. Funnene viser at tidligere erfaringer med arbeidslivet,
personlige preferanser og stattepersoner i prosessen kan pavirke beslutninger hos personer
med utviklingshemming, slik ogsa Timmons et al. (2011) peker pa. Arbeidstakerne beskriver
at man noen ganger trenger en dytt for & prgve noe nytt. Et interessant aspekt ved
beslutningsstatte og inviterende praksis er at hjelperens rolle ogsa kan veere a foresla noe
arbeidstakeren aldri har ytret gnske om, og dermed apne opp for at selvbestemmelse kan skije
ved a fa presentert nye valgmuligheter. Det er ikke sikkert at arbeidstakeren hadde fatt idéen
om & jobbe pa en ordinar arbeidsplass, eller visst om at muligheten eksisterte, dersom ikke
arbeidslederen hadde foreslatt det. Det kan likevel vare en krevende balansegang for
hjelperen a vite hvor mye, og nar, det er pa sin plass med et «dytt», og hvor grensen gar for at
den som mottar hjelpen da ikke lenger opplever & veare den som bestemmer. Hvis hjelperen
ikke respekterer arbeidstakerens nei, vil den tiltenkte stgtten bli tvang. Pa samme tid er det en
form for maktutgvelse a ikke anerkjenne arbeidstakernes initiativer til & bytte jobb, selv om
hjelperen tror det vil bli vanskelig & realisere valget. A balansere mellom velferdsstatens
idealer og @nskene til den vi skal hjelpe er krevende for tjenesteyteren (Seim, 1984). Det er
utvilsomt et velferdspolitisk mal at flest mulig personer med utviklingshemming skal veere i
arbeid, og det kan vare en krevende gvelse for hjelperen a ikke «dytte» for mye eller for lite i

skjgnnsvurderinger mellom 4 invitere og a insistere.

Reelle valgmuligheter eller «take it or leave it»?
Arbeidstakerne beskriver ikke at de har hatt et reelt valg mellom ulike yrker, arbeidssteder

eller karriereretning. De opplevde derimot et reelt valg mellom & prave eller & ikke prove a
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jobbe pa ordinaer arbeidsplass, og to var direkte involvert i valg av arbeidssted. At en av
arbeidstakerne var uten dagaktivitet far overgangen, har trolig pavirket avgjgrelsen, og
bekrefter at personer med utviklingshemming kan befinne seg i en situasjon der
arbeidstilbudet er «take it or leave it». Fra et teoretisk stasted beskriver arbeidstakerne ulik
beslutningsstatte i prosessen, noe som fikk betydning for opplevd selvbestemmelse. Det vil
veere viktig at stattepersonen er tilgjengelig sa lenge behovet for stette er der, og at
arbeidstakerens innflytelse pa utfallet er, og oppleves som, reell. Studien har vist at
arbeidstakernes selvbestemmelse ikke alltid ivaretas i prosessen mot arbeid pa ordinzar
arbeidsplass. Det er behov for & minne om at arbeidstakere med utviklingshemming kan gnske
a veere med i arbeidsrelaterte beslutninger. CRPD kan fungere som en slik paminner, og

tydeliggjer at de har rett til selvbestemmelse og rett til arbeid.

AVSLUTNING

Hovedfunnene i studien er at arbeidstakerne beskriver varierende grader av stette, og at de har
opplevd stgtten pa ulike mater. Alle arbeidstakerne har fatt hjelp til 4 fa jobb pa ordinzr
arbeidsplass. Statte er derfor et gjennomgaende tema i alle ledd av prosessen, men spesielt i
forbindelse med «praktisk hjelp i prosessen». Tilstrekkelig statte i overgangen, at initiativ
oppfattes og respekteres, og informasjon om muligheten til & arbeide pa ordinzr arbeidsplass,
er viktige faktorer for & fremme selvbestemmelse for utviklingshemmede. Arbeidstakerne som
har fatt stette i prosessen fra ansatte i en arbeidsinkluderingsbedrift, beskriver mer opplevelse
av selvbestemmelse enn arbeidstakeren som har fatt jobben via NAV. Det er et tankekors at
flere av arbeidstakerne bruker formuleringen «lar meg» eller «far lov til» & veere med og
bestemme. Dette tyder pa at de ikke tar det som en selvfglge & vaere med i
beslutningsprosesser som angar deres liv. Det synes som at arbeidstakerne ikke opplever det
som en rettighet a pavirke sin karrierevei, slik CRPD forankrer (FN, 2006, Fortale), — men
opplever at dette farst og fremst bestemmes av andre.

Artikkelen er skrevet med statte fra Fellesorganisasjonen (FO). Forfatteren har mottatt
skrivestipend og deltatt pa kurs i regi av FO.
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Tabell 1 Oversikt over utvalg

Fiktivt navn | Alder | Utdanning Tiltak | Arbeidssted og fordeling av arbeidstid
Mikkel 30-35 Mekaniske fag | VTA Tre dager i uken i dagligvarebutikk
To dager i uken i arbeidsinkluderingsbedrift
Julie 40-45 | Kokkelinja VTA En dag i uken pa kjekken pa ordinzer
arbeidsplass
Tre dager i arbeidsinkluderingsbedrift
Nils 45-50 | Vet ikke VTA En dag i uken i spesifikk bedrift
Fire dager i uken i arbeidsinkluderingsbedrift
Emil 35-40 | Videregadende | VTA To dager i uken i dagligvarebutikk
skole Tre dager i uken i arbeidsinkluderingsbedrift
Sofie 30-35 | Helse- og VTAO | Fire dager i uken pa kjekken pa ordinzer
sosialfag, arbeidsplass
kokkelinja
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