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FORORD

Masteroppgaven er det avsluttende ledd i masterprogrammet i ledelse, med spesialisering i

arbeidsliv og karriereveiledning ved Universitetet i Agder.

Vart engasjement for psykisk utviklingshemmede og deres manglende deltagelse i arbeidslivet
ledet oss fort fram til problemstillingen. Feltet er stort, og vi har da valgt & belyse fra der vare
erfaringer er sterst. Vi haper a bidra til a sette fokus pa denne gruppen mennesker, og malet er at
det kan gagne dem at vi belyser dette. Dette er vart bidrag inn i den store inkluderingsdugnaden
som foregar i samfunnet vart. @nsket vart er at dette kan veere et bidrag sammen med mange
andre engasjerte organisasjoner, politikere og enkeltmennesker til en gkt arbeidsdeltakelse i det

ordinzere arbeidsliv for alle med psykisk utviklingshemming som gnsker a veere med.

Vi vil takke vére veiledere Morten @gard og Linda Hye for god og konstruktiv veiledning
gjennom en spennende og lzrerik periode. Gjennom innspill, diskusjoner og refleksjoner har

oppgaven stadig hatt en progresjon, og fokus har stadig blitt tydeligere.

En stor takk gar ogsa til de seks NAV-ansatte i Vest-Agder som har deltatt i undersgkelsen og
delt av sine erfaringer og arbeidsmetoder. Det har veert til stor inspirasjon og avgjgrende for vart
arbeid.

Mandal, den 02. juni 2019

May Helen Austad Pal Sirris



SAMMENDRAG

Psykisk utviklingshemming og arbeidsdeltakelse er temaet i var oppgave. Inkluderingsdugnaden
er et begrep vi hgrer mye om i dagens debatter om arbeidsliv, og vi forsgker a gi det et innhold
slik at det ikke bare blir et fint ord vi bruker. Vi har brukt velferdssamfunnet sitt perspektiv og
sett pa hva NAV kan gjare for & gke arbeidsdeltakelsen for denne gruppen. Bakgrunnen er at det
er sveert fa med psykisk utviklingshemming som er i ordinert arbeid, og de fleste gar rett pa

ufaretrygd nar de er 18 ar. Hvorfor er det slik, og hva kan NAV gjgre?

For & skape en felles forstaelse av tematikken har vi beskrevet utviklingen og redegjort for dagens
situasjon bade med henblikk pa psykisk utviklingshemming, NAV-systemet og arbeidsbegrepet.
Vi har valgt ut fire variabler som kan vaere med a forklare hvordan situasjonen er som den er i
dag, og hva som kan hemme og fremme denne arbeidsdeltakelsen for de med psykisk
utviklingshemming. Det handler om motivasjon, veiledning, kultur og struktur, og med dette som

utgangspunkt vil vi belyse og drgfte teori og empiri for a finne noen svar.

Dataene vi har samlet inn er at kvalitativ art, og ble gjennomfart pa ulike NAV-kontor i intervju
med utvalgte ansatte. Vi finner gjennom var analyse av data at det er en stor del av de med
psykisk utviklingshemming som aldri blir vurdert i forhold til arbeid. Arbeid for denne gruppa vil
i stor grad handle om en kommunal aktivitet, i en skjermet virksomhet eller uten et
aktivitetstilbud. Sveert fa prgves ut i det ordineere arbeidslivet med lgnn for den produksjonen de
faktisk har. Arsaken er sammensatt, men hovedfunnene vare er at det handler om politiske
prioriteringer, det handler om at man ser begrensninger og ikke muligheter hos den enkelte (far
“automatisk” uferetrygd uten en arbeidsevnevurdering) og det handler om en tro pa at dagens

arbeidsliv er for krevende og kostnadseffektivt for de psykisk utviklingshemmede.

| var drgfting har vi sett neermere pa muligheter og begrensninger i velferdssystemet, og funnet at
det ma endringer til pa flere omrader. NAV som organisasjon kan bade pavirke og pavirkes for at
flere med psykisk utviklingshemming kommer i ordinzrt arbeid, det ma bare veere bevissthet om,

vilje og gnske om at det skal veere mulig.
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1. INNLEDNING

1.1 Tema og relevans

Vi har de siste arene sett et gkende engasjement for at mennesker med psykisk
utviklingshemmede skal fa delta i arbeidslivet og samfunnet pa lik linje med andre borgere. Det
har veert flere oppslag i media der det vises stor arbeidsglede, og der de selv uttrykker et gnske
om a delta i arbeidsliv og samfunn. Samtidig har det ogsa veert oppslag av mer negativ art, slik
som for eksempel "Tolga-saken"?, der poenget er at noen gjar skonomi ut av diagnosen psykisk
utviklingshemming. | tillegg pagar det en debatt om endring av abortloven, der mange med
psykisk utviklingshemmede (de som kan identifiseres under graviditet) uttrykker at de ikke faler
seg verdsatt i systemet. Det synes a veere en gkende interesse i media og forskning for denne
gruppens muligheter, eller mest mangel pa muligheter i arbeidslivet. Fokus har vert pa at de
kommer bakerst 1 kaen av ulike drsaker. @kt konkurranse fra andre “svake” grupper (flyktninger,
psykisk syke, ufaglarte og lignende) bade nar det gjelder arbeidstiltak og ordineert arbeid er et
moment. @konomi og prioriteringer fra kommune og NAV er et annet. Et tredje moment er
gruppens muligheter for a tilegne seg nedvendige “skills” (arbeidsferdigheter) gjennom
utdanning og opplaring. Arbeidslivet er den viktigste arenaen for deltakelse og inkludering i
samfunnet, det gir inntekter, sosialisering og tilhgrighet. 1 Norge er vi velsignet med hgy
sysselsetting, men for de med psykisk utviklingshemming har utviklingen og dagens situasjon
veert helt motsatt. For a tette det stadig gkende gapet mellom mennesker med psykisk
utviklingshemming og arbeidsliv tror og haper vi at denne masteroppgaven kan veere et bidrag i
samfunnsdebatten. Vi har oppnadd vart mal dersom vi har bidratt til en gkt bevissthet og
holdningsendring om denne ressursen i vart samfunn. For alle mennesker med og uten psykisk

utviklingshemming er det & kunne delta i arbeidslivet i stor grad en ngkkel til gode levekar.

1Gjerstad & Talsnes 2019



1.2 Var oppgave

Malet vart blir & prgve a identifisere og peke pa noen faktorer som hemmer og fremmer at
mennesker med psykisk utviklingshemming kan komme i jobb. Arbeids- og markedspolitikkens
prinsipper om integrering og normalisering er i dag tuftet pa at arbeidsmarkedstiltak skal fylle
gapet mellom individenes forutsetninger og arbeidskravene pa det &pne arbeidsmarkedet?.
Arbeidslinjen, som innebzerer at arbeid skal veere farstevalget, forutsetter at muligheten for den
enkelte til & velge arbeid er reell. Mange opplever imidlertid at dette ikke er mulig fordi det ikke
er tilgjengelige arbeidsplasser til radighet. Men tilgjengeligheten av arbeidsplasser burde likevel
vaere tilstede hvis vi ser til artikkelen til Karl Elling Ellingsen?, der det er potensielt 48.000

arbeidsplasser med arbeidsgivere som har vilje til & ta imot psykisk utviklingshemmede.

1.3  Bakgrunn for valg av oppgave

Denne oppgavens forfattere har gjennom arbeid og personlige relasjoner fatt erfare at mennesker
med psykisk utviklingshemming blir ekskludert og segregert gjennom skole og arbeidsliv. Vi
harer stadig mange fine ord, lovnader og meldinger om at disse menneskene har like rettigheter
til arbeid. 1 media gir flere bedriftseiere (Stordalen, Stormberg med flere* ° ©) uttrykk for vilje til
arbeidsinkludering, men vi ser likevel at det er stadig faerre psykisk utviklingshemmede som er i

ordinert arbeid selv om andel med diagnosen psykisk utviklingshemming gker.

2 Sosialdepartementet 2003:5
3 Ellingsen 2011

4 Facebook 2019

> Facebook 2019

6 Stormberg 2019



1.4 Problemstilling

| januar 2018 kom ny Lov om likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings- og
diskrimineringsloven). Et av formalene med loven er & bidra til & bygge ned samfunnsskapte
funksjonsmessige barrierer og hindre at nye skapes. Vi mener at dette best kan skje gjennom at
psykisk utviklingshemmede deltar i det ordinaere arbeidslivet. Vi ser likevel at det er flere hindre
pa veien, men vi tror likevel at det skal vaere mulig om man klarer a identifisere faktorene som
hemmer og fremmer en arbeidsdeltagelse. Dette vil vi forsgke a beskrive og analysere gjennom

oppgaven og falgende hovedtema:
Hvordan kan vi lykkes med & fa psykisk utviklingshemmede inn i arbeidslivet?

Temaet er stort, og kompleksiteten gjer at vi gnsker a belyse dette fra to ulike empiriske
tilnerminger, et naeringslivsperspektiv (Senumstad og Tryland 2019) og et velferdsperspektiv.
Disse to perspektiver over samme tema vil bli presentert i to ulike masteroppgaver. Vi bygger
vare antagelser pa samme teori, bakgrunn og historie, men ved a bruke begge perspektivene
haper vi a identifisere flere suksessfaktorer.

Var problemstilling blir i lys av et velferdsperspektiv fglgende:

Hva kan NAV gjare for a fa flere psykisk utviklingshemmede ut i arbeid?

1.5 Oppgavens struktur

Kapittel 1, 2, 3 og 5 er skrevet med bakgrunn i felles tematikk som Senumstad og Tryland (2019)
belyser fra arbeidsgiverperspektivet i sin masteroppgave. Kapittel 4 er tuftet pa samme teoriene,
men vi har forklart de fire variablene fra vare ulike perspektiv. Resultatene vil bli presentert i
hver enkelt oppgave. Det vil si at vi ikke konkret refererer til hverandre underveis, men vi viser
til at vi har hatt et samarbeid i den innledende fasen av oppgaven der vi har diskutert og formulert
tema, problemstilling, metode og ellers en felles bakgrunnsforstaelse. Oppgaven blir innholdsrik
da vi finner lite forskning pa omradet, og tematikken er sapass omfattende at vi har valgt a

beskrive ganske mye innledningsvis for & skape en felles forstaelse av hva som draftes senere.



1.6 Avgrensning

Vi har valgt a belyse problemstillingen fra velferdssamfunnet representert ved NAV. Det kunne i
et annet studie vert interessante 4 “lane” perspektivet til de psykisk utviklingshemmede selv,
deres pargrende, skole, helsevesenet og andre aktuelle involverte. Bakgrunnen for dette valget er
a skape sterst mulig relevans til forskningsgruppens daglige virke. Vi forsgker 4 ga i dybden i
denne oppgaven, men gnsker gjerne at den er til inspirasjon for andre til a analysere enda bredere.
| forhold til aldersgruppe, sa snakker vi i hovedsak om alle mellom 18-66 ar, men vi retter likevel
fokus pa de unge. Ungdom er i NAV- systemet definert som dem mellom 18-30 ar, men vi tenker
at stgrst fokus ligger i inngang til arbeidslivet som betyr at de vil veere cirka 19-20 ar etter endt
videregaende utdanning. Vi har ogsa valgt 4 avgrense malgruppen til lettere og moderat grad av
psykisk utviklingshemming, da beskrivelse av funksjon i henhold til ICD 10 definere en

arbeidsevne. Dette er beskrevet naermere i kapittel 3.1.



2. HISTORISKE TREKK

"'18.januar 1947.
Guttungen er kastet ut fra hjemmet i Setesdal, og star barbeint og tynnkledd igjen utenfor pa
isen. Dagen blir til kveld, men ingen apner dgra. Han star til han ikke husker mer. S, faller

han. Det er naboene som finner Ragnar livlgs i kulden. Han er bare 2 ar. Ragnar vet det ikke

da, men det skal ta over 70 &r far han kan ga vanlig igjen. "’

En historie som gjar sterkt inntrykk og som kanskje kan beskrive utviklingen i menneskesyn og
holdninger til de som er litt annerledes i de siste 60-70 arene er nettopp denne historien om
"Haltepinken". Heldigvis har synet pa mennesker og mennesker med utviklingshemming endret
seg, men likevel opplever vi bade i jobb og andre arenaer at det er mange usannheter,

stigmatisering og uklarheter som rader i samfunnet.

De utviklingshemmedes historie i Norge gar fra utenforskap, avvisning, institusjoner og til

dagens inkluderingstanker.

2.1  Historisk utvikling

I middelalderen og vikingtiden var det normalt at barn med misdannelser ble satt ut i skogen for a
da. Det var ogsa sosialt akseptert at fattigfolk kunne sette ut friske barn for & de dersom de ikke
klarte & forsgrge dem. | Gulating kristenrett (ca. ar 1000) ble det konkretisert at utsetting av barn

ikke kunne forsvares ut i fra kristen moral, unntatt for barn med medfgdte misdannelser.

| Magnus Lagabgtes landslov som kom sist pa 1200-tallet, ble det fastslatt at "gale" personer

kunne piskes med ris, lyses fredlgs eller holdes bundet.® Bruk av tvangsmidler og skillet mellom

’ Glad 2018
8 Institusjon.bymuseet 2008


http://institusjon.bymuseet.no/index.php?do=visDiverse&vis=24)

det “normale” og de “annerledes” ble fastholdt gjennom middelalderen. Det religigse aspektet
stod sterkt, og misdannede barn var djevelens verk. Det ble ogsa nedfelt i loven regler for
underhold av fattige (her ogsa “misdannede”) ved at de skulle vere pa legd, altsa flytte fra gard
til gard. | tillegg fantes det noe som ble kalt for lisitering eller bortlisitering. Det var en form for
auksjon der bgndene kunne by pa arbeidskraft.Og en form for bort-akkordering, en avtale mellom
fattigvesenet og den enkelte forpleier. Vi har altsa en historisk tradisjon for at denne gruppen med
mennesker har vert & betrakte som arbeidskraft.

| 1894 fantes det cirka to og et halvt tusen personer pa legd i Norge, szrlig knyttet til storgardene
pa Pstlandet. Da legdsordningen ble avviklet, annonserte Fattigloven av 1900 den nye tid,

formulert slik i Salmonsens konversationsleksikon,bind V11, Kgbenhavn (1918):

... Fattige maa ikke bortsattes ved Licitation. De Traengende skal efter Omstendighederne
forsgrges enten i Pleje- ell. Arbeidshjem, hos Private, ved Understattelse i Hjemmet ell. ved

Indleeggelse paa Sygehus.”

Begrepet utviklingshemmet har variert opp gjennom tidene med ord som bytting, djevelunge,
idiot, fjant, dare, andelig abnorm, andssvak, mongoloid og sa videre. Ulike begrep og ulikt
innhold har veert gjeldende for de psykisk utviklingshemmede, ogsé opp i var tid. | dag brukes
begrepet psykisk utviklingshemmet, men vi finner at mange har ulike oppfatninger av hva som
ligger i begrepet og hvilke egenskaper de besitter. Rundt 1800- tallet ble det fokus pa hvilke
muligheter de psykisk utviklingshemmede hadde, hvis de bare fikk hjelp og lov til & prgve seg.

Med den franske revolusjonen kom prinsipper om om menneskets verdi, og fra a veare innesperret
i galehus med forferdelige forhold, undertrykkelse og mishandling kom opplysningstidens
prinsipper med bud om bedre tider. Laering, utvikling og samfunnsdeltakelse samt utvikling av
hjelpemidler for de psykisk utviklingshemmede med mal om et verdig liv ble anfart av de franske
legene P. Pinel og J.M. Itard og viderefgrt av E. Seguin gjennom 1800 tallet. Disse tankene om
menneskeverd spredte seg videre i Europa, og behandling av disse gikk fra straff og innesperring
til oppleering og utvikling.



2.1.1 Andssvakeomsorgen

Rundt 1870 ble de psykisk utviklingshemmede viet oppmerksomhet fra det offentlige i Norge.
Omsorg og opplering i egne institusjoner var stikkord her, men likevel i fgrste grad til de som
hadde velstaende familier. For de andre ble det “fattighjelp”, en svert begrenset stonad fra det

offentlige.

Danmark 1a foran oss i utvikling av et systematisk tilbud for psykisk utviklingshemmede, og
opprettet allerede 1 1853 institusjonen “Gamle Bakkehus” i Kebenhavn. Det begynte som flere
andre med en pedagogisk ideologi om tett oppfelging av enkeltindivider, men gkonomiske
rammer gjorde til at pedagogiske ideer ble forlatt, og tilbudet tok mer og mer form som

oppbevaringsinstitusjoner for “brysomme” mennesker.

Norge fortsatte i 1860/70 - arene med & utvikle opplaringsmetoder for psykisk
utviklingshemmede i stedet for oppbevaringsplasser, med Johan Anton Lippestad i spissen. De
arbeidsmetodene og erfaringer han og andre gjorder, forte til at vi fikk en skolerett for blinde,
deve og “andelige abnorme bern” som ble iverksatt i 1892. I praksis var det sveert mange som
likevel ikke fikk skolegang, da formuleringen i skolen formalsparagraf ga mulighet for & unnta de

svakeste.

Institusjonen kom til Norge med “Emma Hjort’s hjem” i 1898, som et svar pa foreldres rop om
hjelp til barn med store omsorgshehov. Dette ble startet pa privat initiativ og med innsamlede
midler av Emma Hjort som var sgster til tidligere nevnte Lippestad. Stor sgkermasse gjorde at
hun matte utvide i 1903. Staten overtok hjemmet i 1915 etter at Emma Hjort hadde gitt det til
dem i gave som en handling for & ansvarliggjere staten. Dette ble til Kleebu Pleiehjem i 1917, og
var fram til 1940 - arene den eneste institusjonen for andsvake. Gjennom 50, 60 og 70 - arene ble
det utbygd til sammen 109 private og offentlige institusjoner med plass til omtrent 5 500 psykisk

utviklingshemmede.



2.1.2 HVPU-reformen (Ansvarsreformen)

Mot slutten av 1960-tallet skjedde det flere ting, Man fikk en debatt om innhold i denne
institusjonsomsorgen og om hvordan opplearingstilbudet skal gis. Begrepet andssvakeomsorgen
ble i 1970 endret til Helsevern for psykisk utviklingshemmede (HVPU), og vi finner i det
offentlige regelverk bruk av begrepet “normalisering” i omsorg av psykisk utviklingshemmede.
Endringer kom etter patrykk fra pargrende, utdannede, interesse- og fagorganisasjoner. fagfolk
Forskjellige organisasjoner bestaende av pargrende og foreldre, sammen med en etablering av en
fagutdannelse for de ansatte, samt en styrket fagorganisasjon, fikk stor betydning for denne
endringen. Spesialskoler ble avviklet og det ble innfgrt ordinaer skole gjennom grunnskolelov-
endringer i 1969/1975.

Etter at “Lossiusutvalget” pekte pa flere uholdbare forhold for psykisk utviklingshemmede pa
institusjoner kom de med forslag om & legge ned hele HVPU.® Beboerne skulle flyttes ut av
institusjoner og hjem (fsdekommune) i egen bolig. De skulle integreres i samfunnet som andre
ordinare borgere, og skulle fa kommunale tjenester etter individuelle behov. HVPU reformen

vedtas & veere ferdigstilt pr 1. januar 1991.

Menneskesynet vart har endret seg over tid, og i s& mate har den humanistiske tanken som styrer
lovverket vi har i dag veert en pavirker til hvordan vi ser pA mennesker med psykisk
utviklingshemming og deres rett til & bli behandlet likeverdig og inkludert i alle deler av

samfunnet.

"Regjeringens verdigrunnlag bygger pa en menneskerettslig og humanistisk tankegang om at alle
mennesker er fgdt frie og har samme verdi og rettigheter. Dette gjelder uavhengig av
familiebakgrunn, hvor man kommer fra, kjgnn, funksjonsevne, religion eller seksuell

orientering."°

Vi finner at engasjementet fra de psykisk utviklingshemmede med familie er sterkt i media for en

inkludering og normalisering. En ny @re i de sosial medier, som vi pa en mate sa i USA pa 70-

9 Institusjon.bymuseet 2008
10 Barne- og likestillingsdepartementet 2013:11


http://institusjon.bymuseet.no/index.php?do=visDiverse&vis=24)

tallet gjennom profilering av psykisk utviklingshemmede i film og TV (jf. Benny i “Lov og rett i
LA”).

Haltepinken er en historie som sikkert ikke er unik pa noen mate, men som illustrerer hvordan

tilveerelsen kunne arte seg for en som hadde vansker.

Gjennomsnittlig forventet levealder til de psykisk utviklingshemmede har gkt fra 35 ar (1982) il
60 ar (2014) pé grunn av medisinsk utvikling og fremskritt.* Arbeidshistorien som géar fra gérd
til institusjon til egen leilighet — har formet arbeidet de har hatt. Fra "enklere™ arbeid i industri for
de "korte" til et stadig skende krav om hgyere utdanning som gjer at flere ikke far ordinzrt
arbeid. 1 70-tallets Norge bodde, levde og arbeidet psykisk utviklingshemmede i institusjoner. De
var med i vaskeriet, kantine, i uteomradene osv. Far det var det vanlig at de jobbet pa garder mot

kost og losji.

Etter HVPU- reformen skulle de na arbeide i spesielle og tilrettelagte virksomheter avhengig av
diagnoser. Altsa i arbeidsgyemed var det vekk fra den ordineaere/normale tankegang og over i

skjerma. Det ordinaere arbeid og mest mulig normalt er samfunnets mal. Og vi fikk “arbeid med
bistand” som et tiltak for & felge opp psykisk utviklingshemmede i ordinaert arbeid. Dette var en

variant av Supported Employment som var utviklet for denne gruppen i USA pa 70-tallet.

11 Simonsen: 2019



2.2 Dagens status

Statistikken viser at det stadig blir flere unge ufgretrygdede, samtidig er det en nedgang i antall
psykisk utviklingshemmede i bade ordinzrt og skjermet arbeid. En forklaring pa den synkende
andelen ogsa i skjermet arbeid kan skyldes at personer med psykisk utviklingshemming blir
nedprioritert til fordel for dem med andre diagnoser, for eksempel psykiske lidelser som angst og
depresjon. Vi har et arbeidsliv og et samfunn som er i stadig utvikling og globalisering og der
kravet til effektivitet og kostnadsminimering et stort. Samtidig er antallet som far diagnosen
“psykisk utviklingshemmet” stigende, noe som kan forklares med at det er okt fokus pa
diagnostisering da det utlgser ulike rettigheter i velferdssamfunnet. Sammenlignet med tidligere
blir feerre barn i dag fadt med kromosomfeil. Arsaken til dette finner vi nok i stor grad i
abortlovgivningen. De siste tiarene har det norske samfunnets verdier gatt i retning av
inkludering, integrering og normalisering. Inkluderings-dugnaden som ble igangsatt av
regjeringen i 2018 har som mal & integrere flere som star utenfor i arbeid. Det er likevel verdt &
merke seg at denne dugnaden ikke direkte inkluderer psykisk utviklingshemmede. Selv om
helseminister Bent Hgie opplever det motsatte'?, vurderer vi det slik at dette neppe kommer til &
skje i praksis. Bare fra 2012 til 2017 falt antall psykisk utviklingshemmede i arbeidsrettede tiltak
(varig tilrettelagt arbeid i skjermet eller ordinzert arbeid og arbeid med bistand) fra 40,7% til
24,5%. Disse tallene forteller oss at selv om samfunnets verdier har gétt i retning av sterre grad
av inkludering sa har ikke dette hatt betydning for de psykisk utviklingshemmede.

Et eksempel pa hvordan man i vart fylke bidrar til & ekskludere unge mennesker med psykisk
utviklingshemming fra det ordinere arbeidslivet er at man allerede i oppleringslapet i
videregaende skole sgker om arbeidsavklaringspenger/ufaretrygd og dermed tidlig kommer inn i
et “trygdelop”.t® Kort fortalt har Vest-Agder fylkeskommune utarbeidet en “Modell for
opplaeringslep mot grunnkompetanse og fast tilrettelagt arbeid”. Opplaringslepet gar over 4 ar, 2
ar i videregadende skole og 2 ar som lerekandidat, og skal ende opp i et kompetansebevis
(“forenklet” fagbrev). De folges opp av et opplaeringskontor, OK-Kompetanse, som er eid av
flere skjermede virksomheter i fylket. Laerekontrakten skrives mellom OK-Kompetanse og

eleven, altsé eleven “ansattes” av OK-kompetanse. Lerlingelgnnen gar til OK-Kompetanse for &

12 Exnes 2018
13 Vest-Agder Fylkeskommune 2017
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falge opp eleven, og bedriften har ikke et arbeidsgiveransvar overfor kandidaten. Ungdommen
far en liten bonuslgnn (20,- per time). | lgpet av dette firearige utdanningslgpet skal NAV utfgre
en arbeidsevnevurdering med mal om varig tilrettelagt arbeid i en ordinzr bedrift. | praksis betyr
det ufaretrygd, og de vil da aldri bli vurdert i forhold til hva de kan produsere og lgnnes i det
ordinere arbeidslivet. Denne modellen ble iverksatt hgsten 2018. Tiden vil vise hvor mange som
faktisk vil fa tiloud om en varig tilrettelagt i ordineert arbeid etter endt leretid, og hvem som
eventuelt vil ha ansvar for a skaffe dette arbeidet.

11



3. RAMMER OG AVKLARINGER

| dette kapittelet vil vi definere og avklare sentrale begrep. I tillegg presenteres tallmateriale og
rettigheter knyttet til arbeidsdeltakelse blant psykisk utviklingshemmede. Sentralt er ogsa et

innblikk i NAV sine virkemidler som ogsa kan brukes til a gi flere muligheter i arbeidslivet.
3.1 Hvem snakker vi om?

| det daglige erfarer vi at det er til dels store variasjoner nar det kommer til diagnose og
definisjoner av psykisk utviklingshemmede. Dette gjelder bade i det daglige liv, men ogsa i mate
med fagpersoner er dette ikke like ensartet. Vi har erfart i mgte med fagpersoner, NAV,
arbeidsgivere og andre at det kan virke som at nar man presenterer noen som psykisk
utviklingshemmet sa tenker de pa de som berer fysiske preg av diagnosen (eksempelvis Downs
Syndrom). Vi ser at ulike begreper kan skape forvirring, og vi har valgt & bruke psykisk
utviklingshemming gjennom var oppgave selv om det er endringstendenser pa gang. | en
litteraturstudie av Bachke (2006) blir begrepsbruken rundt denne gruppen undersgkt, og man fant

folgende “3 pé topp”:

1. Psykisk utviklingshemming/-hemning
2. Utviklingshemming/-hemning
3. Mental retardasjon

Studien viser ogsa at det er en endrings-tendens mellom 1. og 2., der begrepet utviklingshemming

alene blir mer og mer brukt etter ar 2000.

“Forandringen er det en kaller statistisk betydelig. Den har derfor trolig sin arsak i noe mer enn
tilfeldigheter. Mental retardasjon har holdt seg stabilt i bruk hele perioden (1995-2005). Gar en
naermere inn pa hvilke tidsskrifter og bgker som leder an i & slayfe termen psykisk, ser en at bl.a.
brukerorganisasjonen, NFU, sitt tidsskrift er en padriver. Tidsskriftene til yrkesgrupper som
leger, psykologer, spesialpedagoger og vernepleiere er ganske tilbakeholdne. De holder fast pa

gamlenavnet psykisk utviklingshemming/-hemning. At brukerorganisasjonen er faneberer for
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endringen av diagnosens navn er et litt oppsiktsvekkende eksempel pa brukerinnflytelse, og kan

betegnes som brukergenerert kunnskap.**

Vi bruker ICD-10 som rettesnor og velger & bruke begrepet psykisk utviklingshemmet i var
oppgave. Med et lite hjertesukk kunne vi nok ensket at man kunne finne en noe mer “positiv”
formulering for & beskrive mennesker som har en kromosomfeil, hjerneskade, en “feilkobling”

eller noe annet.

Det antas at 1-3 % av befolkningen har psykisk utviklingshemming, det vil si mellom 50 - 150
000 i Norge. Det er rapportert rundt 0,5 % i Norge, og da kan det nok tenkes at det er en stor
gruppe som har lettere psykisk utviklingshemming uten a vaere diagnostisert med dette. Dette kan
gi utslag i tallmaterialet som viser oversikt over antall psykisk utviklingshemmede i arbeid. Det
er likevel pa det rene at det neermest samtlige av dem star utenfor det ordineere arbeidsmarkedet,
og antallet har vaert synkende fram til i dag. Nedgangen i antall psykisk utviklingshemmede i
arbeid er redusert med 40 % fra 1995 til 2010.%°

Et gkende antall ufare, tallfestet til en gkning pa 96 300 personer siden 1996, med en total per
september 2018 pa 334 200 mennesker i Norge. Dette er et svaert hgyt tall som ogsa er av stor
kostnad for samfunnet. Det belyses ofte gjennom diverse artikler i media. Vi tenker at det i denne
gruppe selvfaglgelig er mange ulike diagnoser og mennesker, der hovedvekten gjelder diagnosene
psykisk lidelse (ca 35 %) og muskel- og skjelettlidelser (28 %).

Arbeidslinja gjelder ikke for utviklingshemmede. Det konstaterer professor Christian Wendelborg
ved NTNUSs Institutt for sosialt arbeid. Det vil si, utviklingshemmede er nesten ikke i arbeidslivet.
Av nesten 20.000 utviklingshemmede i arbeidsfer alder, er under 200 ute pa vanlige
arbeidsplasser. Det er én prosent. Diagnosen «alvorlig psykisk utviklingshemming» var fram til
2015 ngdvendig for & kunne ga rett over pa ufgretrygd uten vurdering av arbeidsevne. Det gjaldt
for eksempel multifunksjonshemmede eller personer med alvorlig grad av autisme. Sa ble
lovteksten endret. «Alvorlig» ble stragket. Diagnosen psykisk utviklingshemminger er nok til & bli

hurtigbehandlet over pa uferetrygd uten videre vurdering, som en sakalt kurantsak.

14 Bachke & Melby 2017
15 Naku 2017
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Andre diagnoser som kvalifiserer til kurantsak, omfatter langt-kommen kreft med spredning,
alvorlig kronisk hjerte- eller lungesvikt og kronisk psykose.

Allerede i 18-19-arsalderen er 81 prosent av utviklingshemmede pa ufgretrygd, ifalge
undersgkelsen fra NTNU. 1

Ifalge det internasjonale medisinske kodeverket ICD-10 er psykisk utviklingshemming en
medisinsk diagnose som innebzrer fglgende:

Alltid nedsatt kognitive ferdigheter, men ogsa ulik grad av utfordringer nar det gjelder motorikk,
sprak, sosial kompetanse og evne til & klare dagligdagse aktiviteter. Det er vanlig & dele inn
diagnosen i lett-, moderat, alvorlig, og dyp psykisk utviklingshemming pa bakgrunn av hvor store
utfordringene er. Det er ansatte i spesialisthelsetjenesten, representert med Habiliteringstjenesten

for barn og unge (Habu) eller Voksenhabiliteringen, som setter denne typen diagnoser.

Lett psykisk utviklingshemming

IQ er vurdert til & veere mellom 69 og 50 og mental alder er rundt 9-12 ar. Lett psykisk
utviklingshemming innebzrer oftest at personen kan ta hand om seg selv pa en god mate.
Personen mestrer mange av dagliglivets ferdigheter som personlig hygiene, matlaging og andre
praktiske og huslige ferdigheter. De starste problemene oppstar vanligvis med teoretisk
skolearbeid, og mange har problemer med a lese og skrive. Mange kan delta i alminnelige
samtaler, men de spraklige ferdighetene varierer, bade nar det gjelder & forsta og a uttrykke seg.

Mange kan ha en vanlig jobb eller en jobb som er tilpasset personens mestringsniva.

Moderat psykisk utviklingshemming

IQ er mellom 49 og 35 og den mentale alderen er beregnet til & vere fra 6 til 9 r. Det er ofte en
organisk forklaring til funksjonsnedsettelsen. Tilleggs-tilstander som autisme, epilepsi og ulike
fysiske funksjonsnedsettelser er vanlige. Moderat utviklingshemming inneberer forsinket utviklet
sprak, dette gjelder bade evne til & uttrykke- og a forsta spraket. Den spraklige mestringen vil

16 Viggen 2018
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veere begrenset ogsa i voksen alder. Noen kompenserer svake spraklige ferdigheter med tegn til

tale.

Ved moderat utviklingshemming er personens evne til egenpleie og motoriske ferdigheter
begrenset og noen vil trenge livslangt tilsyn og statte i de fleste dagligdagse gjeremalene.
Personer med moderat utviklingshemming har begrenset evne til a utvikle seg i vanlige skolefag,
men noen har grunnleggende ferdigheter for a kunne lese, skrive og telle. Undervisning som er
tilrettelagt elevens niva er viktig for leering og mestring. Personer med moderat

utviklingshemming vil trenge varierende grad av statte for & kunne leve og arbeide i samfunnet.’

Alvorlig psykisk utviklingshemming

IQ er vurdert til & veere mellom 34 og 20 og den mentale alderen hos voksne er mellom 3-6 ar.
Alvorlig utviklingshemming fremstar noksa likt med moderat psykisk utviklingshemming, men
ferdighetsnivaet er lavere. De fleste med alvorlig psykisk utviklingshemming har betydelig
nedsatt motorikk, og tilleggs tilstander som har forklaring i mangelfull utvikling eller skader av

sentralnervesystemet.

Dyp psykisk utviklingshemming

Ved dyp utviklingshemming er 1Q vurdert til & vaere under 20 og den mentale alderen under 3 ar.
Dyp utviklingshemming inneberer svert begrenset evne til 8 kommunisere og forsta verbalt
sprak. Noen kan mestre enkle former for ikke-verbal kommunikasjon. Personer med dyp
utviklingshemming har ofte store begrensninger i & kunne bevege seg og har lite eller ingen evne
til & ivareta egne behov og har derfor behov for konstant bistand og stette. Tilleggstilstander som

epilepsi, autisme, svekket syn og harsel forekommer hyppig.

17 Naku 2019
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De fleste av de rundt 24 000 registrerte personene med utviklingshemmede i Norge ligger
innenfor lett til moderat grad av utviklingshemming som igjen lar seg kombinere med arbeid. '8

Derfor velger vi a se til gruppene med lett og moderat psykisk utviklingshemming.

Bade i fagmiljger og organisasjoner for utviklingshemmede er det enighet om at det verken er
mulig eller riktig & nivadele utviklingshemning ut fra malt intelligens, slik en gjorde tidligere.
Holdningen er at inndeling etter intelligenskvotient ikke gir dekkende uttrykk for funksjonsniva,
utviklingsmuligheter og leeringspotensial verken for mennesker med utviklingshemning eller for
andre.®

18 \Wehus 2017

19 Simonsen 2019

16


http://snl.no/intelligens
https://snl.no/IQ-test

3.2 Tallenes tale

I en nyere registerstudie fra NTNU ved Wendelborg, Kittelsaa og Wik (2017) vises det til
falgende (tallene er hentet fra NAV for aret 2014):

e Deter 17 650 personer med psykisk utviklingshemming i yrkesaktiv alder
(i Vest-Agder er det totalt 667)
e 85 % av disse antas a ha en mild psykisk utviklingshemming
e Totalt antall ufgre er 17 071 personer med psykisk utviklingshemming
(i Vest-Agder er det 650)
e 88,1 % av gruppen mellom 18-25 ar er ufare, fra 25 ar er 98,1% ufare
e 977 personer med psykisk utviklingshemming (5,6 %) er i ordinert arbeid. Av
disse er det 347 som jobber mer enn 30 timer per uke
e 5699 personer med psykisk utviklingshemming er arbeidssgkere og deltar pa ulike
tiltak i regi av NAV. Av disse er:
o 3549 pa VTA (Ufaretrygd og arbeider i skjerma virksomhet)
o 425 pa VTO (Ufaretrygd og arbeider i ordinzert arbeid)
o 537 venter pa et tiltak
o 37 er i tiltaket “arbeid med bistand”
o 28 arbeider i ordingert med lgnnstilskudd fra NAV
o 1123 iannet NAV tiltak
e Avde 17 650 personene med psykisk utviklingshemming mellom 18-66 ar:
o 36 personer med psykisk utviklingshemming er kun i arbeid
o 11198 har kun ufgretrygd
o 558 har kombinasjonen arbeid og ufere
o 122 har ingen kombinasjon (mottar ingen stgnad, de fleste er i
videregaende skole)
o De resterende er i ulike kombinasjoner av tiltak/ufar/AAP/arbeid
o | Vest-Agder er det ingen mellom 18-25 som er i et arbeidsforhold (der

det gis noen form for lgnn fra bedriften)
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Tallene konkluderer med at unge med psykisk utviklingshemming er i utkanten av alt arbeidsliv,
bade ordinzrt og skjermet. I tillegg ser vi at de tiltak som NAV bruker i liten grad er tiltak rettet
mot a fa personer ut i arbeid. De tiltakene som er rettet mot ordinzrt arbeid med ordiner lgnn er
“arbeid med bistand” og lennstilskuddsordningen, totalt 65 personer av de 5699 personene som

er registrerte arbeidssgkere i NAV.

“Flere i arbeid” er regjeringens mal. Her pekes det pa at mange gnsker a komme i arbeid, men vil
ha ulike grader av behov for tilrettelegging. Mange er ikke kvalifisert, og opplever heller ikke
muligheten for a bli kvalifisert til 2 komme seg inn pa arbeidsmarkedet, og beholde jobben over
tid. Mennesker med psykisk utviklingshemming vil i stor grad ha behov for ulike typer
tilrettelegging. Samtidig papekes det at det i dag finnes en rekke arbeidsmarkedstiltak i regi av

NAV for de som er i fare for a falle ut av arbeid eller har et gnske om a komme i jobb.

"En viktig utfordring framover er at flere personer med funksjonshemminger eller
helseproblemer far tatt i bruk sin arbeidsevne. Flere kunne deltatt i arbeidslivet, eller deltatt mer
enn de gjer i dag, dersom mer hadde vart gjort for & tilrettelegge for deltakelse arbeidslivet."?°

“Arbeidsledigheten er pa skyheye 70 prosent blant utviklingshemmede, rundt 30 prosent er pd et

eller annet tiltak.

— Siste opptelling tilbake til 2009 viste at kun 59 av 16000 var i ordinzr jobb. Det er liten grunn
til & tro at dette har endret seg nevneverdig. Det er ogsa mye som tyder pa at disse far jobb
utenfor de ordinzre formidlingskanalene, fastslar Stian Reinertsen, faglig radgiver ved Nasjonalt
kompetansesenter for psykisk helsearbeid (NAPHA). "%

20 Arbeidsdepartementet 2013:8
2! Red 2016
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3.3 Arbeid
Arbeidsplasser for psykisk utviklingshemmede finnes i disse formene:

1 Aktivitetstilbud/dagtilbud fra kommunen kalles ofte arbeid, men er i realiteten et
omsorgstilbud fra kommunen for a sikre en aktiv hverdag
d Skjermet arbeid (VTA-plass i vekstbedrift eller lignende). Arbeidsmiljgloven gjelder med

forskrifter. Her har de en uferetrygd i bunn, men far gjerne en bonuslgnn fra arbeidsgiver.

A Ordinert arbeid med eller uten tilrettelegging. Her gjelder arbeidsmiljgloven med
forskrifter, tariffavtaler osv. som for alle ansatte. Her vil det finnes mange varianter, der
deltid, lannstilskudd og ulike gradering av ufgretrygd kan veere aktuelt selv om man
arbeider i en ordiner virksomhet. Med "ordinart arbeid™" menes her at en person utever et
yrke eller oppgaver som en ansatt eller deltar i arbeidsoppgaver ved en vanlig bedrift eller
offentlig virksomhet, og der arbeidsplassen ikke er opprettet spesielt for a sysselsette

funksjonshemmede.

Illustrasjonen forteller noe om gapet fra “oppbevaring” til “normalen”, der de aller fleste psykisk
utviklingshemmede per i dag er i et aktivitetstilbud, tilrettelagt skjermet arbeid eller er uten
tilbud.
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Figur 1: Arbeidsformer

I var oppgave Vil vi da se pa faktorer som vil fare oss i retning av ordinart arbeid. Det er en
vedvarende diskusjon om hvilke typer og former for arbeid og sysselsetting personer med
utviklingshemming bar tilbys. Stortingsmelding 40 (2002-03) formulerer malet som "starst mulig
grad av integrering av utviklingshemmede i ordineert arbeid og ordinzre arbeidsmarkedstiltak”.
Et uttrykk for dette, er at sysselsettingspolitikken overfor utviklingshemmedes er
arbeidsmarkedsmyndighetens ansvar, pa linje med andre borgere.?? Det finnes en del forskning
som sier at det oppnas bedre effekter av integrerte enn skjermede arbeidsplasser nar malet er en
ordiner jobb. Selv om det da kreves ekstra oppfelgings-ressurs, er det likevel
samfunnsgkonomisk billigere.? Roland Mandal har gjennom sin undersgkelse av VTA (varig
tilrettelagt arbeid) vist til at overgang fra ulike typer arbeidsmarkedstiltak til ordinzert arbeid i
liten grad skjer. Veilederne ved noen av NAV-kontorene han intervjuet kan aldri huske at noen
gikk fra VTA- plass til ordinart arbeid. Hvis vi ser til FN-konvensjonen og til stortingsmeldinger
der malet er en mest mulig normalisering, tenker vi at ordinart arbeid med ulik grad av
tilrettelegging er det vi vil definere som baerekraftig arbeid. Med beerekraftig arbeid sa tenker vi

at malet skal vaere en ordinzr ansettelse, i en ordinaer bedrift, med ordinaer lgnn. Det m& vaere

22 Naku 2016
2 Frayland & Spjelkavik 2014:24
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malet, men samtidig kan jo ikke arbeidsgiver betale for mer enn den enkelte produserer, og da
tenker vi at NAV ma kompensere for den manglende inntekten. Vi vil ikke forkleine verdien av
skjermet (vekst) arbeid, men mener at for var malgruppe har ordinzrt arbeid en stgrre verdi.
Aktivitetstilbud ala dagsenter og lignende anser vi ikke som arbeid her, uavhengig om de har en
form som er arbeids-lik. Dette er et kommunalt aktivitetstilbud som ikke falger vanlige
ansettelsesforhold, og tilbudet varierer fra kommune til kommune bade i innhold og
tilgjengelighet.

3.4  Arbeid og livskvalitet

| tillegg til & veere individuelt og samfunnsgkonomisk gunstig har arbeidsdeltakelse en positiv
innvirkning pa var livskvalitet da vi oppnar bade fysiske og psykiske helsegevinster. Rollen som
arbeidstaker kan defineres som en “nexusrolle”, altsa en rolle som gir tilgang til og knytter den
enkelte til mange andre sentrale samfunnsomrader. I var kultur er arbeid en hovedgeskijeft, og vi
males og identifiseres gjennom hva vi arbeider med. Denne rollen definerer altsa i stor grad hvem

vi er, sa ogsa for de med psykisk utviklingshemming.

Engeland og Langballe (2017) viser til en rekke studier som konkluderer med et slikt resultat. De
skriver videre at den positive gevinsten for livskvalitet gjennom arbeidsdeltakelse er enda
viktigere for utviklingshemmede fordi arbeid er en viktig arena for inkludering og integrering i
samfunnet. Arbeidstakerrollen blir av utviklingshemmede sett pa som identitetsskapende og er
med pa & bygge opp en selvforstaelse som "normal" kvinne eller mann (Olsen, 2009). Flere
studier viser ogsa at arbeidsdeltakelse i ordinaere virksomheter gir bedre livskvalitet enn arbeid i

skjermede virksomheter blant utviklingshemmede.?

Reinertsen? disputerte i 2015 med en avhandling om utviklingshemmede og arbeid, der han
intervjuet utviklingshemmede om arbeid, tiltak og dagaktiviteter. Funnene samsvarer med
internasjonal forskning: "Utviklingshemmede i arbeid har bedre livskvalitet enn de som ikke

24 Reinertsen 2013:65

% Rgd 2016
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jobber. A st& utenfor arbeidslivet medfarer stigma og darlig helse. Nar vi vet dette, er det ikke da
uetisk a ikke sgrge for & gi flere utviklingshemmede jobb", spurte Reinertsen.

Eller som Rune uttaler: “Pd jobb fir jeg pratet med andre, jeg foler meg som en viktig person. %8

Personer med utviklingshemming opplever ofte at det vanskelig a skaffe arbeid pa egenhand. Da
kan de be om hjelp fra NAV.

3.5 Huvilke tiltak/ordninger finnes hos NAV

NAYV har en rekke kompetansehevende og arbeidsrettede tiltak som brukes for a fa personer, med
ulike typer av utfordringer, i arbeid. Arbeids- og velferdsforvaltningsloven (NAV-loven) er
sentral i oppfalgingen av personer som gnsker eller trenger bistand for & beholde eller skaffe
arbeid. Alle disse omfattes av NAV-lovens § 14a og har rett pa et oppfalgingsvedtak. Personer
som har behov for en mer omfattende vurdering av sitt bistandsbehov, der det gjerne er
helsemessige utfordringer, har rett til & fa en arbeidsevnevurdering. Oppfalgingsvedtaket
plasserer personene etter innsatsbehov der standard innsats er dem som vil kunne klare 8 komme
seg i arbeid med minst innsats fra NAV. Personer med varig tilpasset innsats vil som oftest ha
ufgretrygd pa grunn av varig sykdom, skade eller lyte og derfor varig nedsatt arbeidsevne.
Psykisk utviklingshemmede vil, pa grunn av sine utfordringer knyttet til helse og vansker med a
komme i arbeid, ha fa et spesielt tilpasset innsatsbehov. Tabellen under viser at dette i teorien

apner opp for bruk av en lang rekke tiltak hos NAV.

26 Viggen 2019
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Tilgjengelige tiltak

—

Standard | Situasjonsbestemt Spesielt tilpasset Varig tilpasset
innsats innsats innsats innsats
Jobbklubb | Avklaring Opplering - Ordiner Varig tilrettelagt
utdanning arbeid 1 skjermet
eller ordinaer
virksomhet
Arbeidstrening Arbeidsrettet WVarig lennstilskudd
rehabilitering
Oppfalging Arbeidsforberedende + tiltak for andre
trening (AFT) innsatsgrupper
dersom dette er
nodvendig og
hensiktsmessig
Mentor + tiltak som krever
standard eller
sifuasjonsbestemt
inmsats
Opplenng -
AMO/yrkesrettet
opplering
Midlertidig
lennstilslondd
Inkludenngstilskudd
+ tiltak som krever
standard innsafs

Graden av innsatshehov/serviceniva

Figur 2: Grad av innsatshehov og tilgjengelige tiltak i NAV

Som figuren over viser blir flere tiltak tilgjengelig jo hayere innsats-behovet er. Personer med
varig tilpasset innsats vil i de aller fleste tilfeller motta ufagretrygd, og vil per definisjon veere

aktuelle for mange tiltak dersom det vurderes som ngdvendig og hensiktsmessig av NAV for &
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komme i arbeid. Dette blir imidlertid ikke gjort i seerlig grad. Vi vil under gi en kort presentasjon

av de tiltakene vi mener er mest aktuelle for psykisk utviklingshemmede.

Personer med utviklingshemming opplever ofte at det vanskelig a skaffe arbeid pa egenhand. Da
har de rett til bistand fra NAV. Via NAV kan de fa hjelp til & finne en jobb som vil gi fast

ansettelse, eller de kan fa arbeidsmarkedstiltak. Aktuelle arbeidsmarkedstiltak kan for eksempel

veere arbeidstrening, lgnnstilskudd, mentor eller VTA (Varig tilrettelagt arbeid).

Arbeidstrening kan man fa for & undersgke muligheter pa arbeidsmarkedet, gi

arbeidserfaring og styrke mulighet pa det ordinere arbeidsmarkedet.

Lannstilskudd kan enten veere varig (Tult - tidsubestemt Ignnstilskudd) eller midlertidig.
Personer ansettes da i en ordinzr virksomhet, og arbeidsgiver far dekket deler av Ignnen

med lgnnstilskudd fra NAV. NAV kan her kompensere for inntil 75 % av lgnnen.

Mentor innebzerer at NAV frikjgper en ansatt i bedriften som kan gi praktisk bistand,

veiledning og opplering i arbeidsrelaterte ferdigheter.

VTA er arbeid for personer som far uferetrygd. Arbeidstakerne far tilrettelagte
arbeidsoppgaver. Kan fa VTA-plass i ordinar eller skjermet virksomhet. Arbeidsgiver far
her et arlig tilskudd (cirka 55000 kroner) fra NAV som skal dekke eventuelle kostnader

bedriften har ved & ansette psykisk utviklingshemmede.

AFT er et tiltak for personer som har behov for & arbeide i et tilrettelagt eller skjermet

arbeidsmiljg i en oppstartsfase far overgang til ordingrt arbeidsliv.

Avklaring er et kortvarig tiltak for dem som er usikre pa hva de kan arbeide med og/eller i

hvilket omfang for eksempel pa grunn av helsemessige utfordringer.

Arbeidsmarkedstiltak reguleres av Arbeidsmarkedsloven og Tiltaksforskriften. Personer som far

Ignnstilskudd eller VTA regnes som arbeidstakere. Arbeidsmiljgloven gjelder derfor pa vanlig

mate for disse ogsa, herunder reglene om fast ansettelse og oppsigelse. For personer som far

andre arbeidsmarkedstiltak gjennom NAV gjelder arbeidsmiljgloven kap. 1-13, kap. 18 og § 19-

1. Reglene om fast ansettelse og oppsigelse gjelder ikke for andre arbeidsmarkedstiltak enn
lgnnstilskudd og VTA.

24


https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flovdata.no%2Fdokument%2FNL%2Flov%2F2004-12-10-76%3Fq%3Darbeidsmarkedsloven&data=02%7C01%7C%7Cfc31ae2271a24007044d08d572114cce%7C84df9e7fe9f640afb435aaaaaaaaaaaa%7C1%7C0%7C636540340978946739&sdata=N1yzJ95zyjjRup2mJ4foyhsLgtGteXLCkFfZclGc5zk%3D&reserved=0
https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flovdata.no%2Fdokument%2FSF%2Fforskrift%2F2015-12-11-1598%3Fq%3Dforskrift%2520om%2520arbeidsmarkedstiltak&data=02%7C01%7C%7Cfc31ae2271a24007044d08d572114cce%7C84df9e7fe9f640afb435aaaaaaaaaaaa%7C1%7C0%7C636540340978946739&sdata=rs9tYrZ376ZUHWRqaeo%2FpGtfssi1CzkvImoGlsUD81c%3D&reserved=0

Etter endt skolegang vil mange i betydelig grad vere prisgitt den hjelpen de kan fa fra NAV for a
fa en tilknytning til det ordineere arbeidslivet. NAV har gkonomiske ressurser, ansatte med
kompetanse og en stor verktgykasse med tiltak som kan benyttes. Nettopp av denne grunn spiller
etaten en ngkkelrolle for psykisk utviklingshemmede. | NAV er det i stor grad etablert en praksis
der man far innvilget ufaretrygd i "18-arsgave" utelukkende med bakgrunn i diagnose dersom
man har en psykisk utviklingshemning?’. Til tross for at det ellers pa generelt grunnlag er
vanskeligere a fa innvilget en ufaretrygd i dag enn for 10-20 ar siden, er dette ikke tilfelle for
psykisk utviklingshemmede. Som vedlegg til Folketrygdloven kap. 12 om ufaretrygd er det en
definisjon av kurantsaker?®, det vil si saker hvor personens sykdom medfarer at saksbehandlingen
skal prioriteres. | disse sakene kreves det ikke at NAV utarbeider en arbeidsevnevurdering.

Eksempler pa hva som vurderes som alvorlig sykdom i denne sammenheng er:

Langt-kommen kreft med spredning

Alvorlig kronisk hjertesvikt
- Alvorlig kronisk lungesvikt
- Alvorlige hodeskader

- Psykisk utviklingshemming
- Kronisk psykose

- Andre tilsvarende alvorlige sykdommer som direkte forklarer bortfalt inntektsevne

Som denne listen viser er det i lovverket lagt opp til av psykisk utviklingshemmede i
utgangspunktet mer eller mindre automatisk kvalifiserer for ufgretrygd uten videre kartlegging av

arbeidsevne.

Dersom det vurderes av NAV at en person har en arbeidsevne som er nedsatt med minst
halvparten til ethvert arbeid og at denne kan nyttiggjere seg av arbeidsrettede tiltak, kan
vedkommende fa innvilget arbeidsavklaringspenger med inntil tre ar. Ved alvorlig sykdom og
tilfeller der utredning/behandling har tatt lang tid slik at det ikke har vaert mulig & komme i gang
med arbeidsrettet aktivitet pa et tidlig tidspunkt eller kombinere dette, er det mulig a forlenge

perioden med arbeidsavklaringspenger med ytterligere to ar. Dersom man skal inn i et

27 \iggen 2018
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avklaringslgp hos NAV betyr det at man i de fleste tilfeller har tre ar pa seg til & kartlegge
arbeidsevnen og finne frem til riktig arbeidsgiver fgr oppfelgingen fra veileder avsluttes. Ifglge
en rapport fra Proba i 2016%° er det kun noen fa hundre personer med psykisk utviklingshemming

som mottar arbeidsavklaringspenger.

Dette kan tyde pa at det er et underforbruk av ytelsen til denne gruppen, da vi antar at psykisk
utviklingshemmede har behov for en grundig kartlegging bade arbeidsevne og at det vil ta lengre

tid & finne egnede arbeidsgivere og oppgaver.

3.6 FN-konvensjonen

"FN-konvensjonen sikrer menneskerettighetene for funksjonshemmede Menneskerettighetene skal
gjelde for alle mennesker, uten unntak. Likevel har funksjonshemmede i praksis ikke hatt tilgang
til de samme rettighetene som andre. Dette er bakgrunnen for at FN-konvensjonen om
rettighetene til mennesker med nedsatt funksjonsevne ble vedtatt i 2008. Konvensjonen slar fast
at funksjonshemmede har de samme rettighetene som andre, og tydeliggjer hvordan rettighetene
skal sikres i praksis. Norge har signert og ratifisert konvensjonen. Det betyr at norske
myndigheter er forpliktet til & sikre at menneskerettighetene til funksjonshemmede blir respektert
fullt ut. FN-konvensjonen er imidlertid ikke en del av norsk lov. Norges Handikapforbund er
opptatt av at norske myndigheter ma trappe opp arbeidet med a innfri menneskerettighetene i

praksis, slik at funksjonshemmede kan leve selvstendig og delta i samfunnet” >

"Denne konvensjon har som formal & fremme, verne om og sikre mennesker med nedsatt
funksjonsevne full og likeverdig rett til & nyte alle menneskerettigheter og grunnleggende friheter,
og a fremme respekten for deres iboende verdighet.

Mennesker med nedsatt funksjonsevne er blant annet mennesker med langvarig fysisk, mental,
intellektuell eller sensorisk funksjonsnedsettelse som i mgte med ulike barrierer kan hindre dem i

a delta fullt ut og pa en effektiv mate i samfunnet, pa lik linje med andre". 3!

2% proba 2016
30 Norges Handikapforbund 2014
31 Fn-sambandet 2018
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Vi tenker at denne legger grunnlag for videre arbeid for en inkludering i arbeidslivet gjennom
pavirkning av holdninger hos oss alle. Pa bakgrunn av konvensjonen har vi fatt
stortingsmeldinger som gir enda mer patrykk for at mennesker med psykisk utviklingshemming
skal integreres og inkluderes ogsa i arbeidslivet. Denne ble ratifisert i 2013 av Norge, men likevel

har vi per i dag ikke sett noen bedring for denne gruppen i arbeidslivet.

3.7 Oppsummering

| dette kapittelet har vi sett at psykisk utviklingshemmede ikke er en ensartet gruppe, men
bestaende av enkeltindivider med sine unike personligheter og behov. Ifglge statistikken er det
sveert fa personer med en slik diagnose som har en tilknytning til det ordineere arbeidslivet, til
tross for at det finnes et stort antall NAV-tiltak tilgjengelig og er av stor betydning for gkt
livskvalitet. Det fremkommer i statistikken at de aller fleste psykisk utviklingshemmede mottar
ufgretrygd. Vi mener dette blant annet kan forklares gjennom at personer med denne diagnosen
ikke blir arbeidsevne-vurdert og dermed ikke far tilpasset veiledning og oppfalging.
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4. TEORETISK FORANKRING

For & belyse problemstillingen har vi valgt ut fire perspektiver som vi mener kan vare
forklaringsvariabler og mulige pavirkningsvariabler for at flere mennesker med psykisk
utviklingshemming kommer i arbeid. Vi bruker teoriene til & finne faktorer som kan fremme eller

hemme en deltakelse i arbeidslivet, bade pa et individ-, bedrifts- og samfunnsniva.
e Motivasjonsteori — Hva pavirker var atferd
e Karriereveiledning — Hvordan forstas det for denne gruppen
e Kultur og holdninger — Bevisstgjering/synliggjering av disse

e Systemets strukturelle innretning — En beskrivelse av systemfeltet NAV

(velferdssamfunnet)

Vi vil gjennom dette sgke a pavise at det finnes mange muligheter allerede, men at det kanskje
ma noen justeringer til. Vi ser samtidig at det rarer seg noe i samfunnet na, og det er et spennende
faktum at utviklingen na kanskje gar i retning av a apne opp for, og muliggjer integrering av
mennesker med psykisk utviklingshemming i det ordineere arbeidsliv i en helt annen malestokk
enn vi noen gang har sett tidligere i Norge. Her statter vi oss blant annet til statsrad Anniken
Hauglie som uttaler at hun gnsker at arbeidslivet skal benytte seg av "navere"” fgr de innhenter
utenlandsk arbeidskraft®2. Det er et interessant faktum at av disse “naverne” som
arbeidsministeren omtaler, finnes en stor andel av gruppen ufere med diagnosen psykisk

utviklingshemming. Hvordan skal de da fa en plass i arbeidslivet?

32 Haugli 2018
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4.1 Motivasjon

| denne oppgaven vil vi ha nytte av motivasjonsteori for a forsta hva som kan pavirke
motivasjonen til NAV-ansatte med tanke pa deres arbeid med psykisk utviklingshemmede.
Motivasjon er sentralt nar atferd skal beskrives og forklares. Studiet av motivasjon handler om a
se pa hva som driver og styrer menneskelig adferd. Det er sentralt i var oppgave a fa en forstaelse
for hvorfor sa mange psykisk utviklingshemmede far ufaretrygd og ikke er a finne i det ordinaere
arbeidslivet. Vi vil her se pa om vi kan finne noen svar innen velkjent og klassisk

motivasjonsteori.

Kaufmann og Kaufmann (2009) definerer begrepet som «de biologiske, psykologiske og sosiale
faktorene som aktiverer, gir retning og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for d

oppnd et mal.»

Studier av motivasjon handler om a forsta hva mennesker drives av, hva som styrer vare
handlinger. Lyst, frykt eller belenninger har sentrale roller for menneskers adferd og handlinger.

Et sentralt sparsmal er hva som styrer at man velger det ene framfor noe annet.

| kjernen av de sentrale klassiske motivasjonsteoriene finner vi at atferd bygger pa premisset om
at alle mennesker har fysiologiske og psykologiske behov. Motivasjon kommer derfor som en
konsekvens av ikke tilfredsstilt behov. Utviklingen videre tok inn aspektet med & se mennesket i
kontekst, situasjonsteori, hva i arbeidet ga motivasjon og trivsel? Dette har na fart oss videre til at
vi nd i enda starre grad fokuserer pa det individuelle menneskets forventninger om & na mal, fa
belgnning og hva en kan yte. | det videre vil vi med utgangspunkt i teoriene til Adam Smith og
Frederick Winslow Taylor se pd hva som kan pavirke motivasjonen/atferden til veiledere i NAV

til & arbeide med og fa psykisk utviklingshemmede i arbeid.

| 1776 utgav Adam Smith boken The Wealth of Nations. Smith skriver blant annet i boken at
enkeltmennesker er motivert av egeninteresse, at de av denne egeninteressen (motivasjon) trakter
etter personlig fortjeneste. Han mener at dette ligger som en indre drivkraft i oss alle. Nar sa alle
menneskers resultat slas sammen er dette til beste for samfunnet, selv om ingen tenker direkte pa
dette. Samfunnet er dermed tjent med at hver og en star pa og arbeider i egeninteresse. Adam
Smith kalles ofte grunnleggeren av moderne samfunnsgkonomi. Han sa at dersom den enkelte

falger sin egen interesse, vil markedsmekanismene og konkurransen medfere at nasjonalinntekten
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nar sitt hgyeste potensial. Ut fra dette perspektivet vil den enkeltes motivasjon vare drivkraften
som til sammen er med & skape utvikling i samfunnet. Dette er i seg selv en motivasjon for
nasjonalstaten a tilrettelegge for at innbyggerne skal ha frihet til & kunne utfolde seg med sin
motivasjon. Det er altsa i var felles interesse at sa mange som mulig bidrar og at faerrest mulig ma
ha ytelser fra staten for & klare seg. | Norge har velferdsstaten et godt utviklet system som tar seg
av de som av ulike grunner ikke bidrar. Norge er i szrstilling, noe vi forstar med et blikk pa
andre nasjoner. USA trekkes ofte frem med sin ide om frihet og muligheter for alle i dette
henseende. Den tidligere Sovjetstaten ma sies a vaere et eksempel pa det motsatte, med sin
sentrale styring og kontroll av individet. Det er liten tvil om at elementer i Smith sin teori lever i
beste velgaende og pavirker bade privat og offentlig sektors motivasjon og dermed ulike
beslutninger.

Nar det da er slik at vi som samfunn gnsker hgyest mulig arbeidsdeltakelse, er det interessant a se
pa hva som holder sa mange i en bestemt gruppe utenfor arbeidslivet. Smith omtaler det & handle
ut fra egeninteresse som en grunnleggende motivasjonsfaktor for oss alle, ogsa i arbeidslivet. Det
farste spgrsmalet det er naturlig a stille for oss, med bakgrunn i Smith sin motivasjonsteori, er i
hvor stor grad NAV som organisasjon generelt gir de ansatte rom for & handle og veilede ut i fra
egeninteresse. Var erfaring tilsier at dette handlingsrommet i stor grad er begrenset pa grunn av
overordnede faringer om hvilke brukergrupper som skal prioriteres og brukes tid pa. Videre er
det av interesse & fa vite noe om veiledere i NAV har egeninteresse av at flere med psykisk
utviklingshemming kommer i arbeid. VVar antakelse her er at dette til en viss grad er tilfelle pa
grunn av at de fleste er klar over bade de personlige og samfunnsmessige gevinstene med a veere i

arbeid.

Frederick Winslow Taylor utga i 1911 boken Principles of Scientific Management der han
beskriver et bedriftsprinsipp for a oppna hgyest mulig effektivitet (Taylorismen). Hovedideen er
at alt tankearbeid skal flyttes fra produksjonen til planleggingsavdelinger.®® Effektiviseringen og
fokus pa masseproduksjon er en taylorististisk versjon av arbeid. Det a tenke selvstendig ble
strengt tatt ikke vektlagt i arbeidet. I denne teorien var dermed utvikling, vekst, selvrealisering og
personlig tilfredsstillelse ikke elementer som ble hensyntatt overfor arbeiderne. Vi betrakter dette

3 Jorgensen 2017
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som en innskrenkning av mulighetsrommet for den enkelte, dermed potensielt mindre motivasjon
pa individniva.
Motivasjonsteorien har gjennom arene utviklet seg fra gkonomiske til mer altruistiske perspektiv

i trad med utvikling av menneskesynet generelt i samfunnet.

Taylor og Smith representerer to av mange teorier pa feltet, men disse beskriver ulike verdisett pa
hvordan styre dine ansatte i gnsket retning. | begge teorier tenker man at resultatet skal veere
samfunnsgkonomisk optimalt, men at veien dit er ulik. Overfart til var problemstilling i stilisert
form kan man da lese ut to ulike handlingsmenstre som vi formulerer i to hypoteser med

bakgrunn i at det beste for samfunnet er at psykisk utviklingshemmede skal i arbeid:

Styres de ansattes motivasjon av overordnede fgringer (NAV sitt mal- og

disponeringsbrev) eller gjennom egeninteresse?

Vi tenker i neste trinn av denne atferden og beslutninger tatt her i stor grad vil pavirke om og i

hvilken grad karriereveiledning gis til de med psykisk utviklingshemming.
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4.2  Karriereveiledning

Karriereveiledning skal hjelpe personer, uavhengig av alder og tidspunkt i livet, til & ta valg nar
det gjelder utdanning, opplaring og arbeid, og til & handtere egen karriere. Karriereveiledning

skjer i alle deler av utdanningssystemet, pa fylkesvise karrieresentre og hos NAV.

Elever i skolen har rett til radgivning. En del voksne har tilgang til veiledning gjennom NAV, og
noen mottar veiledning gjennom voksenopplaringen. Karriereveiledning for voksne over 19 ar er
organisert gjennom fylkesvise partnerskap for karriereveiledning, som har ansvar for ett eller

flere sentre for karriereveiledning i fylket. 3

Vi vil prave a synliggjare at det ma og kan gjeres bedre for at psykisk utviklingshemmede skal
lykkes med & komme i ordinzrt arbeid. Retten til karriereveiledning gjelder ogsa for psykisk
utviklingshemmede. Finnes det muligheter for veiledning i NAV-systemet, og hvilken type

veiledning vil kunne fa flere i arbeid?
4.2.1 Karriereveiledningens utvikling

Da industrialismen gjorde sitt inntog i den vestlige verden for over 100 ar siden, skapte dette
enorme endringer for samfunnet og arbeidslivet. Tusenvis av nye arbeidsplasser ble skapt, og like
mange ble frigjort. Inn i dette rommet med rask teknologisk utvikling, tydelig urbanisering og
stor innvandring, lanserte Parson sin bok «Choosing a VVocation»/«Yrkesvalg». Fokus for
karriereveiledning pa dette tidlige stadiet handler om gkt produksjonsniva til minst mulig

kostnad, eller sagt med andre ord, ”value for money”.

| 1953 endrer imidlertid Donald Super et noe ensidig fokus fra matching av jobb kontra
personlighet, til ulike utviklingsprosesser. Karrierevalg settes inn i en sosial kontekst, der ikke
minst individets behov og verdier fokuseres tydeligere. Dersom vi far avdekket menneskers

innerste kjerneverdier, er muligheten langt starre for a skape trivsel, og vedvarende motivasjon.

Med Krumboltz, farst i 1979 og deretter i 1996, lanseres begrepet «Planned Happenstance-
theory», der ferdigheter som nysgjerrighet, utholdenhet, optimisme, fleksibilitet og mot til a ta

beslutninger honoreres. Na apnes faget tydelig opp til @ omfatte, ikke bare yrkesvalg, men livet
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som sadan. Karriereveiledning og personlig veiledning gar hand i hand. Her gis oppgavens
fokusgruppe, NAV og arbeidsgiver, de farste verktay til & involvere seg i hele bredden av
muligheter og utfordringer knyttet til en persons karriereutvikling.

Dette helhetsperspektivet forsterkes ytterligere med Mark Savickas uttrykk «Life-designing».
Virkeligheten defineres av gynene som ser. Som konstruktivist handler det om & hjelpe veisgker
til & sette ord pa, og skape sin egen fortelling. Ulike narrativer, bade de pa samfunnsmessig
makroniva, og de mindre mikro-narrativene, hvilken familie jeg tilhgrer, eller hvilke typer
funksjonshemming jeg eventuelt er fadt med, spiller en viktig rolle i konstruktivistisk tenkning.
Det a hjelpe veisgker til & utvikle en selvforstaelse her, kombinert med dremmer og lengsler for
fremtiden er i fokus for samtalen. Veileder er forsiktig med & peke ut en vei, og har definitivt

inntatt rollen mer som medvandrer eller coach.

Nar man snakker karriereveiledning for psykisk utviklingshemmede ser denne ut til & ha veert
naermeste tilfeldig og ogsa til dels fravaerende opp gjennom de siste 100 ar, kanskije i stor grad
fram til 1990 ved avvikling av institusjonene. Som tidligere nevnt hadde noen av psykisk
utviklingshemmede arbeid pa garder, i neermiljget og i institusjonen de bodde pa. Disse
arbeidsplassene ble “formidlet” gjennom narmeste familie og nettverk, og saledes finner vi ikke
fakta om karriereveiledning for disse basert pa kartlegging av interesser, drammer og jobbmatch.
Karriereveiledningen gikk heller pa hva som fantes av arbeid tilgjengelig og som den enkelte
kunne klare & utfgre. Mye av dette arbeidet ble ogsa utfart uten lgnn, eventuelt for kost og losji.
“Arbeidsgiverne” tok i sa mate et sosialt ansvar, de fikk ingen stetteordning gjennom det
offentlige. Det offentlige hadde heller ingen ordninger a gi til de psykisk utviklingshemmede
annet enn at de kunne ga pé “fattigkassa”. Det var familien som bar alt ansvar, og som i stor grad

ble datidens ‘“karriereveiledere”.

Farst gjennom 1960-tallet ser vi i Norge en voksende bevissthet fra styrende organer om a
tilrettelegge for at mennesker fra denne gruppen skulle ha samme levekar som befolkningen for
gvrig — og veere en del av denne. Denne «normaliserings-trenden» fikk imidlertid farst sitt
endelige gjennombrudd med Ansvarsreformen i 1991. Gruppen skulle sa langt som mulig
integreres i ordineert arbeid eller vanlige arbeidsmarkedstiltak. Karriereveilednings-metoden
“Supported Employment” ble forsekt ut og fulgt opp gjennom Arbeidsforskningsinstituttet. Den

norske varianten ble benevnt som “Arbeid med bistand”, og ble pa midten av 1990- tallet innfart
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som et ordinart arbeidsmarkedstiltak i regi av det som na er Nav. Tiltaket ble etablert pa
bakgrunn av gode erfaringer i bade Norge og utland for at psykisk utviklingshemmede skal fa

arbeid i ordinaere virksomheter.

| arene 2000-2010 ble ordningen med varig tilrettelagt arbeid iverksatt. Med de store endringer i
samfunnet og arbeidslivet har karriereveiledning som fagfelt de senere ar gitt veilederen bedre
verktgy ogsa for a kunne hjelpe mennesker med spesielle behov. I tillegg er horisonten utvidet,
fra 4 dreie seg utelukkende om relasjonen arbeidssgker-arbeidssted, til 8 omhandle livet i alle dets
fasetter. Denne helhetstenkningen danner sa grunnlaget for fornyet leering/mestring — eller
stillstand. Vare erfaringer som samfunn tilsier at dette siste dessverre fortsatt er en realitet for

noen grupper.
4.2.2 Inkluderingskompetanse

Inkluderingskompetanse er begrep som sier noe om hva karriereveiledning skal innholde i dag.
Begrepet rommer flere former for metoder som brukes innenfor feltet, Arbeid med bistand (AB),

Supported Employment (SE), Individual Placement and Support (IPS) med flere.

I utdanning og arbeidslivet tradisjonelt har det handlet om & “Train then place”. Treningen
foregar pa andre arenaer enn der du skal arbeide. Vi har skole/utdanning, trening i skjermede
virksomheter, kurs og annen opplering. Tanken er at man skal forberedes og trenes opp til &
utfere arbeidet. Man har tenkt at personen ma “fikses” far man kommer i arbeid. Denne
paternalistiske (diagnose) tanken har styrt og styrer mye av synet pa mennesker med psykisk
utviklingshemmet og jobbmuligheter. Med inkluderingskompetanse har vi imidlertid stiftet
bekjentskap med et nytt og annerledes syn pa arbeidsinkludering. Farst ved plassering ute i en
bedrift, istandsettes personen til & lgse arbeidslivets utfordringer — med adekvat statte i hvert
tilfelle. Behovene for tilrettelegging og bistand fordrer bade kompetanse og kunnskap pa ulike
nivaer fra aktuelle aktarer. Supported Employment er utviklet nettopp for a kunne yte
karriereveiledning til var malgruppe. European Union of Supported Employment beskriver
bakgrunnen til SE slik: «Konseptet, prinsippene og verdiene i Supported employment er
grunnlagt pa arbeid gjort i Nord-Amerika pa 1970-tallet, som viste at mennesker med store

leerevansker kan utfgre komplekse arbeidsoppgaver og oppna deltakelse og ordinzrt lgnnet
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arbeid. Supported employment bygger pa a fa frem ressurser, muligheter og ferdigheter hos den

enkelte arbeidssgker».®®

Vi snakker her altsa om at bistand gis pa den lokale arbeidsplassen — i form av kompetanseheving
til arbeidsgiver eller arbeidstaker, eller som oftest begge deler. | dagens inkluderingstanke er man
opptatt av a stette relasjonen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Denne stgtten gis da av en
"jobbspesialist”. Det som er interessant for oss i denne sammenhengen er & se pA om denne
gruppa virkelig far karriereveiledning, og i tilfelle hvordan gjgres dette i NAV- systemet. Finnes
det ressurser og prioriteringer i sa mate for denne stadig gkende gruppen?

Var forskningshypotese er at det gis radgivning og karriereveiledning for psykisk

utviklingshemmede.

Det kan tenkes at det er noe ulik praksis pa de lokale NAV kontor med henblikk pa behandling av
mennesker med psykisk utviklingshemming og jobbmuligheter. Vi kommer ikke til & undersgke
disse eventuelle ulikhetene, men vi vil utdype faktorer som handler om kultur og holdninger som

vil kunne pavirke.

% European Union of Supported Employment 2010: 11
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4.3  Holdninger og kultur

Med utgangspunkt i dette kapittelet vil vi undersgke hvorvidt vi kan finne noen svar i
holdningene og den radende kulturen i samfunnet pa hvorfor sa fa med psykisk
utviklingshemming er i jobb. Vi vil ut fra et teoretisk perspektiv se pa hva som kan fremme og
hemme, og i hvilken grad samfunnet legger faringer for en arbeidsinkludering av psykisk
utviklingshemmede. Dette er store spgrsmal, og vi skal ikke her ga inn & analysere kulturen i alle
lag. Vi vil her se pa hvordan vi tenker at kultur og holdninger kan pavirke mulighetene for de
psykisk utviklingshemmedes muligheter i det ordinzere arbeidsliv og hvordan kulturen pa det
enkelte NAV kontor, og til og med den enkeltes holdninger, har betydning for oppfelging av

denne gruppen.

4.3.1 Definisjon

| og med at vi velger a se pa kultur og holdninger som en mulig arsaksvariabel til at sa fa med
psykisk utviklingshemming er i arbeid, har vi valgt & utdype dette teoretisk i et eget kapittel, men
det er likevel vanskelig & avgrense dette fra de andre teoretiske perspektivene. Dette fordi
holdninger og kultur er noe som vi "har i 0ss", og som er mer eller mindre bevisst i alt vi foretar

oss. Eller som "Maten vi gjer det pa her hos oss" (Deal og Kennedy 1982).

Det finnes mange mater a definere kultur pa, men kultur ses pa som et kollektivt fenomen som
deles i samhandling med andre. Hofstede sier at det er i disse felles omgivelsene at kultur lzeres.®
Hofstede snakker om at en nasjons kultur formes i 5 dimensjoner (se figur 3), og at denne
kulturen tas opp i sterre eller mindre grad i organisasjoner og til slutt i den enkeltes menneskets

verdisett (holdninger).

36Baldersheim & Rose 2014:178
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Figur 3: Fra nasjonal kultur til ansattes holdninger
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4.3.2 Organisasjonskultur
Henning Bang (2013) definerer organisasjonskultur slik:

"Organisasjonskultur er de sett av felles normer, verdier og virkelighetsoppfatninger som
utvikles i en organisasjon nar medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene, og som

kommer til uttrykk i medlemmenes handlinger og holdninger pa jobben™.

Ifalge Edgar Schein (1987) bestar en organisasjonskultur av tre nivaer:
e Kulturuttrykk/artefakter — Det du ser
e Verdier og normer — Det du blir fortalt

e Grunnleggende antakelser og felles virkelighetsoppfatning — Det som blir tatt for gitt

Artefakter er det mest synlige og bevisste nivaet av en organisasjonskultur. Likevel er det ofte
vanskelig a forsta og tyde artefaktene. Overfart til var problemstilling kan vi her si at antall
psykisk utviklingshemmede i jobb er et kulturuttrykk, noe synlig. Sann det faktisk er. Det
faktiske er at nesten ingen av dem er i ordingr jobb. Har vi en form for aksepterte
sorteringsmekanismer (segregering gjennom spesialklasser og lignende) i skolesystemet som gjar
at karrieremulighetene til denne gruppen blir redusert? Dersom det er “normalen” vil det vere
naturlig at de ender opp i spesielt tilrettelagte arbeidsplasser, dagsenter eller ingenting etter endt
videregaende skole.

Kristjana Kristiansen (Professor ved NTNU i Trondheim) snakker om verdsetting av sosial rolle
(VSR), der den kulturelle og moralske normalitetsforstaelsen er sentral. Det handler om at
mennesker med psykisk utviklingshemming (og andre utsatte grupper) tildeles lavt verdsatte
sosiale roller i samfunnet. De far en slags devaluert rolle i samfunnet som gjar at det naermest er
sosialt akseptert a diskriminere dem fra ulike arenaer som for eksempel arbeidslivet. Og da er vi

over i det verdibaserte kulturuttrykket.
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Det andre nivaet i organisasjonskultur, verdier, relaterer til verdigrunnlaget for organisasjonen og
uttrykker kultur som et system av felles verdier, symboler og mening i en gruppe. Verdier kan
predikere mye av atferden som vil vere synlig i artefaktene. Likevel kan det veere at de verdiene
man tror er tilstede og sier at finnes i organisasjonskulturen, ikke er tilstede. Ifglge Argyris og
Schon (1978) viser det seg at det ofte kan veere store forskjeller mellom bruksverdier og uttrykte
verdier. Uttrykte verdier finnes i offentlige dokumenter og gir uttrykk for de verdiene ledelsen
mener bar veere til stede. Bruksverdier kommer til uttrykk gjennom organisasjons-medlemmene
og deres handling, og er den faktiske kulturen i en organisasjon. Norge har nedfelt sine verdier i
blant annet; "Overordnet mal for regjeringens politikk for personer med psykisk

utviklingshemming er:
1. Likestilling og likeverd
2. Selvbestemmelse
3. Deltagelse og integrering®’

Vi har et samfunn som uttrykker verdier gjennom FN- konvensjonen, Stortingsmeldinger med
flere, som sier blant annet: "Arbeid for alle". Vi tenker at disse er laget pa bakgrunn av et
menneskesyn der vi i samfunnet gnsker en starre grad av inkludering. Normaliseringstanken har
veert radende som holdning og verdi. Fglges disse meldingene opp i det virkelige liv, eller er det
bare et uttrykk for hvordan vi egentlig gnsker & bli oppfattes som nasjon? Har vi bare hatt en
“symbolpolitikk”? Vi har flotte nedfelte holdninger om normalisering, integrering og inkludering
for psykisk utviklingshemmede liv og virke, men tall fra arbeidslivet viser at det er et gedigent
gap mellom teori og virkeligheten. Vi kan vel enes om at det synlige uttrykk ikke gjenspeiler den

politiske vilje?

Det viser til organisasjonskultur pa et ubevisst niva og blir derfor omtalt som kultur som blir tatt
for gitt. | falge Schein (1987) er dette nivaet basert pa tidligere erfaringer og tilpasning til interne

og eksterne forhold, og danner en laeringsprosess for hvordan lgse problemer.

Mange blir overrasket nar de far hgre at Mathias ikke har noe a gjare til hgsten. De har hgrt
historiene om dem som er ute i jobb og trodde samfunnet hadde fikset dette. (METTE

37 Barne- og likestillingsdepartementet 2013:11
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WEITEMEYER / NRK). Hos NAV star Mathias pa venteliste for utplassering i arbeid, det samme
gjer han pa varig tilrettelagt arbeid via kommunen. Han har ikke kommet inn pa folkehggskole
og han far ikke ga et femte ar pa videregdende. Ved kommunens dagsenter er det kg, og
kommunen har ikke kommet med andre tilbud.®

Det kan virke som det er etablert en “sannhet” om at de psykisk utviklingshemmede er ivaretatt
av staten. Denne “sannheten” vil gjelde for dem som ikke har en konkret interesse. Det kan se ut

som at mange mangler informasjon om den store andelen som star utenfor arbeidslivet.

Var hypotese til videre arbeid blir at ordinzrt arbeid sjeldent blir vurdert som en mulighet for
psykisk utviklingshemmede og at inntektssikring gjennom trygdeytelser er det viktigste.

Historisk sett har ivaretakelsen av psykisk utviklingshemmede mellom familie, lokalsamfunn og
institusjoner til at det i dag er velferdssamfunnets oppgave. Dagens situasjon legger opp til
samhandling mellom mange aktgrer. Det vil i denne oppgaven veere sentralt a vurdere om
organisasjonsstrukturen i NAV hemmer eller fremmer arbeidsdeltakelse blant psykisk

utviklingshemmede.

38 Syversen 2018
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4.4 Struktur - systemets strukturelle inndeling

Velferdssamfunnets ulike aktarer inkluderer NAV med totalt over 20 000 ansatte. Disse er i
hovedsak fordelt pa lokale NAV-kontor i alle landets kommuner der veiledere daglig har kontakt
med psykisk utviklingshemmede og fatter vedtak som kan ha betydning for deres
arbeidsdeltakelse. | denne sammenheng vil det vaere interessant & se nermere pa NAV i et
strukturelt perspektiv, og hvordan strukturen/den sosiale konteksten i organisasjonen pavirker
arbeidet og prioriteringer.

Som et utgangspunkt handler det strukturelle perspektivet ifglge Bolman & Deal®® om at
mennesker ma plasseres i de riktige, omhyggelig utformede rollene og relasjonene, som kan gjare
det mulig & na felles mal og ta hensyn til individuelle forskjeller. Forfatterne skriver videre at det

er seks grunnantakelser som ligger under den strukturelle rammen:

1. Organisasjoner eksisterer for a na fastsatte mal.

2. Organisasjoner gker sin effektivitet og sin yteevne gjennom spesialisering og en
hensiktsmessig arbeidsdeling.

3. Hensiktsmessige former for samordning og kontroll sikrer at enkeltpersoner og ulike
enheter fungerer godt sammen.

4. Organisasjoner fungerer best nar personlige preferanser og press utenfra holdes under
kontroll ved rasjonell styring.

5. Strukturer er effektive nar de passer til de forhold organisasjonen til enhver tid fungerer
under (deriblant malene, teknologien og miljget).

6. Strukturelle mangler og svakheter gar utover yteevnen og skaper problemer, men kan
rettes opp gjennom problemlgsning og omstrukturering.

Disse grunnantakelsene handler i stor grad om effektivitet og yteevne i organisasjonen for a
oppna best mulig resultater. Vart utgangspunkt er NAV og samfunnet for gvrig sitt uttalte gnske
om at flest mulig skal i arbeid. Samtidig er det ressurskrevende, spesielt innledningsvis, a gke
arbeidsdeltakelsen blant psykisk utviklingshemmede. Dette kan tale mot at denne gruppen blir

prioritert.

3980Iman & Deal 2014:71
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Bolman & Deal skriver at det ved vertikal samordning vil vere hgyere nivaer som koordinerer og
kontrollerer arbeidet til underordnede ved bruk av virkemidler som formell myndighet, regler og
retningslinjer, og ved bruk av planleggings- og kontrollsystemer. NAV preges av regler,
retningslinjer, standardkrav og standardprosedyrer. | fglge Bolman & Deal begrenser dette den
enkeltes skjgnn og bidrar til forutsigbar og ensartet atferd. Det er lite rom for skjgnn i den
arbeidsrettede oppfalgingen av personer hos NAV og det finnes en standard for arbeidsrettet
brukeroppfalging som ma fglges. Mange vil hevde at den enkelte veileder i NAV, som arbeider
med arbeidsrettet oppfelging, har for mange personer a faglge opp til at oppfalgingen blir
kvalitetsmessig god nok. Gjennom kontrollsystemer kan ledere fglge med pa hva slags
oppfelging og bistand som gis, og om denne er i trad med satsingsomradene. Det er i dag en
tendens mot malkrav i forhold til hvor mange personer en veileder i NAV skal fa i arbeid i lgpet
av et ar, noe som kan medfare at de personene med stgrst bistandsbehov ikke prioriteres. Det er
videre i NAV-systemet en tendens mot gkt spesialisering knyttet til arbeidsrettet oppfelging,
mens det tidligere var slik at de ansatte var generalister som arbeidet med flere fagomrader. Som
et resultat av en styrt spesialisering vil det bli vanskeligere a na frem for dem som eventuelt
gnsker a arbeide for gkt arbeidsdeltakelse blant personer som ikke befinner seg i et definert
satsningsomrade, for eksempel psykisk utviklingshemmede. | en organisasjon som NAV er det
tydelig definert hvem som har myndigheten til & avgjere hvilke brukergrupper det til enhver tid
skal satses pa. Dette innebarer at en eventuell satsning pa psykisk utviklingshemmede

sannsynligvis ma komme fra departementsniva

Flere offentlige instanser fra helse- og velferdsetatene vil ofte ha kjennskap til individuelle
ressurser og begrensninger hos psykisk utviklingshemmede. Med bakgrunn i dette er det naturlig
a anta at det eksisterer samarbeid pa tvers av etater til beste for den enkelte. I rapporten “Voksne
og eldre med utviklingshemming og dagens bruk av samarbeidsfora 1 kommunen” av Engeland
og Langballe konkluderes det med at bruk av samarbeidsfora ikke benyttes i stor nok grad. |
tillegg er det for lite kunnskap om samarbeidsmgter mellom kommune, NAV og
tiltaksarrangarer. Disse mgtene har som hensikt a kartlegge de utviklingshemmedes behov for

tiltak og tjenester.

Dersom de enkelte delene jobber spesialisert med en del av bistandsbehovet, hvordan kan man da

sikre god informasjons- og kunnskapsoverfgring? Det er her den horisontale samordningen til
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Bolman & Deal (2014) blir aktuell. Forfatterne skriver at folks atferd ofte er forblgffende uberart
av ordrer, regler og systemer. Horisontale teknikker - formelle og uformelle mgter, arbeids- og
prosjektgrupper, stillinger eller avdelinger med samordningsansvar, matrisestruktur og nettverk -
oppstar for & fylle tomrommet. Horisontale former for samordning er gjerne mindre formaliserte
og mer fleksible enn autoritets-bundne systemer og regler. De er dessuten ofte enklere og
fungerer raskere®. Nar det gjelder horisontal samordning har vi valgt & prioritere det som skjer pé&
tvers av organisasjonsgrensene og lagt mindre vekt pa samordningen internt i NAV. Dette fordi

Vi mener dette har starst betydning i denne oppgaven.

Ifalge de samme Engeland og Langballe er at det i offentlig sektor lite horisontal samordning og
dermed fa arenaer for samarbeid pa tvers. En av ulempene med dette er at man risikerer at
kunnskapen om den enkelte utviklingshemmedes ressurser og begrensninger ikke blir
videreformidlet til deler av systemet som trenger denne, og at derfor er vanskelig & danne seg et

helhetsbilde av den enkeltes ressurser, utfordringer og behov.

Etter endt videregaende skole vil mange i betydelig grad vere prisgitt den hjelpen de kan fa fra
NAV for & fa en tilknytning til det ordinzere arbeidslivet. NAV har gkonomiske ressurser, ansatte
med kompetanse og en stor verktaykasse med tiltak som kan benyttes. Nettopp av denne grunn

spiller etaten en ngkkelrolle for psykisk utviklingshemmede.

Vi har her brukt NAV som eksempel, men det kan trekkes paralleller bade til skoleverket og
helsevesenet. Alle har sine standardprosedyrer, retningslinjer, maltall og sa videre. Det at det
arbeides etter en vertikal arbeidsfordeling kan gi ekstra utfordringer for dem som har behov i
flere uavhengige deler av systemet. Dersom den enkelte delen jobber spesialisert med en del av

bistandsbehovet, hvordan kan man da sikre god informasjons- og kunnskapsoverfaring?

Et av fa lovfestede tiltak for & sikre helhetlige og koordinerte tjenester til personer med et
langvarig bistandsbehov er individuell plan, koordinator og ansvarsgruppe. Intensjonene bak
forskriften var utvilsomt gode. Erfaringer viser imidlertid at altfor mange ansvarsgrupper og

individuelle planer ikke blir opprettet eller at det er vanskelig & opprettholde kontinuitet over tid

40 Bolman & Deal 2014:81
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med tanke pa regelmessige mater og oppmate til disse. Mye tyder pa at hovedutfordringen er &

klare & koordinere samarbeid pa tvers av organisasjonsgrenser i offentlig sektor.

Ut ifra dette kapittelet har vi kommet frem til hypoteser som tilsier at de ansatte i NAV styres av
overordnede fagringer og at spesialiseringsgraden til NAV hindrer arbeid med psykisk

utviklingshemmede.
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45 Hypoteser

Falgende hypoteser som beskrevet i Tabell 1 vil danne grunnlag i oppgaven for a finne svar pa
var problemstilling.

Teoretiske Hypoteser
perspektiver

Motivasjonsteori | H1. Ansatte i NAV motiveres av a realisere mal og fgringer for a
fremme personlig fortjeneste

H2. Ansatte i NAV er motivert av altruistiske motiver (personlige
verdier)

Karriereveiledning | H3. Det utfgres radgivning overfor brukergruppen

H4. Det utfgres karriereveiledning overfor brukergruppen

Kultur H5: Ordingert arbeid blir sjelden vurdert overfor brukergruppen

H6. Inntektssikring anses ofte som det viktigste

Struktur H7. De ansatte styres av sentrale og overordnede faringer.

H8. Spesialiseringsgraden til NAV hindrer arbeidet med
brukergruppen

Tabell 1: Hypoteser

Hypotesene bygger pa den teorien som vi har valgt ut, og disse viderefgres inn i intervjuguiden
som ligger vedlagt.

45



5. METODE

Vi har i denne oppgaven benyttet kvalitativ metode der vi gjennom relevant teori og intervju av
NAV-ansatte forsgker a finne svar pa var problemstilling. Gjennom denne tiden har det veert et
stadig gkende fokus i media og i forskningsmilja der nettopp verdien av arbeid og selvrealisering
for de psykisk utviklingshemmede er pa dagsorden. I lys av dette mener vi at velferdsperspektivet
(NAV) med dens muligheter og begrensninger kan gi noen utdypende svar, og veare et viktig

bidrag inn i denne debatten gjennom et ytterligere fokus og bevisstgjaring.

| dette metodekapittelet vil vi redegjere for valg av metode, hvordan studien er utfgrt og hvordan
innsamling av informasjon er foretatt. Dette for & sikre at forskningen er troverdig og at

usikkerhetsfaktorene er belyst.

5.1 Videre bruk av teorien

Vi belyser problemstillingen gjennom fire ulike teoretiske tilnaerminger. Motivasjonsteori,
karriereveiledningsteori, kultur - og holdningsteori og teori om systemets strukturelle innretning.
Dette blir vare forklaringsfaktorer som vi vil se pa i lys av et velferdsperspektiv. Teoriene er valgt
ut pa bakgrunn av at de gjenspeiler hvordan den enkelte ansatte utfarer sitt arbeid pa flere plan.
Arbeidet pavirkes av ytre og indre faktorer og tilgjengelige arbeidsmetoder/verktay, og det
synliggjeres gjennom valgt teori, og testes ut gjennom intervjuer. Gjennom disse teoriene
sammen med informasjon fra intervjuene haper vi & kunne identifisere faktorer som kan bidra til
en gkt arbeidsdeltagelse for mennesker med psykisk utviklingshemming. Mange momenter er
sikkert belyst av forskning om temaet, men vi haper at var studie kan underbygge og statte opp

om denne gruppens gnsker og muligheter til & delta i arbeidslivet.
I lys av vare “hvorfor sa liten deltagelse 1 arbeidslivet-briller” vil vi se pa felgende:
e Erdet “mangler” hos individet eller er det “det moderne arbeidsliv”’ som er for krevende?

e Hva, hvordan og hvem kan eventuelt tette dette “gapet”?
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5.2 Metodevalg

| valg av metode for 4 etterprave vare antakelser, star vi hovedsakelig overfor valget mellom den
kvalitative og den kvantitative metode. Begge metodene har sine fordeler og ulemper. Vi har
valgt et kvalitativt forskningsdesign fordi vi mener det kan gi en mer inngaende forstaelse av
problemstillingen. Gjennom intervjuer av erfarne mennesker i NAV-systemet vil vi fa frem
oppfatninger, meninger og idéer som vi ellers kanskje ikke ville fatt tak i ved & bruke
sparreskjema til et stgrre utvalg gjennom bruk av kvantitativ metode. Nytenkning er kanskje et
stikkord for a finne lgsning pa var problemstilling, og denne kreativiteten mener vi at vi kan

bedre fange gjennom en kvalitativ studie kontra en kvantitativ tilnaerming.

Vi har valgt en deduktiv tilneerming, som handler om at vi gar fra teori til empiri, og at denne
innsamling av empiri er basert pa vart teoretiske grunnlag. I innsamling av empiri haper vi a finne
noen svar bade som bygger pa den teori vi har lagt til grunn, men ikke minst kan tilfgre noen nye

perspektiver inn i den pagaende inkluderingsdugnaden.

Nar vi gnsker a finne disse svarene er vi opptatt & hente fram intervjuobjektenes egne opplevelser
og betraktninger av fenomenet. I var fenomenologiske tilnaerming prever vi a gi en objektiv

beskrivelse av de NAV-ansattes oppfatninger og perspektiv gjennom samtaleintervjuer.
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5.3 Fremgangsmate for datainnsamling

Vi har valgt vare 6 intervjuobjekter fra fire forskjellige NAV-kontor i Vest-Agder. For a avdekke
eventuelle lokale og kulturelle forskjeller valgte vi kontor av ulik stgrrelse og med spredning i
fylket. Alle seks kan klassifiseres som erfarne veiledere fra arbeid med personer under 30 ar og
har hatt oppfelging av psykisk utviklingshemmede. Respondentene, to menn og fire kvinner, er i
alderen 38 til 60 ar. Vi antar at denne kjgnnsfordelingen generelt falger fordelingen til NAV-
ansatte i de ulike kontorene. Det har vert viktig for oss med respondenter av begge kjenn for a fa
frem eventuelle ulikheter i svarene. Vi ser at det kunne vert hensiktsmessig a intervjue flere
personer og gjerne fra ulike steder i landet. Ressurshensyn har likevel medfert at vi har matte
begrense utvalget vart. En oversikt over informanter og tilhgrende kontor er fremstilt i tabellen
under. Her har vi ogsa lagt inn sted for intervjuet, for a vise at alle intervju ble foretatt pa det

respektive NAV-kontor.

KONTOR STED FOR INTERVJU STORRELSE PA NAV-
KONTORET

MANN

HANS KONTOR LITE
KVINNE HENNES KONTOR MELLOM

KVINNE HENNES KONTOR MELLOM

KVINNE HENNES KONTOR MELLOM

MANN HANS KONTOR MELLOM

KVINNE HENNES KONTOR STORT

Tabell 2: Oversikt over respondenter

Ved tre av kontorene tok vi direkte kontakt med veilederne (fire stykker), mens vi ved et kontor
kontaktet NAV-leder som igjen satte oss i kontakt med aktuelle veiledere (to stykker). Alle
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intervjuene fant sted pA NAV-veiledernes kontor. Noen dager far intervjuene fikk
intervjuobjektene tilsendt informasjon, med problemstilling, om vart prosjekt. Dette for a forsgke

a oppna en mest mulig gjennomarbeidet respons.

| gjennomfaring av intervjuene hadde vi tatt noen etiske overveielser som vi formidlet til
intervjuobjektene. Far intervjuene startet ble informantene informert om at deltakelsen var
frivillig, de underskrev samtykkeerklaering og fikk se gjennom intervjuguiden. Alle intervjuene

ble tatt opp pa diktafon og transkribert kort tid etter. Intervjuobjektene ble informert om fglgende:

« De kan fa lese gjennom det transkriberte materialet om de gnsker det.

e De vil bli fullstendig anonymisert.

o Eksempler som blir brukt blir ogsa anonymisert, slik som stedsnavn, bedrifter og sa
videre.

« Informasjon om at alle intervjuer blir slettet nar oppgaven er sensurert, det gjelder bade
lyd og tekst.

« De blir gjort kjent med at resultatene, pa vegne av gruppen de tilhgrer, vil kunne bli

offentlig kjent.

Disse etiske overveielsene, sammen med innramming av intervjuet, er viktige forskningsetiske
momenter. Vi startet intervjuet med & introdusere temaet, tilstrebet a ha en samtale og avsluttet

med & sparre om respondentene hadde noe a legge til. Intervjuene varte i cirka 60 minutter.

Vare radata ligger i lydfiler og i transkriberte tekster. Disse danner grunnlag for den videre
presentasjon og analyser. Dette ramaterialet vil veere tilgjengelig for sensor fram til oppgaven er

ferdig sensurert ved en henvendelse til en av forfatterne.
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5.4  Analyseramme

Dataanalysen er en prosess der vi vil bearbeide resultater fra intervjuene og sette disse inn i en
sammenheng. Utskrift av transkribering blir gjennomgatt, og resultatene blir satt inn i en
skjematisk form for lettere & analysere videre. Vi har utarbeidet denne analyseramme som skal

hjelpe oss til & systematisere funn og sammenhenger.

Hypotese

Intervju | Intervju | Intervju | Intervju | Intervju | Intervju
1 2 3 4 5 6

1 | Ansatte i NAV motiveres av &
realisere mal og feringer for a
fremme personlig fortjeneste.

2 | Ansatte i NAV er motivert av
altruistiske motiver (personlige
verdier)

3 | Det utfgres radgivning overfor
brukergruppen

4 | Det utfares karriereveiledning
overfor brukergruppen

5 | Ordinrt arbeid blir sjelden
vurdert overfor brukergruppen

6 | Inntektssikring anses ofte som
det viktigste

7 | De ansatte styres av sentrale og
overordnede fgringer.

8 | Spesialiseringsgraden til NAV
hindrer arbeidet med
malgruppen.

Tabell 3: Analyseramme
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5.5 Validitet, reliabilitet og mulige feilkilder

Validitet i planlegging handler om at sperreskjema/intervjuguide henger sammen med det vi
gnsker svar pa, og om hvilken metode som er mest hensiktsmessig i sa mate. | denne studien
kvalitetssikret vi derfor at intervjuguiden var dekkende for det vi vil ha svar pa, ved a konferere

omkring spgrsmalene i undersgkelsesopplegget med kolleger og veiledere av masteroppgaven.

Validitet i intervjuet dreier seg om at vi skulle ha en grundig utspgrring om det som blir sagt og
formidlet i intervjuet fra informant til intervjuer. Gjennom valg av metode hadde vi mulighet for
a komme med oppfelgingsspersmal. Vi mener a se tydelige fordeler forbundet med neerhet til
intervjuobjektenes tilhgrighet/arbeidshverdag. Med farstehandskjennskap til det vi skal studere er
det lettere & oppnd apenhet og relevans for temaet, enn om vi hadde alle veert utenforstaende i
miljgene vi henvender oss til. Samtidig har vi gjennom hele prosessen vert klar over faren for a

bli pavirket av egne erfaringer og meninger om temaet vi har forsket pa.

Alle respondentene svarte mye og utfyllende pa spegrsmalene vi stilte. Vi forsgkte a fa til en mer
uformell samtale der vi likevel sgrget for 8 komme med spgrsmalene vi hadde. 1 tillegg stilte vi
noen oppfalgingssparsmal, og ogsa foretok noen oppklaringer der vi fant det ngdvendig. @nsket
var a fa svar, men ogsa a fa med tanker og innspill av verdi for var oppgave. Vi har valgt
respondenter som har mye erfaring i jobb med unge og med psykisk utviklingshemmet. Antall
med psykisk utviklingshemming som behandles av de lokale kontor er ikke mange, og derfor ma
vi ta forbehold om validiteten. Svarene som gis er basert pa lang erfaring og lang oppfalging,
men likevel er antallet hver enkelt har fulgt opp noksa begrenset. Det vil si at det er vanskelig &

sla fast noe, men det vil gjelde alle landets NAV-kontorer nar vi ser til statistikk.

Det er en risiko forbundet med & utvikle partiske holdninger, og at vi legger band pa oss selv i og
med bevisstheten om at vi hgrer til i organisasjonen. Vi har prgvd a holde en mest mulig objektiv
form, men vi ser at det kan bli vanskelig nar vi “kjenner” noen av respondentene vére. Vi er
oppmerksomme pa at det i vare intervjuer er risiko for feilinformasjon fra intervjuobjektene. Det
at vi arbeider i samme bransje som intervjuobjektene medfarer ogsa en viss risiko for at svarene
som gis ikke reflekterer den reelle sannheten, men at det heller gis en mer positiv vinkling fra
objektenes side. At vi har kjennskap til, og til dels tilhgrer samme organisasjon som

intervjuobjektene kan gi oss flere svar, men det kan ogsa gi oss svar som de tror vi gnsker a fa.
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Vi har forsgkt & gjengi intervjuene pa en objektiv mate, men vi vet jo ogsa at vart kroppssprak og
var deltagelse vil ha innvirkning. Falelsen vi sitter med er likevel at respondentene hadde en sterk
oppfatning og klare meninger som de tydelig ga uttrykk for. Vi oppfattet ikke at de gnsket &

tilfredsstille oss, men hadde sine egne meninger og holdninger.

Det kan ogsa vaere at respondentene ser at vi gjennom problemstillingen allerede har gnske om et
gitt resultat, nemlig & se flere mennesker med psykisk utviklingshemming ut i arbeid. Dette kan
fare til at intervjuobjektene inntar en tydeligere positiv holdning enn de ellers ville ha hatt pa
generelt grunnlag. Samtidig er en eventuell positiv mottakelse hos respondentene en forutsetning

for at disse skal sette av ngdvendig tid til de planlagte dybdeintervjuene.

Validitet i transkribering handler om at man reiser spgrsmalet om hva som utgjar en gyldig
overfaring fra muntlig til skriftlig form. Vi har gjengitt ordrett hva som blir sagt, men ser at det
kan vaere vanskelig & fange opp det nonverbale. Samtidig har vi lydfilene som kontroll og

transkribering har blitt foretatt umiddelbart.

Validitet i analysering dreier seg om hvorvidt sparsmalene som stilles i intervjuet er gyldige og
om fortolkningene er logiske. Her har vi etterstrebet a sikre dette gjennom en bred analyse med

eksempler og oppsummert i en skjematisk analyseramme.

Kvalitativ reliabilitet omhandler troverdigheten av forskningsresultatene, representerer svarene
den virkelige situasjonen, og at resultatene bar veere etterprgvbare av andre forskere. Ifglge
Creswell ma forskere som gjennomfarer kvalitative undersgkelser detaljert dokumentere hvordan
de har gatt frem slik at andre kan benytte samme fremgangsmate. Dette har vi etter beste evne
forsgkt a gjere gjennom denne oppgaven. | var oppgave er vi oppmerksomme pa at vi har et lavt
antall NAV-ansatte som respondenter. Vi har likevel valgt en kvalitativ forskningsmetode,
fremfor en undersgkelse med et starre utvalg eller en kvantitativ metode, fordi vi gnsker d ga i
dybden med hvert intervjuobjekt. Nar vi ensker a vite mer om “NAV-ansattes” arbeid, kan noen
hevde at 6 NAV-ansatte fra Vest-Agder er for snevert, og dermed ikke kan generaliseres. Det er
vi klar over, men vi tror likevel vi har fatt frem viktige poeng, og vi tenker at vart utvalg av
erfarne respondenter har styrket forskningens reliabilitet. Erfarne respondentene vil i sterre grad
heller ikke la seg pavirke i like stor grad av andre forhold i intervjusituasjonen. Vi oppfattet at
respondentene hadde mye kunnskap og meninger bade av generell og mer spesifikk tematikk. De
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hadde mye a formidle, og var utfordring ble & avslutte intervjuene uten a miste verdifull

informasjon.

Vi har hatt fokus pa validitet og reliabilitet i hele undersgkelsen fra intervju til transkribering og i
selve analysen for & minimere forskningsproblemer knyttet til dette. Undersgkelsen er dermed

forsgkt utfart pa en troverdig og palitelig mate.
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6. PRESENTASJON AV DATA

| dette kapittelet vil vi systematisk presentere vare funn fra intervjuene med utgangspunkt i
intervjuguiden. Vi gir farst en bred fremstilling av data, for sa & oppsummere disse i en matrise

for a skape en enkel oversikt. | kapittel 7 vil vi koble pa hypotesene i forhold til funn.

6.1 Presentasjon

Vi vil nd med utgangspunkt i var intervjuguide presentere vare funn fra intervju med 6 veiledere i
NAV.

Motivasjon

Spersmal 1:  Hvordan arbeider du med malgruppen psykisk utviklingshemmede?
Spersmal 2:  Hvorfor arbeid du/ eventuelt ikke med denne malgruppen?

Spersmal 3:  Har du eksempler der du har arbeidet med denne malgruppen?

Informant 1: Starstedelen er ferdig avklart i skolelgpet, og far et kommunalt tiloud. Jobber stort
sett bare med de som ikke har fatt noen diagnose.

“Sa mot den malgruppe sa er jo ofte litt av utfordringa at en vet ikke at de er lettere pu fer man
har, ja far det har skjert seg noen ganger, og man begynner a lure pa hva hva er hva er
problemet?”

Informanten forteller at nar det har skjaert seg noen ganger hos arbeidsgiver blir ungdommen
henvist for en kognitiv utredning. Ambisjonsnivaet og forventningene i forhold til hva som er
mulig a fa til synker dersom det viser seg at en person er lettere psykisk utviklingshemmet.

“Mmm sa er spgrsmalet hvor mye tid, ressurser og energi skal en legge ned i det. Ehh den ene
personen for & realisere 20-30 % arbeidsevne ehh nar man egentlig er har nok av andre og ta av
og heller pa en mate kan bruke energi pa 10 som er — ja som som ikke er i gruppa, men som
likevel har utfordringer i forhold til at de har droppet ut av et aller annet, ikke vel.”
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Informanten forteller om et tilfelle der han hadde oppfalging av en lettere psykisk
utviklingshemmet person over flere ar.

“Hvorfor valgte du d hjelpe han sd lenge?”

“Ehh, sabla alreit fyr da, men det var jo egentlig for at, nei jeg pa en mate, jeg synes egentlig at
han fortjente en et realt forsgk, far mi ga opp. Og fyren har jo pa en mate jobba pa garden til sin
far i — siden han var kunne ga. Og da plutselig veere den som ga beskjed om at du, nei du kan
ikke jobbe. Du er ikke god nok. Da, det er liksom nok a veere den som ga beskjed om at du er pu.
Det var liksom kjipt nok. Med lege og foreldre og hele sulamitten til stede. For det farste tenker
jeg at det ikke er mitt ansvar men, ja, det sier kanskije litt om foreldrenes evner ogsa til & ja andre
foreldre ville kanskije ikke slatt seg til ro med at ting ikke fungerte. De ville kanskije finne ut av
hvorfor ting var som det var. Sa det er jo en lettere form for omsorgssvikt ogsa tenker jeg da nar

de ikke evner d fda pusha sin sonn gjennom systemet uten d fd tilstrekkelig hjelp.”
Informant 2:

“De fleste de kommer inn, og sd er det ganske fort avklaring mot uforetrygd og sa er de ute
igjen.”
“Men er de da avklart for de kommer her?”

“Begge deler, det kan veere at de soker som kurantsak, altsd de sender bare inn soknad, og sd ser
vi pa diagnose med legeerklaering, og sa skriver ikke noe arbeidsevnevurdering, for det ser vi at
er sdpass — at de kan ha rett pa det, og sa er det ikke noen avklaring. Ellers sa kan de komme inn
med tanke pa at, ja, det har helseutfordringer, de har den diagnosen lettere pu, men sa er det
likevel muligheter. Man ser hdp, at det er er arbeidsevne, det er restarbeidsevne.”

Informanten opplyser at det er vanskelig & finne arbeidsgivere som er villige til & betale 25%
lgnnsandel (jfr. varig lgnnstilskudd) og at det derfor er vanligst & ende opp med gradert

ufaretrygd for psykisk utviklingshemmede.

“Er det er det sdnn at du bruker mye tid pd noen eller, eller altsa prioritere du a bruke tid pa

noen av de eller?”
(13 Ja »

“Ja. Hvis du gjor det, hvorfor gjor du det?”
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“Fordi hjertet sier det. Eller et hjerte for noen eller sa ser du hdp, eller du tenker liksom, ja noe
er der, men jeg kan ikke skjenne hva. Men, det er noe der, det er muligheter, det er en sjanse. Ma
bare fortsette litt til, og litt til og sa noen ganger sa drgfter du med med kollegaer og sa far du
liksom tilbake, nei vi vet ikke. Og likevel sier de, kanskje bytte veileder. Sa sitter du med fglelsen,
nei jeg har veart na her i den saken i 4 ar, det det ma snart vaere endelse, na ma ho eller han

1

komme ut i jobb. Det md veere noe avklaring pd det. Sann ja.’

Informant 3: Forteller at hun ikke ofte treffer psykisk utviklingshemmede. De hun har jobbet

med har ikke fatt diagnosen enda, men som er i den “kategorien”.

“Ofte sa ehm sa opplever jeg, jeg har i hvert fall opplevd at de har fatt diagnose sent, har ei na
som just har fatt Asbergerdiagnosen. Ho er 23. Vi har jobba her med ho i aresvis. Ehh vi har pa
en mate prgvd ut forskjellige ting. Ehh og sa sa vi til ho pa et tidspunkt at nd ma vi komme til
bunns i hva dette er. Og ho var enig i det selv. Ehh og da ble vi enige om at na er det ingen flere
tiltak som skal pa banen fer vi har fatt pa plass det med helse og utredning. Og da fikk ho hjelp
av sin mor til & komme seg til lege og ble henvist til voksenhabiliteringen, og fikk svar na denne

1

uka pa det, at det var en Asbergers diagnose.’

Informant 4: Forteller at hun ikke jobber med noen som har diagnosen psykisk
utviklingshemmet. Hun har hatt et par stykker som har veert til utredning og fatt diagnosen, og tar

selv initiativ til en medisinsk kartlegging dersom det ikke fungerer i skole eller arbeid.

Nar det gjelder prioriteringer og bruk av tid pa enkeltpersoner forteller hun at hun styrer dette

selv:

“Men du sa i stad at du hadde brukt nesten trekvart ar pa ei jente. Folte du at du kunne gjore
det?”

“Ja, jeg bryr meg jo altfor mye. Jeg gdr 100% inn i oppgavene. Ja, jeg er nok litt over
gjennomsnittet pa. Ja, de ler jo bare av meg. Jeg sliter meg jo helt ut pa... Jeg ma falge saken og
begynne a grave. Sa er det kartlegging... ja, sa ngster jeg opp i det. Jeg bruker nok mye mer enn
det jeg skal bruke som det er lagt opp til med alle de brukerne. Men sa tenker jeg ja,ja,. Sa far jeg

legge vekk de som ruser seg. Sa det er sant som du sier. Det er ingen som blander seg i maten
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som jeg jobber pa her. Nei. Sa jeg kan bruke den tida. Det er ingen som... De synes jeg gjar en

kjempejobb. Slik er det lagt god¢ tilrette.”

Informant 5: Oppgir at de psykisk utviklingshemmede er diagnostisert far de kommer til NAV.
De som melder seg som arbeidssgkere, og ikke er kurantsaker, blir tatt inn til samtale for
kartlegging av gnsker og aktivitet og avklaring av rettigheter. De fleste ender opp med varig
tilrettelagt arbeid kombinert med ufgretrygd. De med lettere utviklingshemming vil som regel

begynne pa arbeidsavklaringspenger og ende opp med en uferetrygd nar denne perioden er over.

Informant 6: Forteller at kontakten med psykisk utviklingshemmede kommer gjennom
videregaende skole i de tilfellene skolen vurderer det som aktuelt med videre oppfelging fra
NAV. Det jobbes da mot a finne en ordinar arbeidsplass, fortrinnsvis gjennom ordningen med

lgnnstilskudd eller gradert uferetrygd.
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Karriereveiledning

Spersmal 4:  Hvordan arter en veiledningssamtale seg overfor malgruppen?
Spersmal 5:  Hvem pleier a delta pa samtalen(e)?

Spersmal 6:  Hva er det som er tema/fokus?

Informant 1: Forteller at han ikke arbeider annerledes med denne malgruppen enn med andre,
men er mer talmodig. Det er alltid noen andre med i samtaler, ofte foreldre. Ulike alternativer i
forhold til mulige steder for arbeidstrening blir vurdert, men bestemmelsen gjeres ut i fra hva

veileder mener er realistisk ut i fra diagnose og krav i arbeidsmarkedet.

“A begynne d spor han hva han kan tenke seg, ja sd vil han kanskje jobbe som lastebilsjdfor eller
et eller annet ikke vel. Men men en tenker jo at det det er urealistisk det han eventuelt svarer ikke
vel. Sa nei noen er pa en mate sa — har sa store begrensninger at man ut i fra en legeerklaering
og ut i fra medisinsk dokumentasjon bare kan si at dette det er ikke noe a spille videre pa. Sa om
det er ehh fair overfor de det ehh det vet jeg ikke, men jeg ser jo pa en mate, man ser litt pa

hvordan de ligger an i forhold til andre med lettere og moderat hvor vanskelig det kan veere.’

’

Informant 2: Forteller at de psykisk utviklingshemmede ikke kommer alene til samtale med
veileder i NAV. | farste samtale er som oftest tema rettigheter og ufgretrygd. Aktivisering, det a
ha noe a gjare pa dagtid, er samtidig et emne som det snakkes om. Foreldre og/eller skolen
kommer med noen krav i forhold til arbeidstype, arbeidsplass og arbeidsoppgaver basert pa deres
erfaringer. Disse erfaringene og kravene kan veere vanskelig 8 mgte da det er begrenset tilgang pa
arbeidsplasser, bade ordinzrt og skjermet.

Informanten sier at det ikke er noen naturlig gang for psykisk utviklingshemmede at de blir fulgt
opp av jobbspesialister hos NAV.

Informant 3: Informanten oppgir at psykisk utviklingshemmede far tett oppfelging fra NAV
eller fra en navngitt skjermet virksomhet. Det er ofte lege og/eller foreldre til stede i mgter med
NAV. Hun sier at legen er ngdt til & veere med siden han “sitter pa all informasjon i saken”.

Nar det gjelder tema i farste mgte sier hun:
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“Ofte sa er det jo litt sann kartlegging, hva hva er behovet, og hva hva ser vi for oss, og hva
mener legen kan vere aktuelt. Ehh ehh ja, og sa blir det liksom kanskje andre gang at man gar
gjennom og ser om det er en sak for arbeidsavklaringspenger eller ufgre, rett pa ufgre, eller ja

mhm.”

Angaende bruk av tid pa oppfolgingen pé enkeltsaker sé spor vi: “Sa det er ikke sann at du blir
kalt inn pa sjefens teppe —hvis du na hadde brukt litt for mye tid pd en eller annen der ute?”

“Nei nei. Nei da”
“Du far lov til d folge hjertet?”

“Ja, jeg gjor det. I hvert fall her gjor vi det.”

Informant 4: Forteller at hun benytter et kartleggingsskjema i alle fgrstegangssamtaler, inkludert
samtaler med psykisk utviklingshemmede. Skjemaet omhandler for eksempel rus,
personkontakter, interesser og gkonomi. | neste samtale kommer hun konkret inn pa hva som har
fungert og ikke i tidligere arbeidsforhold.

Hun opplyser at representant for skole, Oppfalgingstjenesten, pleier a delta i mater. 1 tillegg er
det vanlig at foreldre og noen ganger er kjereste med.

Fokus i samtalene er gjerne “penger” samtidig som det er et enske om jobb.

Informant 5: Angaende karriereveiledning for personer i malgruppen sier han at:

“Vi respektere de ut fra de onskene de har. Jeg har hatt noen som har for eksempel hatt et onske
om & bli helsefagarbeider. For det synes de hgres greit ut, og og tenker at det kan de mestre. Og
sa har vi prevd pa det. Jeg opplever nok det at & gi de veldig mange alternativer, det er
vanskelig, altsa de har vondt for & forholde seg til det. Sa de, ofte s& kommer de med en
bestilling, at jeg skal jobbe i barnehage, jeg skal jobbe pa sykehjemmet, jeg skal jobbe i den og
den butikken, og sa er det liksom det som er,og da pleier ikke jeg a spille inn sa veldig mange
andre alternativer, men sa er det, hender det at vi ikke kan fa det til. Og da ma jeg sper, kan du
tenke deg & veere der, kan du tenke deg & vaere der, og sann sa. Sa i den forstand sa er det en viss

karriereveiledning. Sa mad en jo prove d finne noen som en kan tenke at de kan passe til.”

“Ndr de har fatt en uforetrygd sa er de ferdig avklart hos NAV, og noen ganger sd er det sdann at
hvis jeg vurderer at de ikke kan vaere p4, det hender bade skjerma og ordinzrt at de ikke kan

59



vare, fordi at de ikke har en stabil nok oppmate eller de harer ikke pa det som blir sagt av
arbeidsleder enh. Og sa kommer de og sa sa skal de ha noe annet. Og sa sier jeg at da ma jeg
beklage, jeg har ikke noe annet til deg. Sa enten ma du veere der eller sa blir det ikke noe mer

jobb.”

Informanten trekker frem skole og foreldre som deltakere i mgter med NAV. Temaet da er
avklaring av rettigheter.

Informant 6: Sier at det ofte er foreldre med i mgter og at det er pafallende hvor mange som har
ressurssterke foreldre.

Informanten oppgir at det i stor grad benyttes eksterne tiltak for & kartlegge arbeidsevne. Det er
sjeldent at veileder hos NAV har kontakt med personer mens de er i tiltak. Hun opplyser ogsa om
at personer med psykisk utviklingshemming har preferanser i forhold til arbeidssted.

“Mange av de psykisk utviklingshemmede vil ikke identifisere seg med mange av de som er der.
Det er en del med Downs syndrom der. Mer sann synlig utviklingshemmet. Ja, og det vil de ikke
vaere med pa. Jeg er overrasket over noen jeg har truffet... ja, jeg husker ei som var pa XX. Jeg
trodde det var en sykepleier som kom og hilste pd, men sa var det henne i hvit frakk. Men hun var
sa svakt fungerende men hun hadde stelt seg med haret og... S& det er litt slik.. Jeg skjgnner at de
ikke vil identifisere seg helt med & komme inn pa hvor det blir sa veldig synlig... Sa vi har no mer

i3]

suksess med ordincere arbeidsplasser om vi md legge til rette.
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Kultur

Spersmal 7:  Blir det foretatt kartlegging av arbeidsevne?
Spersmal 8:  Hva tenker du om muligheter i arbeidslivet for denne gruppen?
Spersmal 9: Hva tenker du om velferdsordningene sett i sammenheng med ordinert arbeid?

Spersmal 10:  Er det fokus pa inkluderingskompetanse og arbeidsliv?

Informant 1: Det foretas ikke kartlegging av personer med moderat eller dypere psykisk
utviklingshemming. For personer med lettere grad jobbes det mot varig tilrettelagt arbeid eller
tidsubestemt lgnnstilskudd. Mener det er darlige muligheter i arbeidslivet for denne gruppen.

“Men sdann generelt med de lettere og moderate, hva tenker du om mulighetene i arbeidslivet for
de?”

“Nei, det er jo bare d vurdere mulighetene for en en annen person ehh som ikke har fullfert
videregaende skole og som pa en mate ikke har fatt noen fagutdanning, det de er darlige. Ehh
ufagleerte jobber det er jo, tilgangen minker jo hele tiden. Jeg har sett noen tall pa det, men det er
jo nesten ingenting i forhold til ehh ehh i forhold til hva det var. Men det er klart utlyse en jobb
pa Kiwi som egentlig er en lett jobb som alle kan 3, sa er det jo flere sgkere der enn pa en en
jobb der du krever universitet/ hgyskole. Ja sa det er litt skremmende ogsa ehhhm. Saaa Nei, og
de stiller jo bakerst i den kga 0gsa, sa sa det er jo litt snn fantasi & tro at arbeidsmarkedet er

eksisterer for de. For det gjor jo ikke det.”

Informanten mener at det er for enkelt & fa full uferetrygd og at alle kan jobbe litt. Ser at flere
kunnet ha jobbet for eksempel 5% stilling og hatt gradert ufgretrygd. Vi har det for godt her i
landet til at vi stiller krav. Han oppgir at om flere psykisk utviklingshemmede skal fungere i
arbeidslivet sa ma arbeidsgivere tilrettelegge mer og det ma gis tettere oppfalging overfor den
enkelte utviklingshemmede da de ikke har forutsetninger for a etterkomme kravene som stilles i
arbeidslivet.

Informant 2: Med kjent diagnose vil saken oftest bli behandlet utenfor det lokale NAV-kontoret
da sgknad om ufgretrygd ga direkte til NAV Arbeid og ytelser. Det gjennomfares ellers en
kartlegging av personens funksjon ved gjennomgang av legeerklaring og annen skriftlig
dokumentasjon. Det er kun ved tvilstilfeller at det innkalles til en personlig samtale. Resultatet av
dette kan veere at den sendes inn som kurantsak, eller at det blir sgkt arbeidsavklaringspenger for
a se muligheter i arbeidslivet. De som ikke har kjent diagnose ved kontakt med NAV blir
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behandlet som andre unge, og kartlagt i forhold til muligheter i arbeidslivet. Nar ting eventuelt
ikke fungerer i arbeidsutpraving blir det forsgkt a finne en diagnose som forklaring pa at det ikke
fungerer.

Informanten mener var malgruppe har begrensede muligheter i arbeidslivet.

“Men ndr det gjelder mulighetene de har i arbeidslivet disse her, ehh kan du oppsummere litt pa

noe vis eller generelt.”

“Det er svake muligheter. Det er som jeg sier at jeg tenker at alle kan jobbe litt, og alle kan/bor
fa betalt for den jobben de gjgr. Ehh men det er helt avhengig av det finnes arbeidsgivere som
har stor hjerte, og som taler & sta med sanne personer i hverdagen. 5 dager i uka, 7, 5 timer eller
kanskje mindre enn det. Men likevel, det her helt avhengig av at det finnes arbeidsgivere. Hvis
det ikke er det sa, er vi like langt.

Informant 3: Forteller at det blir foretatt kartlegging av arbeidsevne i tilfeller der man er i
grenseland til psykisk utviklingshemming. Denne kartleggingen foregar i de fleste tilfeller i en
skjermet virksomhet. | beste fall ender det da opp med en gradert ufaretrygd.

Vedrgrende muligheter i arbeidslivet sier hun at “alle kan jobbe litt”.

“Men mine tanker er at det md gjores en en felles innsats, ute i samfunnet. Og fd med
arbeidsgivere og altsa bedrifter, kommuner sarlig. Fylkeskommuner, alle sammen. Sa det tenker
jeg at sann generelt for & fa et godt tilbud sa ber det kanskje vaere enda flere sanne verna
bedrifter og sa ma arbeidsgiverne fa en sann, jeg vet ikke. Kanskje noe gkonomisk tilskudd fra
staten, et eller annet for &, for a tarre a ta sjansen pa a ta inn folk med utfordringer. ”

Ufaretrygd som inntektssikring vurderes av informanten som & ha bade en positiv og negativ
side:

“For det er jo det som er problemet og hovedproblemet tenker jo vi for de ufore ndr de er sa
unge, er jo at nar de har fatt en ufgr, sa vet vi at de er sikra med inntekt. Men det betyr jo ikke at
at det er sé veldig bra & bare ga hjemme for det om. Ikke sant, det er der fallgruvene er
egentlig.”

Informanten mener at “alle pa kontoret” er opptatt av inkludering og karriereveiledning. Det er
snakket mye pa kontoret om et menneskesyn der “alle er like mye verdt”.

“Men jeg tror nok mange kjenner pd kapasiteten, at det er noen, de fleste har noen sdnne darlige
samvittigheter der ute, som vi pleier a si, som en skulle ha fulgt opp mer eller ja burde gjort mer

’

sann og sdnn eller...’
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Informant 4: Det gjennomfgres kartlegging av arbeidsevne fordi personene mottar
arbeidsavklaringspenger.

Nar det gjelder muligheter i arbeidslivet mener hun at tilrettelegging ma til.

“Jeg tenker jo at det med tilrettelegging sd mdtte jo dette la seg gjgre. Sa det som vi brukte mest
tid pa her var jo a finne ut hva som var galt. Sa hadde vi brukt all den tida pa a fa etablert henne

pd arbeid sa hadde tingene veert annerledes tenker jeg.”

Hun forteller at det er fokus pa inkluderingskompetanse pa kontoret og noen ansatte har fatt
tilbud om halvarig deltidsstudium i Supported employment i regi av NAV.

Informant 5: Mener det er sma muligheter i det ordinere arbeidslivet for malgruppen:

“Jeg har fatt litt pes for det av og til fordi at (ler), jeg har vel egentlig sagt at de er sma de
mulighetene. Og og og min erfaring med det er at arbeidsgiver er pa tilbudssida, arbeidsgiveren
vil gjerne, men det med inntekt og sikre den, det det er liksom ofte bestillinga at den den ma NAV
gjer. Sa at hvis en med psykisk utviklingshemming skal fa en ordinzr jobb med ordinzr lgnn, sa
ma du ha en arbeidsgiver som bryr seg litt mer enn andre. Og som tenker at ja, jeg skal hjelpe.
Og selv da sa tenker jeg at ofte er vi da inne og sa kan vi subsidiere lgnna med et lgnnstilskudd i
sa fall. Men jeg har til dags dato, kan i hvert fall ikke komme pa ett tilfelle med noen med en
psykisk utviklingshemming som har fatt det altsa. Nei, som har fatt lgnnstilskudd. Jeg kan ikke
komme pa det nd, nei. Det gar via en varig tilrettelagt ordning.

Han mener at ikke alle skal gjennom en arbeidsavklaring, da dette tar ressurser fra andre med
starre muligheter for 3 komme i ordinaert arbeid.

“Hvis vi skal bruke veldig mye ressurs pa d finne ordincert arbeid til de, noe som vi egentlig
tenker at de de ikke vil f&, sa tar jo det av den ressursen som vi kunne ha brukt pa pa de som
fungerer bedre og som trenger det ekstra puffet. S& tenker nok at, av og til sa sier vi nok at her
kan du bare soke uforetrygd. Kort og godt.”

Informanten mener at velferdsordningene vi har er et god. Eksemplifiserer dette ved a si at det gir
mulighet for “verdige penger” ved at personer slipper & motta sosialhjelp.

Informant 6: Det blir foretatt kartlegging av arbeidsevne i lgpet av de tre arene med
arbeidsavklaringspenger.
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“Stort sett er det jo psykisk utviklingshemming, og da setter vi i gang med en gang i forhold til

arbeidsmarkedsbedrift og oppfelging i ordinare. Og nar det er avklart sa vil det jo vise seg om
de har noe inntektsevne i ordinert arbeidsliv. Jeg har ikke opplevd psykisk utviklingshemmede
som har 100% inntektsevne. Aldri, siden 2003.”

Sier det er stort fokus pa inkluderingskompetanse i NAV.
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Struktur

Spersmal 11: Hvordan prioriteres denne gruppen i NAV?
Spersmal 12:  Hvilket ansvar tenker du NAV har overfor denne gruppen?
Spersmal 13: Hva og hvem far du informasjon ombrukeren fra?

Spersmal 14: Hvem samarbeider du eventuelt med?

Informant 1: Prioriteres som individer fordi at de er unge, men mangel pa gkonomiske midler til
ulike tiltak gar utover mulighetene. Han oppgir ogsa at det er tidkrevende & fglge opp gruppen,
noe som gar pa bekostning av andre.

“Har du noe inntrykk av prioriteringa? ”

“Nei, prioriteringa- jeg tenker at nar nar jeg ikke har ubegrenset tilgang pa tult-midler som et
alternativ til til bade VTA og ufarepensjon sa sa er de ikke prioritert. Ehh og sa er det ogsa pa en
mate noe med den interne prioriteringa, portefgljen ikke vel, en kan jo alltids holde pa en 5-6 ar
med en sann type person, men hvis en pa samme tida far hjelpa 60 andre, sa det er jo helt klart at
det er mye bedre sann rent samfunnsgkonomisk. Men, nei de burde vert prioritert pa lik linje
med alle andre fordi det representerer jo en en utgift uansett, ikke vel.”

Informanten gir uttrykk for at informasjonen kommer fra legeerkleeringer og spesialistuttalelser

samt fra foreldre og skole. Han trekker ikke frem spesielle samarbeidspartnere.

Informant 2: Informanten mener at de personen(e) som fglger med pa mgte med NAV har stor
innvirkning pa hvordan det arbeides videre med saken. Hun forteller ogsa at medisinsk

dokumentasjon i stor grad blir lagt til grunn.

Det er mye fokus i NAV pa ungdom generelt, men lite pa var malgruppe. Dette er bestemt av

direktoratet forteller informanten.
Hun sier at psykisk utviklingshemmede ikke har noen prioritet i NAV-systemet.
“Hvorfor tror du det ikke er noen prioritering pd de?”

Kanskije lite tro pa at de vil klare @ komme ut i jobb, eller sta i jobb over lengre tid. Men da skal

man ikke bruke tid pa det. Da skal man helst bruke tid pa de man har vi vet kan kjapt ut i jobb.
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“Har du noen tanker om om NAV sitt ansvar overfor den gruppa?”

Jeg tenker at det legges ehh kanskje litt for mye ansvar pa NAV. Ikke bare den gruppa, men
ellers alle generelt som kommer som arbeidssgkere. Det er nesten forventning at NAV er en

instans som kan fikse alt. Alt i livet. Hele livet for en person. Det er liksom NAV sitt ansvar.”

Informanten trekker ikke frem konkrete samarbeidspartnere, men oppgir a fa informasjon fra

skole, barnevern, lege og foreldre til den psykisk utviklingshemmede.

Informant 3: Oppgir at alle unge under 30 ar prioriteres generelt, men de som har fatt en

ufaretrygd prioriteres ikke da de er sikret gkonomisk.

Informanten sier at hun ikke jobber etter sentrale faringer: “Hvis en hadde fulgt den
samvittigheten pd noen av de, ville det da ha gdtt pd bekostning da av mdl og resultatkrav?”

’

“Nei, vet du hva. Mal og resultatkrav, vi jobber ikke sa mye sann. Nei, vi gjor ikke det altsd.’

Av samarbeidspartnere svarer hun ofte kontakt med lege, foreldre, skole og PPT. Det holdes ogsa
jevnlige fagmater og det er et naert samarbeid med Oppfalgingstjenesten, men mener samtidig at

samarbeidet med foreldrene er det viktigste.

Informant 4: Forteller at de psykisk utviklingshemmede ikke er “pa agendaen”, men sier ogsa at

de er “likebehandlet” med andre av kommunens beboere.

Informanten gir flere eksempler pa samarbeid med Oppfelgingstjenesten i videregaende skole, et

samarbeid hun mener har veert veldig viktig for kommunens innbyggere.
Hun har ogsa tanker om hva NAV kan gjare for a fa flere psykisk utviklingshemmede i arbeid:

“Jeg tenker det samme som med vanlige. Alle som har utfordringer, dette er bare en annen type
utfordring. Og samarbeide med arbeidsgiver, samarbeide med de som fglger de opp. Om det er
psykisk helse, rus eller hva det er for noe. At en samarbeider ute pa arbeidsplassen for a... Det er
jo et must. Jeg har ogsa analfabeter som har fatt jobb i det ordineare med tilrettelegging. Sa det
gar faktisk an for de er villige nar man begynner a bry seg om dem. De fortjener akkurat det

samme. Men man ma ha kunnskap om dette. Det er en veldig viktig. Na sitter jeg og har jobbet
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mye med rus og psykisk. Og dersom man far ei ny gruppe er det viktig & vite mer. Opplaering ma

’

nok foreligge nar det ikke er ei vanlig gruppe som er her.’

Informant 5: Prioriteres i den grad at det tenkes at de kan komme i arbeid. Sier at han mener

varig tilrettelagt arbeid ogsa er arbeid.
“Hvilket hvilket ansvar tenker du at NAV har overfor den gruppa?”

“Nei, sd vdrt ansvar er jo d d avklare rettigheter i forhold til bestillingen og til lovverket. Sd er
det jo det, hvilke rettigheter de har etter folketrygden. Og og jeg tenker jeg er veldig, i hvert fall
for min del er veldig bevisst pa at de som har sanne diagnoser, de skal ikke ga ut av et
avklaringsmgte eller komme til NAV og sa sa vere sosialklienter sann, uten at jeg skal
stigmatisere det. Men altsa de har, har de rettigheter i forhold til folketrygden sa skal vi sikre det,
og sa skal vi hjelpe de a fa en meningsfylt, et meningsfylt liv da i form av en at de kan ha noe a ga
til. Aller helst noe, det som jeg sier, at det ligner mest mulig pa ordinart arbeid, pleier jeg 4 si.

’

Sd langt vi kan.’

Informanten sier at dokumentasjonen i saken i hovedsak kommer fra fastlege og
spesialisthelsetjenesten. Videre samarbeider han med Distriktsspsykiatrisk senter (DPS),

Voksenhabiliteringen, arbeidsgivere, kollegaer, skole og kommunehelsetjeneste.

Informant 6: Malgruppen prioriteres i den forstand at de ma avklares i lgpet av trearsperioden

med arbeidsavklaringspenger.

Informanten forteller om varig lgnnstilskudd og at dette er en god ordning for flere parter. |
forhold til dette kan det veere utfordringer knyttet til hvor stor andel av lannen som skal dekkes av

arbeidsgiverne.

“Kan ga inn med 75% dekning pad lonn. Da er det ikke mye igjen for arbeidsgiver d betale. Men
da far ungdommen 100% ordinzr lgnn. For jeg hadde en... jeg tenkte guri land er han psykisk
utviklingshemmet, som kom fra XX videregaende. Han jobbet pa XX og hadde vert der pa et
langt lgp. Til syvende og sist sa fikk han en kompetanse som de trengte. Og i stedet for at han

skulle sgke ufgretrygd sa var det varig lgnnstilskudd. Da satte jeg en jobbkonsulent pa ham for &
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finne at bedriften pa en mate ikke skulle veere urimelig overfor gutten. For jeg syntes han virket
flink. Men da fikk de dekket 75% og fra NAV og sa betalte de 25% av lgnna til han. Sa kom
jobbkonsulenten inn... "han tjener mer enn oss". Han hadde ordinzr lgnn. Det var sa hay lgnn.
Jeg tror nesten han snakket om 5-600 000 eller noe. og da, jeg var jo lykkelig da men ser vi jo at

det er NAV som tar baygen stort sett. Vi betaler 75% av lonna der na.”

Informasjonen om den psykisk utviklingshemmede kommer i hovedsak fra lege, foreldre og

skole.

Vare funn vil videre bli presentert i en mer skjematisk tabell pa neste side i tabell 4. Denne gir en

billedlig og kortfattet oppsummering av resultatene vi er er kommet fram tid.
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6.2 Funn presentert i matrise

En komparativ, skjematisk og oppsummert tabell over vare funn presentert i kapittel 6.2.

Interviju 1 Interviju 2 Intervju 3 Intervju 4 Intervju 5 Intervju 6

Tabell 4: Analysematrise

Hver enkelt hypotese vil bli naermere analysert i neste kapittel.
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7. ANALYSE

| kapittel 6 har vi gitt en generell beskrivelse av vare funn. Disse funnene vil vi bygge videre pa
for & analysere vare hypoteser. Hypotesene vil vi i sgke a bekrefte og avkrefte gjennom denne
analysen. Til slutt i kapittelet vil vi presentere dette oppsummert i en tabell for sa a drefte dette i

pafelgende kapittel.

7.1  Motivasjon

H1: Ansatte i NAV motiveres av a realisere mal og faringer for a fremme personlig fortjeneste.

H2: Ansatte i NAV er motivert av altruistiske motiver (personlige verdier)

Samtlige av vare informanter forteller at de jobber med psykisk utviklingshemmede, men det
viser seqg fort at en stor del av denne gruppen aldri kommer innom det lokale NAV-kontoret.
Dette gjelder personer med moderat, og mer alvorlig grad av psykisk utviklingshemming. Disse
far ikke arbeidsrettet oppfelging, men gar som kurantsaker uten behov for at det utarbeides en
arbeidsevnevurdering. Det er lovgiver som har bestemt at diagnosen “psykisk
utviklingshemming” 1 seg selv kvalifiserer direkte til uferetrygd. Ingen av informantene stilte
spgrsmal ved denne praksisen. Ut ifra dette kan vi konkludere med at det kun er et utvalg av
personer med lettere grad av psykisk utviklingshemming som far oppfglging fra det lokale NAV-

kontoret. En av vare informanter sa at:

“De med Downs syndrom det er kurantsaker og det vet de nok om at nar de er 18 ar sa sgker de
uferetrygd og far det. S& da er vi avhengige av at hvis de trenger noe opplegg gjennom NAV at

’

de tar kontakt med oss.’

| gruppen lettere psykisk utviklingshemming vil det ogsa veere en del som gar til ufgretrygd uten

arbeidsavklaring.
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“Ja, det er helt klart beskrevet i kapittel 12 i folketrygdloven om kurantsaker. Sa er det helt klare
og alvorlige diagnoser som blir definert som kurantsaker. Og der star faktisk psykisk
utviklingshemming og bare det. Ikke alvorlig. Det farste var alvorlig, men na star det bare
psykisk utviklingshemming. Sa det er nok litt sann at hvis du kommer med en diagnose som er
som er satt sann og den er beskrevet i forhold til, ehh skal vi si, vilkarene for & fa diagnosen, og
hvordan den pavirker din fungering. Sa hvis du har en pu, P70 altsa diagnose sa vil du nok fa en

uforetrygd hvis du star pd at det skal soke om det.”

Om det sgkes direkte pa ufgretrygd forklares av vére informanter med hva “bestillingen” er fra
personen selv eller pargrende/hjelpere i den fgrste samtalen. Figur 4 pa neste side beskriver
hvordan denne prosessen foregar i NAV-systemet.
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Psykisk utviklingshemmet

Moderat (+dyp og
alvorlig) grad

Lettere grad

Ufare-
sgpknad
m/lege-

erklaering

Nav arbeid og

ytelser(forvaltning) Nav lokalt

AAP/Tiltak

KURANTSAK/UF@R

P3 eget Initiativ

VTA/VTO/Tult
Ufgregrad

Kommunalt
aktivitetstilbud

Figur 4: Fra diagnose til avklaring

Hvis man har diagnosen psykisk utviklingshemming kan man sgke direkte ufgretrygd uten a
matte forholde seg til det lokale NAV-kontoret. Gjennom legeerklzaring er det nok til at sakene
behandles direkte hos “forvaltningen” (NAV arbeid og ytelser). Det vil si at det sendes en sgknad
direkte om ufgretrygd pa bakgrunn av en legeerklering (eventuelt spesialisterkleeringer).
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Disse kurant-sakene avgjeres uten at det er en form for arbeidsevnevurdering og de far heller ikke
tilbud om arbeidsrettet oppfglging. Hvis de skal ha noen muligheter for dette, sa ma de selv (eller
“hjelpere”) ta kontakt med NAV og here om det er noen muligheter for arbeidsrettet aktivitet.
Som oftest blir det da et kommunalt aktivitetstiloud kombinert med full ufgretrygd. De aller fleste
med diagnosen psykisk utviklingshemming har fatt denne diagnosen far de er 18 ar og kommer
inn i NAV- systemet. Det vil si at ogsa de med lettere psykisk utviklingshemming kan defineres
som kurant-saker og sendes direkte over til forvaltning, andre blir vurdert for enten en gradert
ufaretrygd, varig tilrettelagt skjermet arbeid, varig tilrettelagt ordinart arbeid eller tidsubestemt
(varig) lennstilskudd (Tult). Denne prosessen fra diagnose til behandling av sgknaden og

eventuelle tiltak har vi illustrert i figur 4 over.

For & kartlegge hva som motiverer vare informanter i sitt arbeid har vi bedt dem komme med

konkrete eksempler pa oppfalging de har hatt for personer med psykisk utviklingshemming. Alle
informantene viste til konkrete saker. Det som gar igjen i eksemplene er at alle veilederne hadde
noen saker der de beskrev en oppfaglging som var utover det normale. | beskrivelsen av disse ble

det brukt ord som for eksempel “fortjente en mulighet”, “sabla alright fyr*, samvittighet” og

“hjertet sa at...” for & forklare motivasjonen.

Vi kan ikke finne noe i vart materiale som sier at de ansatte i NAV motiveres av personlig
fortjeneste, da tenkt i forhold til mal og resultater. Heller ikke ser vi noen tegn pa at de belgnnes

av leder for & oppna mal, eller straffes for & bruke mer tid pa enkeltsaker enn det som er vanlig.

Pa bakgrunn av vare funn kan vi avkrefte Hypotese 1 om at ansatte i NAV motiveres av &
realisere mal og faringer for & fremme personlig fortjeneste. Vi kan bekrefte at de ansatte i NAV

motiveres av altruistiske motiver som beskrevet i Hypotese 2.
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7.2 Karriereveiledningshypoteser

H3: Det utfgres radgivning overfor brukergruppen

H4: Det utferes karriereveiledning overfor brukergruppen

Gjennom vare intervjuer har det vist seg at den enkelte veileders vurdering for & eventuelt ga
videre i en kartlegging av arbeidsevne og sette i gang tiltak i stor grad pavirkes av gnsker fra de
som falger med den psykisk utviklingshemmede i samtaler med veileder hos NAV. Ingen av vare
informanter kunne huske tilfeller der den utviklingshemmede kom alene til samtaler med NAV-
veileder. Enten var en av foreldrene med, eller sa var representant fra skolen til stede. Dette er
alle personer med god kjennskap til den enkelte utviklingshemmede sin funksjon og som dermed

vil bli tillagt vekt i det videre arbeidet med saken.

Som nevnt i forrige punkt sa blir gruppen innenfor kurantsaker ikke gitt noen form for
karriereveiledning. De blir ikke kalt inn til noen samtaler. For de med lettere psykisk
utviklingshemming som kommer til samtale hos NAV blir det informert om rettigheter i forhold
til ytelse og tiltak. Det ser ut som det foregar en del radgivning, men svert lite karriereveiledning

i disse sakene.

Utsagn gitt av vare informanter kan tyde pa at den karriereveiledningen som gis er tilfeldig og lite
planmessig. | de tilfellene der den psykisk utviklingshemmede kommer i et arbeidsrettet tiltak
oppgis det at det er jobbkonsulenter i arbeidsmarkedsbedriften som far arbeidet med &

gjennomfare karriereveiledning og finne en egnet bedrift for arbeidsutpragving.

Det er tydelig gjennom intervjuene at det ofte er etablert et velfungerende samarbeid mellom
skole og NAV ved avslutning av et videregaende skolelgp. Dette ser likevel ut til & bare gjelde
gruppen lettere psykisk utviklingshemming. Alle informantene fortalte om eksempler pa
mennesker med lettere psykisk utviklingshemming som de hadde fatt ut pa en ordineer
arbeidsplass, for eksempel gjennom en praksisplass. De har en felles forstaelse av at det er
egenskaper hos hvert individ sammen med arbeidslivets stadig gkende krav til kvalifikasjoner

som gjer at de ikke far ordinart arbeid med ordinar lgnn. Det vil si at NAV ma inn & kompensere
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for manglende produktivitet hos den enkelte. Men likevel sa sier informantene vare at mange ikke

blir veerende i jobben over tid.

Utdrag fra intervju med NAV-veileder:

Han var egentlig noksa ny da jeg begynte her. Jeg hadde egentlig bestemt meg etter to ar, men sa
- jeg har vel holdt pa i 5 ar bare for & se om det skjer noe. Han var fgrst testa i PPT, de antyda at
her var det store lese og skrivevansker, ehh og han hadde vel egentlig gatt gjennom skolen og
egentlig ikke fatt helt den hjelpa han burde fatt, for ingen hadde avdekket at han egentlig var
lettere pu. Tok WISE-test pa han pd ARK, og dette kunne ikke han forstd, han var jo ikke enig i
dette. Han var jo ikke psykisk utviklingshemmet. Det synes jeg er litt spesielt etter 20 ar at det
liksom blir min jobb a fortelle det. Han vil jo ikke vedkjenne seg dette her resultatet, sa da matte
vi ta en retest, der resultatet var akkurat likt. 71 1Q. Grunnen til at han var gatt under radaren
hele veien var fordi han var sa fryktelig sterk sosialt og verbalt. Det var jo det store problemet

ute hos arbeidsgiver for de oppfatta han som helt ordinzr, assa tulla han det jo alltid til.

For eksempel sa skrudde han i stykker undervannshuset pa en pahengsmotor ute pa hos X pa X-
verkstedet der ute. Det var 50 000. Sa var jo kjempestas nar jeg matte ut og sa pa en mate ro den
i land da. S& omsider sa fikk jeg han inn, ja det var ikke omsider p& en méate, han han det var
aldri noe problem a fa han i gang med noe, for han var veldig arbeidsvillig. Men det var jo den
selvinnsikten og s& hadde jeg han inne hos XX oppe pa XX. Der skulle han kjgre kantslatt, men
da gikk der jo sgppeldunker og skilt og og ikke mate pa. Men igjen sa oppfatta de han som flink,
og for han klarte greit & gjere rede for seg og og fortelle og var nok ikke helt pa nett med hva han
faktisk kunne og ikke kunne, sa han han fikk jo det fram som at han var mye flinkere enn det han
var. Sa det ble jo ogsa avslutta. Nei na reyk jo den da. Me blei enige, mi avslutter den ogsa da.
Men der var han ei stund, der etablerte mi VTA- plass ogsa og alle ble jo veldig glad i han nar de
hadde han der. Men det ble liksom, i det lange lgp sa sa ble det mye bry. Sa ringte han igjen na
da hadde han kommet i kontakt med en annen arbeidsgiver. S han greier seg alltid, men han blir
der jo ikke lenge. Det er det som er problemet. Ehh sa det er klart han burde jo kanskje, ja han er
jo avhengig av en ufgrepensjon. Men der er man jo ogsa avhengig av en arbeidsgiver som forstar
og som pa en mate kan legge til rette for han og sette de ngdvendige begrensninger men det er

egentlig synd at han ble 100 % ufgr, men det er bare ikke match, han er pd en mdte ikke...
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Nei fgrst ma du finne arbeidsgivere som har tid til han, og det er var jo litt av utfordringa pa
disse stedene — det er travle arbeidsplasser som ting skifter fort, og da han ma ha veldig tett
oppfelging og da pa en mate vil jo inntjeninga pa han synke igjen, sa det .. men enklere
oppgaver, mer rutinepreget oppgaver, avgrensa oppgaver der man ikke kan forvente at han gjar

hele spekteret. Og selvfalgelig ogsa noe lgnnstilskuddsordninger fra NAV.

Dette eksempelet oppsummerer mye felles erfaringer informantene vare sitter inne med etter a ha

arbeidet med lettere psykisk utviklingshemmede og muligheter i arbeidslivet.

| materialet vi har finner vi at det er lite som handler om hva den enkelte gnsker a arbeide med og
hvilke typer arbeid som finnes. Det gar mer pa hva slags begrensninger som ligger hos den
enkelte, og hva slags arbeidsplasser som gir de en mulighet. Noen forteller om en oppfelging ute
hos arbeidsgiver, men denne har ogsa mer form av a tilrettelegge a radgi arbeidsgiver om
tilskuddsordninger. Vi finner utsagn som: “at det er ikke sa lurt & gi de for mange alternativer, da

blir de bare forvirret”, eller “de kan ikke klare jobben der”.

Vi konkluderer med at det gis en del radgivning og informasjon om rettigheter til denne gruppen,
og vi bekrefter dermed Hypotese 3. Hypotese 4 avkreftes da det i sveert begrenset grad gis noen

karriereveiledning.
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7.3  Kulturhypoteser

H5: Ordineert arbeid blir sjelden vurdert overfor brukergruppen

H6: Inntektssikring anses ofte som det viktigste

Gjennom intervjuene kommer det klart fram at inntektssikring er viktig fordi arbeidslivet blir sett
pa som for krevende for de med psykisk utviklingshemming. Dette gjelder for alle i gruppen med
diagnosen psykisk utviklingshemming. Her blir ordineert arbeid ogsa i liten grad vurdert. En av

informantene beskriver det slik:

“De fleste, tenker jeg, de vil jo gjerne prave seg, de vil jo helst jobbe. Men loven er egentlig og
rundskrivet er veldig klart pa det. Kronisk mental retardasjon som er det internasjonale begrepet
da pa den sa. Det star ogsa faktisk i... definert. Men det er klart, er du der nede pa Down sa er
det ingen tvil altsd. Det er ingen tvil, men ja hva skal jeg si. | forhold til ordinaert arbeid s&
opplever jeg i hvert fall at det & komme inn pa en vanlig lgnn hvis du har en sann diagnose, ja det

er veldig vanskelig. Det blir gjerne som tiltak via NAV.”

For de med moderat, alvorlig eller dyp psykisk utviklingshemming blir bare arbeid i en eller
annen form vurdert hvis pargrende eller andre neerstaende tar direkte kontakt med det lokale
kontor. Selv da er det liten sjanse hvis de ikke selv har forslag til arbeidsplass. De fleste blir
tiloudt en kommunal aktivitet, noe NAV ikke har noen oversikt eller oppfalging i forhold til. Det
virker som en etablert og godtatt kultur at de ikke arbeidsevne-vurderes, og dermed heller ikke
harer til i det ordinzre arbeidsliv. | de tilfellene der en person ikke er diagnostisert kommer det i
vare intervju frem at NAV sammen med helsetjenesten er en padriver for a fa i gang utredning og
kartlegging av helsemessige forhold som munner ut i en diagnose. “Vi finner ut grunnen til at de
ikke er i jobb. Grundig kartlegging og gjerne vaere med de til legen. Jeg var med en pa

habiliteringstjenesten en hel dag for d ta forskjellige praver“.

Informanter opplyser at det er den gkonomiske tryggheten er viktig bade for de pargrende og
ogsa den psykisk utviklingshemmede for at de skal kunne bo for seg selv, ha egne penger osv. De

skal slippe 4 matte soke sosialstenad, de skal fi “verdige” penger.
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For de med diagnosen lettere psykisk utviklingshemming kan det se ut som det er litt ulik praksis
pa de ulike kontorene. Noen far tilbud om VTA, VTO eller varig lgnnstilskudd, gjerne med
oppfalging av en arbeidsmarkedsbedrift. Men alle informanter fortalte at de aldri hadde hatt noen

med denne diagnosen som hadde 100 % lgnn fra arbeidsgiver.

Hypotese 5 om at ordinart arbeid sjeldent blir vurdert overfor brukergruppen bekreftes herved,

og at inntektssikring anses ofte som det viktigste i henhold til hypotese 6 bekreftes ogsa.
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7.4  Strukturhypoteser

H7: De ansatte styres av sentrale og overordnede faringer.

H8: Spesialiseringsgraden til NAV hindrer arbeidet med malgruppen.

Informasjonen fra vare informanter viser at de ansatte i NAV i stor grad styres av sentrale og
overordnede faringer, nar det gjelder hvilken brukergruppe som skal prioriteres, men at det gjares
enkelte personavhengige unntak. Noen informanter opplyser at siden personer under 30 ar er en
prioritert gruppe i NAV, sa inkluderer dette ogsa psykisk utviklingshemmede i denne
aldersgruppen. Psykisk utviklingshemmede som gruppe er ikke gitt noen prioritet utover dette fra
sentralt hold. Flere av informantene forteller at de skulle gnsker at det fantes flere og bedre tiltak
for & fa denne gruppen ut i ordinzrt arbeid, men at det trengs overordnede faringer som muliggjer
dette. “Det er klart na er vi sa fa yrkesaktive i Norge at det at det er jo ikke nok. Mi leverer ikke
nok. Og da burde det i hvert fall veere enn et gnske om 4 ikke fa flere som pa en mate ikke bidrar.
Men dette er jo rikspolitikk — kunne aldri gatt, kunne aldri blitt politiker (ler litt). Huff av meg.

Men det er klart at det er noen store utfordringer, det er jo det.”

Vi kan videre sla fast at spesialiseringsgraden til NAV-ansatte til en viss grad hindrer arbeidet
med malgruppen i og med at de sakalte kurantsakene ikke er en del av arbeidsomradet for de
lokale kontorene. I denne “automatikken” er det ikke et alternativ & vurdere den enkeltes
muligheter for arbeid. I delingen mellom de lokale NAV-kontorene og NAV Arbeid og ytelser
foregar det ikke noe kommunikasjon sa sant det ikke foreligger noen tvil i fremkommet
dokumentasjon. Dersom det er tvil i saken oversendes den til lokalt kontor for videre vurdering,

noe som opplyses at ofte handler om a fremskaffe mer og/eller bedre dokumentasjon pa diagnose.

Informantene vare forteller om hvor viktig diagnose og medisinsk dokumentasjon er i alle saker,
og vi ser at legeerklaeringer i stor grad apner opp for trygdeytelser og har avgjgrende betydning

for den enkeltes muligheter til arbeidsrettet bistand fra NAV.

Den horisontale samordningen kan sikre god informasjons- og kunnskapsoverfering, og vi finner

igjen at det foregar bade formelle og uformelle meter for a sikre dette. Spesielt i overgang
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mellom skole og arbeid, men ogsa mellom ulike NAV- kontor ved flytting mellom kommuner.

Fra en av informantene er dette beskrevet ganske godt.

“For jeg far de ikke inn for de har veert og sokt. Da er det vi til Oppfolgingstjenesten gdr. Da er
det XX og meg som har mgte hver tirsdag og sa vet hun at det skjer noe. Sa har vi mgte. Da ma
jeg begynne & ngste. For det er jo ikke sikkert det ligger noen papirer med, ingenting. Det har
veart et must faktisk. Ja, for XX har vaert med & bidratt. Altsa vi til hverandre slik at vi har fatt
mange ut i jobb og mange tilbake til skolen. Sann har det veert veldig positivt. Vi har ikke egentlig
lov til det siden det er forebyggende, men vi har tatt oss lov. Der sier mine ledere at det er

kjempebra. Vi fant tonen med en gang sd da var vi i gang. Sa da bestemte vi det.”

Hypotese 7 om at de ansatte styres av sentrale og overordnede faringer bekreftes. At
spesialiseringsgraden til NAV hindrer arbeidet med malgruppen, hypotese 8, bekreftes i forhold
til kurantsaker, men i sakene med lettere psykisk utviklingshemming som behandles pa lokale

kontor avkreftes denne hypotesen.

Pa neste side er resultatene etter gjennomgangen av hypotesene presentert i tabellform. Denne
tabellen viser oss at 6 av 8 hypoteser bekreftes, noe som igjen viser at det er et sammensatt
problemfelt. Det finnes mange "stopp-punkter” som kan forklare hvorfor sa fa psykisk
utviklingshemmede er i arbeid. Disse punktene handler blant annet om motivasjon, kultur,
holdninger, struktur og trygghet. Vi har a gjere med en meget sammensatt
problemsstillingsstruktur, som ikke lar seg lgse med en "quick fix".
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Hypoteser Bekreftet | Avkreftet
H1. Ansatte i NAV motiveres av a realisere mal og faringer for a X
fremme personlig fortjeneste.

H2. Ansatte i NAV er motivert av altruistiske motiver (personlige X

verdier)

H3. Det utfares radgivning overfor brukergruppen X

H4. Det utfgres karriereveiledning overfor brukergruppen X
H5: Ordinart arbeid blir sjelden vurdert overfor brukergruppen X

H6. Inntektssikring anses ofte som det viktigste X

H7. De ansatte styres av sentrale og overordnede faringer. X

H8. Spesialiseringsgraden til NAV hindrer arbeidet med malgruppen. X

Tabell 5: Hypotesekonklusjon
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8. DROFTING

| dette kapittelet vil vi drafte vare funn i lys av de ulike teoretiske perspektivene for a prgve a
finne noen faktorer som kan svare pa “Hvordan kan vi lykkes med & fa psykisk
utviklingshemmede inn i arbeidslivet?” Droftingen til Senumstad og Tryland (2019) i deres
masteroppgave Vil ogsa veere et bidrag inn i hovedtema, men deres funn vil ikke bli presentert i
var drgfting.

Vi har hatt fokus pa:

Hva kan NAV gjare for a fa flere psykisk utviklingshemmede ut i arbeid?

I lys av vare “hvorfor sa liten deltagelse i arbeidslivet-briller” vil vi drefte folgende:
e Erdet “mangler” hos individet eller er det “det moderne arbeidsliv”’ som er for krevende?
e Hva, hvordan og hvem kan eventuelt tette dette “gapet™?

Draftingen bygger pa hypotesene vare og presenteres i hovedomrader av funn som er gjort.

8.1 Automatikk og kurantsaker

Det farste som slar oss ndr vi skal beskrive NAV sin behandling av mennesker, herunder unge
mennesker med psykisk utviklingshemming, er den automatikken som foregar i systemet. Med
dette mener vi det lovbestemte faktum at psykisk utviklingshemming, i alle grader fra ar 2015, gir
direkte rettighet til ufgretrygd gjennom sgknad med en dokumentert diagnose og uten at det
foretas noen form for kartlegging av muligheter hos NAV lokalt (kurantsaker). Denne
automatikken ser vi gjelder flesteparten av de som er ferdig diagnostisert ved endt skolegang. Det
som overrasker oss, er at det gjennom vare seks intervju ikke er noen som setter spgrsmalstegn
ved denne prosessen. | et kulturperspektiv kan man da tenke slik at “sann er det vi gjor det hos
0ss”. og tanken pé at psykisk utviklingshemmede skal ut 1 arbeid er fremmed. En sterk
organisasjonskultur kan veere bade en hemmer og en fremmer for a opprettholde etablerte
strukturer. A forklare hgy ufgrestatistikk med at det er mange psykisk utviklingshemmede synes
a veere akseptabelt, og ingen stiller mer spgrsmal til dette. Ifglge Edgar Schein (2010) vil man

farst stille sparsmalstegn ved mater man gjar det pa nar denne maten ikke oppleves riktig.
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Inndeling etter intelligenskvotient gir i utgangspunktet ikke noe dekkende uttrykk for
funksjonsniva, utviklingsmuligheter og leeringspotensial verken for mennesker med
utviklingshemning eller for andre.** Man bgr derfor veere varsom med & la dette bli
altoverstyrende med tanke pa a gi mennesker muligheter. Legens (eventuelt andre spesialisters)
erklaring pa diagnosen blir da svart styrende for livet videre. Det kan muligens ha noe med at
selv om det gis en “automatisk” uferetrygd nar man er 18 ar, sa betyr ikke det at man ikke kan
jobbe noe, men da er man avhengig av a selv ta kontakt med NAV lokalt og stille seg bakerst i
keen. Denne automatikken betyr ogsa at det er diagnosen som legges til grunn for manglende
eller begrensede muligheter til a delta i arbeidslivet. De far ingen arbeidsevnevurderinger, ingen
karriereveiledning og er, i beste fall, helt prisgitt et kommunalt aktivitetstilbud for & ha noe &
tiloringe dagene med.

Tanken med denne automatikken har nok vert a “skane” en gruppe fra a matte “kjempe for
uforetrygden”. Og det er vel 4 bra at man ikke skal fole seg overkjort eller & matte kjempe for de
rettigheter man har. Men det ser ut til at disse rettighetene i stor grad blir styrende, og selv om
man har en rettighet til ufaretrygd, sa er det ikke en plikt. Det med a sikre inntekt gir en
gkonomisk trygghet for den enkelte, men ogsa foreldre og hjelpeapparatet er opptatt av dette.
Denne inntektssikringen og tryggheten ma ivaretas pa en eller annen mate slik at det ikke blir et

hinder for 8 komme i ordinart arbeid.

Praksisen som i dag eksisterer med uferetrygd for “alle” med psykisk utviklingshemming skjer
med velsignelse fra ledere (personer med myndighet), da psykisk utviklingshemmede ikke
befinner seg i satsningsomradet og dermed ikke skal prioriteres med tanke pa a fa folk i arbeid.
Dersom vi ser tilbake pa teorien kan dette, som Bolman & Deal (2014)*? beskriver, ses p& som en
"kommandolinje...der den enkeltes myndighet bade godtas av de underordnede og autoriseres av
de overordnede”. I en hektisk arbeidshverdag er det fa veiledere i NAV som vil stille spgrsmal
ved denne nedprioriteringen av en gruppe mennesker som vil ha behov for tettere oppfalging enn

normalt pa veien mot arbeid, og de radende holdningene forsterkes av strukturen de vokser i.

41 Simonsen 2019
42 Bolman & Deal 2014:78-79
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NAYV preges av regler, retningslinjer, standardkrav og standardprosedyrer. | fglge Bolman &
Deal*® "begrenser dette den enkeltes skjgnn og bidrar til forutsighar og ensartet atferd”. Det er
lite rom for skjgnn i den arbeidsrettede oppfelgingen av personer hos NAV og det finnes en
standard for arbeidsrettet brukeroppfalging som ma fglges. Mange vil hevde at den enkelte
veileder i NAV, som arbeider med arbeidsrettet oppfelging, har for mange personer a falge opp
til at oppfalgingen blir kvalitetsmessig god. | vare intervjuer var det enkelte respondenter som
stilte sparsmal ved om det er riktig & bruke mye tid pa enkelte med stort oppfelgingsbehov da
dette gar pa bekostning av andre som det er lettere a fa i arbeid. Gjennom kontrollsystemer kan
ledere falge med pa hva slags oppfalging og bistand som gis, og om denne er i trad med
satsingsomradene. Det er i dag en tendens mot malkrav i forhold til hvor mange personer en
veileder i NAV skal fa i arbeid i lgpet av et ar. Jo starre bistandsbehov, desto lengre tid vil fer en

person er i arbeid.

Konsekvensen av denne “kurant-praksisen” er jo at det pd hvert enkelt kontor er svaert fi med
psykisk utviklingshemming igjen i portefaljen, slik at erfaring i & arbeide med personer med
denne diagnosen er liten. Dersom det i fremtiden skal satses mer pa a fa psykisk
utviklingshemmede i arbeid ser vi det som en fordel at veiledere i NAV far opplaring for a kunne

handtere dette pa beste mate.

Pa mange mater star vi med var problemstilling i en debatt om likestilling og likeverd. Temaene
likhet og ulikhet er grunnleggende politiske omrader, og likestillingslovgivningen samt
likestillingspolitikken vi har i dag er resultat av kampen grupper har fgrt for  overvinne mgnstre
av strukturell ulikhet**. For var malgruppe kan det hevdes at det er forskjell p& hva som uttrykkes
i likestillingslovgivningen og det som viser seg i praksis. Det er altsa mye som tyder pa at vi star
overfor en systemsvikt. De politiske styringsdokumenter ma vare tydelige pa at de gnsker en
inkludering av mennesker med psykisk utviklingshemming i arbeid hvis disse skal prioriteres av
de ansatte i NAV. Per i dag vurderer vi det slik at det pa dette omradet eksisterer et policy-
problem. For a lgse dette kan en vei a ga vaere a innfare policy-tiltak der man forsgker a pavirke
atferden til de ansatte i NAV. I tillegg til at psykisk utviklingshemmede fremheves i

styringsdokumenter kan det for eksempel vere hensiktsmessig med opplaering og informasjon

43 Bolman & Deal 2014:79
44 Bovaird & Laffler 2009:307
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som kan bidra til  endre holdningene blant NAV-ansatte. | denne forbindelse vil det at media har
sgkelys pa psykisk utviklingshemmede og arbeidsliv, som vi har vist til tidligere, vaere en positiv
faktor og padriver i en endringsprosess. Dersom man lykkes med dette, og det foretas en
arbeidsevnevurdering av alle med lettere og moderat grad av psykisk utviklingshemming, mener
vi det vil gi sterre arbeidsmuligheter. Vi mener det er en grunnleggende forutsetning. En
manglende arbeidsevnevurdering slik som situasjonen er i dag vil i alle fall smelle igjen dara til
arbeidslivet. I lys av motivasjonsteorien vil det vaere vanskelig a finne insentiver for den enkelte
NAYV ansatt til & bruke mye tid og ressurser pa en krevende gruppe nar denne ikke er prioritert i
organisasjonen. De er da lettere a “krysse ut” ut av portefoljen da det ikke medferer noen

“belonning”, verken i form av gkonomi eller heder og ros for & gjore en ekstra innsats for denne

gruppen.

8.2 Jakten pa en diagnose

“Ifglge Massie er det en sveert skummel trend & diagnostisere barn.
Det er trist & se at det er sd mange unge som far kastet diagnoser etter seg.

- Jeg opplever at skolene er mer opptatt av & jakte en diagnose enn a faktisk finne ut av hvordan
man kan gjare situasjonen bedre. Det er skummelt a se, for dessverre alt for ofte ser jeg at

diagnosene blir brukt som hvileputer for elevene, slik jeg selv lente meg pd mine, mener han.”*

NAV uttrykker pa generell basis at en persons arbeidsevne og muligheter (ikke sykdom og
diagnoser) skal veere det viktige, men hvorfor da ikke i forhold til psykisk utviklingshemmede?
Bygger dette pa antagelser om at de ikke passer i det ordinere arbeidsliv? Det virker noe
selvmotsigende nar NAV selv tar initiativ til & kartlegge/utrede for & diagnostisere nar det ikke
fungerer i arbeidslivet for den enkelte. Jakten pa en diagnose starter for en stor del i skolelapet,
de fleste er avklart senest i 14-15 arsalderen ifglge informantene vare. Det viser seg at diagnosen
blir styrende for hva du blir i livet, mer enn hva du som mennesker har av iboende ressurser.
Dette handler om holdninger og en aksept for at diagnoser er styrende for dine evner. Det er
diagnosen som gir deg “rettighet” til & 4 en uferetrygd, men som ogsa i stor grad tar fra deg
muligheten til & komme i ordinzrt arbeid. Det kan virke som vi har et menneskesyn som har

fokus pa diagnoser i seg selv, mer enn pa det enkeltes individs iboende egeneskaper og styrker.

45 Solberg 2019
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Det ser ut til & veere en godtatt sannhet om at alle med diagnosen psykisk utviklingshemming er
en gruppe som er arbeidsufare, uten at den enkelte blir vurdert ut fra iboende egenskaper og
arbeidsmuligheter. Denne “medisinske” maten & se mennesket pé er ogsa et uttrykk for den
kulturen og menneskesynet vi historisk har hatt. Holdningen om at det er noe “galt” med
personen vil trolig pavirke individets tro pa seg selv, og en eventuell arbeidsgivers tro pa dens
arbeidsevne. Vi ser tendenser til et endret menneskesyn gjennom pavirkning i media, politiske
budskap og gjennom karriereveiledningsmetoder som Supported Employement, IPS osv. Vi har
ogsa en trend i samfunnet til & ta vare pa hverandre, miljget og dyr, altsa der inkludering og
bevaring er uttrykte verdier og holdninger bade hos enkeltmennesker, organisasjoner og land.
Dette kan bidra til en starre aksept og toleranse i arbeidslivet for alle mennesker med
utfordringer, ogsa for de med psykisk utviklingshemming.

“IQ er noe dritt”. I de senere ar er det blitt diskutert hvorvidt en IQ er statisk og om den er
livslang. Det viser seg at de som har ruset seg, er traumatisert eller av en eller annen grunn ikke
yter topp, kan bli diagnostisert som psykisk utviklingshemming hvis 1Q er under 70 den dagen.
Det er ganske skremmende at denne diagnosen bestemmer i stor grad at du blir holdt unna det
ordinere arbeidsliv for alltid. En ufgretrygd er per i dag gitt for livstid. Vi ser en utvikling der
stadig feerre diagnoser ngdvendigvis er livslange, og tenker at diagnoser bade bar vurderes,
revurderes og heller ikke veare bestemmende i sa stor grad som i dag for arbeidsdeltakelse. Vi
mener at dagens ufgreordning ikke har fulgt med i utviklingen og at en innvilget uferetrygd bar
revurderes etter en periode pa kanskje 5 ar i de aller fleste tilfeller. Ved & tenke at med
tilrettelegging og oppfalging kan alle (med noen fa unntak) delta i arbeidslivet i en eller annen
grad eller form. Edgar Schein (2010) understreker at kulturen opprettholdes bare sa lenge den
oppfattes som riktig. En kultur vil stadig bli testet opp mot virkeligheten gjennom praksis og
skulle de grunnleggende antakelsene vise seg a vare feil, vil kulturen sannsynligvis endres. Og
det er her vi ser en sterk pavirkning fra de psykisk utviklingshemmede selv og deres pargrende
gjennom mange innslag i media, spesielt det siste aret. Hovedfokus der har veert a pavirke

samfunnet til & forsta at de ogsa vil og ma fa veare en del av arbeidslivet.
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8.3 “Stort hjerte”

| denne oppgaven har vi hatt et gnske om a belyse motivasjonen bak vare respondenters arbeid
generelt og med psykisk utviklingshemmede spesielt. Gjennom a la dem fortelle om konkrete
eksempler fra arbeid med personer med psykisk utviklingshemming kom det frem at
motivasjonen i stor grad er basert pa altruistiske motiver og at det ikke ligger motiver knyttet til
personlig fortjeneste bak. I vare intervju kom det tydelig frem at enkelte far ekstra hjelp og
oppfalging fra NAV-veilederen sin pa grunn av veilederen har fatt “et hjerte” for disse. Det
fremstar pa grunnlag av dette som tilfeldig, basert pa personlig kjemi mellom veileder og psykisk
utviklingshemmet, hvem som far oppfelging og i hvilken grad. Man kan stille spgrsmal ved om
denne praksisen er akseptabel ogsa fordi den innebzrer forskjellsbehandling av individer. Det er
lite sannsynlig at dette hadde blitt godtatt dersom det var en annen gruppe enn psykisk
utviklingshemmede som ble rammet. Vi kan vel alle se for oss overskriftene i media dersom for
eksempel flyktninger som kontaktet NAV ble overlatt til seg selv dersom de ikke hadde ekstra
god kjemi med sin NAV-veileder.

Per i dag er situasjonen slik at psykisk utviklingshemmede ikke er noen prioritert gruppe for
NAYV a fa i arbeid. Det eneste, som noen av vare respondenter trekker frem, er at personer under
30 ar er prioritert og representanter fra var malgruppe befinner seg blant disse. Det inntrykket vi
sitter igjen med er likevel at det er for enkelt & la vere & hjelpe psykisk utviklingshemmede mot
det ordinaere arbeidslivet, og tilfeldighetene vil rade, sa lenge gruppen ikke eksplisitt nevnes som
satsningsomrade i noen styrende dokumenter. Vi ser heller en tendens i dag der det blir lettere &

nedprioritere og det blir enklere a fa innvilget ufaretrygd.

At de NAV ansatte ikke motiveres av personlig fortjeneste kan forklares med at det ikke ligger et
belgnningssystem for den enkelte veileder i NAV. Det finnes ikke bonusordninger eller andre
personlige goder a oppna for den enkelte ansatte for godt utfart arbeid, slik som vi ofte ser i det
private markedet. Vi ser heller en ledelse og en kultur preget av at den enkelte far lov til & bruke
noe ekstra tid pa noen etter eget hjerte, sa lenge det ikke gar pa bekostning av resten av

portefaljen.

Det er lite sannsynlig at det noen gang vil bli innfgrt bonuslgnn i det offentlige. Da ma man finne

andre motivasjonsfaktorer. Vi har sett at det er stor altruistisk motivasjon hos den enkelte ansatte,
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men Vi ser ogsa et stadig starre fokus pa mal- og resultatstyring i NAV. Flere i arbeid, raskere i
arbeid, omorganisering, starre kontorer, effektivisering med mer. Dette kan bli en konflikt
mellom den altruistiske motivasjonen, og de feringer som gis. Vil det bli gitt rom for & bruke
nedvendige ressurser pd en gruppe som er “svak” og krever mye oppfelging for & komme ut og
forbli i arbeidslivet, det kan fort bli en konflikt mellom egne og organisasjonens verdier. For a
motivere til dette arbeidet ma det komme klare fagringer fra politisk hold om at denne gruppen
skal prioriteres i NAV. Det er ikke nok a bare ha et “stort hjerte” i framtidens NAV-system, hvis

ikke systemet trekker i samme retning.

8.4  Karriereveiledning/Supported Employment

Akkurat na fikk jeg ei i tankene som kom flyttende og her kunne du merke at det var noe veldig
veldig galt. Tenker du hva jeg gjorde med henne da jeg begynte a kartlegge? Da spurte jeg om &
fa ga videre altsa fa tak i. Jeg ringte opp ei jeg har kontakt med pa videregdende skole og sa
klarte vi & fa tak i papirer fra tidligere skoler. Og sa sa vi at her er det noe veldig veldig galt. Da
gikk vi til legen, sa begynte legen & naste opp slik at vi kunne fa tak i legeerkleering fra tidligere
lege. Sa viste det seg at hun var jo lettere psykisk utviklingshemmet. Hu hadde jo fatt diagnosen
og alt. Det hadde veert problematisk fordi hun hadde jo bare flyttet hjemmefra og sé flyttet hun
hit til en som akkurat hadde fatt den diagnosen her ogsa. Jeg har det slik at jeg kan sende folk til
noe som heter Pa an igjen. Det er kommunens... som skal hjelpe oss med arbeid for sosialhjelp,
aktivitetsplikten. Og der hadde jeg en god mann pa dette. Han skjgnte ogsa at her er det noe
veldig veldig galt. Og sa begynte de som der han hadde fatt henne ut pa& arbeidstrening. Sa tenkte
jeg at her lukter det noe veldig rart og s ville hun ikke komme ogsa spurte han "kan jeg ikke
komme hjem og hente deg"? Sa fikk han sjokk bare om hvordan det sa ut hjemme hos disse. Og
det var jo ikke mange manedene de hadde bodd her. Da ringte, sa kom han innom til meg, sa
ringte vi til psykisk helse der hun fikk time, sa gikk de ogsa hjem og sa begynte ballen & rulle. Og
da til slutt fikk vi tak i foreldrene og foreldrene kom da faktisk og hentet henne og tok henne med

seg hjem igjen. Ja, sa det var jo et slikt eksempel da.

Kunne NAV vert pa banen ogsa for denne gruppa med ngdvendig informasjon om hvilke valg og

muligheter de har i arbeidslivet? Veiledning i skolen kan virke a ha en litt tilfeldig tilneerming
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mer avhengig av nettverkets arbeidsrelasjoner enn av en systematisk karriereveiledning. Her
snakker vi bade arbeidspreferanser, sosialt- og arbeidsnettverk, motivasjon, kunnskap og sa
videre. Satt pa spissen tenker vi at skolen ogsa kunne veert en arena for veiledning til annet enn
uferetrygd. Vi finner igjen en del slike historier i media som illustrerer “tilfeldigheter” som for

eksempel denne.

Steffan, som har Downs syndrom, var en de mange funksjonshemmede som gnsket seg ut pa
arbeidsmarkedet. Og han lyktes, takket veere at mammaen Barbro Bugge Anderssen, var innom
den lokale Coop Prix-butikken i 2010 og spurte om sgnnen kunne bidra i staben. 46

Karriereveiledningen basert pa inkluderingstanken fremhever veilederens rolle her som en som
kan identifisere oppgaver i bedriften, som for eksempel flaskepant, kopiering, renovasjon osv.
Altsa oppgaver som ellers ma gjeres som en tilleggsoppgave av de andre ansatte. Veilederen ma
altsa finne og synliggjere verdien for dette arbeidet for bade den ansatte og bedriften. I tillegg ma
man kjenne til stgtteordninger i velferdssystem, og hva som finnes av arbeidshjelpemidler. Altsa
en karriereveiledning som er ganske sa kompleks, og som krever mye statte og oppfelging i

arbeidssituasjonen.

«Begynnelsen» var i 2013. Da var han utplasseringselev i butikken. Den gang vaget han ikke
engang a snakke med kundene. Med diagnosen atypisk autisme kunne William mottatt trygd og
veert hjemme. Det vil han ikke. Diagnose er en forklaring, ikke en unnskyldning. Det er et viktig
skille, mener Williams mor, som til daglig er veileder i en arbeid- og inkluderingsbedrift.
Bakgrunnen har hjulpet henne ogsa privat. Men overfor William har jeg nok navigert mest pa

magefalelsen, sier trebarnsmoren, som tidvis har presset sennen ganske hardt.*’

Gruppen "utviklingshemmede™" er en meget variert og sammensatt gruppe, hvor det trengs ulike

virkemidler for & matche deres evner og interesser med arbeid.

Kan NAV kompensere for dette med karriereveiledning og oppfalging? Dette kan vi se henger

sammen med forskning som er gjort blant utsatte unge og arbeidsmuligheter.

46 Gulbrandsen 2018
47 Faltin 2018
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«Er & fa jobb og & beholde jobben to sider av samme sak?» var spagrsmalet som ble stilt. Og
svaret som ble gitt, var ikke oppmuntrende. Det glipper i oppfelgingen som skal sikre at folk far
en varig tilknytning til arbeidslivet, fortalte forsker @ystein Spjelkavik ved
Arbeidsforskningsinstituttet (AFI). Vi inkluderer, men vi fastholder ikke. Mange kommer fort i

jobb, men mange faller fort ut igjen, konstaterte han.

Med et stadig gkende fokus pa inkludering og inkluderingskompetanse i alle deler av vart
samfunn virker det som et paradoks at en sa stor gruppe i stadig starre grad utestenges fra
arbeidslivet. Da snakker vi ikke bare om det ordinere arbeidsliv, men ogsa skjermede
virksomheter og kommunale aktivitetstilbud. Angelika Schafft (2018) peker pa Supported
Employment som metode for arbeidsinkludering som Norge hadde gode erfaringer med pa 90-
tallet giennom “Arbeid med bistand”. Disse erfaringene finner vi igjen i andre Europeiske land. |
hele velferdssystemet vart, senest na med statsbudsjettet for 2019 (vedtatt februar 2019) er
inkluderingstanken og det ordinzre arbeidsliv stikkord for arbeidet i NAV. Alle som jobber i
NAYV skal etterhvert ha inkluderingskompetanse, og oppfalging skal gis ogsa ute pa
arbeidsplassen. NAV skal satse p& Supported Employment.*®

Av vare informanter sa var det ingen som kalte seg Jobbspesialist (skal jobbe etter SE-metoden),
og ingen fra var malgruppe ble “oversendt” til disse spesialistene. Hvis vi ser pa modellens
“place, train and maintain”, sa kan vi fort se at mye av det som blir gjort i dag handler om
“place”, basert pa velvillige arbeidsgivere og individets begrensninger, mer enn pd den enkeltes
interesser og styrker. Det snakkes veldig mye om diagnoser. “Train and maintain” kan kanskje gi
muligheter for & bli i arbeidslivet da denne oppfalgingen kan veere et like viktig bidrag for
arbeidsgivere som det & fa lannskompensasjon. Vi har ikke noe svar pa hvorfor ikke jobb-
spesialistene pd NAV falger opp denne gruppen, kanskje fordi de er for vanskelige & fa ut i
ordinzrt arbeid? Et eksempel der SE, og “Job-development” kunne bidratt til gkt arbeid og

mindre ufgre er hentet fra en av informantene vare.

Men den siste psykisk utviklingshemmede jeg hadde var hos XX. Han kommer om morgenen og
damene var sa glade i han pa XX, sa satt han brad i poser. Thats it. Du kan ikke forvente for mye

da. Kanskje han fikk litt bonus, men arbeidsgiver sier at jeg har ikke rad til & betale lgnn sa

8 Stg 2019
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spesifikt for den oppgaven der. De har store begrensninger i arbeidslivet, pa kravene. Du skall
vare ganske fleksibel, du ma kanskje sitte i kasse, gjgre det og du ma ha blikk for ting. Det skal
skje fort. Hvis ikke... Hvorfor skal arbeidsgiver ta en som ikke klarer det nar han kan velge
mellom mange andre. Sann er det blitt i arbeidslivet. Jeg tror det er mange som havner pa ufgre

av den grunn ogsa.

“Job-development” kunne her vare & sy sammen noen flere oppgaver i butikken slik at bedriften

folte verdi i det han gjorde, i tillegg til & veere en humgrspreder pa jobb.

Arbeidslivet er krevende!
Arbeidsgiver vil ikke ha de!

De mangler kvalifikasjoner!

Dette er forklaringsvariabler vi finner igjen bade i teori, fakta og i intervjuer.

Og da ma vi tenke, Hva skal til for & dekke gapet her? Vi ma ha en veileder og et NAV som kan
bidra med oppfelging, opplaering og skonomi. Nav har allerede flere verktgy & bruke, men vi
tenker at karriereveiledning ma handle om a dekke gapet, og at en av metoden for denne
oppfelgingen av bade individet og arbeidsgiver dekkes gjennom Supported Employment. Men vi
kan se at det i systemet kan veere vanskelig a oppfylle vilkarene om a ha en portefalje pa 12-15
personer, og at denne oppfalgingen skal skje ogsa etter at personen er i arbeid. Det bryter med

vanlige oppfalgingsrutiner i NAV.

Supported Employment handler i stor grad om et menneskesyn, der troen er at alle kan arbeid noe
og fa lonn for det arbeidet de produserer. “Learning by doing” er et begrep som godt kan beskrive
hvordan man ser pa opplearing og oppfelging i dette karriereveilednings-perspektivet. Det er
ingen tvil om at det vil kreve mye ressurser og tid a gi denne oppfglgingen, og det handler om
hvilket samfunn vi gnsker. Det handler om et syn og en tro pa at arbeid er viktig for alle voksne.
“Work is a central component of a quality adult life”*. NAV satser i dag pa
inkluderingskompetanse og Supported Employment, men brukt i forhold til andre grupper enn de

med psykisk utviklingshemming. Arbeidsgivere etterspar verktgy for arbeidsinkludering, og

49 |_uecking 2009: 203
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NAV's jobbspesialister fremheves som en Igsning pa dette ifglge Frayland og Spjelkavik. Da
tenker vi at Supported Employment kan vaere en fremmer for a fa psykisk utviklingshemmede inn
i arbeidslivet, og at NAV kan bidra inn med jobbspesialister som bruker denne

karriereveiledningsmetoden.

Som vist i kapittel 3.2 var det ingen i alder 18 - 25 ar med psykisk utviklingshemming som var i
ordinart arbeid i Vest-Agder fylke. Per i dag vet vi om en ungdom pa 21 ar som pa tross
motstand fra NAV (mente det var bedre a sikre rettigheter) na er ansatt i 100 % ordinzr stilling
med 100 % ordinzr lgnn etter & ha fatt SE- metodisk oppfelging gjennom skole og laretid, der
han fikk lgnnstilskudd fra NAV under leeretid i bedriften. Sa der kan tallet endres til minst 1.

8.5 Inkludering eller aksepterte segregeringsmekanismer?

Faktum er at 80 % av alle med psykisk utviklingshemming blir ufaretrygdet nar de er 18 ar. Vi
undrer oss over hvilke signaler det gir til ungdommen selv, foreldre, skole, NAV og
arbeidsgivere. Hva slags historie forteller det oss og er det slik at retten til & fa ufaretrygd blir til
et hinder for denne gruppen for a komme i jobb? Det kan virke som vi har fatt sa gode
velferdsordninger at vi "biter oss selv i halen”. Disse barna vokser opp med forventinger om at
ufaretrygd er lgsningen, og at apparatet rundt dem heller ikke forventer noe av dem i oppvekst,

leeresituasjoner og sa videre. De vokser neppe opp med spgrsmal som:
"Hva skal du bli nar du blir stor?"
"Hva har du lyst til & bli?"

Det er lite trolig at samfunnet per i dag oppfatter psykisk utviklingshemmede som en uutnyttet
ressurs som vi kan fa tilbake i arbeid, men heller som arbeidsudyktige. I vare intervju stilte vi
spgrsmal ved vare velferdsordninger og om disse kan veere til hinder for arbeidsdeltakelse.
Svarene vi fikk fra NAV-veilederne kan tyde pa at dette i en del tilfeller stemmer. Flere hadde
den oppfatningen at “alle kan jobbe litt” og at det bare er i unntakstilfeller at 100% av
inntektsevnen er tapt. NAV-systemet har etter var oppfatning en del & ga pa med tanke pa a
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utnytte den enkeltes restarbeidsevne og at langt flere enn det som er tilfelle i dag kan arbeide for

eksempel i 5-20% stilling.

| media ser vi et stadig skende engasjement for psykisk utviklingshemmede, og det kan ogsa
veere med pa a lage noen fortellinger. Som denne historien pa facebook der Norges
Arbeidsminister Anniken Haugli uttaler om Hilde med Downs Syndrom; "Hilde elskar jobben

sin, og barna elskar Hilde. Alle barnehagar skulle hatt ei som Hilde" *°

Det kan tenkes at samfunnets oppgave her er a skape en "historie/fortelling" om at det er gnskelig
at mennesker med psykisk utviklingshemming blir inkludert i arbeidslivet, og at dette etter hvert
bli en "sannhet" og noe som er mulig for bedrifter & fa til. Media, sosiale medier og sa videre er
med pa & skape en fortelling — en sannhet om at det er mulig & falge dremmene selv om man er
psykisk utviklingshemmet. | s& mate ser vi en stadig starre bevissthet og engasjement i flere lag

av samfunnet om at dette er en gruppe mennesker som havner i bakerst i arbeidskaen.

Disse faringene er med pa a legitimere at for eksempel psykisk utviklingshemmede ikke far den

tette oppfalgingen de trenger for @ komme naermere ordinert arbeidsliv.

Inkluderingsdugnaden og “arbeid for alle” er begreper vi kjenner igjen fra de offentlige debatter

og dokumenter de de siste drene, men ser ut til a ikke innbefatte denne gruppen.

Vi har en formell holdning som sier inkludering, mens det vi i praksis gjer er a segregere. Er det
en skjult holdning som gjar at vi segregerer i barnehage og skole ved at psykisk
utviklingshemmede blir tatt ut i egne grupper/klasser/skoler? De skal altsa ga i spesielle klasser,
men skal ut i ordinzrt arbeid. Vi stiller sparsmal ved om vi kan forvente at arbeidslivet skal vare
ordinart for denne gruppen nar alle opplever at de blir behandlet spesielt ellers i oppveksten. Det
er forsket pa denne overgangen mellom skole og arbeidsliv, der det trekkes fram at det er en
kultur i barnehage og skole at de “svake” elevene far
spesialundervisning/spesialklasser/spesialskoler. Selv om flere studier peker pa at dette ikke gir

en bedre leering og inkludering/integrering.>!

50 Arbeids- og sosialdepartementet 2019
%1 Schafft 2018
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“Ekskludering fra arbeidslivet begynte allerede da jeg ble inkludert i barnehagen. De andre bare
begynte. Sa fortsetter det i spesialklasser og spesialskoler, og etter videregaende har
utviklingshemmede ingen rett til utdanning. Det er jo ikke sann at jeg slutter & leere nar jeg fyller
19. Folk tror ikke at vi kan noe. Det er diskriminerende. Hvis Norge skal bli et inkluderende
samfunn, ma vi blandes, ikke skilles”, fortalte Marte Wexelsen Goksgyr (forfatter, skuespiller og
samfunnsdebattant med Downs Syndrom, uttalt i en paneldebatt pd Arendalsuka i 2016) 2

Det har veert mange medieoppslag det siste aret om psykisk utviklingshemmedes deltagelse i
arbeidslivet. Det er jo utrolig bra at det er fokus pa dette, og at det oppleves at det er flere som
kommer i arbeid. Na i mai 2019 kom oppslaget: I revidert nasjonalbudsjett foreslar regjeringen a
gi 15 millioner kroner til VTA-plasser (varig tilrettelagt arbeid). Det betyr 300 nye tilrettelagte
arbeidsplasser for folk med lettere utviklingshemming. >3

Det vi ma huske pa er at dette vil ikke ha noe utslag pa ufgrestatistikken eller tilknytning til
ordinert arbeidsliv, da VTA-plasser betyr at du har 100 % ufaeretrygd og er i en skjermet
virksomhet. Hvorvidt dette anses bra vil vaere avhengig av hvilke mal og menneskesyn man har
og gnsker & ha. Vi mener det ville vert bedre anvendte penger a bruke disse midlene pa tett
oppfelging i ordinzere arbeidsplasser, om enn i en liten prosentandel. Alt mindre enn 100 % ufare
ma jo ogsa veere samfunnsgkonomisk uten at vi skal dra den lengre her. | den nye
opplearingsmodellen mot grunnkompetanse og fast tilrettelagt arbeid til VVest-Agder
fylkeskommune ser vi noe av den samme holdningen. Etter to ar i videregaende skal du over i et
leerelgp med VTA som mal, altsa en utvikling som vel ikke pa noen mate reflekteres i samfunnets
inkluderingstankegang? Her blir du avklart for 100 % ufgretrygd allerede far du har gjort deg
ferdig med videregaende skole. Hvilke sjanser har du for et ordinzrt arbeid da? Vil leerebedriften
ansette deg etter disse to arene? Vi tror at denne formen skaper en enda stgrre avstand til det
ordinare arbeidsliv, pa tross av at en tilknytning til arbeidsliv i tidlig alder er pavist  gi bedre

muligheter.

Forskning viser til at nzerkontakt med arbeidslivet i ung alder, helst ned i 14 ar gir gkte

muligheter for ordinart arbeid for psykisk utviklingshemmede.

52 Rgd 2016
53 Bodahl 2019
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Amerikanske registerdata-studier har vist at barn med leerevansker/utviklingshemming som
starter i 14-arsalderen med individuell «transition training» (arbeidsrettet overgangstrening i
bedrift) har en signifikant stgrre sannsynlighet for senere a fa seg en jobb enn de som starter i
16-arsalderen. Skoler der elever med kognitive vansker har lite kontakt med arbeidslivet, eller
der disse elever blir trent pa skjermede arbeidsplasser, er derimot lite effektive med tanke pa
overgangen til arbeid. En lovende modell ser ut til & veere partnerskap mellom skolen og

ordinaere bedrifter.>

Arbeidslivet er blitt stadig mer krevende og krever blant annet kvalifisert, fagutdannet og
avansert kompetanse hos den ansatte. For psykisk utviklingshemmede kan kravene i arbeidslivet
vaere vanskelig a oppfylle. Mange er ufaglarte og trenger enkle og oversiktlige arbeidsoppgaver.
Et samfunn med rom for annerledeshet der skole, arbeidsgiver, kollegaer, NAV og andre tar et
sosialt ansvar er ngdvendig for a fa til en inkludering i arbeidslivet. Men dette sosiale ansvaret
kan synes ha en tvetydighet i de politiske fgringene som gis. Pa den ene siden oppfordres det til
gkt inkludering og solidaritet, mens det pa den andre siden oppfordres til gkt effektivitet og

gkonomiske besparelser.>® Det gjelder sdvel i NAV som hos skole og arbeidsgivere.

8.6  Prioritering

Unge personer, definert som dem under 30 ar, er i NAV sitt satsingsomrade. Nettopp pa grunn av
dette oppgir vare informanter at de kan prioritere noen personer i denne aldersgruppen med
lettere psykisk utviklingshemming selv om de krever mye oppfalging gjerne gjennom flere ar.
Det er “fordi hjertet sier det” er en gjennomgéende forklaring pé det. Det viser seg at det er noen
mennesker de kjenner pa a falge opp, selv om det gar pa bekostning av andre. Og at det er en
godkjent praksis av leder og kollegaer fordi “vi alle har en darlig samvittighet der ute”. Disse gar
gjerne gjennom et arbeidsrettet avklaringslep og mottar arbeidsavklaringspenger i en periode. Det
som er et paradoks her er at de fleste likevel havner pa en ufaretrygd og far en varig tilrettelagt
arbeidsplass. Motivasjonen her er at de ansatte i NAV uttaler at “arbeid er arbeid uavhengig av

hva du kaller pengene”. Det er livskvalitet som er viktig her, og at de selv ensker a ha en daglig

%4 Schafft 2018
% Frgyland og Spjelkavik 2014
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aktivitet. “De vil ikke ligge pa sofaen og se pa Netflix”. En av informantene omtalte malgruppa
som takknemlig & jobbe med fordi personene i den er i fysisk god form og alltid mater presis pa
jobb. Flere av informantene uttaler at det er mange unge som sliter med & komme inn i
arbeidslivet i dag, og det kan derfor veere vanskelig a bruke for mye tid pa de med psykisk
utviklingshemming da de har sveert liten mulighet for & lykkes i det ordinere arbeidsliv.
Meninger av denne typen tyder pa at dersom psykisk utviklingshemmede hadde veert en prioritert
gruppe for NAV, sa hadde flere vert i ordinert arbeid.

Den manglende prioriteringen handler pa den ene siden om at vi i et samfunnsgkonomisk
perspektiv trenger flere i arbeid og at arbeid er bra bade for den enkelte og samfunnet. Pa den
andre siden ser vi at en hel gruppe mennesker ekskluderes og blir uferetrygdet uten at det gjares
noen form for kartlegging av arbeidsevne og muligheter. Dette kan gjeres fordi lovverket tillater
en slik praksis og at det er en kultur i NAV som tillater & gi lett opp fordi sjansen for & mislykkes

er starre enn normalt.

Det er i samfunnet et generelt fokus pa a fa flere i arbeid. Sysselsettingsutvalgets ekspertgruppe
leverte 28. mars 2019 en rapport om tiltak som kan fa flere i arbeid til arbeids- og sosialminister
Anniken Hauglie.®® I denne rapporten blir det foreslatt en rekke tiltak for flere grupper som i dag
er ute eller pa vei ut av arbeidslivet. Inntektssikring, en arbeidsorientert ufgretrygd (som
beskrives som en helsejustert lgnn - basert pa produksjonskapasitet), bedre tilrettelegging og
oppfelging er noen av tiltakene som er nevnt. Sparsmalet er bare om de med psykisk
utviklingshemming er en del av denne satsingen, det finner vi ikke eksplisitt beskrevet. Vi haper
og tror at de er det i denne satsingen pa a fa flere inn i det ordinaere arbeidslivet, og tror disse

tiltakene kan bidra til gkt deltakelse.

%6 Arbeids- og sosialdepartementet 2019
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8.7  Samarbeid mellom skole og NAV

Det er grunn til & tro at overgangen fra grunnskole til videregaende skole er den farste og mest
kritiske overgangen for mange og sarlig for psykisk utviklingshemmede med stgrre behov for
trygghet og forutsigbarhet. Overgangen fra videregaende skole til arbeid er gjerne preget av lite
koordinering mellom offentlige etater, noe som resulterer i at elevene ofte star uten tilbud etter
videregaende skole. Dette samsvarer med tidligere forskning som vi referer til i kapittel 4 som
omhandler manglende struktur. Manglende kartlegging og informasjonsoverfaring bidrar ogsa til
at elevene far et arbeidsrettet tilbud videre som ikke er godt nok tilrettelagt, eller ingen tiloud om
arbeid. Vi fikk gjennom vare intervju frem flere eksempler pa godt samarbeid mellom
Oppfelgingstjenesten i videregdende skoler og NAV. Samtidig er det klart at dette samarbeidet
for det meste dreier seg om de tilsynelatende mest velfungerende psykisk utviklingshemmede

elevene.
Dette kan eksemplifiseres gjennom sitat fra en av vare respondenter:

Nei. De fleste har kommet via oppleringslgpet. Det er ei som kom til meg. Hun var det prat om at
hun var pa videregaende skole... Da lurte de pa hvordan har hun kommet gjennom og fatt vanlig
fagbrev. Hun matte jo ha 1 til 1. Sa var det en arbeidsgiver som kom med henne fordi hun hadde
kommet grinende fordi hun hadde hatt praksis der. Jeg skal ta henne inn sa hun. Na gar hun i et
lgp med at AAP mot at hun skal fa jobb der, men med bare litt tilrettelegging ikke bare litt.. men
mye tilrettelegging. Men jeg vet jo ikke hvor mange prosent, for det skal de teste ut. hun er sgkt
inn pa XX (arbeidsmarkedsbedrift) og sa skal de prave ut arbeidsevnen om hvor mye hun kan
vare i jobb. For hun kan vaere i jobb ogsa, men noen ma snakke med henne hele tiden. Men det er
ingen... Og det skulle de ogsa ta opp... Hvordan hun har kommet gjennom og fatt det fagbrevet
som barne- og ungdomsarbeider. Det er det ingen som fatter. Der var det arbeidsgiveren selv
som ringte til meg, ja, fordi hun hadde hatt henne i et opplaeringslgp. Mmm, ja sa..
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Det er grunn til a tro at det er lite samhandling mellom de ulike instansene psykisk
utviklingshemmede er i kontakt med. Vi har gjennom vart arbeid fatt bekreftet dette, men ser
likevel at det i flere kommuner er etablert en god praksis pa samarbeid mellom NAV og

videregaende skoler med regelmessige mgtepunkt.

8.8 Ordinert arbeid - tiltak fra NAV

Gjennom Stortingsmelding 33 legges det faringer for at NAV i starre grad skal ta bruk det
ordinaere arbeidslivet og gi tettere oppfalging. Stadig nye teknologiske hjelpemidler kan i mange
tilfeller kompensere for manglende fysisk eller kognitiv funksjon i arbeidslivet. Argumentene for

a benytte det ordinzre arbeidslivet ogsa for psykisk utviklingshemmede er mange.

| utgangspunktet skulle man forvente at VTA er med pa a styrke deltakerne og deres muligheter
for a komme over i ordinart arbeid. Det er blant annet mulig med permisjon fra VTA-tiltaket for
a forsgke seg i en ordinzr bedrift. Forskning viser at det er sveert fa som benytter seg av dette.>’
Vi mener dette er beklagelig da man gjennom VTA i noen tilfeller vil ha opparbeidet seg
ferdigheter, bade faglig og sosialt, som gjar at man vil kunne sta i ordinert arbeid i en gitt
stillingsbrgk. Nar det gjelder VTA ser vi en fare for at nar en person farst er “plassert” et sted og
det fungerer for bade bruker og arbeidsgiver, er terskelen hgy i forhold til 8 komme videre til

ordingart arbeid.

Ja, jeg hadde ei som jeg tenkte at... Hun gjorde hele jobben, var psykisk ustabil og hele pakka.
Men nar jeg har jobbet her og kommet vekk fra situasjonen sa ser jeg at jeg var et hinder i stedet
for en ordinzr jobb, sa sa... Hun blomstret pa VTA. Men, jeg skulle ha fatt henne videre derfra.
Ja, den skjermede bedriften jeg jobbet pa. Det skjedde kvantesprang i hennes liv, men jeg
skjgnner na at jeg skulle ha fatt henne videre. Det skulle ha vert noe videre og ikke stoppet der.
Rett og slett. Sa det var... Jeg syntes den saken var sa god og sa var den ikke det likevel. Hun

skulle ha gatt videre, ja...

Vare informanter trekker frem tiltakene Arbeidsforberedende trening (AFT), varig tilrettelagt
arbeid i skjermet eller ordinaer virksomhet (VTA og VTO) og varig lgnnstilskudd (TULT) som

57 Mandal 2008
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mest brukt. | AFT, som er tidsbegrenset, har deltakerne gjerne arbeidsavklaringspenger. Varig
tilrettelagt arbeid er for personer med ufgretrygd og som far en bonuslgnn pa i underkant av 30
kroner timen i tillegg. Ved TULT far arbeidstakeren ordinzr lgnn fra arbeidsgiver, men opptil
75% av lgnnen kan refunderes fra NAV. En sa stor refusjonsgrad kan hgres ut som en meget god

ordning for arbeidsgiverne.

Likevel forteller vare informanter at det er vanskelig & fa arbeidsgivere med pa en slik ordning
nar det gjelder a ansette psykisk utviklingshemmede, da de er av den oppfatning at 25% lgnn er
for mye a betale. Gjennom vare intervju kom det frem at TULT kan veere kostbart for NAV.
Ansatte ved de minste NAV-kontorene oppgir at tilgangen pa penger hindrer sarlig bruk av
ordningen, mens informanten pa det sterste kontoret fortalte at den stgrste utfordringen er a fa

match med en arbeidsgiver.

Ut ifra et samfunnsgkonomisk perspektiv vurderer vi at gkt bruk av TULT av flere grunner vil
veere gunstig i stedet for utbetaling av ufaretrygd. | denne ordningen vil deltakeren i praksis veere
som en ordingr ansatt og motta samme Ignn som sine kollegaer. Dette innebeerer direkte inntekter
til staten i form av skatter og avgifter samtidig som den ansatte har kjgpekraft og bidrar i

samfunnet pa lik linje med alle andre.

For & gjere TULT mer vanlig kan det tas grep gjennom a bevilge mer penger til ordningen og
veere mer fleksibel pa arbeidsgiverandelen. Gjennom a ha mulighet til & redusere denne til godt
under 25% vil den ogsa favne den favne flere i et arbeidsmarked preget av stadig flere ufaglerte

yrker og starre krav til produktivitet.

Vi ser pa det som en positiv utvikling at det i stedet for et tradisjonelt syn pa arbeidsrettede tiltak
for arbeidssgkere hos NAV na tenkes nytt og annerledes ved at man ferst tenker ordinzrt arbeid

og setter inn andre tiltak dersom det ikke fungerer.
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Det handler om a ga fra det ordinzre til det spesielle, altsa a snu tiltakstrappa og begynne i
motsatt ende enn man har gjort tidligere. Det blir pa en mate minste innsats farst, men da med
mer og bedre oppfalging fra Nav-veiledere (jobbspesialiser). Ane Stg fulgte opp temaet "Hvorfor
satser NAV pa SE?" med & presentere figuren "Snu tiltakstrappa" i Arendal 26.03.19.

VANLIG ARBEIDS-

JOBB TRENING/
LONNS-
TILSKUDD

OPPLERINGS-

TILTAK OPPFALGINGS-
TILTAK
AVKLARING/
AFT

Figur 5: Tiltakstrappa

Figuren over viser hvordan NAV gnsker & “snu tiltakstrappa” gjennom a tenke ordingert arbeid
farst. Gjennom en slik modell vil ogsa psykisk utviklingshemmede ha starre muligheter ved at de
ikke blir “parkert” utenfor ordinaert arbeid for de i det hele tatt far muligheten der.
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9. AVSLUTNING

Vi har i denne oppgaven forsket pa den begrensede arbeidsdeltakelsen blant psykisk

utviklingshemmede. gjennom fglgende problemstilling:
Hva kan NAV gjare for a fa flere psykisk utviklingshemmede ut i arbeid?

Her er det ingen enkel lgsning. Resultatene vare viser et komplekst bilde, der vi ma angripe
tematikken fra flere kanter for a fa en endring av maten a behandle denne gruppen pa. Denne
kompleksiteten krever en kompleks lgsning. Adferd ma pavirkes gjennom struktur med lover og
regler og kultur med en holdningsendring hos de ansatte. En slik kulturendring ma ogsa skje
gjennom en strukturell pavirkning der ledelsen bevisstgjer og synliggjer viktigheten av at psykisk

utviklingshemmede kommer i arbeid.

For oss er det et paradoks at bade ulike lovverk og samfunnets holdninger taler for like
muligheter for alle og flere i arbeid, mens en gruppe mennesker med diagnose som eneste
fellesnevner ikke tas pa alvor. Bade i faglitteratur og media fremkommer det tydelig at
arbeidsdeltakelse er viktig for var livskvalitet. Det er ingen grunn til & sla fast at dette ikke gjelder
psykisk utviklingshemmede, selv om arbeidslivet har blitt mer spesialisert og stiller starre krav til
formell kompetanse. Tvert imot mener vi at en arena for omgang med funksjonsfriske vil vaere av
sveert stor betydning. Statistikken viser likevel at stadig feerre med denne diagnosen har
tilknytning til det ordinaere arbeidslivet. Man kan stille seg spgrsmalet om hvor humant samfunn
vi egentlig har nar vi finner at en stor gruppe mennesker aldri far samme muligheten som andre
til & delta i arbeidslivet. Vi liker a kalle oss et velferdssamfunn med en inkluderingstanke, mens

vi her velger a ekskludere psykisk utviklingshemmede fra det "normale™ samfunnet.

Med utgangspunkt i teori om motivasjon, kultur, karriereveiledning og struktur samt intervju av
ansatte i NAV har vi dannet oss et bilde av hva som fremmer og hemmer deltagelse i arbeidslivet

for psykisk utviklingshemmede.
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Vare funn viser at et stort hinder for arbeidsdeltakelse er at psykisk utviklingshemmede
behandles i NAV-systemet som sakalte “kurantsaker”. Det er politisk bestemt at diagnosen
psykisk utviklingshemming gir rett til ufaretrygd uten at den enkelte trenger a veere i kontakt med
sitt lokale NAV-kontor. Behandling av ufgresgknaden skjer rent administrativt hos NAV Arbeid
og ytelser, noe som farer til at de ikke far arbeidsrettet oppfalging fra NAV.

Lite kontakt med personer med denne diagnosen gjer at NAV-veiledere vi har intervjuet vet
generelt lite om hvor mange psykisk utviklingshemmede som finnes i deres kommune, hvem de
er eller hva de gjar. Gjennom vare intervju fremkom det at det i stor grad er tilfeldig hvem som
far arbeidsrettet oppfalging av det lokale NAV-kontoret. Motivasjonen til a bista i enkelttilfeller
bearer preg av a vare altruistisk motivert. De ansatte far ingen annen personlig fortjeneste eller
belgnning, og psykisk utviklingshemmede nevnes ikke som en prioritert gruppe i styrende
dokumenter i NAV.

Fra NAV-veiledere forklares manglende arbeidsdeltagelse ofte med et arbeidsliv som er krevende
i henhold til effektivitet og lennsomhet, og at psykisk utviklingshemmede ikke vil kunne oppfylle
produksjonskrav som stilles av arbeidsgivere. De beskriver gruppen som krevende og med et
stort og langvarig behov for oppfelging. Dette er betenkelig nar karriereveiledningsmetoden
Supported Employment, som benyttes av NAV i dag som prioritert metode, i sin tid ble utviklet
for & bista nettopp psykisk utviklingshemmede ut i arbeid. Hos NAV finnes det tiltak, vi vil
spesielt trekke frem tidsubestemt Ignnstilskudd, som etter var vurdering passer for & kombinere
psykisk utviklingshemming og ordinzrt arbeid. Forklaringen pa at dette ikke brukes mer er at det
enten er for kostbart for NAV eller at arbeidsgivere ikke ser det som lgnnsomt & betale minimum

25% av en ordinar lgnn.

For at flere psykisk utviklingshemmede skal komme ut i det ordinare arbeidslivet, og inkludere i
stedet for & ekskludere, mener vi at personer med denne diagnosen ma fremheves i styrende
dokumenter hos NAV som en prioritert gruppe. Dersom dette gjares vil man unnga at
tilfeldighetene avgjer hvem som far arbeidsrettet oppfelging. En annen endring som ma til pa
overordnet niva er at personer med moderat og lett psykisk utviklingshemming fjernes fra listen
over diagnoser som automatisk kvalifiserer til ufgretrygd. Vi er overbevist om at gkt bruk av
tidsubestemt lgnnstilskudd og gradert ufgretrygd, fremfor 100% ufaretrygd, vil gi mange psykisk

utviklingshemmede muligheter i arbeidslivet. Flere tiltak og endrede krav for a ta i bruk tiltakene
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kan gi flere verktay. Supported Employment legger, giennom “place then train”, opp til tett
oppfelging av arbeidssgkere ogsa pa arbeidsplassen og er en metode som passer godt i arbeid
med psykisk utviklingshemmede, men systemet NAV ma ogsa korrigeres og legge til rette for en
struktur og rom for & kunne implementere slike metoder. Verktgyene er med andre ord i stor grad
pa plass i NAV-systemet, men de ma justeres og brukes. De NAV-ansatte vi intervjuet er ikke

uvillige til & arbeide med psykisk utviklingshemmede.

Kunnskapsnivaet om gruppen ma imidlertid heves for a skape trygge veiledere som ter a se det

generelle fremfor det spesielle hos den enkelte.

NAV som organisasjon er styrt av lover og strukturelle forhold, mens NAV som institusjon er
styrt av normer og kultur, "maten vi gjar det pa her hos oss". | et ny-institusjonalistisk perspektiv
er adferd styrt av noen mer enn regler og den er svert vanskelig a lede, styre og endre.
Institusjonen NAV er kompleks og man trenger en multi-strategi for a skape et handlingsrom for
endring av adferd. Det nytter ikke bare a "tre" nye regler ned over hodet pa de ansatte, men det
ma jobbes med en endring av holdningene i like stor grad, en form for et dannelsesprosjekt for

ansatte i forvaltningen.

| videre forskning er det flere momenter som ber undersgkes nermere. Blant annet har vi sett at
inntektssikring er viktig, men er det godt nok? @nsker de psykisk utviklingshemmede & delta i
arbeidslivet og samfunnet for gvrig? Vi vet ikke nok om gnsker og mulighetene de har i
arbeidslivet, og det trengs mer forskning her. Det er en gruppe som ofte ikke kan kjempe for seg
selv, men de ma ha hjelp av pargrende eller andre for & kjempe sin sak. Kan man fa "i bade pose
og sekk"? Trygghet er viktig for alle, og kanskje spesielt for denne gruppa med hensyn til bade
gkonomi og annet Hvordan skal vi som samfunn ivareta dette? Hva med arbeidsgiver, hva trenger
de? Her ligger det mye uutforsket materiale som kan bidra videre inn i debatten. Noe forskning
finnes selvfalgelig, men i dette komplekse nettet trengs mange flere trader. Det blir ogsa mer og
mer fokus pa at man ikke bare skal fa en jobb, men faktisk bli vaerende i den. Ikke desto mindre
viktig er det at man ikke havner 1 en “tiltaks-runddans” og ender opp pa uferetrygd likevel. Vi
mener at det ma satses mer pa forskning ogsa pa jobb-fastholdelse, hva som skal til for a bli

vaerende i jobb og ikke falle ut, noe som er like aktuelt ogsa for psykisk utviklingshemmede.

Gjennom arbeidet med denne masteroppgaven har vi fatt gkt bevissthet rundt og starre tro pa
psykisk utviklingshemmede muligheter i arbeidslivet, og ikke minst verdien av a veere deltagende
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i det ordinaere arbeidslivet og haper pa en trend som snur. Vi haper at var oppgave kan vere et

"fgrste spadetak” for en kunnskapsbasert lgsning pa et komplekst problem.

Det haster og vi ma skape et handlingsrom for endring na. Ellers er det for sent for dem vi

kjemper for i dag. Vi har ikke tid til & vente!
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Vedlegg 1 - Hypotesemodell

Teoretiske
perspektiver

Hypoteser

Spegrsmal i intervjuguide

Motivasjonsteori

H1. Ansatte i NAV motiveres av a
realisere mal og feringer for & fremme
personlig fortjeneste.

H2. Ansatte i NAV er motivert av
altruistiske motiver (personlige verdier)

Hvordan arbeider du med malgruppen
psykisk utviklingshemmede?

Hvorfor arbeider du/ eventuelt ikke med
denne malgruppen?

Har du eksempler der du har arbeidet
med denne malgruppen?

Karriereveiledning

H3. Det utfares radgivning overfor
brukergruppen

H4. Det utfgres karriereveiledning
overfor brukergruppen

Hvordan arter en veiledningssamtale seg
overfor malgruppen?

Hvem pleier & delta pa samtalen(e)?
Hva er det som er tema/fokus?

overordnede fgringer.

H8. Spesialiseringsgraden til NAV
hindrer arbeidet med malgruppen.

Kultur H5: Ordinart arbeid blir sjelden vurdert | Blir det foretatt kartlegging av

overfor brukergruppen arbeidsevne?
Hva tenker du om muligheter i

H6. Inntektssikring anses ofte som det | arbeidslivet for denne gruppen?

viktigste Hva tenker du om velferdsordningene
sett i sammenheng med ordinert arbeid?
Er det fokus pa inkluderingskompetanse
og arbeidsliv?

Struktur H7. De ansatte styres av sentrale og Hvordan prioriteres denne gruppen i

NAV?

Hvilket ansvar tenker du NAV har
overfor denne gruppen?

Hva og hvem far du informasjon om
brukeren fra?

Hvem samarbeider du eventuelt med?
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Vedlegg 2 - Intervjuguide

Intervjuguide til ansatte ved NAV-kontorer i Vest-Agder fylke.

Malet med intervjuet er & utforske om det i NAV systemet finnes forklaringer og
endringsmuligheter for at flere med psykisk utviklingshemming kan komme ut i ordinart arbeid.

Far intervjuet:

> Presentasjon av 0ss 0g masteroppgaven
> Hensikten med intervjuet

> Fortelle om vart engasjement og om andelen som er ufgretrygdet av de med psykisk

utviklingshemming i Norge

> Beskrive hvordan intervjuet er tenkt gjennomfgrt i praksis (Opptak, oppbevaring,
transkribering, sletting og godkjenning av gjennomlest intervju)

> Frivillig deltagelse og anonymisering. Samtykkeerklzaring med informasjon blir gitt.

Sparsmal til intervjuet:

> Hvordan arbeider du med malgruppen psykisk utviklingshemmede?
> Hvorfor arbeid du/ eventuelt ikke med denne malgruppen?

> Har du eksempler der du har arbeidet med denne malgruppen?
Hvordan arter en veiledningssamtale seg overfor malgruppen?
Hvem pleier a delta pa samtalen(e)?

Hva er det som er tema/fokus?

Blir det foretatt kartlegging av arbeidsevne?

Yy VYV YV Y Y

Hva tenker du om muligheter i arbeidslivet for denne gruppen?

116



Y V. Y Y YV YV Y

Hva tenker du om velferdsordningene sett i sammenheng med ordinert arbeid?
Er det fokus pa inkluderingskompetanse og arbeidsliv?

Hvordan prioriteres denne gruppen i NAV?

Hvilket ansvar tenker du NAV har overfor denne gruppen?

Hva og hvem far du informasjon om brukeren fra?

Hvem samarbeider du eventuelt med?

Er det noe du vil legge til om temaet?
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Vedlegg 3 - Samtykkeerkleering

Vil du delta i forskningsprosjektet

” Hvordan kan vi lykkes med a fa psykisk utviklingshemmede

Inn 1 arbeidslivet?”?

Bakgrunn og formal

| forbindelse med masterstudiet i Ledelse ved Universitetet i Agder, skal vi (Pal Sirris, NAV
Mandal og May Helen Austad, Lindesneslosen Mandal) undersgke nermere hvilken rolle NAV
har og kan ha for & fremme arbeidsdeltakelsen for psykisk utviklingshemmede. Vi tenker at Nav

har samlet mye erfaring som er verdifull inn i vart forskningsarbeid.

Vi gnsker a intervjue 6-8 informanter med ungdoms-erfaring som er ansatt i NAV pa ulike

kontorer i Vest — Agder.

Hva inneberer det for deg & delta?

Intervjuet vil ha en tidsramme pa omtrent en time totalt. Vi tenker at det vil ha form som en
samtale der vi likevel har en intervjuguide som ramme for samtalen. Samtalen vil bli tatt opp pa
band (diktafon) og skrevet over i tekstform. Lydopptak og transkriberingen vil bli slettet nar
prosjektet er ferdigstilt og godkjent.

Hva skjer med informasjonen om deg?
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Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. | masteroppgaven er alle informanter

anonymisert, og ingen vil kunne bli gjenkjent i publikasjonen.

Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykke

tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert.

Vi haper at du gnsker a delta. Har du spgrsmal til studien sa ta gjerne kontakt med:

Pal Sirris, mobil 92 21 75 64/mail: pal.kenneth.sirris@nav.no eller

May Helen Austad, mobil 99290398 eller pa mail: maaul2@vaf.no.

Samtykke til deltakelse i studien » Hvordan kan vi lykkes med 4 fa psykisk

utviklingshemmede inn i arbeidslivet?”

Jeg har mottatt informasjon om studien og samtykker til & delta i denne og til at mine
opplysninger behandles fram til prosjektet avsluttes (cirka juni 2019).

(Dato og signatur fra informanten)
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