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Problemstilling: Hvordan kan jobbspesialister styrke arbeidsinkluderingen for mennesker
med nedsatt arbeidsevne?

Sammendrag

Mange mennesker med nedsatt arbeidsevne opplever utfordringer med & komme seg i arbeid.
Noen klarer a fa seg jobb etter deltakelse i arbeidsrettede tiltak, mens andre forblir uten arbeid
i lengre perioder. Det kan veere utfordrende a bli inkludert i arbeidslivet nar samfunnet har
haye arbeidskrav. Flere med helse- og sosiale utfordringer opplever at de blir marginalisert og
star utenfor samfunnet, noe som kan gi en innvirkning pa deres livssituasjon og forverre
helsetilstanden. En av mine informanter gav uttrykk for dette: «Jeg hadde ikke jobb far, det
var tungt for meg og kroppen min. Samfunnet har sd hoye arbeidskrav ... da foler jeg at jeg

ikke er god nok. Vi er jo bare menneskers.

Feltarbeidet mitt ble gjennomfart pa en arbeidsinkluderingsbedrift for mennesker med nedsatt
arbeidsevne. Bedriften jobber pa et anbud fra NAV. Jeg undersgkte bedriftens organisering,
hvilke arbeidsinkluderingsstrategier som ble brukt og hvordan de ansatte jobbet med brukerne
som ikke fikk jobb etter deltakelsen i bedriften. Totalt intervjuet jeg fem jobbspesialister, en
fagleder og fire deltakere. Jeg vil analysere og drgfte mine funn, fremme ulike perspektiver og
sammenholde dette med faglitteratur. Nar jeg kommer til faglitteraturdelen finner jeg lite om
denne kategorien, men min vurdering er at det er naerliggende nok med jobbspesialister i
NAV. | tillegg finner jeg forskning som er relevant for mitt tema, blant annet Nav-veilederes
arbeid for arbeidsinkludering. Innen denne tematikken retter jeg fokuset mot min
problemstilling om hvordan jobbspesialister kan styrke arbeidsinkluderingen for mennesker
med nedsatt arbeidsevne. Jeg brukte ulike metoder gjennom feltstudiet, blant annet deltakende

observasjon og intervjuer.



Innledning

Malet med min masteroppgave er a undersgke jobbspesialistenes arbeid for a inkludere
personer med nedsatt arbeidsevne gjennom a finne en arbeidsplass som er tilpasset deres
helse- og sosiale tilstand. Med nedsatt arbeidsevne velger jeg a fokusere pa helse- og sosiale
utfordringer. Dette er rettet mot psykisk helse, som innebzrer angst og depresjon. Dette er en
av de vanligste grunnene til arbeidsufgrhet og sykefraveer over lengre periode, som kan fare
til frafall og ufaretrygd (Schafft, 2014, s.191). A vaere sykemeldt over en lang periode kan
gjere tilstanden verre for mennesker med angst og depresjon: falelsen av a veere sosial isolert
blir forsterket, man blir mindre aktiv og far negative tanker, ifglge Lau. De fleste blir raskere
frisk dersom lengden av deres sykefraveer blir redusert (Lau et al., 2011).

Gjennom feltarbeidet mitt har jeg fatt innsikt i hvordan jobbspesialister samarbeider med
NAV for a hjelpe mennesker med nedsatt arbeidsevne uti arbeidslivet. Nar det gjelder psykisk
helse er det ofte slik at man jobber vanlig en dag, og de neste dagene funker man ikke i det
heletatt, ifglge Kane og Spjelkavik. Da blir det feil & redusere personens stenad - det er sveert
viktig at NAV samarbeider med helsetjenester for a fa bedre innsikt i hva brukere med
psykiske utfordringer egentlig sliter med, og hvilke krav som kan stilles til personen (Kane,
2021, s.200). Undersgkelsen min fanger opp hvordan jobbspesialister og veiledere jobber
videre med brukere som forblir arbeidsledig etter deltakelse i arbeidsrettede tiltak.
Problemstillingen min lyder derfor slik: «Hvordan kan jobbspesialister styrke

arbeidsinkluderingen for mennesker med nedsatt arbeidsevne?».

Oppgaven min bygger seg pa en empirisk undersgkelse og innebeerer kvalitativ
forskningsmetode. Nar man forsker kvalitativt, er man opptatt av a forsta deltakernes
perspektiv (Postholm, 2010, s.17). | tillegg ser oppgaven naermere pa brukeres opplevelser og
hvordan de arbeidsrettede tiltakene har hjulpet dem ut i arbeidslivet. For & belyse og
introdusere mitt tema, gnsker jeg a trekke frem Kane og Spjelkavik (2021) sin studie av
arbeidsinkludering i NAV:

Arbeidsinkludering er lovregulert og nevnt i offentlige styringsdokumenter (Kane &
Spjelkavik, 2021, s.18). Det er utfordringer som er knyttet til arbeidet med & gke
arbeidsdeltakelsen blant ulike sarbare grupper, og dette viser seg i en rekke forskningsbidrag
som har to perspektiver (Kane & Spjelkavik, 2021, s.18). Det farste er om arbeidsdeltakelse
skal bli forstatt og behandlet som en rettighet eller plikt - for eksempel om arbeidsrettede
tiltak er et palegg fra NAV eller kun et tilbud. Det andre er hvordan inkluderingsutfordringer



oppfattes, og om aktiveringsinnsatsen som fglger av denne oppfatningen gir retten til arbeid

for de sarbare gruppene i samfunnet (Kane & Spjelkavik, 2021, s.18).

A vare arbeidsledig over lengre periode kan vare utfordrende for mange med helse- og
sosiale utfordringer, og det stilles ulike sparsmal til hva som kan hindre dette. Her vil jeg i
utgangspunktet trekke frem Glemmestad og Kleppe (2019) sin studie om arbeidets betydning
for mennesket: Arbeid kan arbeid forebygge sosiale problemer ved a gi selvforsgrgelse og en
falelse av tilhgrighet (Glemmestad & Kleppe, 2019, s.15). Derfor er faglig integrering et av
de mulige og viktige resultatene av sosialt arbeid for & bekjempe ekskludering av sarbare
grupper. Personer som mater sosialarbeidere kalles ofte brukere. «Arbeid bidrar til sosiale
fellesskap, skaper rytme i hverdagen og er en arena for selvrealisering og deltakelse.»
(Glemmestad & Kleppe, 2019, s.19). | tillegg gir arbeid lgnnsinntekt, som ofte bidrar til den
gkonomiske friheten som kreves for & leve et godt liv. | tillegg kan arbeid ha positiv
innvirkning pa helsen: tidligere forskning har vist at feerre lider av psykiske problemer eller er
pavirket i mindre grad, enn om de ikke jobber. A ha en jobb kan med andre ord fare til bedre
psykisk helse (Glemmestad & Kleppe, 2019, s.19). Her vil jeg trekke frem Hernes (2010) sin

studie av arbeidsledighet;

Mange personer som har vart arbeidsledig over lengre tid faler seg bedre nar de kommer i
arbeid (Hernes, 2010, s.18). Dette ble uttalt av en deltaker under mitt intervju pa feltarbeidet:
«Det var forferdelig a sitte hjemme lenge far jeg begynte her. Na klarer jeg & handtere mine

utfordringer bedre og kan leve et liv der jeg ikke faler meg utenfor lenger»

Videre hevder Hernes at arbeid er en kilde til sosial interaksjon, i tillegg til at det gir en
falelse av tilhgrighet og likeverd med andre (Hernes, 2010, s.18, refererer til egen
prosjektskisse). A delta i arbeidslivet er helsefremmende og hjelper med utvikling av
ferdigheter, sosiale kontakter, gkonomisk stabilitet og livskvalitet (Hagaseth, 2019, s.40).
NAYV skal bidra til malene om gkonomisk trygghet, bedre levekar og inntekt for de som er
vanskeligstilt, og fremme overgangen til arbeidslivet og sosial integrering i samfunnet

(Sosialtjenesteloven, 2010).
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1.1 Oppgavens formal

Gjennom oppgaven min er jeg interessert i & undersgke hvilke utfordringer mennesker med
nedsatt arbeidsevne opplever under jobbsgkerprosessen, i tillegg til at jeg vil se neermere pa
arbeidsgivernes perspektiv. Jeg vil benytte Falkum (2012) sin rapport, som viser til at flere
arbeidsgivere opplever det som utfordrende og en risiko a ansette personer med starre behov
for statte og tilrettelegging, enn andre som star utenfor arbeidslivet. En viktig arsak til
arbeidsgiverskepsis er at risikovurderingene innebearer forutsetninger om ekstra
oppfalgingskostnader og lavere produksjonsinnsats (Falkum, 2012). Risikovurderinger bestar
av flere elementer som er sentrale: Arbeidsgiveren har antakelser om mulige negative eller
positive effekter av individuelle jobbsgkere. Dette kan gke sannsynligheten for at de negative
effektene vil overskygge de positive under arbeidssituasjonen. Falkum fremholder i tillegg at
arbeidsgiveren kan vurdere a velge bedre kandidater. En arbeidsgiver kan med andre ord bli
pavirket av forhold som gjer at risikovurderingen blir overdrevet i den ene eller andre
retningen (Falkum, 2012, s.5).

Under mitt feltarbeid var det flere deltakere som belyste i intervjuene viktigheten av et godt
arbeidsmiljg, i tillegg til at det gkte deres motivasjon til arbeid. Det ble brukt gode
inkluderingsstrategier pa arbeidsinkluderingsbedriften og deltakerne ble sett pa som en
ressurs. Ifglge Schafft og Spjelkavik er det er viktig at virksomheter og arbeidsgivere
handterer psykiske og sosiale utfordringer hos sine ansatte pa en vellykket mate (Schafft &
Spjelkavik, 2014, s.157). Her vil jeg fremme Munkejord & Arntzen sitt eksempel pa hvordan
en NAV-bruker opplevde mestring etter at vedkommende kom seg i arbeidslivet: «Jeg faler at
det & f& og sta i en jobb, det & fale at jeg gjor noe, det hjelper veldig p& psyken. A fa den
mestringsfalelsen, jeg foler at jeg er selvstendig og tar tak i mitt eget liv ...». (Munkejord &
Arntzen, 2021, s.92, refererer til egen prosjektskisse). «A delta i arbeidslivet er en kilde til
opplevelse av anerkjennelse, fellesskap og personlig identitet» (Berge & Falkum, 2013, s.5).

1.2 Bakgrunn for valg av tema

Min motivasjon for a forske pa dette temaet er at jeg ensker a jobbe med arbeidsinkludering
etter studiet. | tillegg har jeg praksis- og feltarbeidserfaring innen arbeidsrettede tiltak som
samarbeider med NAV. Jeg erfarte at noen av brukerne forble arbeidsledig etter deltakelsen i
tiltaket. Dette var vanskelig bade for ansatte og brukerne, og det ble interessant for meg a
undersgke hvordan jobbspesialister mener inkluderingen av arbeidsledige med helse- og
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sosiale problemer kan forbedres, i tillegg til deres erfaringer med brukerne (refererer til egen
prosjektskisse). Praksisen og feltarbeidet gjennom dette studiet har gitt meg god erfaring,
kunnskap og sterre innsikt i hvordan jobbspesialister jobber for & inkludere utsatte grupper i
samfunnet. Frgyland (2020) definerer utsatthet som det a st i fare for a ikke lykkes pa den
maten man gnsker i livet gjentatte ganger, blant annet nar det gjelder utdannelse og jobb
(Frgyland, 2020, s. 18). Pa den andre siden kan arbeidsgivere stille hgye krav, som farer til at
flere med nedsatt arbeidsevne ikke far jobben de gnsker. Kan dette fare til at brukeren mister
motivasjonen for arbeid? Hva gjer jobbspesialisten i en slik situasjon? Dette har vekket min
nysgjerrighet for temavalg, og til denne oppgaven velger jeg a bruke beskrivelser av slike
situasjoner som jeg observerte under feltarbeidet mitt. I saimmenheng med dette gnsker jeg a
trekke frem statens plikt for arbeidsinkludering som Kane (2017) fremhever: Staten har en
plikt for a tilrettelegge at alle kan komme i arbeid gjennom at NAV kan tilby hensiktsmessige
og arbeidsfremmende aktiviteter. Brukerne blir fulgt aktivt opp basert pa sine behov (Kane et
al., 2017, 5.119). Det er myndighetenes ansvar a legge til rette for at innbyggerne kommer seg
i arbeid - innbyggerne har krav pa offentlig bistand dersom de ikke klarer & forsgrge seg selv
(Kane et al., 2017, s.119). | verdenserkleringen om menneskerettigheter i FN regnes
ansettelse og beskyttelse mot arbeidsledighet som individuelle rettigheter. Statens ansvar for &
tilrettelegge arbeidsdeltakelse har som mal & inkludere alle med muligheten til & delta i arbeid,
basert pa sin egen ressurs (FNs verdenserklaring, art. 23, 1948).

1.3 Arbeidsinkluderingsbedriften

Arbeidsmarkedstiltakene etablerer et analytisk rammeverk for a forsta
arbeidsinkluderingskontekster som bestar av flere nivaer, aktgrer og tjenester (Heidenreich &
Rice, 2016, s.16). Videre hevder de at dette samsvarer med den internasjonale forskningen pa
aktiv integrasjon. Den tar utgangspunkt i at komplekse behov krever en flerdimensjonal
koordinering og mellom aktgrer som sosialtjenester, helse- og arbeidstjenester, samt
velferdssystemer. Konteksten av arbeidsinkludering bestar av ulike aktarer som NAV,
helsevesen, arbeidsgivere og tiltaksarranggrer (Heidenreich & Rice, 2016, s.27). Ifglge
Glemmestad skal arbeidsmarkedstiltak sgrge for & dokumentere og avklare brukerens
situasjon rundt videre prosesser mot aktivitet og arbeid (Glemmestad, 2021, s,145). Denne
innsatsen skal gi brukerne kompetansen de trenger for a gke deres sjanser pa arbeidsmarkedet.
Her testes ulike typer arbeidsplasser eller arbeidsoppgaver for a finne ut hva slags jobb
brukeren kan gjennomfegre, eller om vedkommende har en helsetilstand som er egnet til
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arbeidet. Glemmestad fremholder videre at NAV vil avgjare hvilke brukere som skal tilbys
ulike arbeidsrettede tiltak, med hensyn til deres gkonomiske situasjon. Dette blir gjennomfart
ut ifra Navs skjgnnsmessige vurderinger (Glemmestad, 2021, s.145). «Skjgnnet innebzrer a
vurdere ulike alternativer og finne ut hva som er det beste alternativet» (Heum, 2014, s.12).
Bedriften som mitt feltarbeid ble gjennomfert i besto av undervisning, arbeidspraksis, sosiale
arrangementer og ulike arbeidsrettede aktiviteter for mennesker med nedsatt arbeidsevne. Jeg
fikk innsikt i ulike inkluderingstilneerminger, blant annet IPS (individuell jobbstgtte),
empowerment, recovery og «place then train» som jeg gjer rede for i teoridelen.
Arbeidsinkluderingstilneerminger innebeerer ulike mater a pavirke aktarer pa, spesielt

arbeidsgivere og arbeidssgkere (Haavorsen & Hernes, 2010, s.110).

Gjennom feltarbeidet mitt fikk jeg kunnskap om ulike arbeidsmetoder. «En arbeidsmetode er
en systematisk fremgangsmate som beskriver hvordan en skal bista brukeren» (Heum, 2010,
5.197). Malgruppen min var deltakere med depressive plager og angstlidelser. De ansattes
arbeid besto av kartlegging, utpreving og utvikling av individuelle ferdigheter for deltakerne,
mot en gradvis tilrettelegging til ordineert arbeidsliv. Alle deltakerne ble sendt av NAV - det
var fokus pa systematisk og tett oppfelging i alle de tilrettelagte tiltakene pa bedriften. Her
gnsker jeg a trekke frem Berge og Falkum (2013) sin studie av arbeidsliv og psykisk helse

som er relevant for mitt tema:

| inkluderingsarbeidet er det viktig & jobbe med faglig mestring, som inkluderer individuell
veiledning om hvordan man kan handtere psykiske utfordringer pa arbeidsplassen, i tillegg til
hjelp og stette for a fa tilrettelagt arbeid (Berge & Falkum, 2013, s.26). Under mitt feltarbeid
erfarte jeg hvordan brukerne kan mestre angst og negative tanker i arbeidslivet. Formalet med
det arbeidsrettede tiltaket er & begrense angst og depressive plager, fa brukerne tilbake til
arbeid sa raskt som mulig og forebygge sykefraveer (Berge & Falkum, 2013, s.184). Arbeid
gir bedre selvtillit, og en hverdag som er strukturert reduserer muligheten for a fa depressive

plager og fale seg ensom (Berge & Falkum, 2013, s.184).

1.4 NAV-reformen

NAYV er opprinnelig forkortelsen for reformen «Ny arbeids- og velferdsforvaltning» (Solstad,
2017, s.340). Hvert NAV kontor er et resultat av samarbeidet mellom stat og kommune. Navs

mal er under Stortingsmelding Nr. 14 (2002-2003): Mer satsing pa arbeid og aktivt
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naringsliv, lavere antall pa sosialhjelp og trygd, i tillegg til effektiv brukerrettet

velferdsforvaltning.

NAV-ansatte bgr ha en god oppfatning for hvordan omgivelser i arbeidslivet og samfunnet
pavirker eller forhindrer integrering og deltakelse i arbeidslivet (Glemmestad & Kleppe, 2019,
s.22). Ifglge Damsgaard er malet med Nav-reformen & tilrettelegge for en hensiktsmessig
arbeids- og velferdsforvaltning som passer med brukerens og arbeidslivets behov
(Damsgaard, 2014, s.66). Dette star i forbindelse med en samordnet og helhetlig benyttelse av
sosialtjeneste- og arbeidsmarkedsloven, i tillegg til andre lover som brukes av arbeids- og
velferdsordningen. Damsgaard fremhever videre at denne forvaltningen innebzrer a behandle
brukeren med respekt, hjelpe med gkonomisk og sosial trygghet, samt & legge til rette for
overgangen til aktivitet og arbeid (Damsgaard, 2014, s.66).

Arbeidsgivere skal bidra til organisering av ansattes arbeid uti fra personens arbeidsevne og
andre forutsetninger (Arbeidsmiljgloven, 2005). | tillegg vektlegges det at arbeidstaker far
muligheten til faglig ansvar, selvbestemmelse og variasjon for & kunne se sammenhengen
mellom enkelte arbeidsoppgaver (Arbeidsmiljgloven, 2005). Pa feltarbeidet mitt fikk jeg
kunnskap om hvordan deltakernes arbeidsevne blir vurdert av NAV gjennom en
handlingsplan. Vurdering av arbeidsevne er det viktigste middelet for & utforme og inkludere
en felles tilnerming som er fagmetodisk, ifglge Langeng og Stene. En behovs- og
arbeidsevnevurdering hos NAV er et krav for alle som trenger arbeidsrettet oppfalging
(Langeng & Stene, 2010, s.278). | sosialt arbeid har kartlegging i sosialtjenesten blitt
inkludert som en selvstendig jobbprosess gjennom «egenvurdering». Hovedanliggendet her er
det som sosialfaglig kalles «personen i situasjonen». Man ma starte der individet er og i
fellesskap finne ressurser i dem som kan danne grunnlag for fremtidig forandring. Resultatet
av prestasjonsvurderingen skal veere en forpliktende felles plan, enten i form av en
handlingsplan eller individuell plan (Langeng & Stene, 2010, s.278). | denne oppgaven retter
jeg sekelyset mot jobbspesialister og veiledere sitt arbeid med brukere som forblir
arbeidsledig etter det planlagte i deltakelsesperioden hos arbeidsrettede tiltak. | tillegg ser jeg
narmere pa hvilke faktorer som kan pavirke inkluderingsprosessen positivt og negativt, blant
annet tillit og relasjonsrollen. Disse begrepene gjer jeg rede for under neste kapittel i denne

oppgaven. Derfor bruker jeg falgende forskningsspgrsmal for & besvare min problemstilling:

- Huvilke strategier bruker jobbspesialister for & inkludere deltakere som ikke far jobb
etter det som er planlagt i tiltaksperioden?
- Hvilken betydning har tillitsrelasjonen mellom jobbspesialisten og brukeren?
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Forskningssparsmalene vil bli besvart i kapittel 6.13, med en oppsummerende

diskusjon.

2.0 Teoridel
2.1 Begrepsavklaring

Dette kapittelet vil besta av begreper som er knyttet til oppgavens problemstilling og tema.
Farst gjer jeg kort rede for hva begrepet jobbspesialist inneberer og trekker frem Glemmestad
og Kleppe (2019) sin beskrivelse. Videre ser vi n&ermere pa arbeidsevnebegrepet og hvordan
jobbspesialister vurderer brukerens arbeidsevne i jobbsgkerprosessen. Deretter gjar jeg rede
for begrepet arbeidsinkludering som Glemmestad (2021), Kane og Spjelkavik (2021) belyser.
Veiledning, inkluderingskompetanse, tillit og relasjon er ogsa begreper som er knyttet til min
problemstilling, og som jeg vil redegjare i dette kapittelet. | tillegg trekker jeg frem
empowerment begrepet som er relevant for mitt tema. Jeg bruker blant annet Elstad og
Norvoll (2013), Berge og Falkum (2013) sine beskrivelser. Jeg vil ogsa fremheve hva
relasjonsrollen innebarer, og hvordan brukeren bygger seg opp ved hjelp av denne rollen.
Deretter vil jeg gjere rede for begrepet brukermedvirkning, og trekker frem Eide (2016),
Schafft (2009), Andreassen (2004), og Kjarstad (2022) sine beskrivelser av hva dette begrepet
innebeaerer. Dermed fremhever jeg hva IPS (Individual placement and support» innebarer, og
bruker blant annet Willumsen (2015), Fernades og Kjerstad (2022) sin grundige beskrivelse.
Avslutningsvis redegjar jeg kort hva «Place then train» tilnsermingen innebarer og benytter

Spjelkavik (2016) sin forklaring av begrepet.

2.2 Jobbspesialist

Den viktigste jobben til en jobbspesialist er a gi tett individuell statte til arbeidssgkere og
kommunisere aktivt med arbeidsgivere (Glemmestad & Kleppe, 2019, s.23). Det er ogsa
viktig at jobbspesialisten har kunnskap og anledning til andre tilgjengelige stgttemidler i ulike
velferdstjenester. Videre fremholder Glemmestad og Kleppe at sosialarbeidere skal ikke
hjelpe brukere til a bli forberedt og kvalifisert til arbeid, for a deretter avslutte kontakten med
dem nar de har kommet seg i arbeidslivet. Sosialarbeideren ma falge brukeren inn pa jobben
og jobbe videre med oppfalging, samt oppna kvalifisering selv etter at brukeren er ansatt i

jobben. «Denne rollen kalles jobbspesialist» (Glemmestad & Kleppe, 2019, s.23).
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Spjelkavik (2014) beskriver kompetansen en jobbspesialist burde ha: Det er en faglig veileder
som jobber med arbeidsinkludering etter prinsippet om a bruke den vanlige arbeidsplassen
som kvalifiseringsarena (Spjelkavik 2014).

2.3 Arbeidsevne

Heum definerer arbeidsevne som evnen til a oppfylle kravene som forventes nar man skal
utfgre en jobb (Heum, 2010, s.198). Arbeidsevnen oppstar utgangsoldet mellom personlige
begrensninger og ressurser pa en side, og omgivelsenes forutsetninger pa en annen side.
Gjennom vurdering av arbeidsevnen burde det bli tatt hensyn til hva brukerne klarer eller ikke
klarer pa egenhand, hvilke evner og ressurser de har — som arbeidskapasitet, kompetanse,
helsetilstand, samt forbindelser og utfordringer i miljget som kan hindre personen til & delta i
arbeidslivet (Heum, 2010, s.198 & s.199). Slike hindringer kan innebzre oppgaver som ikke
samsvarer med kravene til brukerens kunnskapsniva, eller krav om hgyt tempo i
gjennomfaring av arbeidsoppgaver. Arbeidsevnen gir grunnlaget for & vurdere om brukeren
har behov for hjelpemidler fra det offentlige gir informasjon om hvilke muligheter brukeren
har i arbeidslivet, ifglge Heum. Metodisk betyr dette at arbeidsevnen blir avklart gjennom en
undersgkelse av relevante forhold, bade fra den enkeltes- og omgivelsenes perspektiv (Heum,
2010, s.199). Ulike forhold blir vurdert gjennom en arbeidsevne- og behovsvurdering. Hvis
arbeidsevnen hindrer brukeren for 8 komme seg i arbeid med en gang, ma det iverksettes
tiltak som utvikler arbeidskapasiteten. Heum fremholder videre at det er viktig med
virkemidler som opprettholder arbeidsevnen, for eksempel nar det er risiko for at evnen kan
bli svekket pa grunn av helseproblemer eller forandringer i arbeidsmarkedet. Nar NAV gir
bistand og statte til brukere som gnsker & utvikle sin arbeidsdeltakelse eller som risikerer & fa
redusert arbeidsevne, innebaerer dette alltid om a ferst vurdere den naverende arbeidsevnen
og deretter bruke virkemidler som brukeren trenger for & na sine mal. Dette handler om a

planlegge, vedlikeholde, utvikle og bruke arbeidsevnen (Heum, 2010, s.199).

Forstaelsen av arbeidsevnen til brukeren er basert pa et relasjonelt forstaelsesrammeverk
(Glemmestad et al, 2019, s.65). Dette innebarer om brukerens interesser, muligheter og
ressurser er forbundet med mulige begrensninger og hindringer som samsvarer med
kompetanse- og arbeidskraftkravene pa jobben. I tillegg handler det om brukeren klarer &
oppfylle sitt potensiale. Brukeren vurderes for muligheter i arbeidslivet for 8 mgte kravene og
forventningene til arbeidstakerrollen (Glemmestad et al., 2019, s.65). For & nd malet om
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arbeidsinkludering av mennesker med ulike utfordringer, ma man vurdere hvilke ressurser
som er tilgjengelige for dem (Glemmestad et al., 2019, s.65). Nar arbeidsevnen til brukeren
blir vurdert, er det viktig at NAV-veiledere har god kunnskap om arbeidsmarkedet og
forstaelse for forhold i arbeidslivet. Dette inneberer at veilederen skal klare & forsta og

kartlegge brukerbehovet fra arbeidsgivers perspektiv (Glemmestad, 2021, s.115).

2.4 Arbeidsinkludering

Inkludering i arbeidslivet er en viktig del av det felles ansvaret som samfunnet har for &
forebygge helse- og sosiale problemer (Kane, 2021, s.208). Ifglge Spjelkavik krever
arbeidsinkludering at akterene i tjenestesystemet har en felles innsikt og bevissthet. De jobber
mot det felles malet som handler om & oppna og opprettholde ordinert arbeid for mennesker i
samfunnet (Kane, 2021, s.192). Jobben med 4 statte de som trenger bistand til & opprettholde
eller fa muligheten til & arbeide, er en av de viktigste oppgavene som NAV veilederen skal
gjennomfare. Formalet er at dersom man far jobb eller kan beholde sin navaerende jobb, blir
det enklere & handtere sosiale- og helsemessige problemer. Dette fremmer sosial integrering i
samfunnet (Glemmestad, 2021, s.73).

Arbeidslivet er et viktig rom for deltakelse i samfunnet som er likeverdig (Glemmestad, 2021,
s.14). Fra et sosialfaglig perspektiv er det ngdvendig at arbeidslinjen blir forstatt og anvendt
pa en mate som bidrar til at mennesker ikke marginaliseres — for eksempel ved en streng og
hard overholdelse av aktivitetsplikten. Det skal vaere omvendt der mennesker far muligheter
og blir fulgt opp av NAV veiledere som bidrar til gode tilpasningsevner og mestring. Dette er
ogsa NAVs visjon: «Vi gir mennesker muligheter» (Glemmestad, 2021, s.14). Visjonen skal
ifalge NAV hijelpe til & skape forpliktelse og verdighet blant ansatte, samt la brukere,
kollegaer og samfunnsmedlemmer vite hvilket mal NAV gnsker a oppna gjennom arbeidet
sitt. Muligheten innebaerer evnen til & jobbe, ha en aktivitet som er meningsfull og evnen til a
sikre inntekt for de som ikke klarer a forsgrge seg selv. Visjonen er realisert i verdier som «til
stede, lgsningsorientert og tydelig» (Nav, 2013, i Glemmestad, 2021, s.21). Disse verdiene vil

pavirke alle nivaer i Navs arbeid og direkte mgter med Nav-brukere og ansatte.
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2.5 Inkluderingskompetanse

Frgyland fremholder at inkluderende kompetanse er kombinasjonen av kunnskap om at
jobbspesialister bruker arbeidsplassen som en metodisk arena, samtidig som de muliggjer
inkluderingsprosesser som oppleves oppbyggende for de deltakende (Sannes & Spjelkavik,
2014, 5.134). Dette inneberer a gi deltakerne tilstrekkelig informasjon om den metodiske
tilneermingen og serge for at de faler det er i trad med deres egne tanker og forventninger. Det
er viktig a ha en detaljert og grundig samtale med arbeidssgkerne om hvilke utfordringer de
opplever ved oppstart pa jobben, og hvordan deres individuelle situasjon kan handteres for &

gjere det enklere for deres vei til arbeidslivet (Sannes & Spjelkavik, 2014, 5.134).

Inkluderingskompetanse innebarer a statte arbeidssgkere som har behov for hjelp til 4 delta i
arbeidslivet (Spjelkavik, 2014, s.40). Dette innebeerer pedagogisk kunnskap og helsearbeid
om stattebehovet til brukeren og veiledningsmetodikken som er relevant. Videre papeker
Spjelkavik at inkluderingskompetanse bestar av evnen til & bruke ordinzre arbeidsplasser slik
at personer som har behov for omfattende stgtte kan begynne a jobbe og utvikle seg pa
jobben. Inkluderende kompetanse innebzrer derfor & benytte brukerinformasjon. For a
gjennomfare dette er det ngdvendig a ha kjennskap til arbeidsplasser, arbeidslivet og
samarbeid med arbeidsgivere (Spjelkavik, 2014, s.40). Spjelkavik hevder at
inkluderingskompetanse handler om & ha viktig kunnskap om arbeidsmarkedet og tilegnelse
av informasjon om arbeidsoppgavene og jobben, krav og forventninger til arbeidsgiver, samt

personens behov for hjelp i arbeidssituasjonen (Spjelkavik, 2014, s.40).

2.6 Tillit og relasjon

Relasjoner i sosialt arbeid innebarer bade analyseenheter og handlingsverktgy. Det er viktig
at sosialarbeidere har et bredt perspektiv i arbeidet sitt (Hansen et al., 2017, s.31). Videre
fremholder de at jobben til sosialarbeidere er a bidra til & forandre de sosiale relasjonene som
brukeren sgker om hjelp til. Sosialarbeideren har en forstaelse for mennesker i forhold til
deres relasjoner, og bruker relasjonen sin med brukere som et verktgy for & fa dem til a
reflektere over livssituasjon i lys av deres egne gnsker om forandring (Hansen et al., 2017,
s.31). Gjennom mitt feltarbeid var det relevant & undersgke sosiale relasjoner og forhold
mellom de ansatte og deltakerne pa arbeidsinkluderingsbedriften. Ellingsen og Levin hevder

at relasjoner er bade virkemidler og mal, der malet er a styrke eller endre relasjonene til
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mennesker. A arbeide for & bygge gode relasjoner mellom sosialarbeidere og brukere er en

viktig tilnaerming for & na dette malet (Ellingsen & Levin, 2015, s.116).

2.7 Relasjonsrollen

Frgyland fremhever at den relasjonsbyggende rollen er a statte brukere i & yte naer omsorg,
bade individuelt og i grupper (Fragyland, 2020, s.73). Dette er ofte basert pa egne premisser,
hvor brukerne mgates og deltar i aktiviteter som innebeerer sosialt samvar og undervisning.
Videre papeker han at disse omradene lar brukerne fale seg trygge, veere sosialt aktive og
utvikle en fglelse av tilhgrighet (Frgyland, 2020, s.73). Denne stattematen gis ofte av en
gruppe med hjelpere og er mest plassert utenfor Nav-kontoret. Relasjonsbyggere har en
omsorgsfull rolle og en orientert tilneerming som er positiv (Frayland, 2020, s.74). P&
feltarbeidet mitt bemerket jeg at de ansatte var positivt innstilt og brydde seg om deltakerne.
Frgyland papeker at relasjonsbyggere hjelper brukere som har mistet sin selvtillit, troen pa at
de kan bli noe og opplevd flere ar med motgang og utfordringer, til a finne interessene deres,
innse hva de er i stand til & klare og terre a fa frem gnsket sitt om fremtiden som de sa kan
arbeide i retning av (Frgyland, 2020, s.74). «<En relasjonell tilnaerming vil vaere a sgke a forsta
den andres perspektiv — brukerperspektivet — eller & ta den andres rolle» (Ellingen et al., 2015,
s.112). Malet med denne relasjonen er a utvikle brukerens mestringsevne og selvtillit, samt
hjelpe dem til & forsta og overkomme utfordringene de mgter (Hansen et al., 2017, s.31).
Ifelge Glemmestad er relasjonene og egenskapene til brukeren eller pa arbeidsplassen
bevegende faktorer, og burde bli jobbet med pa en mate som gjer at store muligheter er
tilgjengelig for brukeren (Glemmestad, 2021, s.115). Det er en forutsetning at sosialarbeidere
har evne og kompetanse til a jobbe i relasjoner for a kunne bidra til forventet endring (Hansen
etal., 2017, 5.32).

2.8 Brukermedvirkning

Eide fremholder at brukermedvirkning bestar av tre ord: bruker, med og virkning (Eide, 2016,
5.26). «Bruker» innebaerer personen som mottaker av tjenester og er som oftest i en sarbar
situasjon — det vil si at de er avhengige av andres kompetanse for a sikre deres trivsel (Eide,

2016, s.27). Videre fremhever Eide at det er sosialarbeidernes ansvar a ta tak i denne
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sarbarheten. En sosialarbeiders ansvar avhenger av deres stilling og kompetanse, slik at de

kan hjelpe brukere med problemer som de ikke kan handtere pa egenhand (Eide, 2016. s.27).

Andreassen (2004) hevder at brukermedvirkning er et styringsverktgy som har et mal om a
pavirke sosialarbeiderens forstaelse. I tillegg papeker han at nar brukerperspektivet
introduseres, bar ordning for tjenesteyting samsvare med brukerbehov og krav (Andreassen,
2004, s.41 & s.42). Brukermedvirkning oppstar i en kontekst som inkluderer flere aktarer,
ifelge Fernades og Kjerstad (2022). Dette gjelder ikke kun fagpersoner og brukere, men ogsa
stattepersoner og sarbare mennesker kan spille en viktig rolle (Fernades & Kjgrstad, 2022,
s.144). Brukermedvirkning pa et personlig niva sikres gjennom profesjonell oppmerksomhet.
Dette innebzrer brukerens mottakelighet for innsikt i sin situasjon, samt brukerens apenhet
for stette og veiledning i situasjoner der han eller hun er hjelpelgs (Schafft, 2009, s.38).

2.9 Empowerment

Gjennom en empowerment-tilnserming ma sosialarbeideren fremme styrke og ressurser til
grupper og individer som er marginalisert for & hjelpe dem til & gjenvinne styring, kontroll og
makt over sine egne liv (Askheim, 2019, s.278). Ved & anvende en slik tilnerming til
arbeidslivet, antas det at arbeidsinkludering i utgangspunktet handler om & mobilisere
personlige ressurser, motivere mennesker til a ta initiativ og positiv innsats (Askheim, 2019,
5.281).

For & bedre overgangen til arbeid er medvirkning fra brukeren selv avgjerende (Meld. St.33
(2015-2016). Schafft definerer empowerment som myndiggjering (Schafft, 2013, 5.201). A
styrke selvtilliten, mestringsevnen og mestringsstrategiene til mennesker med helsemessige
og sosiale utfordringer burde hjelpe dem til & overvinne negative reaksjoner (Elstad &
Norvoll, 2013, s.133). Tveiten papeker at selv om empowerment-tilnrmingen inneberer en
omfordeling av makt, betyr ikke dette at brukerne selv bestemmer over handlingsrommet
(Tveiten, 2006, s.24). Brukeren har rett til 4 bidra og pavirke, men kan ikke bestemme
innholdet knyttet til fagpersonens myndighet og ansvar. Ansvaret og makten kan veaere hos
profesjonen, men brukeren har muligheten til & medvirke, bli lyttet til og fa informasjon
(Twveiten, 2006, s.24 & s.25).
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2.10 IPS — Individual placement and support

Gjennom IPS avtales det et forpliktende samarbeid mellom behandlingssystem, jobbveileder
og arbeidsgiver for a sikre en vellykket arbeidsinkludering og behandling - denne
fremgangsmaten har vist positive resultater (Reme et al., 2019). IPS fglger en streng manual
for a sikre inkludering av arbeidsstette og psykologisk behandling. Felgende prinsipper er en
del av den yrkesrettede attfgringstilnzermingen: kvalifikasjoner basert pa brukerens eget valg,
fokus pa jobber som er vanskelig a fa og inkludering av psykisk helse. I tillegg innebarer
dette arbeidsformidling, ansettelsesstatte basert pa brukerens gnsker, gkonomisk stgtte og
radgivning. Videre trekker Reme frem inkluderingen av trygdeytelser, rask jobbsgking,
inkludering av jobbspesialister i systematisk sysselsettingsutvikling og vedvarende

sysselsettingsstatte. Dette har vist vellykkede resultater (Reme et al., 2019).

IPS pa sin side er basert pa et recovery-perspektiv som fokuserer pa brukerens egne
motivasjoner, meningsfulle roller og selvbestemmelse (Fyhn et al., 2021, s.39). En veileder
fremhever utfordringene som kan oppsta under dette: «Jeg mener at det er utfordrende for
mange behandlere a se pa arbeidsmuligheter til grupper av mennesker med alvorlige psykiske
problemer. Vanligvis har dette veert personer som i utgangspunktet er for syk. Vi er pa god

vei, men det gjenstar fortsatt mye arbeid» (Fyhn et al., 2021, s.40).

IPS kan ikke bli brukt i en hvilken som helst kontekst og kan heller ikke bli forventet a gi
samme resultater, selv om IPS fglger standardene den ble utviklet for (Saltkjel et al., 2022,
s.259). Tidligere forskning har vist at IPS sin kvalitetsskala pa flere omrader er tydelig
formulert i beskrivelsene sine av hvordan jobbspesialister skal inkluderes, men den tar ikke
for seg alle de praktiske problemene som oppstar fra tverrfaglig samarbeid (Saltkijel et al.,
2022, 5.259). Det tverrfaglige samarbeidet innebzerer inkludering av kompetanse mellom ulike
aktgrer som har om et felles formal, ifelge Willumsen. Spgrsmal blir avgjort felles og det
oppstar en sammenheng av ulik kompetanse fra profesjoner (Willumsen, 2015, s.159).
Gjennom samarbeid, dialog og refleksjon bidrar partene med deres ferdigheter, og det skapes
ny kunnskap (Willumsen, 2015, s.159).
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2.11 Place then train

“Place then train” tilnermingen innebeerer at personer som har stort behov for statte til a
komme uti arbeid, og som trenger det, far oppleering og kompetanse pa sin vanlige
arbeidsplass — istedenfor omrader som er utenfor arbeidslivet (Spjelkavik, 2016, s.6). Dette
handler om utvikling, og aktiv oppfalgingsstette fra arbeidsgiver er et viktig aspekt — spesielt
for & gke inkluderingsevnen og redusere risiko (Spjelkavik, 2016, s.6). | NAV forutsettes det
at veiledere har god kjennskap til bade bedrift og bruker — i tillegg er det viktig & ha kunnskap
om arbeidsinkludering i et jobbutviklingsperspektiv (Spjelkavik, 2016, s.7).

3.0 Teoretiske perspektiver

| denne delen av kapittelet presenterer jeg et utvalg av teori knyttet til min problemstilling,
med utgangspunktet i konteksten arbeidsinkludering og NAV. Dette gir oppgaven min en
mulighet for & fa frem sammenligninger mellom mitt eget arbeid i studien og tidligere
forskning. Oppgavedelen inkluderer faglitteratur- og forskningsbidrag fra den norske studien,

som har bidratt betydningsfullt til oppgaven min med sine perspektiver og refleksjoner.

3.1 Tidligere forskning pa arbeidsdeltakelse

| de siste arene har det vaert forsket mye pa arbeidsdeltakelse, og pa hvilken mate arbeidslivet
blir bade et middel og mal i inkluderingsprosesser, ifglge Saltkjel (2022). Hjelpen til
arbeidsdeltakelse blir ofte gitt av arbeidsgiveren pa arbeidsplassen (Saltkjel et al., 2022, s.13).
Flere av de som blir ekskludert fra arbeidslivet lider av helseutfordringer og mangler
utdanning. Dette krever samarbeid mellom tjenesten og den enkelte, som ma finne veien inn i

arbeidslivet, fa styrke og bli motivert til & ga den veien (Saltkjel et al., 2022, s.13).

3.2 Utgvelse av skjgnn

Heum fremholder at saksbehandling og skjgnnsutgvelse i Navs arbeidsevnevurdering er en
ren skjgnnsmessig tilneerming som forklarer hvordan personen kan enkelt danne en
hensiktsmessig vurdering av sin evne til & delta i arbeid (Heum, 2014, s.105). Her ma

veilederen vurdere flere faktorer far de tar beslutninger som kan ha stor innvirkning for bade
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brukeren og samfunnet. Arbeidsevnevurderinger er avgjgrende for a etablere ufgretrygd. Navs
skjgnnsprosedyrer inneberer alt fra fremgangsmater for behandling av seknader om konkrete
ytelser, til omfattende rutiner for oppfelgingsarbeid (Heum, 2014, s.105).

Flere forskere har pekt pa at arbeidsrelaterte holdninger er en av hovedarsakene til
skjgnnsmessige problemer i offentlig forvaltning (Heum, 2014, s.112). Dette innebarer i
hvilken grad beslutninger er formet av egne verdier og meninger til personen som har den
skjgnnsmessige makten. | tillegg papeker Heum at skjgnnsutgvere kan ta valg som de mener
er riktige av verdibaserte eller politiske arsaker, istedenfor brukerbehov og etablerte formelle
rammer. Arbeidsrelaterte holdninger kan skape utfordringer for skjgnnsmessige beslutninger
og tillit til myndighetene, men de er avgjgrende for skjgnnet. Disse holdningene innebarer
respekt, empati, etikk og tillit overfor de involverte. Verdiledelse er viktig gjennom
skjgnnsutavelse, og de som utever skjgnn er palagt a gjere det rette basert pa internaliseringen
av verdisettet satt av regjeringen som en agenda (Heum, 2014, s.112). Vilje og motivasjon til
a videreutvikle arbeidet som skjgnnsutgver innen arbeids- og samfunnsfeltet er forutsetninger
for & handtere saker pa en hensiktsmessig mate. I tillegg er det viktig & ha en bevisst holdning
til hvordan man forbedrer seg og gjennomfarer arbeidet sitt. Dette er ikke spesielt for utavelse
av skjagnn eller plikter til en offentlig ansatt, men grunnleggende i hver jobbsituasjon (Heum,
2014, 5.112).

3.3 Barrierer mellom NAV og helsesystemet

Ifalge Berge og Falkum er det en gkende og stor andel i Norge av personer med psykiske
utfordringer som ikke er i arbeid — mange av dem gnsker sterkt & komme seg i arbeidslivet
(Berge & Falkum, 2013, s.5). Videre fremholder de at sykefraveer belaster bedriftene og
samfunnet. Aktiviteter har en positiv innvirkning pa psykisk helse, og malet er a hjelpe folk til
a jobbe og holde seg aktive til tross for helseproblemer (Berge & Falkum, 2013, s.5).
Samhandling mellom brukere, behandlere og jobbspesialister fremmer en felles forstaelse av
koordinert innsats. Pa en annen side er det barrierer mellom NAV og helsevesenet.
Fordommer kan oppsta begge veier, og bekreftes av uheldige episoder. | NAV klarer ikke
brukerne iblant & fa tak i helsepersonell. Dette kan for eksempel skyldes at felles
kunnskapsgrunnlag for velferdsetaten og helsesystemer mangler (Berge & Falkum, 2013, s.5).
| slike situasjoner blir mange brukere passive og holdt utenfor — behandlere og radgivere
mangler ofte den viktige metodiske kompetansen som kreves for a statte brukere med
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psykiske utfordringer pa arbeidsplassen (Berge & Falkum, 2013, s.5). Bade behandlere og
ledere sidestiller mental helse enkelt med manglende evne til & jobbe (Berge & Falkum, 2013,
s.20). Vide fremholder Berge og Falkum at dersom arbeidsgivere er raske til & holde personer
med psykiske problemer utenfor arbeidsstyrken, kan det veere pa grunn av at de ikke har nok
forstaelse for offentlig stette og muligheter for tilrettelegging. 1 tillegg kan det skyldes at de
vil unnga behovet for a gjare mulige vanskelige vurderinger av organisering og
arbeidsrammer. P& en annen side tar ikke hjelpetjenester nok hensyn til a styrke brukerens
arbeidskapasitet, og gir ofte uferetrygd til de som passer bedre med Kkortsiktig eller langsiktig
tilpasningsarbeid. @kt fokus pa diagnose farer til ekskludering, og som et resultat gker de
psykiske utfordringene (Berge & Falkum, 2013, s.20). Mange brukere er motvillige til &
rapportere sine psykiske utfordringer fordi de regner med & oppleve diskriminering. Dette kan
skyldes at de har hatt vanskelige opplevelser i sin egen fortid, eller sett hvordan andre har blitt
behandlet (Berge & Falkum, 2013, s.21).

3.4 Arbeidsmarkedspolitikken

Samlet sett viser norsk og internasjonal forskning at Norges aktive arbeidsmarkedspolitikk
forbedrer arbeidsmarkedets funksjon gjennom en kombinasjon av effektive
arbeidsformidlingstjenester, ifalge Hernes. Disse begrenser arbeidsledighetens varighet og
inkluderer kompetansehevende tiltak som resulterer lavere arbeidsledighet (Hernes, 2010,
s.51). Dette har vist seg a fare til gkt sysselsetting, bedre produktivitet og forbedrer brukernes
ferdigheter som bedriften etterspar. | tillegg har tidligere forskning vist at sammenhengen
mellom retten til inntektssikring, kravet om god seerbehandling og aktiv arbeidssgking gir
lavere sjanse for arbeidsledighet (Hernes, 2010, s.51).

3.5 Recovery prosessen

En recovery orientering hos profesjoner inneberer vilje og evne til & forme tjenester etter
behov og preferanser til hver enkelt bruker (Borg & Kristiansen, 2009). Psykiske
helsetjenester har generelt veert basert pa synet om at helsepersonell pavirker endringer hos
mennesker med psykiske problemer gjennom flere behandlingsmetoder. Brukere har i liten
grad hatt muligheten til & fortelle om sitt syn pa profesjonell hjelp eller hva som statter

recovery prosessen (Borg & Kristiansen, 2009). I en tidligere feltstudie av hjelperelasjoner og
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brukerperspektiv, viser det til at brukere verdsetter profesjoner som gir dem hap, deler styrke,
reagerer i ngdssituasjoner og som er villige til & flytte grensene for hva som anses som den
«profesjonelle» rollen (Borg & Kristiansen, 2009). Metoden var en kvalitativ studie basert pa
intervjuer med flere brukere som har levd med alvorlige psykiske lidelser i lange perioder.
Resultatene viste at vanlige faktorer om nyttige relasjoner ble klarlagt. Konklusjonen belyste
hvordan profesjoner som er recovery fokusert klarer a vaere motivert til & handtere komplekse
situasjoner i endringsprosessen, og samtidig bruke sin faglige kompetanse i et

samarbeidspartnerskap med brukeren (Borg & Kristiansen, 2009).

3.6 Nedsatt arbeidsevne — depresjon og angst

Berge og Falkum fremhever at depresjon kan svekke en persons arbeidsevne betydelig, og er
ofte forbundet med sgvnproblemer og angst. Dette er faktorer som forsterker de negative
effektene (Berge & Falkum, 2013, s.83). Depresjon pavirker flere viktige ting pa jobben:
Personer med depresjon er ofte tilbaketrukne, irritable og pessimistiske, noe som gjar det
vanskelig for dem a forholde seg til andre. | tillegg synker produktiviteten pa grunn av
redusert konsentrasjon og energi, samt begrenset beslutningsevne. Sykefraveeret gker ogsa,
fordi man er mer utsatt for andre sykdommer (Berge & Falkum, 2013, s.83). Nar brukere
snakker apent om depresjon pa jobb, velger enkelte a avslare fullt hva de sliter med, mens
andre forsgker a skjule det. Flertallet frykter at de vil mgte fordommer og at det kan pavirke
deres karriere negativt (Berge & Falkum, 2018, s.87). De sammenligner seg selv med
mennesker som ser ut til & ikke ha problemer med & komme seg gjennom livet og jobben, og
de far skyldfglelse for ting de ikke klarer & gjere (Berge & Falkum, 2018, s.87). Videre
fremholder Berge og Falkum at stgtten fra ledelsen er veldig varierende i slike situasjoner —
noen rapporterer at full statte fra overordnede og riktig regulering av arbeidsforhold og timer
har gitt en mulighet for mennesker med slike utfordringer til a fortsette & jobbe. Andre
opplever at ledelsen bidrar til & gjere problemene verre. Enkelte ledere stoler ikke pa faktumet
at deres ansatte er deprimerte og advarer dem mot a bli sykemeldt (Berge & Falkum, 2018,
s.87).

Depresjon er et helseproblem som forverrer arbeidsevnen, ifglge Berge og Falkum. Tilstanden
pavirker alle aspekter ved a vaere menneske: humer, styrke og energi, hukommelse og
oppmerksomhet, beslutningstaking, sosiale ferdigheter og motivasjon. I tillegg gir depresjon
en negativ innvirkning pa maten man tenker og faler pa, bade som forhold til andre og seg
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selv. Den angriper hele mennesket (Berge & Falkum, 2018, s.77). Med sa mange mennesker
som er rammet, er depresjon en stor arsak til ufgre og fraveer fra jobb i samfunnet. Dersom
man lerer & veere mer omsorgsfull med seg selv under depresjon, vil man kunne vare en
starre hjelp for seg selv, i tillegg til at det blir enklere & seke om statte og hjelp. Dette gjer det
ogsa lettere for andre, inkludert arbeidskolleger, & fa starre selvbevissthet, tilhgrighet og
handlekraft (Berge & Falkum, 2018, s.103).

3.7 Opplevelse av angstlidelse pa jobben

For personer med angstlidelser kan arbeidsplassen vare en skremmende arena, ifglge Berge
og Falkum. De kan ofte bli dgmt av andre nar det gjelder ansettelser og oppsigelser, i tillegg
til at de kan fa spgrsmal om forfremmelse (Berge & Falkum, 2018, s.123). Her vil jeg trekke
frem Berge og Falkum sitt eksempel: Nar Rita mgter andre pa arbeidsplassen sier hun sa lite
som mulig, unngar blikkontakt og holder avstand. Hun er ogsa veldig serigs. Nar noen sper
henne om noe, svarer hun med lite ord. Kollegene hennes pa jobben synes at hun er overlegen
og arrogant. Dette farer til at de lar henne vare i fred og hun blir ikke invitert til luns;j.
Realiteten er helt motsatt — Rita er egentlig sjenert og far angst i sosiale situasjoner (Berge &
Falkum, 2018, s.123). Videre nevner Berge og Falkum et eksempel til: Geir takker nei til et
forfremmelsestilbud pa jobben siden det innebeerer a holde mater og leere opp nye ansatte. En
forfremmelse vil gke lgnnen hans betraktelig, men frykten for a snakke i forsamlinger er for
stor (Berge & Falkum, 2013, 5.123).

Det er viktig a ta en ngye vurdering for a finne ut hva som kan vere arsaken for den enkelte,
hvilke omstendigheter som gjer vedkommende spesielt sarbar for problemet, hva som utlgser
det og hva som bidrar til utholdenheten av problemet (Berge & Falkum, 2018, s.124). Det er
bade genetiske forhold og stress under oppveksten som kan fare til at personen blir sarbar og
utvikler sosial angstlidelse. Negative arbeidsbetingelser er ikke hovedarsaken til angstlidelser
fordi de vanligvis oppstar i ungdomsarene (Berge & Falkum, 2018, s.128). Relasjoner pa
arbeidsplassen kan gke eller redusere sosial angst. Imidlertid kan disse vanskene i seg selv
fare til vanskeligstilte relasjoner pa jobben, med ferre venner pa arbeidsplassen og mindre
medarbeiderstatte. | tillegg kan sosial angst gke sjansen for a fa jobb med darlige
arbeidsforhold (Berge & Falkum, 2018, 5.128).

Angstlidelse kan fare til gkt fysisk uro og felelsen av & ha mer fokus pa seg selv enn

hendelsen i den sosiale situasjonen (Berge & Falkum, 2018, s. 129). Pedagogisk utarbeidet
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informasjon om angst er et viktig tiltak mot angstlidelse. Mange har ikke nok informasjon om
viktige aspekter ved angst, for eksempel relasjonen mellom angst og tanker, samt effektive
prinsipper for mestring av angst. God kunnskap og informasjon er grunnlaget for bade aktiv
deltakelse under behandling, selvhjelp og mestring av jobb. Kognitive terapitradisjoner
vektlegger a formidle denne typen av informasjon til brukerne, som oftest i den farste
brukersamtalen (Berge & Falkum, 2018, s.129).

3.8 Manglende forstaelse for IPS

IPS som er nevnt tidligere i begrepsavklaringskapittelet, kan bli en krevende prosess dersom
det ikke blir forstatt pa riktig mate. En tidligere studie av samarbeidet mellom helsetjenesten
og NAYV viser at mangel pa felles forstaelse i ulike tilnaerminger, mal og prioriteringer blant
aktgrer kan fare til problemer under IPS (Individual placement and support) (Fyhn et al.,
2021, s.37). Noen brukere har hatt manglende kunnskap og forstaelse om hva IPS inneberer,
hva rollen til en jobbspesialist er og hva brukeren skal fa hjelp til. Dette har skapt problemer
under arbeidet i inkluderte team. A ha en felles forstaelse for hva IPS innebzrer, utvikler en
felles oppfatning av at tilbudet inkluderer alle brukere og ikke kun de som ikke er «frisk nok».
Jobbspesialisten er ikke en person som bare dukker opp under mgtene innimellom, men en
som er en del av behandlingsgruppen og som er der for & hjelpe til med a na malene (Fyhn et
al., 2021, s.37). Videre fremholder Fyhn at en klar mangel pa forstaelse av IPS hos NAV har
flere jobbspesialister opplevd. Jobbveiledere som er ansatt hos NAV far den vanskelige
oppgaven — & jobbe inkluderende i et helseteam, og samtidig mate kravene til NAV. En

veileder har gitt uttrykk for de hgye kravene fra NAV:

«NAV som arbeidsgiver har hgye forventninger til sine jobbspesialister nar det gjelder
dokumentasjon av deres fagfelt, i tillegg til inkludering i NAV kontoret. Dette forer til at
inkluderingen i helseteamene blir utfordrende. Manglende kunnskap om NAV, som for
eksempel IPS-metodikk, gjer at jobbspesialister blir behandlet likt med andre NAV-ansatte
nar det gjelder krav og forventninger» (Fyhn et al., 2021, s.37). Vi ser naermere pa hva slik

dokumentasjon av fagfeltet innebeerer:

Nar det gjelder sosiale tjenester innebzrer ansvarlig tjenesteyting overholdelse av lover og
regler som gjelder for selve tjenesten. Dette betyr a falge behovet til skriftlig dokumentasjon

(Linde & Nordlund, 2006, s.35). Dokumentasjonen er opprettelse av systematisk opplysning
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om brukerens situasjon, og handler om det sosiale arbeidet som utferes pa brukerens vegne
(Berg, 2006, s5.272).

Videre fremholder Linde og Nordlund at sosialarbeidere kan gjennom skriftlige
dokumentasjoner gi andre profesjoner innsikt i sine beslutninger og argumenter, samt delta
apent i meninger og diskusjoner. Denne typen apenhet hjelper personen til & bli mer bevisst pa
sin egen handling og hvorfor man utferer handlingene. | tillegg gir skriftlige dokumentasjoner
faktaopplysninger og viktig informasjon, som farer til et bedre grunnlag for diskusjoner
mellom profesjoner. Slike refleksjoner er en viktig del for a sikre brukerrettigheter og
forebygge tilfeldige handlinger. Dokumentasjon er ngdvendig for & garantere godt faglig
arbeid og oppfylle krav til profesjonalitet. «Mangel pa dokumentasjon begrenser brukers
mulighet for innsyn» (Linde & Nordlund, 2006, s.35).

3.9 Vurdering av arbeidsevne og forberedelse til arbeidslivet

Enkelte arbeidssgkere hos NAV som ikke har mulighet til & meldes som arbeidskraft med en
gang, blir tilbudt om deltakelse i arbeidsmarkedstiltak for arbeidstrening og forberedelse til
arbeidslivet (Frgyland og Spjelkavik, 2014, s.35). Dette gjar personen jobbklar og i stand til &
handtere kravene og forventningene fra arbeidslivet. Disse tiltakene bestar ofte av ulike
jobbtilpasnings-, kvalifiserings- og opplaeringstiltak (Spjelkavik, 2014, s.35).
Opplearingsfasen skal fremme arbeidssgkerens konkurranseevne pa jobbmarkedet for at
avstanden mellom jobbsgkerens forutsetninger og krav fra omgivelsene reduseres (St.meld.nr
40, 2002-2003). Den faglige kompetansen kartlegger jobbsgkerens forutsetninger gjennom
kravene fra arbeidslivet (St.meld.nr 40, 2002-2003).

A forberede seg til arbeidslivet kan innebare & bygge og utvikle tillit, motivasjon, ansvar,
selvfglelse eller oppleering i et yrke (Spjelkavik, 2014, 5.35). Under denne tilnzermingen er
malet ofte & hindre at brukeren faller inn for raskt i en reell jobbsituasjon med tilbakefall,
stress og haye krav. Derfor er tilneermingen ofte formet som et funksjonelt, terapeutisk og
helbredende verktay som veilederen brukeren trygt steg for steg i en trinnvis fremgangsmate
mot arbeidslivet (Spjelkavik, 2014, s.35 & 36). Dette skyldes blant annet at brukeren trenger
ngye utvikling i omgivelser som er trygge far plasseringen pa en vanlig jobb kan gi mening
(Spjelkavik, 2014, s.36).
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4.0 Metode
4.1 Kvalitativ forskningsmetode

Som tidligere nevnt bruker jeg kvalitativ metode for & besvare min problemstilling. Ifglge
Postholm lar denne metoden forskerens blikk fremheve og forsta hendelser og handlinger i en
kontekst — kvalitativ metode er mater a undersgke menneskelige prosesser pa (Postholm,
2010). Oppgaven min er basert pa en fenomenologisk tilneerming og innebzrer kvalitative
intervjuer med jobbspesialister som samarbeider med NAYV (refererer til egen prosjektskisse).
Tjora hevder at fenomenologi er basert pa filosofien og metoden til Husserl, der hoved
objektet for studien er bevissthet og hvordan fenomener fremstar for hvert individ fra en
farstepersons perspektiv (Tjora, 2017, s.27). Fenomenologi er grunnlaget for empirisk
psykologi og er et felt som inneholder ulike beskrivelser (Husserl, 1982, s.2).

Kvale og Brinkmann hevder at fenomenologi innebzrer & vise hvordan mennesker opplever
fenomener i sin verden (Kvale & Brinkmann, 2009, s.33). Ved hjelp av den fenomenologiske
tilnermingen i intervjuer, forsgker en a oppfatte meningen og betydningen av sentrale temaer
i intervjuobjektets verden (Kvale og Brinkmann, 2009, s.49). Intervjueren fanger opp og
tolker meningen med det som blir sagt og maten det blir uttalt pa. I tillegg ma forskeren ha
god informasjon om temaet far intervjuet, og samtidig kunne kjenne og tolke kroppssprak og
ansiktsuttrykk (Kvale & Brinkmann, 2009, s.49).

Forskeren bruker en sosial og fenomenologisk tilnzerming for & undersgke utvalgte grupper og
hvordan de utvikler en sammenheng bevisst under sosiale interaksjoner (Postholm, 2010,
s.41).

4.2 Deltakende observasjon

Nar observasjonsstudier blir planlagt, ma det avklares praktiske spgrsmal. Det er svart
ngdvendig a fa avklart situasjonen, fenomenet eller stedet man gnsker a observere (Skilbrei,
2019, s.115). Jeg brukte deltakende observasjon som forskningsmetode gjennom feltarbeidet.
«Den metoden som egner seg best til a fremskaffe data om samhandling, til & utvikle
relasjonene, samhandlingsteorier og til & fremsette relasjonelle forklaringer, er deltakende

observasjon» (Wadel, 2014, s.19 & 20). Som forsker er hovedregelen i deltakende
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observasjon a delta i sosiale samhold pa den maten de oppstar naturlig, men man ma ikke
tillate seg 4 veere med sa aktivt at man bidrar selv til samhandling pa en bestemt mate
(Fangen, 2004, s.80). Feltarbeidet gir muligheten til a skaffe seg kunnskap gjennom direkte
erfaring (Fangen, 2004, s.15). Forskeren kan se na&rmere pa menneskers realitet og fa
personlig kjennskap til dem. Slik direkte erfaring kan styrke forskerens forstaelse og tolkning
av feltet. Videre papeker Fangen at selvrefleksjon er en viktig side ved feltarbeidet. Forskeren
kan bruke sine egne falelser og inntrykk som en del av datainnsamlingen, og det er mulig a fa
et helhetlig bilde av deltakerne gjennom & observere mennesker over lengre tid. Det er mange
inntrykk man fanger opp under feltarbeidet som er vanskelig & uttrykke med ord, men de
former likevel forskerens oppfatning av fenomenet. Dette kan frembringe flere perspektiver
og synspunkt av tolkning og forstaelse (Fangen, 2004, s.15).

Postholm (2010) fremholder at kvalitativ observasjon inneberer at man retter sgkelyset mot
handlinger i en naturlig sammenheng. Ved & fange opp deltakernes opplevelser gar forskeren
utover en empirisk og levende tilnerming. Forstaelse og kunnskap oppstar med andre ord i

samholdet mellom refleksjon og handling gjennom denne prosessen (Postholm, 2010, s.64).

Som observater vil man vare tett pA menneskene som studeres (Tjora, 2017, s.84). Videre
hevder Tjora at observasjonsstudier i lengre perioder skaper krav og forventninger mellom
forskerne og de observerte (Tjora, 2017, 5.84). Gjennom observasjon far vi tilgang til sosiale
situasjoner som deltakerne i utgangspunktet ikke oppfatter farst selv, slik man kan oppna
gjennom intervju (Tjora, 2017, s.53). Dette var relevant i mitt feltarbeid der jeg la merke til
viktige situasjoner under min deltakende observasjon. Fgr man gjennomfarer
observasjonsstudier, burde man ha en forelgpig problemstilling, eller et tydelig forslag om

hva man gnsker a fa kunnskap om (Tjora, 2017, s.55).

4.3 Intervjusamtalen

Dalland (2017) papeker at samtalen i intervjuet innebeerer egne faglige og menneskelige
ressurser. Det forutsetter en forstaelse av situasjonen, hvilken mate man ma uttale seg pa for a

bli forstatt, ta hensyn til det som blir sagt og unnga misforstaelser (Dalland, 2017, s.63).

For & fa starre innsikt og kunnskap om hvordan mennesker med nedsatt arbeidsevne kan bli
inkludert i arbeidslivet, valgte jeg a delta i de arbeidsrettede aktivitetene pa bedriften og

intervjuet bade jobbspesialister og deltakere. Jeg samlet inn empirisk data til masteroppgaven
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min gjennom feltarbeidet, bade under intervju og deltakelse i tiltak. Min praksisveileder
gnsket a lese gjennom min prosjektskisse for a fa et stgrre bilde av forskningsprosjektet far
starten av intervjuprosessen. | tillegg fikk jeg hjelp av praksisveilederen til & finne relevante
informanter for min oppgave. Bedriften tilbydde ulike arbeidsrettede tiltak og jeg gnsket a
rette fokuset mot & intervjue deltakere med helse- og sosiale utfordringer, siden det er
tilknyttet min problemstilling. Min praksisveileder informerte deltakerne pa forhand om
intervju og jeg fikk beskjed om hvem som gnsket a bli intervjuet pa forhand. Dette gjorde
intervjuprosessen enklere for meg som forsker. Intervjuene ble gjennomfert pa kontorrom pa
bedriften og deltakerne ble intervjuet separat. Under intervjuene noterte jeg pa datamaskinen
ord for ord av hva som ble uttalt av informanten, og jeg spurte om gjentagelse nar det var
setninger eller ord jeg ikke rakk a skrive. I tillegg spurte jeg om utdypelse av informantenes
svar dersom noe var uklart. Forskeren burde ha spgrsmal som er utformet og stille dem pa en
mate som kan utdype den innhentede informasjonen (Postholm, 2010, s.137). I mitt feltarbeid
var intervjusituasjonen utfordrende nar enkelte informanter snakket fort. Jeg spurte om de
kunne snakke i et lavere tempo for at det skulle bli enklere for meg a skrive riktig
informasjon. Dette tok de godt hensyn til og det gjorde intervjusituasjonen enklere i etterkant.
Gjennom intervjuene gnsket jeg a fa kunnskap om informantenes erfaringer og oppfatninger
gjennom tiltaket. Her vil jeg fremheve Postholm (2010) sin grundige beskrivelse av hva
forskningsintervjuet innebeerer: Intervjuer gir en presentasjon av hvordan mennesker forstar
sine erfaringer nar de skal sette ord pa dem. Intervjuer spgr alltid hvordan den enkelte har
oppfattet en tidligere hendelse. Intervjuer reflekterer med andre ord over personens subjektive
opplevelse av hva som har skjedd. Selv nar man observerer som forsker, kan man veere
selektiv og samtidig gjenspeile over eget utvalgt og inndeling av inntrykk. I tillegg kan man
bruke slike refleksjoner nar man analyserer sitt materiale (Postholm, 2010, s.15).
Observasjonen gir derfor en mulighet til & bevege seg utover deltakernes utvelgende

perspektiv til en viss grad (Postholm, 2010, s.15).

4.4 Semistrukturert dybdeintervju

For a fa konkrete beskrivelser av informantenes egne tanker og erfaringer gjennom mitt
feltarbeid, brukte jeg semistrukturert dybdeintervju som metode. Hensikten med et
dybdeintervju er a frembringe en situasjon der forskeren kan ha en forholdsvis fri samtale om
spesifikke forhandsbestemte temaer (Tjora, 2017, s.113). Semistrukturerte intervjuer brukes
nar temaer i hverdagen skal bli oppfattet fra intervjupersonens eget perspektiv (Kvale &
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brinkmann, 2009, s.47). Malet med denne intervjuformen er a fa intervjuerens beskrivelse av
verden, i tillegg til tolkninger av meninger med fenomenene som beskrives (Kvale &
brinkmann, 2009, s.47). Det innebeerer at intervjueren er apen for uventede og nye fenomener,
som Kale og Brinkmann kaller for «bevisst naivitet». Med det samme burde intervjueren veere

kritisk for sine egne antagelser under intervjuprosessen (Kvale & Brinkmann, 2009, s.50).

Gjennom feltarbeidet mitt intervjuet jeg deltakerne forst og jobbspesialistene deretter. Dette
fikk jeg hjelp av praksisveilederen min for & avtale dager og tidspunkt, slik at hun forsikret
seg om at informantene hadde mulighet og tid til a bli intervjuet. Gjennom feltarbeidet
undersgkte jeg hvilke strategier de ansatte brukte for a na malet om a inkludere brukere med
helse- og sosiale utfordringer i arbeidslivet. | dybdeintervjuet praver forskeren a fa deltakerne
til & verbalisere deres forstaelse for sin verden, ofte i forhold til et begrenset fenomen (Tjora,
2017, s.27). Under intervjuene med brukerne, bemerket jeg at flere brukte samtalen som en
anledning til & meddele det de har pa hjertet. Det var en avslappet stemning gjennom
intervjuene, bade med deltakere og ansatte. Tjora (2017) fremhever en viktig forutsetning for
et vellykket dybdeintervju: A skape en avslappet atmosfare, som gjar at informanten faler seg
trygg til & snakke apent om personlige opplevelser, komme bort fra hovedtema og tenke hgyt
(Tjora, 2017, 5.118).

4.5 Spgrsmal for intervjuet

Gjennom mitt feltarbeid benyttet jeg meg av en temarettet intervjuguide som baserte seg pa
apne sparsmal, slik at jeg som forsker skulle veere apen for hva informantene gnsket a si.
Kvale og Brinkmann (2009) papeker at intervjuet bruker apne spgrsmal for a fokusere pa
forskningstemaet (Kvale & Brinkmann, 2009, s.50). Det er opp til intervjupersonen i etterkant
a trekke frem aspekter som de anser som viktige for studien (Kvale & Brinkmann, 2009,
s.50). Jeg gnsket ikke 4 stille sparsmal om informantenes privatliv, og under mitt arbeid med
intervjuguiden stilte jeg sparsmalet til meg selv: «Er dette spgrsmal som jeg kan svare pa til
en ukjent person?». | forskningsarbeid har informantene rett til privatliv, ifglge Postholm
(2010). Dette betyr at deres identitet vil bli beskyttet (Postholm, 2010, s.150). | belysning av
dette trekker jeg frem Wadel (2014), Kvale og brinkmann (2009) sine studier av kvalitative

forskningsintervju:

Intervjuerens egen samvittighet og falelse av det som er riktig og hensiktsmessig er den
viktigste fremgangsmaten i feltarbeidet (Wadel, 2014, s. 229). En vellykket intervjuforskning
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krever personlig vurdering av hvilke sparreteknikker og regler som skal brukes og hvilke som
skal unngas (Kvale & Brinkmann, 2009, s.103). Videre papeker Kvale og Brinkmann at en
dyktig forsker retter ikke fokuset mot teknikker, men om objektet og materialet de jobber med
(Kvale og Brinkmann, 2009, s.103). Gjennom min intervjuprosess meddelte flere informanter
om hendelser som var knyttet til mitt tema, og jeg hadde ikke behov for & bruke
intervjuguiden gjennom hele intervjuet. Jeg opplevde at bade jobbspesialistene og deltakerne
var tillitsfulle under intervjuene, i tillegg ble jeg ble positivt overrasket over hvor mye de
gnsket a fortelle og meddele. Flere delte sine livserfaringer uten at det ble spurt om i
intervjuet. Dette forte til at jeg satt igjen med mye tilleggsinformasjon som var relevant for
min problemstilling. Etter gjennomfaringen av intervjuene med jobbspesialistene, meddelte
de at jeg kunne kontakte dem hvis det manglet informasjon, om jeg hadde behov for a
intervjue flere informanter eller kom pa flere spgrsmal underveis. Flere deltakere gav beskjed
om at jeg kunne komme tilbake til dem og stille sparsmal hvis det manglet informasjon. Jeg
tolket dette som at intervjusituasjonen ble vellykket. «Et vellykket forskningsintervju kan
veere en verdifull og berikende opplevelse for intervjupersonen, som kan fa ny innsikt i sin

egen livssituasjon» (Kvale & brinkmann, 2009, s.48).

4.6 Forskningsintervjuet

Gjennom intervjuene oppdaget jeg nye aspekter som kastet lys over min problemstilling, og
som jeg ikke la merke til for feltarbeidet. En av informantene meddelte at arbeidsinkludering
krever initiativ fra deltakerne pa lik linje med de ansatte: Det er ikke alltid lett for de ansatte &
vite hva de skal gjere, da er det viktig a ta tak i ting selv og fortelle dem hva du gnsker og hva

du sliter med, sa de vet hvordan de skal tilrettelegge (deltaker).

Ifalge Kvale og Brinkmann (2009) kan intervjueren endre sine holdninger og beskrivelser til
temaet under intervjuet (Kvale & brinkmann, 2009, s.50). Det kan oppdages nye synspunkt av
temaet som redegjares, i tillegg til at intervjueren oppsiktsvekkende legger merke til
sammenhenger som han eller hun ikke var oppmerksom pa tidligere (Kvale og Brinkmann,
2009, s.50). Intervjuene med mine informanter ble avsluttet ulikt — noen ble stille og ventet pa

at jeg skulle stille flere spgrsmal, mens andre snakket videre til jeg avsluttet intervjuet.

Kvale og Brinkmann (2009) fremhever at forskningsintervjuet innebaerer asymmetriske
maktforhold. Intervjuet er ikke en dpen hverdagssamtale — her har intervjueren vitenskapelig

evne, starter og beskriver intervjusituasjonen. Samtidig bestemmer han eller hun intervjutema,
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hvilke spgrsmal som skal stilles og avgjar hvilke svar som skal falges videre. I tillegg er det
intervjupersonen som velger a avslutte samtalen (Kvale & Brinkmann, s.52). En god
intervjusamtale er ikke malet her, men et kommunikasjonsmiddel for forskeren til fa frem
opplevelser, tekster og beskrivelser som kan rapporteres og tolkes i henhold til deres
forskningsinteresser (Kvale & Brinkmann, 2009, s.52). «Selv om man tar hensyn til den
gjensidige forstaelsen i intervjuet, bar vi ikke betrakte et forskningsintervju som en fullstendig
apen og fri dialog mellom likestilte partnere» (Kvale & Brinkmann, 2009, s.52). | noen av
intervjuene belyste jeg problemstillingen min under samtalen for a sgke etter flere svar, og

valgte a avslutte intervjuet dersom informanten ikke hadde mer 4 tilfaye for mitt tema.

Den kvalitative forskningen kjennetegnes ved a vare sensitiv for konteksten den utfares i, og
man er ofte nar pa informantene under intervjuet (Tjora, 2017, s.15). Gjennom kvalitative
metoder sgker man om & bestemme hvordan det sosiale i samfunnet blir skapt gjennom
handling, meningsdannelse og samhandling. Disse faktorene skal vare forskningsvennlige og
egnet til & forsta sider ved samfunnet som vi gnsker a se som strukturelle trekk — for eksempel
sosial ulikhet (Tjora, 2017, 5.28). | belysning av min problemstilling er det relevant &
undersgke hvordan helse- og sosiale utfordringer kan forebygges gjennom

tilretteleggingsstrategier for brukerne.

4.7 Metode for datainnsamling

Jeg ble tidlig kjent med mitt datamateriale og benyttet meg av & samle mye informasjon under
feltarbeidet mitt, bade gjennom intervju og observasjon. Jeg tok kontakt med Sikt far jeg
intervjuet informantene og sendte inn meldeskjema og et informasjonsskriv med formalet om
prosjektet mitt. Siden jeg ikke tar lydopptak og prosjektet behandler ikke personopplysninger,
ble videre oppfalging avsluttet og jeg begynte med intervjuprosessen etter at jeg fikk svar fra
Sikt. Jeg informerte praksisveilederen min om formalet med prosjektet mitt, i tillegg til hva
jeg samler inn og hvordan samlet data kan bli brukt etter at oppgaven blir levert. Jeg fikk
muntlig samtykke fra informantene og intervjuet dem anonymt. Ifglge Tjora er anonymisering
sveert viktig nar sensitive temaer diskuteres (Tjora, 2017, s.177). For at informantene skal fgle
seg trygg pa a bli anonymisert, er det viktig & be dem om a bekrefte selv at detaljene i et sitat
eller annet utdrag ikke blir gjenkjent av leseren (Tjora, 2017, s.177). Informantene mine blir

kalt for «Jobbspesialist A», «Deltaker B» osv.
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Fer gjennomfaringen av feltarbeidet leverte jeg et informasjonsskriv og ble innkalt til et mgte
med praksisveilederen min for starten av feltarbeidet. I tillegg fikk jeg hjelp til rekruttering av
informanter som var relevant a intervjue for min studie. En hovedregel for utvalget i kvalitativ
intervjuforskning er a velge informanter som uttaler seg pa en reflektert mate om det relevante
tema (Tjora, 2017, s.130).

Gjennom min feltstudie noterte jeg viktige observasjoner under tiltaksaktivitetene og brukte
en notatbok for dette. En vanlig metode er a registrere observasjoner og tanker om det som
blir hart og sett i «feltnotatene» (Tjora, 2017, s.90). For notatene mine i intervjuprosessen
brukte jeg Word dokument og noterte ned bade uttalelser og observasjoner. I tillegg deltok jeg
sammen med deltakerne pa de ulike arbeidsrettede tiltakene. Under deltakerobservasjon
utfarer forskeren to handlingsformer samtidig: Man samhandler med andre og observerer hva
de gjer (Fangen, 2004, s.13). Videre papeker Fangen at det man far ut av deltakerobservasjon
som metode er a samhandle og ha en dialog med personene man studerer (Fangen, 2004,
s.14). Nar man deltar selv, pavirker man situasjonen pa en mate som medfarer at deltakerne
som er til stede ikke faler et ubehag av forskerens tilstedeveerelse — selv om de har kjennskap

og vet at forskeren ikke er en del av deltakergruppen (Fangen, 2004, s.14).

Min observasjon under feltstudiet var apen og jeg presenterte meg selv for de ansatte og
deltakerne under tiltakene jeg deltok i. Ved a intervjue bade deltakere og ansatte gnsket jeg a
fa tak i deres perspektiver, opplevelser, arbeidsforhold samt & fa et helhetlig bilde av deres
situasjon. Jeg laget intervjuguiden pa forhand fer jeg begynte med forberedelsen av analysen.
Mine forskningsspgrsmal ble utformet far begynnelsen av feltarbeidet ved hjelp av diskusjon
med medstudenter. «Det er viktig a se etter forskningsspgrsmal og begreper som kan apne for

en dypere forstaelse av det samfunnet man studerer» (Fangen, 2004, s.35).

Tjora fremholder at det er hensiktsmessig a bruke en intervjuguide for a organisere
intervjuene og gruppene man har fokus pa (Tjora, 2017, s.153). Korrekt bruk av data betyr at
en skal veere mest mulig ngyaktig under innsamlingen, behandlingen og analysen av data
(Dalland, 2017, s.57). Resultatet skal veere minst mulig avhengig av den som utfarer
undersgkelsen. «lIdealet er at en annen forsker skal kunne oppna det samme resultatet ved a

falge den samme fremgangsmaten.» (Dalland, 2017, s.57).
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4.8 Analysering av data - tematisk analyse

| begynnelsen av min analyse har jeg belyst ulike temaer, utviklet kodengkler og undersgkt
relevante tekstanalysemodeller (Postholm, 2010, s.167). Jeg valgte tematisk bearbeiding for &
analysere datamaterialet mitt. «I en tematisk innholdsanalyse identifiserer man temaer og
begreper fra et materiale og tar disse ut av sin sammenheng» (Anker, 2020, s.43). Etter hvert
intervju tok jeg notater av informantens humgr, kroppssprak, veeremate og refleksjoner i

observasjonsloggen (Postholm, 2010, s.167).

Jeg satt igjen med mye informasjon og datafunn etter intervjuene, som jeg kategoriserte i
ulike deler. 1 tillegg samlet jeg inn mine funn i den farste analysefasen, med usystematiske og
tilfeldige analyser slik Anker fremhever (Anker, 2020, s.64). Denne delen bestar av antakelser
og ideer som fremkommer underveis i feltarbeidsprosessen, men som burde bli skrevet ned.
Gjennom feltarbeidet brukte jeg en skrivebok for tankenotater, som inneholdt blant annet
mine detaljer og opplevelser av feltet, intervjuene, inkluderingsstrategier og observasjoner.
Ifalge Anker (2020) kan tankenotater bli brukt videre i forskerinnsamling for dypere
refleksjon. Noen forskere bruker notater for a fa ideer til kategorier og koder innenfor
materialet (Anker, 2020, s.67). Far jeg begynte a intervjue informantene reflekterte jeg
grundig over teori og tidligere forskning. Under notatskrivingen bemerket jeg nye aspekter
som er knyttet til min problemstilling. «Man bruker notatene til & utvikle ideer og analytiske
ferdigheter» (Anker, 2020, s.69). Deretter i den farste analysefasen begynte jeg med utvalget
av materialedeler som skal brukes i oppgaven, og det var mye innsamlet materiale som ikke
var ngdvendig a bruke (Anker, 2020, s.69). En del av intervjutekstene ble fjernet, og det var
flere informanter som svarte likt pa mine intervjusparsmal. Dette bemerket jeg under bruken
av intervjutekstene i de ulike kategoriene. Anker fremholder at i denne fasen er det ikke
klargjort hva som skal inkluderes i analysen og hva som skal fjernes, men dette vil fortsette i
neste fase (Anker, 2020, s.69). Denne delen innebzrer a velge materialet for innledende
lesing, og deretter markere det som er tankevekkende. A bruke tankenotatene aktivt gjennom
feltarbeidet var hovedanliggendet for det tematiske bearbeidet. Funnene som presenteres
avslutningsvis skal bidra til besvarelse av problemstillingen, og ikke kun veere i interessant i
seg selv (Anker, 2020, s.69). «Slike notater kan inkludere tanker om forskningsarbeidet,

holdninger til informanter og ideer om kategorier i materialet» (Anker, 2020, s.72).

Nar datainnsamlingen er fullfert i analysefase 2, gjenstar det mye tekstbidrag. I tillegg har jeg
notatene fra mine antagelser og ideer som har oppstatt gjennom feltet, og jeg starter med a
fremheve sitatene som jeg gnsker a inkludere i oppgaven min (Anker, 2020, s.73).
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Utvelgelsen og de tidlige analysene i fase 1 var basert pa hovedinntrykket av materialet og
hva som faller inn underveis — denne analysefasen innebarer en mer systematisk og grundig
tilnerming (Anker, 2020, s.73). | denne fasen blir materialet kondensert og systematisert. |
tillegg til & vite hvilken informasjon som skal bli tatt med, burde man ha innsikt og oversikt
over materialet og deretter komme med relevante funn (Anker, 2020, s.73). Tekstmaterialet
blir oppsummert og skrevet ned kondensert, slik at forskeren far oversikt over de store
tekstmengdene (Anker, 2020, s.73). Dette betyr a skrive ned flere hovedkategorier. Gjennom
analysen av mitt datamateriale fra feltarbeidet delte jeg temaer i ulike kategorier, blant annet
«Tilrettelegging» og «Mestring» som bildet under viser. Deretter brukte jeg sitater fra
intervjuene og sa etter hvor de passet inn i kategoriene. Jeg brukte koder for at materialet mitt

skulle bli mer oversiktlig:

Trivsel -
1. Faler du at det har skjedd en utvikling etter at du deltok her?

2. Dette er et bra tiltak som er nyttig. Fer slet jeg jevnlig med & komme pa jobb, na fungerer jeg
bedre og er bedre til stede jevnlig.

Tilrettelegging-
1. Hva synes du om dette tiltaket?
2. FEtpargangeriaret harvi ansatte samtaler med hver enkelt og da er det greit & ta opp
ting, er ganske godt tilrettelagt

Mestring -

1. Hvilke erfaringer har dere med brukerne?

2. Det erviktig at deltakeren far en mestringsfalelse nar de er uti praksis eller nar vi har en
forelesning som treffer de veldig da méa de utfordre seg selv pa andre méater og tenke pa
en annen mate.

1. Hvilke tiltak fungerer best?

2. Vf jobber effektivt, men noen trenger mer tid og samtaler, sa prater vi om hvordan de
har det om noen trenger mer stgtte, noen har tett oppfelging, mens noen harvi ikke
séa ofte oppfelging med. Kommer veldig an pa deltakeren og behovet deltakeren har

3.

Jobber tettere med deltakere som ikke far jobb -

1. Erdet noen grupper som er mer krevende enn andre?

2. Min jobb er a hjelpe de uansett, nar noen er mer krevende ma man bare bruke mer tid og
ressurser pa dem. Men det er veldig greit & vite hva de sliter med og hva slags bakgrunn
de har s& jeg kan hjelpe de pa best mulig mate, na og fremover- hvilke ressurser de kan
bruke videre pa en praksisplass eller jobb

Rutine i hverdagen -
1. Hva synes du om tiltaket?

Ifalge Malterud (2017) blir koder brukt til & systematisere og identifisere meningsfulle
enheter innenfor materialet, og dette ma bevises (Malterud, 2017, 5.101). A skrive ned ideer
og tanker om materialet var i utgangspunktet den farste prosessen med kodeindikasjon i den
farste analysen. Gjennom denne analysefasen kan man medbringe disse ideene og
medfglgende gjennomga dem for & finne nye koder til datamaterialet (Anker, 2020, 5.76). «A
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kode er en teknikk for & systematisere et stort materiale» (Anker, 2020, s.75). Materialet mitt
ble kodet i henhold til ordene og begrepene jeg finner i utsagnene til mine informanter og
teorien jeg bruker — mange forskjellige koder ble generert (Anker, 2020, s.76). Jeg sa det som
hensiktsmessig a redusere kodene for & fa muligheten til & se om de forskjellige merkelappene
kan koordineres til en helhet (Anker, 2020, .76 & s.77). Koordineringen innebzrer a se etter
om flere meningsenheter kan samles under det samme meningsinnholdet eller begrepet
(Anker, 2020, s.77). Eksempelvis sa jeg ikke behovet for & bruke begge kategoriene «ta opp
viktige tema med bruker» eller «tilpasse arbeidsdagen for bruker». Jeg valgte a samle de
under kategorien «tilrettelegging», og kodet mitt datamateriale gjennom & bruke

tekstprogrammet Word pa datamaskinen.

Den tredje analysefasen innebzrer a velge hvordan jeg skal presentere materialet mitt i denne
oppgaven (Anker, 2020, s.83). Jeg skriver min analyse av materiale i egne kapittel deler, og
for a koordinere disse delene ser jeg tilbake pa problemstillingen min for & vaere sikker pa at
den besvares (Anker, 2020, s.83). Hjelpemiddelet som brukes her er sammenligning og
sammenstilling av materialedeler (Anker, 2020, s.92). Dette innebarer a se pa
kategoriseringen og kodingen fra tidlige analysefaser med nytt overblikk og kombinere dem
pa nye mater. | tillegg finner forskeren gjennom denne arbeidsmetoden spenninger og mgnstre
i datamaterialet, som er en forberedelse til den siste fasen i analysen (Anker, 2020, s.92). Som
forsker er det ngdvendig & vurdere hvilke sitater man velger og deres betydning for

beskrivelsen av informantene (Anker, s.106).

Gjennom drgftingsdelen i oppgaven fremhever jeg mine hovedfunn fra analysedelen og
diskuterer dem med teori og tidligere studie. Jeg vil aktivt ga inn i analysen teoretisk og

kombinere diskusjon og analyse (Anker, 2020, s.97).

4.9 Forskerrolle og forforstaelse

Gjennom min feltstudie er jeg bevisst pa min egen erfaring fra bachelorstudier, i tillegg til
tidligere feltstudie hos et kvalifiseringsprogram som tilhgrer NAV for mennesker med nedsatt
arbeidsevne. Jeg bruker ogsa relevant litteratur som jeg tidligere har brukt i
bacheloroppgaven, blant annet boken «Arbeidsinkludering i sosialt arbeid» av Glemmestad
og Kleppe. Det er viktig for meg som forsker a veare bevisst pa min forforstaelse, og samtidig
veere apen for ny informasjon. Forskerens forforstaelse som er formet av blant annet egne

erfaringer og bakgrunn, kan gi en pavirkning for maten prosjektet utformes pa nar det gjelder
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temaer og metoder — i tillegg til valg av analyse og teori, ifalge Tjora (2017). Personlige
interesser og kunnskap er en viktig rolle for forskningens kvalitet og knytter den videre til
forskerprofesjonen, som ofte har en personlig og individuell dimensjon, spesielt i studier av

mennesker og samfunn som man selv tilhgrer (Tjora, 2017, s.25 & 26).

| alle typer av samfunnsforskning engasjerer forskeren seg pa en eller annen mate med temaet
som undersgkes (Tjora, 2017, s.235). Hovedmalet er ikke & ga inn pa feltet uten noen
hverdagslige eller faglige forforstaelser, men a vaere apen for dem og Klar til a tilpasse
forstaelsen underveis (Tjora, 2017, 5.235). A gjere rede for egne posisjoner og forpliktelser
indikerer hvordan personens egne personlige interesser kan pavirke forskningsarbeidet, eller
hvordan egen erfaring og kunnskap blir brukt for analyse og diskusjon av resultater (Tjora,
2017, 5.235).

Selv om forskeren forsgker a mgte fenomenet med mest mulig lave forutsetninger, er det
vanskelig & unnga at han eller hun tenker pa det — dette kalles fordommer (Dalland, 2017,
s.58). Man burde se etter hva som avkrefter vare tidligere forklaringer, slik at vi kan motvirke
en slik effekt. Hvis man pa forhand er klar over sine tanker om et fenomen, blir det enklere a
se etter data som kan motbevise disse tankene (Dalland, 2017, s.58). | tillegg er det viktig at
man som forsker er bevisst pa sin egen verdi pa et menneskelig, politisk og faglig niva
(Dalland, 2017, s.59). Datamaterialet skal samles inn pa en palitelig mate, og de forskjellige
leddene i fremgangsmaten ma vare frie for ungyaktigheter (Dalland, 2017, s.60). Viktigheten
av a uttrykke sin egen posisjon gjer at man som forsker gjer prosessen tilgjengelig og synlig
for andre (Dalland, 2017, s.61).

4.10 Informasjonsskriv og samtykke

En viktig og praktisk oppgave som ma gjennomfgres far man starter et forskningsprosjekt er
vurderingen om prosjektet inneholder sensitive tema, og om materialet er direkte eller
indirekte personidentifiserbart for informantene (Skilbrei, 2019, s.109). Jeg sendte inn et
informasjonsskriv om prosjektet mitt far jeg begynte med feltarbeidet. Nar man forsker pa
mennesker, burde man ta hensyn til at de har lovbeskyttede personvern (Skilbrei, 2019,
5.109). Dette betyr at data om enkeltpersoner kan brukes kun til forskningsformal under
spesielle situasjoner. | tillegg farer dette til at forskeren i flere tilfeller bgr forsikre seg om
informert samtykke til deltakelse. Informert samtykke betyr at informantene er fullt informert

om forskningsprosjektet og hva den inneholder, slik at de forstar hva de deltar i og samtykker
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til. Fritt samtykke innebarer at forskeren sgrger for at informanten ikke faler noen form for
press eller tvang til deltakelse (Skilbrei, 2019, 5.109). En viktig del av rekrutteringsarbeidet er
a utforme informasjon om forskningen uten a gjare teksten komplisert og lang, samtidig som
den oppfyller forskerens etiske forpliktelser (Skilbrei, 2019, s.113). Informasjonen til

personen som skal godkjenne ma minst inneholde falgende:

e Formalet med prosjektet og hvordan opplysningene skal brukes

e Hvilke metoder som skal brukes for & innhente informasjon og hvilken informasjon
som vil bli samlet inn

e Hvem som far tilgang til personlig identifiserbare data - studenten, veilederen og
prosjektgruppen

e At deltakelsen er frivillig og kan trekkes tilbake under det pagaende studiet uten a
oppgi grunn

o Nar forskningsprosjektet blir avsluttet og hva som skjer med personopplysningene -
anonymisering

e Retten til & be om sletting, retting, begrensning og innsyn,

e Retten til klaging til Datatilsynet

o Kontaktopplysningene til kontaktpersoner — veilederen og studenten

e Kontaktopplysningene til institusjonens personvernombud (NSD, 2018, i Skilbrei,
2019, s.111).

| forhold til intervjugjennomfaringen er forskningsetikk knyttet til forventningen om at det
ikke skal pafares skade for informantene. Hensikten med dette er a reflektere over mulig
ubehag eller skade, for eksempel ved & ta opp sensitive temaer uten at intervjueren har
muligheten til & kunne bidra i den hjelpende prosessen av dette (Tjora, 2017, s.175). Dette er
spesielt viktig nar temaet for forskningen inneholder personlige og vanskelige emner (Tjora,
2017, s.175). 1 tillegg ma forskeren vurdere malene for prosjektet, samtidig som de
presenterer seg og handler pa en fornuftig mate. Dette betyr at deltakernes interesser og
verdier ma ivaretas (Postholm, 2010, s.148). | tillegg opprettholder det tilliten mellom partene
(Postholm, 2010, s.148). Gjennom planleggingen innebarer de etiske sidene a fa tak i
intervjupersonens informerte samtykke for deltakelse i studien, reflektere over mulige
konsekvenser som forskningsprosessen kan ha for intervjupersonene og sikre konfidensialitet
(Kvale & brinkmann, 2009, s.81). «Forskeren ma kartlegge intervjurapportens konfidensialitet
og vurdere intervjusituasjonens konsekvenser for intervjupersonene — for eksempel
stressopplevelser» (Kvale & Brinkmann, 2009, s.81).
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Siden det ikke er vanlig for folk & ha observatarer i nerheten hengende rundt seg, er det
ngdvendig at man presenterer seg selv og sine intensjoner grundig far feltstudien (Tjora,
2017, 5.76). Intervjuene mine varte ifra 45 minutter til en times tid. Informantene har
muligheten til & avslutte intervjuet, trekke seg fra studien nar de selv gnsker det eller gi
beskjed om at deler av intervjuet ikke skal bli brukt (Tjora, 2017, s.176). Dette informerte jeg
informantene mine om far intervjuprosessen. Kommunikasjon mellom intervjuer og deltaker
er viktig dersom deler av intervjuet er utfordrende og fglsomt for informanten (Tjora, 2017,
s.176). Videre hevder Tjora at tillit er en naturlig og tydelig del i menneskelige relasjoner, i
tillegg til kommunikasjonen i samfunnet der det forventes respekt som er gjensidig mellom
aktarer (Tjora, 2017, s.47). Gjennom mine intervjuer var jeg opptatt av at informantene skulle
fole seg trygg. | tillegg fokuserte jeg pa a holde en god tone med dem, og valgte & intervjue
dem separat pa arbeidsinkluderingsbedriften. For 4 tilrettelegge en god og avslappet stemning,
blir gjennomfaringen av intervjuer ofte pa et sted hvor informanten faler seg trygg — helst pa
eget arbeidssted dersom intervjuet er knyttet til informanten (Tjora, 2017, s.121). Jeg la merke
til at informantene mine var apne til & besvare mine spegrsmal pa en god mate, og det hjalp
meg til & fa gode refleksjoner over innsamlet datamateriale. | sammenheng med dette gnsker
jeg & fremheve Kvale og Brinkamnn (2009) sin grundige beskrivelse av hva
intervjuundersgkelsen innebeerer i kvalitativ studie, forholdet mellom etikk og moral, samt

refleksjon over etiske hensyn i studien:

Intervjuer er undersgkelser og er knyttet til moralske spgrsmal om maten man intervjuer pa og
malet med studien (Kvale & Brinkmann, 2009, s.79). Det menneskelige samholdet i et
intervju pavirker begge parter, og kunnskapen som kommer frem i intervjuet har en
innvirkning pa maten vi ser menneskets situasjon pa (Kvale & Brinkmann, 2009, s.79 & s.80).
En generell beskrivelse av «etikk» og «moral» inneberer det riktige og naturlige i menneskets
eksistens. Dette betyr at menneskelivet har moralske krav om a tenke, handle, fale og vere pa
gnskede mater (Kvale & brinkmann, 2009, s.80). «Formalet med en intervjuundersgkelse bar
ikke bare diskuteres med hensyn til den vitenskapelige verdien av kunnskapen som sgkes,
men ogsa med hensyn til forbedring av den menneskelige situasjon som utforskes». (Kvale &
Brinkmann, 2009, s.81).

Gjennom arbeidet med min intervjuguide var det viktig for meg a lage spersmal som ikke er
problematisk for informantene a svare pa. | forhold til etiske hensyn begynte jeg ikke med
intervjuene mine for jeg fikk svar fra Sikt. Kvale og Brinkmann (2009) fremholder at

forskeren ma vurdere pa forhand hvilke etiske dilemmaer og verdispgrsmal som kan
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fremkomme under et intervjuprosjekt (Kvale & Brinkmann, 2009, s.81). «De etiske sidene
ved analyseringen omfatter spgrsmalet om hvor dypt og kritisk intervjuene kan analyseres, og
hvorvidt intervjupersonene bgr vaere med pa & bestemme hvordan uttalelsene deres skal
tolkes» (Kvale & Brinkmann, 2009, s.81). Under skriving av forskningsteksten skal forskeren

sgrge for at sitater gjengis korrekt (Postholm, 2010, s.150).

4.11 Bearbeiding og forberedelse til analyse

Gjennom intervjusamtalene mine la jeg merke til etableringen av analyseprosessen.
Informasjonen og forstaelsen jeg tilegnet meg, notatene mine og det a delta pa mater med
jobbspesialister og brukere vekket tanker og ideer om hvordan jeg kan analysere mine funn
for & svare pa oppgavens problemstilling. Jeg begynte tidlig & skrive ned mine observasjoner
og metodene som ble brukt for utvikling av mulighetene til deltakerne i arbeidslivet. I tillegg
var det enklere for meg a skrive ned mine opplevelser og observasjoner siden jeg brukte en
notatbok gjennom deltakelsen i tiltakene. Videre begynte jeg a reflektere over hva som er
relevant for min empiri, i tillegg til hva jeg kan inkludere i analysen. Tjora fremholder at
empirisk datagenerering og databearbeiding er de to farste trinnene i analyseprosessen (Tjora,
2017, 5.196).

6.0 Analyse og drgfting

| dette kapittelet skal jeg sette sgkelys pa hvordan jobbspesialister jobber for & inkludere
mennesker med nedsatt arbeidsevne i arbeidslivet. Jeg kommer til & drafte hvordan de ansatte
pa arbeidsinkluderingsbedriften tilrettelegger for deltakerne som forblir arbeidsledig etter
deltakelsesperioden, og hvilke inkluderingsstrategier som brukes i dette tilfellet. I tillegg
analyserer jeg deltakernes erfaringer og opplevelser av de arbeidsrettede tiltakene, og
fremhever ulike perspektiver fra bade jobbspesialistene og deltakerne sitt stasted. For a
besvare bruker jeg falgende forskningsspgrsmal innledningsvis «Hvilke strategier bruker
jobbspesialister for & inkludere deltakere som ikke far jobb etter det som er planlagt i
tiltaksperioden?» og «Hvilken betydning har tillitsrelasjonen mellom jobbspesialisten og

brukeren?».

Videre vil jeg diskutere hvordan helse- og sosiale utfordringer kan veere en barriere for

deltakerne til & finne jobb, hvilke konsekvenser dette medfarer og hvordan jobbspesialistene
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kan forbedre deltakernes ferdigheter som jobbsgkere. | tillegg diskuterer jeg utfordringene og
problemene deltakerne opplever av a veere arbeidsledig over tid nar arbeidsgivere stiller hgye
krav, som farer til manglende muligheter for & vise sine ferdigheter. Jeg kommer til & belyse
hvordan dette forer til utenforskap og marginalisering i samfunnet. | henhold til denne
tematikken bruker jeg empiriske eksempler fra bade faglitteratur og feltstudiet, og
sammenligner dette. Avslutningsvis konkluderer jeg med besvarelse av problemstillingen min
for denne oppgaven: «Hvordan kan jobbspesialister styrke arbeidsinkluderingen for

mennesker med nedsatt arbeidsevne?».

6.1 Jobbspesialistenes arbeid pa bedriften

| Berge og Falkum (2013) sin studie av arbeidsliv og psykisk helse, fremholder de at
jobbspesialisten vurderer arbeidsmuligheter videre i ulike settinger, og foretrekker fast
ansettelse for deltakeren fremfor midlertidig arbeid (Berge & Falkum, 2013, s.220). Nar
jobbene som er midlertidige eller ikke helt de ideelle blir det eneste alternativet, blir de sett pa
som et videre skritt pa veien til arbeidslivet. Dersom deltakeren gnsker a slutte i jobben, vil
jobbspesialisten hjelpe dem til & avslutte arbeidet og begynne & se etter nye muligheter.
Jobbspesialisten lar ikke brukeren delta kun séa lenge det er behov, men gir ogsa
oppfalgingsstette og veiledning til arbeidsgiveren (Berge & Falkum, 2013, s.220).
«Veiledning kan ta form bade som radgivning, undervisning og informasjonsdeling»
(Glemmestad, 2021, s.154). I NAV er veiledning en organisert og malrettet prosess som
anvendes i samtaler og veiledning (Glemmestad, 2021, s.153). Tveiten fremholder at
veiledning er et relasjonelt, formelt og pedagogisk arbeid som retter seg mot a gke brukerens
tilpasningsevne gjennom samtaler som baserer seg pa humanistiske verdier og kunnskap
(Tveiten, 2006, s.59). Veiledning farer til utvikling av dialog og relasjoner med brukere, som

kan motivere og styrke brukeren mot inkludering i arbeidslivet (Solstad, 2017, s.345).
En av jobbspesialistene pa bedriften fortalte om sin planleggingsfase for deltakerne:

Vi planlegger dagen og prever a finne ting som folk klarer & mestre. Det vi gnsker a se er at
det skal veere meningsfullt & vaere her for dem. Vi har samtale med brukeren der de far komme
med gnsker om hva de vil jobbe med. Det er ikke alltid arbeidsgivere godtar dem i ordinzrt
arbeid. De fleste far faste arbeidsoppgaver, og hvis noen er darlig i noe kan det vaere
krevende ... men da samarbeider vi med arbeidsgiver og snakker om det i avdelingsmgtene.

Alle har sin egen kontaktperson og vi harer med dem om hva deltakeren gnsker videre. Jeg
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fgler at de fleste trives her, deltakerne far bedre selvtillit og faler seg trygg. Vi har ogsa
tilrettelegging for hver bruker om hvor mye de kan jobbe, hvor mange fridager de trenger osv.
Vi har fokus pa det friske i personen og vi har gatt pa kurs der vi har leert om forskjellige
diagnoser (Jobbspesialist A).

Gjennom arbeidsstgtteprosessen og samarbeidet mellom arbeidssgker og jobbspesialist stattes
brukerne i a velge riktig jobb og oppdage hvilken oppfglging og tilrettelegging som skal til for
a skaffe og beholde en jobb (Wangen, 2019, s.131). Arbeidsstatte i denne fasen innebarer at
arbeidssgkeren stattes i & oppdage gnskelige og mulige jobber, planlegge mestringsstrategier
og observere egne stgttebehov. Formalet er at de skal bli kjent med seg selv for & velge jobb
og arbeidsmiljg, velge egnede stattetiltak, fa arbeidserfaring og ta beslutninger om den videre
prosessen mot ansettelse (Wangen, 2019, s.132). Dette kan ogsa kalles for

«karriereplanlegging» (Wangen, 2019, s.132).

6.2 Tilrettelegging for brukerne

Vi ser naermere pa tilretteleggingsfasen med brukerne som en jobbspesialist pa bedriften

belyste, og hva som kan forarsake dette:

Noen faller ut pa grunn av at de er for syk, det kan bli for tungt. Da tar vi en prat med dem
om hva vi kan gjare, for eksempel jobbe mindre eller bare halve dager. Av og til tar vi kontakt
med deres kontaktperson, det kan vaere vanskelig & hjelpe alle. De som klarer & jobbe har en
enorm utnyttelse. Det er flere som ikke snakker i begynnelsen pa grunn av angsten, men etter
noen maneder er de mer sosial. Vi prgver a gjgre det variert for dem, noen har det bedre med
a gjegre de samme arbeidsoppgavene siden de faler seg trygg pa det ... men vi ma ogsa preve a
fa de til & utvikle seg. Malet er a fa de til & fortsette. Det er forskjellige nivaer og
forutsetninger med psykisk helse. Vi jobber tett med dem og flere sier at dette tiltaket far dem
til & fole seg bedre. Arbeidsplassen er det sosiale livet for mange. Det er flere som ikke vil ta

lang-ferie siden de ikke har noen andre a snakke med (Jobbspesialist B).

Sitatet viser at arbeidsplassen hjelper deltakerne til & utvikle sine sosiale ferdigheter.
Gundersen og Moynahan hevder at det kan veere vanskelig for arbeidstakere som har veert
arbeidsledige i lengre perioder @ kommunisere pa riktig mate. Dette kan vaere pa grunn av
mangel pa erfaring eller sosiale nettverk, noe som farer til at sosial atferd i omgang med andre

blir uregulert (Gundersen & Moynahan, 2006, s.114). Den sosiale evnen kan beskrives som

43



atferd og innebaerer & mestre de sosiale kravene som forventes i en bestemt situasjon. | tillegg
kan evnen tilpasses i forhold til egne forutsetninger og omgivelser (Gundersen & Moynahan,
2006, s.114). Hernes papeker at sosial tilpasning eller «sosial match» i arbeidsforhold er like
ngdvendig som at koordineringen av spesifikke arbeidsoppgaver passer med arbeidstakerens
krav. Sosial match inneberer at de sosiale ferdighetene til arbeidstakeren samsvarer med de
sosiale kravene til jobben, og dette er kanskje viktigere enn at arbeidsferdighetene passer
(Hernes, 1996).

6.3 Mestringsstrategier

Gjennom feltarbeidet mitt observerte jeg at det var et godt arbeidsmiljg, og det var tydelig at
flere deltakere hadde en god relasjon til de ansatte. En jobbspesialist belyste sin arbeidsmate

under mitt intervju:

Det er viktig at deltakeren far en mestringsfalelse nar de er i praksis. Da kan de utfordre seg
selv pa andre mater. Jeg tenker at min jobb er & hjelpe de uansett. Hvis noen deltakere er mer
krevende enn andre, m& man bare bruke mer tid og ressurser pa dem. Det er veldig greit &
vite hva de sliter med og hva slags bakgrunn de har, slik at jeg kan hjelpe dem pa best mulig
mate, bade na og fremover. Det er ogsa viktig for oss a vite hvilke ressurser de kan bruke
videre pa en praksisplass eller jobb. Det er et godt samarbeid med de andre jobbspesialistene
her, vi har en hgy formidlingsprosess. Vi ser ogsa at vi gjer en stor forskjell i livet til folk som
deltar i dette programmet. Personlig er jeg ikke opptatt av diagnoser fordi jeg vil behandle
alle likt ... alle fortjener den samme innsatsen og md behandles sa fordomsfritt som mulig.
Samtidig er historien deres grunnlaget for jobben de skal gjgre seinere og det er viktig at vi
blir kjent med dem. Vi er interessert i at deres historie kan bli en ressurs, og ikke i deres

lidelseshistorie i seg selv (Jobbspesialist C).

Ifalge Solem innebaerer mestring a overvinne utfordringer i livet, pa en darlig eller god mate.
Mye avhenger av en persons tro pa sin egen evne til & mestre (Solem, 2017, s.96). Sitatet over
viser at jobbspesialisten er opptatt av at deltakerne skal vere en ressurs. Her vil jeg trekke jeg
frem styrkeperspektivet, som inkluderer en mestringsorientering ved arbeidet med mennesker
og legger vekt pa brukerens ressurser gjennom valg av endringsstrategier (Hansen et al., 2017,
s.33). Mestringsressurser innebarer den enkeltes mestringskapasitet som handler om

muligheten til & utnytte sine ressurser i vanskelige situasjoner. Videre fremhever Hansen at
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helsefremmende arbeid fokuserer p& personens mestringsevner. A vare bevisst pa dette kan

gke sosialarbeiderens kompetanse nar de skal hjelpe brukeren (Hansen et al., 2017, s.33).

6.4 Hva innebarer en handlingsplan?

Gjennom mitt feltarbeid erfarte jeg hvordan jobbspesialister jobber med en handlingsplan som
sendes videre til NAV. En jobbspesialist pa bedriften meddelte hva som var viktig for henne a
fokusere pa under arbeidet med handlingsplanen:

Vi har en oppstarts kartlegging med en handlingsplan som skal videre til NAV. Her blir vi
bedre kjent med deltakeren. Det er veldig viktig for oss a vite hvilke evner og mangler
deltakerne har nar vi kartlegger. Vi ma stadig holde kontakt med arbeidsplassen og jobbe
med & finne nye arbeidsplasser. Nettverk er viktig for & opprettholde og utvikle vart arbeid. |
forbindelse med handlingsplanen praver vi a fa deltakerne til & tenke over hvilken
arbeidsevne de tror at de kan ha. Det er mange som vil ta igjen det tapte og komme ut i 100%
stilling med en gang, men vi foretrekker at de heller bar begynne litt forsiktig enn i en hay
stilling med en gang. Vi har god erfaring med at noen begynner med frivillig arbeid én gang i

uken for & oppleve mestring (Jobbspesialist D).

Nar en jobbspesialist lager en handlingsplan, skal den veere s& enkel som mulig (Wangen,
2019, s.136). Her ma man veere tydelig pa hvem som skal inkluderes i arbeidet, hvilke
oppgaver som skal gjgres av hvem, og hva tidsrammen vil vere. Handlingsplanen skal ogsa
inneholde redegjerelse for mal som kan sjekkes for a se om de er oppnadd. I tillegg burde
handlingsplanen ikke inneholde mer enn to aktiviteter om gangen, noe som gjgr den spesifikk
og malbar samtidig som den gir arbeidssgkeren en ide om hva som skal skje (Wangen, 2019,

5.136). Vi ser nermere pa elementene i handlingsplanen som inneholder fglgende:

e Hva jobbsgkeren gnsker a oppna

e Hvordan jobbsgkeren oppnar malet

e Handlingene/aktivitetene som jobbsgkeren ma utfare

e Hvem som har ansvaret for a utfare handlingene og aktivitetene
e Tidsrammer for nar handlingene og aktivitetene blir utfart

e Dokumentere nar handlingene og aktivitetene gjennomfgres (EUSE, 2010, s.70).
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Det er viktig at alle som er involvert forstar ngyaktig hva som foregar, og er klar over sitt
eget ansvar. | tillegg ma tidsperioden veere realistisk og planen ma evalueres regelmessig
(EUSE, 2010, S.70).

6.5 Samtalen med brukeren

| boken «Oppfglgingsarbeid i NAV» fremholder Glemmestad at brukersamtalen skal fokusere
pa brukerens falelser, situasjon og tanker fremfor veilederens opplevelse (Glemmestad, 2021,
5.179). Nar brukeren far frem sine egne opplevelser, forventes det at & ha en positiv
innvirkning pa samarbeid og arbeidsprosess. Dersom brukeren blir ngdt til & trgste veilederen
under samtalen og de «bytter» sine roller, har det gatt for langt. I flere tilfeller vil samtalen
innebaere sterke falelser, som ikke er etisk eller faglig riktig & medvirke i samarbeidet med
brukeren. Profesjonelle yrkesutavere kan bli pavirket dersom de ofte blir utsatt for krevende
falelser i kontakt med brukeren (Glemmestad, 2021, s.179). Hva kan lgsningen veere i slike
situasjoner? Ifglge Ulleberg og Jenser (2017) kan kollegaveiledning bidra til & organisere og
sortere slike falelser. «Hensikten er at den enkelte gjennom samtale med kollegaer skal fa
hjelp til & bevisstgjere og videreutvikle sin praktiske yrkesteori» (Ulleberg & Jensen, 2017,
s.27). Velger man & undertrykke falelsene sine under langvarig hjelpearbeid, risikerer man a
bli falelsesmessig utslitt og i verstefall bli utbrent, ifglge Isdal (2017). Utbrenthet er en
reaksjon pa manglende statte og oppfalging fra for eksempel en arbeidsgiver, kollega eller
leder. | tillegg kan det veere en reaksjon pa det & ikke klare & strekke til grunnet forholdene
man jobber under (Isdal, 2017, s.129).

Under et av intervjuene mine fortalte en jobbspesialist at man ikke bar veere for empatisk

ovenfor deltakerne gjennom inkluderingsarbeidet:

Vi ma ha god strategi og ikke vaere for empatisk, det kan fa oss til & bli dratt inn i fglelser
istedenfor & tenke fremover. Vi har kollegaveiledning som gir bedre resultater enn
veiledningen fra de ansatte. Det er enklere for deltakerne a fa tilbakemelding fra en kollega.
De observerer hverandre i samtaler og snakker sammen etterpa. Den indre motivasjonen gir
bedre resultater, bade for ansatte og deltakere. Vi jobber med a fa deltakerne til & gjore
jobben for sitt beste og fokuserer pa rolleforstaelse, empati og sympati — hva skal man
fokusere mest pa, fakta eller falelser? Vi jobber med & vaere deres trygghetsperson.
Rolleforstaelsen pavirker oss og arbeidsmiljget, kommunikasjonen, motivasjonen og

samarbeidet. Noen deltakere blir lett emosjonelt pavirket (Jobbspesialist D).
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Hva innebeerer empati for brukeren? Figley (1995) hevder at medfgalelse eller «compassion»
som han definerer, er hjelperen i oss. Det er vart personlige engasjement, var empati og
kjeerlighet til medmennesker, i tillegg til vart oppriktige anske om a behandle og hjelpe.
Mennesker som har klart & komme seg utav darlige helsetilstander, som for eksempel tung
depresjon, far ofte hjelp av andre med sterk medfalelse (Figley, 1995). Hvilke konsekvenser
kan dette medfere? Medfalelsestretthet eller «compassiom fatigue» og personens gradvise
hjelpeutmattelse, er de begrepene som tydeliggjer klarest konsekvensene for brukeren (Figley,
1995). Compassion fatigue innebeerer at man har en redusert evne til a hjelpe mennesker i ngd
pa en god mate. Nar hjelperen ikke tar vare pa seg selv i slike krevende jobber, gar det ikke
kun utover hjelperen - dette vil pavirke kvaliteten pa hjelpen og stgtten man gir. I tillegg gar
det utover personen man skal hjelpe. «There is a cost of caring. Professionals who listen to
clients’ stories of fear, pain and suffering, may feel similar fear, pain and suffering because

they care» (Figley, 1995, s.1).

6.6 A ha fokuset rettet mot arbeid

Gjennom min deltakende observasjon pa feltarbeidet bemerket jeg at de ansatte fokuserte mer
pa jobbsgkerprosessen enn det & vaere arbeidsledig. Kane og Spjelkavik (2021) papeker at i
oppfalgingsarbeidet som er utvidet, blir tjenestemottakere kalt for «arbeidssgkere» og ikke
«brukere». Dette brukes tradisjonelt i NAV (Johansen & Schonfelder, 2021, s.131 & 5.132).
Videre fremholder de at flere jobbspesialister som jobber bade utenfor og i NAV har opplevd
at slike formuleringer kan enkelt fremkalle negative forbindelser. Det er mange som vil vere
enige om at begrepet «arbeidssgker» er bedre a si enn «arbeidsledig», ifglge Kane og
Spjelkavik. Begrepene som brukes og maten man snakker om et emne pa, er med pa a
utforme oppfatningen av dem. A kalle og bli kalt for «arbeidssgker» fremfor en
«arbeidsledig» eller «bruker» kan gi en innvirkning pa bade motivasjon, selvtillit og
mestringstro (Johansen & Schénfelder, 2021, s.132). En av jobbspesialistene pa
arbeidsinkluderingsbedriften gav uttrykk for dette:

Det er viktig at deltakeren far en mestringsfalelse nar de er i praksis eller jobber med noe
som treffer dem, da ma de utfordre seg selv pa andre mater og tenke pa en annen mate. Det
meste fokuset er rettet mot arbeid og aktivitet. Flere deltakere opplever at de trives bedre hos
0ss enn hos NAV (Jobbspesialist A).
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Gjennom feltarbeidet mitt observerte jeg at jobbspesialistene brukte ordet «deltaker»
istedenfor «bruker». | stedet for a sette fokus pa at personen er «bruker av systemet, blir
fokuset rettet mot selve oppdraget: & finne en jobb (Johansen & Schénfelder, 2021, s.132).
Jobbspesialistene jobber mer som veiledere fremfor radgivere, siden det er arbeidssgkeren
som har oversikt over sitt eget liv. Denne endringen av rolleforstaelsen kan oppleves som ny
og ukjent for bade NAV-ansatte og tjenestemottakere, men det kan ogsa vere veien til suksess
(Johansen & Schonfelder, 2021, 5.132).

6.7 En god jobbmatch

Spjelkavik og Stgldal fremholder at begrepet «jobbmatch» eller «rett person til rett
arbeidsplass» handler om samsvaret mellom jobbsgkerens gnsker og krav (Spjelkavik &
Steldal, 2014, s.56). | tillegg innebarer dette arbeidsgivers forutsetninger og behov for
arbeidskraft innenfor arbeidsoppgavene som gnskes gjennomfart. «... jobbmatch ma forstas i
sammenheng med jobbutvikling» (Spjelkavik & Stgldal, 2014, 5.56). Dermed handler ikke
jobbmatch om a kun finne en jobb som er tilpasset arbeidstakerens krav, gnsker og
ferdigheter. Det er ogsa viktig at arbeidsgiveren gnsker ansatte som skal tilpasse seg
arbeidsmiljget og oppfylle bedriftens krav (Spjelkavik & Stgldal, 2014, s.57). Dersom det
oppstar en situasjon hvor arbeidssgker og arbeidsgiver faler at deres krav ikke blir mgtt, star
man i tvil om jobbrelasjonen blir vellykket pa sikt. Et arbeidsforhold kan kun anses a veere
basert pa en god jobbmatch dersom arbeidsgiver og jobbsgker benytter hverandre gjensidig.
Vilkarene er & opprettholde en jobbmatch som vedvarer og blir oppfylt i dette tilfellet. En
vellykket jobbmatch er avhengig av god dialog, og en viktig rolle for jobbspesialisten er a
bygge gode relasjoner mellom arbeidsgivere og arbeidssgkere. Et eksempel pa dette er nar
arbeidstakeren far samtykke til a la jobbspesialisten gi informasjon til arbeidsgiveren om
aktuelle helseforhold som pavirker arbeidet, eller spesielle utfordringer som ma handteres.
Ved kommunikasjonsproblemer er jobbspesialister alltid til stede pa arbeidsplassen for a
sttte eller tilrettelegge for dialog mellom ansatte, arbeidsgivere og kolleger (Spjelkavik &
Stgldal, 2014, s.57).

En av jobbspesialistene pa bedriften belyste sitt inkluderingsarbeid etter at deltakerne ble

sendt uti praksis:

Vi har ofte kontakt med arbeidsgiver nar de er i praksis. Dette er frivillig, og de velger selv

om vi holder kontakten eller ikke. Det blir et bindeledd mellom arbeidsgiveren og deltakeren
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gjennom dette tiltaket. Da hgrer vi om hvordan det gar og har oppfglgingssamtaler med
deltakeren. Hvis det er bekymringer eller utfordringer ringer vi til deltakeren. Vi ma
kontinuerlig holde kontakt med arbeidsplassen og jobbe med a finne ny arbeidsplass hvis det

blir ngdvendig. Det er viktig for oss & opprettholde og utvikle nettverk (Jobbspesialist D).

Sitatet ovenfor viser hvor viktig det er & ha god kommunikasjon mellom jobbspesialister,
arbeidsgivere og deltakere for at inkluderingsarbeidet skal lykkes. Ifalge Wangen kan
stattenettverk vaere en ngdvendig kilde til & finne relevante arbeidsplasser (Wangen, 2019,
s.130). Dermed utgjar nettverk en stor del av jobbsgkerens mestringsstrategi og er en kilde til
alminnelig statte. Gjennom a finne ut hvilke miljger som har en positiv stettende effekt pa
jobbsgkeren og hvordan stgtte fremmes gjennom nettverk, kan jobbspesialister fa et klarere
bilde av hvilke arbeidsmiljger som passer best for brukeren (Wangen, 2019, s.130). Vi ser

naermere pa hva arbeidsgiverkontakten innebzrer som Wangen (2019) belyser:

Arbeidsgiverkontakten og samarbeidet blir tilpasset jobben for at den skal mate
arbeidssgkerens krav, formidle ngdvendig arbeidsstgtte og arbeidsvilkar, i tillegg se etter hva
arbeidssgkeren kan bidra med og hvordan det vil mate arbeidsgivers behov. Dette innebzrer a
samarbeide med arbeidsgiver for a finne ut hva som er hensiktsmessig, og som blir oppdaget
underveis (Wangen, 2019, s.137 & s.138). Samarbeidet har to mal: Arbeidssgkere som far en
passende jobb (jobbmatch), og jobbspesialister som bygger et samarbeid med arbeidsgivere
og bedrifter (Wangen, 2019, s.138). Viktigheten av jobbmatch inkluderer gjennomgang av
jobbpreferanser og systematisk jobbtesting. Ved a bygge en relasjon med arbeidsgiver, far
jobbspesialisten anledning til & skape et samarbeid rundt en todelt tilnaerming, og dermed tilby
jobbsgkere stillinger som muliggjer jobbtilknytning pa kort eller lang sikt (Wangen, 2019,
5.138).

6.8 Samarbeidet med NAV

Fra boken «Nav ved et veiskille» fremholder en ansatt hos NAV fglgende: «Skal vi lykkes, er
vi avhengige av vare samarbeidspartnere, og arbeidsgiverne er en av de viktigste. Klarer vi
ikke & spille pa lag med dem, da sitter vi her med var brukermasse» (Andreassen &
Spjelkavik, 2011, s.85) I et av mine intervjuer pa feltarbeidet belyste en jobbspesialist sin

erfaring med veiledere i NAV:
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For & styrke arbeidsinkluderingen tenker jeg at veiledere i NAV gjar en veldig bra jobb. Vi
har et samarbeid med NAV som er ganske overfladisk, og de ma godkjenne alle som blir
tilbudt plass pa dette programmet. Da ma vi informere veilederen hos NAV om hva dette
programmet innebarer, i tillegg sender vi dem rapporter. NAV har vert veldig flink til & veere
fleksibel og here pa attfgringsbedriftene, de har tilpasset tiltakene pa en mate som gir stagrre
sannsynlighet for fa deltakerne ut i jobb. For at saksbehandlerne i NAV skal lykkes bedre med
denne prosessen burde de starte tidligere med handlingsplanen og fokusere pa arbeid i
forkant. Av og til kan det ta lang tid fer de tar kontakt med deltakeren og ser

arbeidsmulighetene. Startsfasen og oppfelgingen kunne veert bedre (Jobbspesialist C).

Dette sitatet viser at jobbspesialisten opplevde et godt samarbeid med NAV, men det er
fortsatt rom for forbedringer. Ifalge Glemmestad er mgter mellom Nav-veiledere, brukere og
veiledere hos tiltaksbedriften ofte hensiktsmessige og viktige under oppfalgingsprosessen
(Glemmestad, 2021, s.138). Formalet med dette er a fortlgpende sikre en
forventningsavklaring til innhold og mal i oppfelgingsarbeidet fra tiltaksdriften. I tillegg kan
det bidra til oppnaelse av gnskede resultater, god fremdrift og vellykkede overganger i
oppfalgingen av brukerne. Videre fremholder Glemmestad at det tidligere har veert en
utfordring der brukere blir «glemt» pa arbeidsmarkedstiltak av Nav-kontoret. Mange brukere
har behov for oppfelging, og veilederne kan tro at brukerne far tilstrekkelig hjelp
(Glemmestad, 2021, s.138). Hvilke konsekvenser kan dette fore til? Det kan veere en risiko for
at brukeren deltar i arbeidsrettede tiltak over en lang periode og faler en form for
«inneldsningsmekanisme» (NOU, 2012). | dette tilfellet bar veilederne i NAV jobbe med tett
oppfelging i periodene der tiltaksleverandgrer kan bista i oppfalgingen. Det overordnede
malet er at brukeren kommer seg i det ordinaere arbeidslivet under ordinare vilkar. Dette skal
veere tydelig formulert og skape felles forstaelse for bade veilederen i NAV og
tiltaksleverandgren (NOU, 2019). Vi ser na&rmere pa hva kravene til veiledere i NAV

innebarer:

Det er et krav om at veiledere i NAV ma utgve etisk og faglig skjenn ved a vurdere
individuelle brukersituasjoner, og komme frem til en lgsning som utvikler muligheten for
brukermedvirkning i arbeidsdeltakelse i hayest mulig grad (Kane & Spjelkavik, 2021, s.32 &
s.33). Tidligere studier viser at en bruker opplevde falgende: Min erfaring fra NAV er at

saksbehandleren egentlig ikke har tid til deg og det er veldig stressende. Jeg felte meg spesielt
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stresset over at de jobber med andre oppgaver og har ulike steder & veere i (Munkejord &
Arntzen, 2021, s.83).

6.9 Tidligere opplevelser med NAV

Flere brukere har opplevd tidligere jobber tilrettelagt gjennom NAV som ikke samsvarer med
deres evner, i tillegg til at malene har vart for hgye (Munkejord & Arntzen 2021, s.84). Pa
hvilken mate kan dette forbedres? Nar jobbspesialisten falger brukeren i mgte med en ny
mulig arbeidsgiver og sitter ved samme bord med dem gjennom de fgrste samtalemgtene, har
dette veert en stor betydning for mange (Munkejord & Arntzen, 2021, s.84). Gjennom mine
intervjuer var det en jobbspesialist som gav uttrykk for andre perspektiver om erfaringer med
NAV:

De fleste deltakerne har et darlig forhold til NAV. Enten har de ikke hatt dialog med NAV i
det heletatt, de kan fgle at det er darlig kommunikasjon med dem eller det kan skyldes
angstlidelse. Vi tiloyr sammen med deltakerne a fa en dialog med NAV slik at de far ytelser
som de har krav pa, for eksempel arbeidsavklaringspenger. Det er viktig for oss at de far et
forhold til veilederen sin. Videre hjelper vi dem til & sgke pa de ytelsene. Vi kan ogsa delta pa
ansvarsgruppemgtene hvis deltakerne gnsker det. Der kommer fastlegen, behandleren og
NAV kontakten inn til et felles mgate for & prave a finne den beste veien videre til brukeren.
Mange deltakere er forngyd med hjelpen de har fatt av oss og de fleste har mye godt & si om
tiltaket. Sa har vi hatt noen brukerundersgkelser og bedt deltakerne om a svare pa hvordan de

har opplevd det & vaere her. Det meste er positivt (Jobbspesialist E).

«NAV blir kritisert for manglende service og lang behandlingstid» (Berge & Falkum, 2013,
s.25). Arbeidsavklaringspenger som informanten nevner, er en ytelse som er helserelatert og
en ordning som gjer at mennesker med nedsatt arbeidsevne kan motta stette direkte etter a ha
veert sosialhjelpsmottakere (Strand & Nielsen, 2015). Brukerens «restarbeidsevne» blir i
fokus, og ikke at brukeren er «delvis ufgr». Hensikten med dette er a rette fokuset bort fra
begrensningene som brukeren har for @ komme seg i arbeidslivet, til mulighetene og
ressursene som er tilgjengelige for brukeren (Strand & Nielsen, 2015). Det er mange
arbeidsledige med helseutfordringer som har en evne de kan bruke i arbeidslivet, og for a ha

nytte av deres arbeidsevne ma det gjares tilpasninger pa arbeidsplassen — men & gi helhetlig
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sttte til mennesker med langvarige helseutfordringer vil veere utfordrende for NAV
(Andreassen & Fossestgl, 2011, s.244). Flere arbeidsgivere mener at de ikke vil ha ansvar for
a imgtekomme ansatte med helseproblemer, og kan vere skeptisk til deres arbeidsevne
(Andreassen & Fossestel, 2011, s.244 & 245). Hva burde veiledere i NAV ha kunnskap om i
dette tilfellet?

Nar en bruker har en diagnose som krever hjelp og bistand fra NAV, er det viktig at
veilederen forbereder seg pa dette (Glemmestad, 2021, s.165). Hvor mye er det veilederen vet
om det brukeren lider av? Er denne informasjonen viktig for veilederen & lese om? Hvilken
kunnskap har veilederen med arbeidsrettet tilrettelegging av brukere som lider av de samme
utfordringene, og hvordan kan veiledere hjelpe brukerne til & utvikle sine ressurser med tanke
pa utfordringene? (Glemmestad, 2021, s.165). Det forventes ikke av Nav-veiledere skal vere
eksperter pa forskjellige diagnoser, men for at brukerne skal fgle seg godt ivaretatt er det
viktig for veilederne a tenke pa hvordan de kan snakke med brukerne om deres utfordringer
pa en anerkjennende mate. (Glemmestad, 2021, s.165). Under et av mine intervjuer var det en

deltaker som gav uttrykk for at hun trivdes mer hos bedriften enn i NAV:

Jeg er ufer og det var vanskelig, tungt og slitsomt & vaere uten jobb, da kjente jeg ikke folk og
det er en utfordring & bli kjent med andre i voksen alder. Jeg kan ikke ha en ordinaer jobb pa
grunn av helsen. Dette tiltaket har hjulpet meg til & fa en god start pa dagen. Jeg ble godt tatt
imot og det var NAV som plasserte her. Det kan veere veldig slitsomt nar ansatte i NAV
glemmer ting, for jeg har darlig hukommelse selv. De som deltar i denne bedriften, er her for
ulike grunner og har ulik bakgrunn. Jeg synes at det er kjekt & jobbe med noe man er
interessert i. Det er bra for meg & jobbe fysisk og opplegget her er jeg veldig forngyd med
(Deltaker D).

En av jobbspesialistene gav uttrykk for den samme opplevelsen med NAV som deltakeren

ovenfor nevner:

Vi har iblant samarbeidsmgter med NAV og deltakeren er alltid med, vi har ikke mgter bak
deres rygg. Av og til far vi ikke tak i saksbehandleren, noen ganger svarer de ikke nar vi
ringer eller sender epost, pa grunn av at de har mye a gjgre. Det hender at saksbehandleren
ikke apner min mail hvis ikke jeg bemerker den med «viktig». Hvis vi ikke far tak i
saksbehandleren eller NAV stopper det ogsa opp for deltakeren (Jobbspesialist B)

| en tidligere studie av NAV-kontorenes arbeid med arbeidsgivere, trekker Andreassen og

Spjelkavik frem en uttalelse fra ledelsen i et NAV-kontor:
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Hvis en saksbehandler i NAV skal behandle et stort antall saker, samtidig som det kommer
inn nye saker hver uke og brukere blir skrevet ut, blir det kun i krevende situasjoner at vi
falger brukeren opp og er ute i bedriftene. Vi skulle gnske at vi hadde flere muligheter, men vi
blir fanget av alt som foregar her inne pd NAV kontoret» (Andreassen & Spjelkavik, 2011,
s.94).

Denne forklaringen av presset pa NAV-kontoret viser en veileders manglende mulighet for
oppfalging- og tilretteleggingsarbeid, nar vedkommende gjerne gnsker a finne lgsninger som
gjer at brukerne kan beholde plassen sin arbeidslivet (Andreassen & Spjelkavik, 2011, 5.94 &
5.95). Dette krever aktivt samarbeid med arbeidsgiveren for hver enkelt bruker. I tillegg er
kontakten med arbeidsplassen forbundet med oppfalging av brukere som er under
arbeidsrettede tiltak pa arbeidsplassen. Dette har ofte blitt utelatt til attfaringsbedrifter og
andre tiltak, som farer til at kontakten blir «flyttet ut» av NAV-kontoret. Hvis slike hendelser
fortsetter & oppsta, kan det pavirke NAV-kontorets mulighet til & fa erfaring om hva
arbeidsgiveren trenger bistand til knyttet til slike utplasseringer. Dermed kan det redusere
NAV-kontorets kunnskap om arbeidslivforhold (Andreassen & Spjelkavik, 2011, s.95). Hva

kan gjares for & lgse dette problemet?

For & lykkes med utvidet oppfalging i NAV forutsettes det at jobbspesialistene far tett og god
veiledning fra ledere som jobber aktivt (Munkejord & Arntzen, 2021, s.97). Ifelge en veileder
i NAV er det viktig & fokusere pa maten mennesker mgtes pa og hvordan relasjonene skapes
med dem, i tillegg til hvordan arbeidssgkeren opplever samarbeidet. Dette gir en innvirkning
pa resultatet i hele prosessen (Munkejord & Arntzen, 2021, s.99). Siden min malgruppe pa
feltarbeidet er deltakere med angst og depresjon, vil jeg trekke frem falgende eksempel fra en
Nav-veileder: For noen arbeidssgkere kan fasen med a bli kjent oppleves som en vanskelig
prosess gjennom bare a apne seg og finne ord, og for noen blir utfordringene farst synlig nar
de kommer inn pa arbeidsplassen (Munkejord & Arntzen, 2021, s.99). Hva kan
jobbspesialisten gjare i en slik situasjon? Nav-veilederen papeker at det er starre
sannsynlighet for a oppna bedre resultater nar man jobber sammen enn hver for seg. En stor
fordel med utvidet oppfelgingsstatte i egen regi er tilstedeveerelsen og kontakten med
arbeidssgkerens veileder (Munkejord & Arntzen, 2021, 5.102).
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6.10 Arbeidspraksis for deltakerne

Bade gjennom mine observasjoner og intervjuer la jeg merke til at jobbspesialistene fokuserte
pa a hjelpe deltakerne uti arbeidspraksis. Wangen understreker at opplaring og utvikling blir
mer effektivt nar arbeidspraksis blir brukt pa en systematisk metodisk mate (Wangen, 2014,
5.68). Dette er fordi jobbspesialister har konkrete planer for praksisperioden. Praksisstillinger
opprettes uti fra arbeidstakerens krav, egne gnsker og behov (jobbmatch), og en jobbspesialist
koordinerer opplerings- og oppfelgingsmetoder med arbeidsplassen. Det blir starre sjanse for
jobbmatch, i tillegg gker sannsynligheten for at for at arbeidstaker beholder jobben eller gar
over til en annen jobb basert pa prevetiden. Under arbeidspraksis har arbeidsplassene
mulighet til & fa innsikt i hva arbeidstakere er gode pa, og hva som ma tilpasses og
tilrettelegges (Wangen, 2014, s.68). Under et av mine intervjuer meddelte en jobbspesialist

hvordan tilrettelegging for arbeidspraksis fungerer i bedriften:

Vi har et felles mal om at innen en bestemt tidsperiode skal alle veare i praksis. Malet er at de
gar uti praksis i riktig tid slik at de kommer seg gjennom lgpet og ikke henger igjen ... men av
og til er det hindringer, for eksempel at de blir syke eller at praksisstedet ikke kan ta de imot
for seinere. Vi har flere som ser for seg at de skal i et yrke som vi ikke kan tilby praksisplass
hos. Da er det vanskelig for oss & oppfylle deres forventinger, for det er noen yrker vi ikke kan
skaffe praksisplass hos. Noen handterer dette fint, mens andre far en sterk reaksjon og blir
skuffet pa grunn av at det er drgmmen og gnsket deres. Da ma man finne nye mater a vinkle
det pa og finne en praksisplass som for eksempel kan minne dem om jobben de gnsker, slik at
de far utbytte av sitt potensiale. Vi har en tydelig struktur pa det vi skal gjgre og vi far klar
beskjed fra fagleder om frister og hva vi skal jobbe med. Det meste gar greit, jeg faler ikke det

er noe som mangler (Jobbspesialist B).

Wangen fremholder at prosessen med a planlegge brukerens overgang fra arbeidspraksis til
fast ansettelse begynner nar jobbspesialister setter i gang samarbeidet med arbeidsgivere om
jobbutvikling (Wangen, 2014, s.70). Samarbeidet er basert pa en relasjon hvor
oppfalgingsstetten til jobbspesialisten er en sentral rolle i samarbeidet. I tillegg burde
arbeidsforholdet veere sa «normalt» som mulig med hensyn til ledelse, forutsetninger og
arbeidsoppgaver. Jobbspesialister sgrger for at arbeidsplassene far den oppfelgingen de
trenger, og det er hovedsakelig tilstedeveerelsen deres som bidrar til a redusere
arbeidsgiverens risiko og ikke arbeidstakerens egenskaper (Wangen, 2014, s.70). Sitatet over
viser at jobbspesialisten sgrger for at deltakerne trives pa praksisplassen de blir sendt til. Vi
ser naermere pa planleggingsfasen for arbeidspraksis som Wangen belyser videre:
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Arbeidsgiver, jobbspesialisten og arbeidstaker avtaler og skriver ned varigheten og omfanget
av praksisperioden. | lgpet av praksisperioden skal det lages en handlingsplan som innebarer
oppgavefordeling og evalueringstid. Jobbspesialisten og arbeidsgiveren blir enige om hvor
ofte jobbspesialisten skal mgte opp pa praksisplassen, og om dette skal avtales pa forhand —

eller hvis mgtepunktene baserer seg pa a «stikke innom» (Wangen, 2014, s.70).

6.11 Hvilke strategier bruker jobbspesialister for a inkludere deltakere som ikke far

jobb etter det som er planlagt i tiltaksperioden?

Under mine intervjuer belyste en jobbspesialist hvordan hun jobbet med deltakerne som ikke

kom seg i arbeidslivet etter a ha deltatt pa de arbeidsrettede tiltakene hos bedriften:

Hvis en deltaker gar her lenge og ikke far jobb, avslutter vi ikke tiltaket. Deltakeren kan finne
ut selv hvis vedkommende gnsker & avslutte. Vi praver a skifte strategi hvis noen ikke far jobb.
Av og til finner vi ut at det kanskje ikke passer for dem & ga uti ordinert arbeid. Da kan vi
sammen med andre ansatte vurdere om det er riktig med ufaretrygd. | tillegg ser vi pa
motivasjonen til deltakeren, kanskje de selv ikke er motivert til & jobbe ... da er det ikke sd
mye vi kan gjere. Vi ma veere veldig bevisst pa at brukerperspektivet er inkludert i arbeidet,

og at vi hele tiden er bevisst pa at det er en del av jobben var & ha det med (Jobbspesialist F).

Motivasjonen for a delta pa arbeidsmarkedet handler ofte om troen pa et bedre liv og gnsket
om tilhgrighet (Spjelkavik & Stgldal, 2014, s.63). Jobbspesialister skal ha en positiv holdning
til jobbsgkerne og deres motivasjon, uansett om den er der fra starten eller om den ma hjelpes
frem under mestringsopplevelser og praksislering. Det er dagliglivet og den store konteksten
som motiverer personen til 4 jobbe (Spjelkavik & Stgldal, 2014, s.63). Ellingsen og Levin
hevder at perspektivet som sosialarbeideren anvender for a forsta sosiale utfordringer,
pavirker hva som vektlegges i situasjonene de star overfor (Ellingsen & Levin, 2015, s.53).
Brukerperspektivet er ngdvendig for & forsta hvordan utfordringene oppleves for den enkelte.
I tillegg utgjer brukermedvirkning et teoretisk perspektiv som retter seg mot hvordan
utfordringene skal bli handtert (Ellingsen & Levin, 2015, s.53). Gjennom inkluderingsarbeidet
med brukerne ma profesjoner endre sin rolle fra a veere en «fagperson» til a bli en som jobber
sammen med brukeren (Sigstad, 2004). Dette observerte jeg under feltarbeidet mitt, og jeg la

merke til at de ansatte samarbeidet godt med deltakerne. Ifglge Sigstad forutsettes det at
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brukeren kan tilegne seg viktig kunnskap, innsikt og ferdigheter. Brukermedvirkning krever
derfor tydelig bevissthet om hvilke maktforhold som egentlig eksisterer, pa samme tid som
det gir trygghet til brukerne om at denne makten blir brukt til deres beste (Sigstad, 2004).

En av jobbspesialistene pa bedriften hadde et annet perspektiv pa inkluderingsarbeidet enn
informanten som er nevnt ovenfor, og meddelte ulike strategier som hjelper deltakerne til & fa

jobb etter det planlagte i tiltaksperioden:

Noen opplever at praksisplassen ikke er et sted de gnsker a jobbe i. | dette tilfellet har jeg
bare tettere oppfalging med deltakeren. De fleste gnsker a sta i arbeidet og vil ikke bytte
praksisplass. Deltakerne som slutter her, ma fylle ut en brukerundersgkelse. For at vi skal
kunne forbedre arbeidet vart, ma vi alltid se pa hva som kan forbedres. Er det noen av de
gode resultatene som kan gjgres endra bedre? Kanskje noen krysser av kun for & bli ferdig?
Vil det veere mer hensiktsmessig & sende brukerundersgkelsen midt i tiltaksperioden,
istedenfor pa slutten? Dette er spgrsmal som vi enda ikke har gjort noe med (Jobbspesialist
B)

Det er ikke alltid man lykkes med jobbmatch pa arbeidsplassen som jobbsgkeren praver seg
farst i, ifalge Spjelkavik og Steldal (2014). Gjennom malrettet arbeidspraksis kan det bli gitt
nyttig kunnskap om fremtidig prosess, som er en del av «oppdagelsen» pa veien mot en
tilrettelagt ansettelse (Spjelkavik & Stgldal, 2014, s.59). I tillegg er det er ngdvendig a vare
oppmerksom pa at arbeidsgivers holdning er pavirkende — jobbspesialisten har en viktig rolle i

oppfalgingsarbeidet og veiledningen (Spjelkavik & Stgldal, 2014, s.58).

6.12 Hvilken betydning har tillitsrelasjonen mellom jobbspesialisten og brukeren?

«Relasjoner pa arbeidsplassen har betydning for arbeidsmiljget og dermed ogsa for prosessen
med 4 inkludere en arbeidssgker med bistandsbehov» (Folkenborg, 2014, s.181). Gjennom
intervjuene mine med jobbspesialistene belyste en informant hva relasjonen med brukeren

innebarer:

Jobben min som jobbspesialist er & vaere brobygger og brukerens rollemodell. Recovery og
empowerment er veldig viktig. Det & si ifra om ting man ikke synes er greit, vaere pa utkikk
etter det positive og friske i brukeren, og gi brukerne hap om at de kan bli helt friske. Man har
en unik relasjon til brukerne. Tillit og det & vaere apen for mer kontakt er viktig, enkelte saker

ma rapporteres — for eksempel hvis en bruker med depresjon sliter med selvmordstanker.
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Arbeidsoppgavene innebarer en-til-en samtale med brukerne og a fglge dem. Det er en
givende jobb som utgjer en forskjell, bade pa bruker- og systemniva. Egen lidelse blir et
meningsmal istedenfor en utfordring. Det som er krevende for meg er & ikke ta med seg
jobben «hjem» og passe pa at brukerne ikke fgler seg kritisert nar vi avviser eller sier nei til

noe (Jobbspesialist D).

Grimen (2009) hevder at tillit pavirker menneskers liv pa ulike mater. Tidligere studier viser
at brukere ikke alltid har tillit til profesjoner, og det fremkommer bekymringer for hvilke
konsekvenser dette kan skape (Grimen, 2009, s.8 & s.9). | sosialt arbeid er det viktig at
brukere og sosialarbeidere blir enige sammen om endringsretningen til brukerens liv, ifalge
Hutchinson og Oltedal. For a oppna dette ma bruker og sosialarbeider bygge tillit til
hverandre og ha en relasjon (Hutchinson & Oltedal, 2017). Grimen forbinder tillit med
maktbegrepet, og understreker at noe av det mest utfordrende med tillit til profesjoner er at
tillit kan ha en forbindelse med makt. De som stoler pa sosialarbeidere, er ofte i en sarbar
posisjon. Det handler om tillit fra en posisjon som er preget av bade makteslgshet og mangel

pé kunnskap. «A stole p& noen er & satse pa en bestemt fremtid ...» (Grimen, 2009, s.93).
Under et av mine intervjuer belyste en jobbspesialist sin relasjonsrolle med brukerne:

Vi har ganske god tid til a falge hver enkelt deltaker, det er mye av grunnen til at vi lykkes bra
i dette tiltaket. Vi er opptatt av a skape en relasjon med deltakeren, vi bruker veldig mye tid
pa samtaler og far et gjensidig tillitsforhold. Det er mange som mangler
hverdagskompetanse, altsd kommunikasjon, arbeidsplass og fritid. Vi prgver & ha bevissthet
rundt dette. Nar de er kommet ut i jobb eller praksis praver vi a holde tett kontakt med dem
hvis de gnsker det. Det er flere ansatte her som har egen erfaring innen psykisk helse. Det
mener vi er en styrke som deltakerne selv sier at de setter pris pa, og de far et annet forhold

til oss siden vi har en annen erfaring (Jobbspesialist E).

Fra boken «Den profesjonelle sosialarbeider» fremholder Damsgaard (2010): Sosialarbeidere
med god innsikt i brukerens situasjon kan ha bedre forstaelse for brukerens reaksjoner
(Damsgaard, 2010, s.59). Dialoger kan skape relasjoner som preges av gjensidig respekt. |
tillegg vil slike relasjoner forebygge falelsen av makteslgshet i vanskelige situasjoner. Videre
papeker Damsgaard at profesjoner er ofte interessert i a stille sparsmal om hvordan verden ser
ut fra andres perspektiv (Damsgaard, 2010, s.60 & 61). Dette inneberer inkludering av
brukerne, i tillegg til hva de far medvirkning og innflytelse pa. Pa en annen side er
profesjonalitet forbundet med a veere apen for selvkritikk (Damsgaard, 2010, s.61). Her vil jeg
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fremheve maktbegrepet. Damsgaard (2010) hevder at maktutgvelse kan vaere bra pa flere
mater, for eksempel ved a fa frem det positive hos brukeren, veere bevisst pa sin egen rolle,
fremme og ta i bruk brukerens muligheter. Pa den andre siden kan utgvelse av makt veere
negativt: nar samhandlingen mellom sosialarbeideren og brukeren blir krevende, kan brukeren
fa skylden og bli sett pa som problemet (Damsgaard, 2010, s.62). | denne sammenhengen vil

jeg fremheve hva maktposisjonen i NAV inneberer:

En av retningene for NAV reformen er utvidelse av handlingsrommet (Heum, 2010, s.186).
Dette innebzrer at veilederen far mer makt til & velge lgsninger som samsvarer med brukerens
behov. Det store handlingsrommet er basert pa hensyn til brukeren og anledningen til &
fremme egnede lgsninger som er individuelt tilpasset (Heum, 2010, s.186). Ifglge Hansen er
det viktig at bade veilederen og brukeren kjenner til omfanget av handlingsrommet, for det gir
en beskrivelse av den enkelte veileders frinetsgrad til & gi innsats som retter seg mot brukeren
(Hansen et al., 2020, s.187). Hvis begge sider ikke har nok kunnskap om hvor grensen gar,
blir det utfordrende a gjennomfare et godt samarbeid som baserer seg pa gjensidig tillit, hvor

begge sider kan forsta hvilke muligheter som kan realiseres (Hansen et al., 2020, s.187).

6.13 Oppsummering av forskningsspgrsmal

Dette er en oppsummering av det jeg har svart pa i kapittel 6.10 og 6.11, hvor jeg prover a
konkludere og svare pa hvilke svar denne oppgaven gir pa mine forskningssparsmal. Jeg

sammenfatter alt i kapittel 6 direkte opp mot disse spgrsmalene:

e Huvilke strategier bruker jobbspesialister for & inkludere deltakere som ikke far jobb
etter det som er planlagt i tiltaksperioden?

e Hvilken betydning har tillitsrelasjonen mellom jobbspesialisten og brukeren?

Min empiri viser at jobbspesialistene bruker ulike strategier for a hjelpe deltakere som ikke
far seg jobb etter det planlagte i deltakelsesperioden. Noen mener at det ikke er mye a gjere
dersom deltakeren ikke selv er motivert til & jobbe, mens andre fokuserer pa hva som kan
forbedres. | forhold til dette vil jeg fremme en veileders belysning av utvidet oppfalging i
NAV: Dersom jobbforholdet viser seg a ikke fungere av en eller flere arsaker, kan
jobbspesialisten hjelpe til med a finne en ny jobb (Johansen & Schonfelder, 2021, s.131). |
slike tilfeller retter jobbspesialisten fokuset mot jobbmatch fremfor arbeidsevnen.

Jobbmatchen er ikke kun tilrettelagt for brukerens ferdigheter og evner — en vellykket
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jobbmatch kan gke bade jobbsgkerens motivasjon og arbeidsdeltakelse (Johansen &
Schofelder, 2021, s.131). Pa bakgrunn av min empiri og teori er det viktig med god tillit og
relasjon mellom jobbspesialister og brukere. Hvis dette ikke opprettholdes, kan det oppsta
utfordringer — for eksempel at brukeren ikke sier ifra om hva som er vanskelig. Her vil jeg
trekke frem en Nav-veileder sitt eksempel pa relasjonsrollen: Overgangen til arbeid kan veere
avgjerende pa grunn av at den inkluderer et element av utrygghet og usikkerhet, fordi man
ikke vet helt hvordan forlgpet blir fremover (Munkejord & Arntzen, 2021, s.99). Det er viktig
a fokusere pa a utvikle tillit i en slik overgangssituasjon, istedenfor a se etter forutsigbarhet
eller trygghet. Samarbeidet og relasjonen mellom arbeidssgkeren og jobbspesialisten kan i
slike situasjoner, der arbeidssgkerne vet at jobbspesialisten er pa deres side, veare den hjelpen
som farer til at arbeidssgkeren tar a utfare arbeidsoppgavene (Munkejord & Arntzen, 2021,
s.100).

6.14 A delta lenge i arbeidsrettede tiltak — en hindring for arbeid?

Rundt mine erfaringer fra feltarbeidet, la jeg merke til at de fleste deltakerne trivdes godt pa
bedriften - det var mye humor og latter, og det kom tydelig frem i flere intervjuer at de ansatte
gjorde en god jobb for at deltakerne skulle fgle seg sett og hgrt. Kan dette fare til at enkelte
deltakere ikke gnsker a ga videre til arbeid? Faglederen pa bedriften reflekterte over ulike

spgrsmal innenfor dette tema:

Det at deltakerne fgler seg trygg og ivaretatt, hvor mye pavirker dette sluttresultatet i forhold
til formidling? Er vi for ivaretagende? Skulle vi ha veert taffere mot de som for eksempel er
her lenge? Har vi lite nettverk slik at praksisplassene ikke er klare? Nesten alle deltakerne vil
ha en spesifikk jobb, men det kan vare vanskelig nar de ikke har utdannelse. Er vi flinke nok
til a fortelle dem det? Noen har vert her i over ett ar, er vi for darlig til a sette opp valg for
tidsperioden? Deltakerne er forngyd, men i forhold til formidlingsresultater ligger vi ikke
over 50% der det egentlig skulle ha veaert og der kommer samarbeidet med NAV. Nar man
jobber med mennesker, vil det vaere individuelle avgjerelser fra de ansatte. Der tror jeg bade
NAV og jobbspesialister ma gve seg pa, veere tydeligere og sette grensene sine ved a for

eksempel si «Na har vi prevd, dette funker ikke og da ma vi preve noe annet» (Fagleder).

Arbeidsledighet og avhengighet er viktige begreper som presenterer utfordringene til brukere
(Hansen et al., 2013, s.39). Dette er oppfattet som det starste problemet for velferdsstaten i

Norge. Gruppeantallet er varierende, men budskapet er at mange star utenfor arbeidslivet.
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Grunnen til at mennesker blir avhengig og utenfor, har en sammenheng med hvordan
velferdssystemet blir organisert (Hansen et al., 2013, s.40). Fokuset er rettet mot
arbeidsmarkedet som er et sted for inkludering og et liv med verdighet, men sosiale ytelser er
derimot forbundet med passivitet og avhengighet. Gjennom organiseringsdiskurs blir
avhengighetsproblemer tolket som et resultat av darlig samordning fra offentlig bistand.
Brukeren i slike situasjoner beskrives som «last inne» eller «parkert» i sosiale tjenester, og
problemet defineres som mangel pa en koordinert og arbeidsorientert velferdsstat (Hansen et
el., 2013, s.40). En helse- og sosialminister har uttrykt falgende: Jeg hgrer ofte om hvordan
flere personer blir last inne som stgnadsmottakere. De forblir fanget i passive ytelser og gar
ikke videre i systemet mot arbeid og aktivitet. Dette viser at arbeids- og velferdssystemer er
organisert for & mate ulike behov for mange brukere. I tillegg gjenspeiler det systemets evne
til & veere for begrenset for a gi et helhetlig tjenestetilbud der brukeren far riktig tiltakshjelp
til rett tid. Det er et bevis pa en sektor som generelt hindrer mange brukere til & delta aktivt

og styre sitt eget liv (Hansen et al., 2013, s.40).

Dette sitatet viser at det er velferdssystemets manglende evne til & hjelpe mennesker som gir
et resultat av passivitet, avhengighet og & vere «last inne». I tillegg er det ikke tilrettelegging
for at brukeren kan selv ta over styringen (Hansen et al., 2013, s.41). Problemet i diskusjonen
tyder ikke pa brukerne selv er ansvarlige for utfordringene eller livssituasjonen. Vi ser dette
aspektet og brukerens personlige ansvar blir uttrykt gjennom hvordan lgsningene pa
problemene blir beskrevet (Hansen et al., 2013, s.41). Under mine intervjuer pa feltarbeidet

fortalte en av jobbspesialistene hva dette kan fare til:

Tilbakemeldingene jeg far fra deltakere som har veart hos andre attfgringsbedrifter er at de
faler seg veldig godt ivaretatt hos oss og er veldig forngyd med miljeet. Samtidig har vi fokus
pa noe som heter tiltakstrgtthet, som innebarer at deltakerne kan fgle at det er sa trygt og
kjekt a veere her at de mister motivasjonen for & komme i jobb. Der synes jeg vi kunne ha gjort
noe bedre. Vi har hatt deltakere lenge i tiltaket og det er ikke effektivt nok til & fa de fort ut i
praksis. Siden arbeidsledigheten na er mye lavere enn fgr, far vi deltakere med darligere
helsetilstand enn det vi har hatt de siste arene. Det betyr at de trenger lengre tid for de i det
heletatt blir motivert og klar til & jobbe. Vi ma tilpasse framdriften for den enkelte og
opplegget ma spesielt tilpasses den enkelte deltaker fordi alle har ulike utfordringer nar de
kommer hit. Derfor er den individuelle oppfglgingen viktig og tar mye av tiden (Jobbspesialist
B).
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| en artikkel om arbeidsdeltakelse fremholder Lau (2011): Til tross for at tilrettelegging er en
viktig tilneerming, spesielt for brukeren i en sarbar situasjon, kan det ogsa veere en darlig
strategi i lengre perioder — bade for brukeren og bedriften (Lau et al., 2011). Mennesker med
angst faler seg ofte bedre i trygge omgivelser, men det er ikke alltid at tryggheten pa lang sikt
gjer brukeren trygg. Lau fremhever videre at det er viktig med usikkerhetstrening i
angstbehandling, og pa arbeidsplassen. I tillegg er det er sveert ngdvendig for denne
malgruppen at ansatte har gode samtaler med brukerne om hvilke hindringer som blir en del
av arbeidet fremover (Lau et al., 2011). | dette utgangspunktet trekker jeg frem

brukerbegrepet som er tidligere nevnt i oppgaven:

«Bruker» innebarer at brukerne kan vare ansvarlige for deres egen situasjon (Hansen et al.,
2013, s.45 & s5.46). Brukerbegrepet inkluderer bade personlig ansvar og myndiggjering.
Videre gir Hansen et eksempel som ligner pa situasjonen beskrevet av jobbspesialisten
ovenfor, og argumenterer for at brukere har tidligere blitt fremstilt som et offer for
velferdsordning med ukoordinert og utilstrekkelig organisering. Problemet presenteres som
avhengighet - lgsningen er myndiggjering og aktivisering (Hansen et al., 2013, s.45 & 5.46).

6.15 Deltakernes opplevelser pa bedriften

| dette kapittelet fremhever jeg deltakernes opplevelser pa arbeidsinkluderingsbedriften, i
tillegg til hvordan de handterer sine utfordringer gjennom arbeidsrettede aktiviteter. Ifglge
Elstad og Norvoll kan psykiske utfordringer oppfattes som a veere lat, fremfor a bli tatt pa
alvor: som manglende selvfalelse, depresjon eller sosial angst (Elstad & Norvoll, 2013,
s.122). Tidligere forskning viser at arbeidslivet med gkte utdanningskrav gjer
arbeidsinkludering vanskelig for brukere med nedsatt arbeidsevne som har behov for
tilrettelegging og statte (Kane & Spjelkavik, 2021, s.25). Til tross for at arbeidsplassen er en
viktig partner i NAV sitt arbeidsinkluderingsarbeid, ligger samfunnsansvaret for a

tilrettelegge overgangen til arbeid

En deltaker pa bedriften gav uttrykk for at arbeidet hjalp henne til & handtere sine sosiale
utfordringer, i tillegg til at det var vanskelig for henne @ komme seg i arbeidslivet nar

samfunnet har hgye arbeidskrav:

Dette arbeidet betyr mye, a ha noe & ga til og gi tilbake til samfunnet, at jeg betyr noe. Det
hjelper folk til & komme tilbake til livet igjen, vi blir sett i market. Jeg sliter med angst, men
jeg roer meg ned nar jeg kommer hit. Arbeidet her er terapi for sjelen min og gir meg hap, det

far meg til & tenke pa andre ting. Det er veldig godt a vite at jeg har en mulighet, at jeg kan
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bidra med det jeg kan og ta pause hvis det blir for tungt. Dette har faktisk reddet livet mitt.
Samfunnet har glemt at vi bare er mennesker som har vare dager. Jeg hadde ikke jobb far, det
var tungt for meg og kroppen min. Samfunnet har sa hoye arbeidskrav ... da foler jeg at jeg
ikke er god nok. Vi er jo bare mennesker. Alle her vet om sine begrensninger og hva de kan fa
til. Jeg synes at arbeidsmarkedet er intenst og krevende, mange krever hgy utdannelse. Det
far meg til & slite og fale at jeg ikke er bra nok. Jeg synes ikke at ting er lett sosialt og har
mine svakheter innenfor hva som kan veere viktig nar man forholder seg til arbeid. Far falte

jeg at mange dgrer var stengt for meg (Deltaker A).

Ifalge Berge og Falkum (2013) har ulike variasjoner av «Place then train» tilneermingen
bidratt til at fokuset retter seg mot hvordan arbeidsplassen kan bli et sted for utvikling av
brukerens sosiale ferdigheter, mestringsfalelse og helsemessig tilfriskning. Sitatet over viser
at jobbspesialistens arbeidsmate spiller en stor rolle, i tillegg til at tilretteleggingsbehov pa
arbeidsplassen hjelper deltakerne til & holde motivasjonen oppe under arbeidet. Gjennom min
deltakende observasjon pa feltarbeidet, bemerket jeg at deltakerne virket glad over
fellesskapet pa bedriften. Ifalge Berge og Falkum (2013) handler ikke psykisk helse kun om
menneskers behov nar det gjelder omsorg og helsetjenester, men muligheten til inkludering og
engasjement i fellesskap, i tillegg til a delta og bidra til samfunnet som borgere (Berge &
Falkum, 2013, 5.207). | en studie av arbeidslivets krav fremholder de videre: Tanken om at
mennesker med helse- og sosiale utfordringer er sarbare, syke eller svake til & jobbe, er en
forestilling som er utbredt og finnes i store deler av vart samfunn (Berge & Falkum, 2013,
5.210). Det stilles sparsmal om en person har nok styrke til & jobbe, og ikke kun om personens
ressurser — i tillegg til arbeidslivets krav. Nar forskere undersgker arbeidslivet som en
risikofaktor for helseutfordringer, fokuserer de ofte pa kravene om prestasjon og
produktivitet. Det er relevant a anta at fokuset pa strenge arbeidskrav gjgr det vanskelig for
mennesker med psykiske utfordringer a bli inkludert i arbeidslivet. Hensikten til
konkurranseevnen kan gjare at arbeidsgivere blir kritiske til 3 ansette arbeidssgkere som de
tenker vil ha hgyt fraveer og darlige prestasjoner (Berge & Falkum, 2013, s.211). Hva kan

lgsningen pa dette veere?

Innenfor NAV reformen er det et en prioritering om gkt samhandling og kommunikasjon
mellom sosialkontor, trygdekontor og arbeidskontor. En mer systematisk, organisert og
helhetlig samhandling mellom NAV og helsetjenester vil gi starre sjanse for vellykket
arbeidsbehandling av mennesker med psykiske problemer (Berge & Falkum, 2013, s.212).

«Depresjon og angst kan i hgy grad forstas som vanlige psykiske reaksjoner pa en vanskelig
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livssituasjon — kombinasjonen av omfattende livsproblemer, ensomhet og fordommer hos

andre blir en tung bar for mange» (Berge & Falkum, 2013, s.212).

6.16 Arbeidsmiljgets betydning

Det forutsettes et inkluderende og trygt arbeidsmiljg for at brukeren skal klare a fungere godt i
arbeidslivet (Berge & Falkum, 2013, s.184). Tidligere studier viser at den sosiale
inkluderingen er avgjarende for & beholde og mestre en jobb (Haavorsen & Hernes, 2010,
5.123). En av deltakerne pa arbeidsinkluderingsbedriften fremmet viktigheten av

arbeidsmiljget:

Det betyr mye for meg & ha noe godt & komme til. Det er et veldig fint arbeidsmiljg her med
folk som har god humor. Vi hjelper hverandre samarbeider godt. Tilstedeverelsen gjar at vi
slipper & tenke mye nar vi jobber, det er bra for psyken min. Jeg slipper a sitte hjemme med
tunge tanker. Vi gir tilbake til samfunnet pa en mate, det gir mening og jeg feler meg
inkludert. De ansatte er engler for meg, de ser meg og er helt fantastiske (Deltaker B)

Mange brukere har opplevd at arbeid bidrar til & forbedre strukturen i livet, og hverdagen far
nye dimensjoner og ny mening (Schafft, 2009, s.19). Pa feltarbeidet mitt observerte jeg at det
ble arrangert ulike samlinger for deltakerne. Ifglge Schafft spiller sosiale arrangementer og
stgttepersonell en ngdvendig rolle for tilrettelegging, i tillegg er det et viktig bindeledd
mellom ansatte, veiledere og arbeidsgivere (Schafft, 2009, s.19). «Fellesskap er & ha varme,
interessante og velfungerende relasjoner til andre pa arbeidsstedet (Berge & Falkum, s.282)».
Gjennom min deltakende observasjon pa feltarbeidet la jeg merke til at de ansatte jobbet tett
sammen med deltakerne, i tillegg til at de utfgrte de samme arbeidsoppgavene. Ifglge Elstad
og Norvoll kan de nare relasjonene styrke og bidra positivt til psykisk helse (Elstad &
Norvoll, 2013, 5.137). | sammenheng med dette trekker jeg frem viktigheten av trivsel pa
arbeidsplassen: «Trivsel betegnes som en viktig forutsetning for a utgve sosialt arbeid»

(Folkenborg, 2014, s.180). En annen deltaker belyste sin utviklingsprosess gjennom tiltaket:

Jeg foler pa en personlig vekst, blir kjent med min egen historie, far praksisplass, gode venner
og stresser ikke med arbeidsoppgavene. Det var forferdelig a sitte hjemme lenge for jeg
begynte her. Na klarer jeg & handtere mine problemer bedre og kan leve et liv der jeg ikke

faler meg utenfor lenger. I tillegg finner jeg ressurser i meg selv, alle kan bidra. Man burde
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vare bevisst og ta opp usikkerheter nar man er ny pa arbeidsplassen. Det er ogsa viktig &

vere bevisst pa sine egne grenser og hva man kan dele med andre (Deltaker C).

Sitatet fremhever noe som flere deltakere pa bedriften satte ord pa: Brukeren far god
tilrettelegging for a klare a gjennomfare arbeidsoppgavene. Jeg observerte at flere deltakere
smilte nar de snakket om arbeidsmiljget, og nevnte at det var tungt & veere hjemmevarende
far de kom seg i arbeid. Mine funn peker pa at deltakerne far god tilrettelegging for deres
arbeidsevne av jobbspesialistene, og noen faler ikke behovet for a sgke videre til ordineert
arbeid siden de er sa forngyde med bedriften. | henhold til dette kommer det frem i noen av
intervjuene med jobbspesialistene at de burde veert mer streng med brukere som deltar i
tiltakene over lengre tid enn det som er planlagt i deltakelsesperioden. | en tidligere studie av
jobbmatch etter utskriving fra arbeidsrettede tiltak fremholder Munkejord og Arntzen (2021):

Gjennom utvidet oppfelging i NAV har jobbspesialister klart a fa de fleste brukerne ut i
Ignnet jobb, men hva vil oppsta videre? Resultatene er ikke like gode pa lang sikt. Gjennom
flere intervjuer kom det frem at deltakerne fikk veiledning fra jobbspesialisten over lengre tid.
En jobbmatch skapes steg for steg i relasjonen mellom jobbsgker, arbeidsgiver og
jobbspesialist. A oppné en langsiktig jobbmatch avhenger ofte av om jobbspesialisten kan
bygge et forhold med brukeren som er tillitsfullt, og som gir mulighet til & jobbe tett med
brukeren over tid. I tillegg innebzrer dette at det er rom for gjensidig diskusjon, og enkelte
ganger gar partene uvanlige veier for a finne hensiktsmessige lgsninger (Munkejord &
Arntzen, 2021, 5.96).

6.17 A ta eget initiativ

En god kommunikasjonsstrategi er viktig for a fa til gode fremskritt nar man skal falge
brukerne pa jobb eller Igse andre sosiale utfordringer (Glemmestad, 2021, s.149). En av
deltakerne fortalte om viktigheten av 8 kommunisere med de ansatte pa bedriften:

Kommunikasjonen har mye a si, det & ta opp ting man har pa hjertet eller hvis det er noe
annet man vil jobbe med, da blir det mye bedre. Det er viktig at vi kommer i kontakt med de
ansatte for at de skal hjelpe oss videre, vi vet ikke om alle tar initiativ eller oppsgker
tilbudene. Det er ikke alltid lett for de ansatte a vite hva de skal gjgre, da er det viktig at vi tar
tak i ting selv og forteller dem hva vi sliter med slik at de vet hvordan de skal tilrettelegge for

oss. Det som er greit her er at vi har en gvelse pa a jobbe, det er sosialt og veldig godt
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tilrettelagt. Fer slet jeg jevnlig med & komme pa jobb og trengte en periode til & koble av, men
det gikk ikke bra over lengre tid. Na fungerer jeg bedre og er mer til stede i hverdagen. Jeg
har kommet meg inn i en regelmessig rutine. Jeg haper pa a kunne komme i ordinzrt arbeid

etter hvert og fa nye utfordringer pa sikt (Deltaker D).

Fra boken «Arbeidsinkludering i sosialt arbeid» fremholder Askheim at brukerne har rett til
inntektsstatte, hjelpetjenester og arbeidsrettede tiltak, men de skal samtidig gjere det de kan
for 8 komme seg i arbeidslivet og utfere de fastsatte og planlagte tiltakene (Askheim, 2019,
s.282). Sitatet ovenfor viser at brukeren har kontroll over livet sitt og samtidig mottar statte
fra tiltaket. | en studie om skjgnn og brukerinnflytelse fremholder Heum (2014):
Brukerinnflytelse er en hjelpende faktor som gjar skjgnnsmessige avgjgrelser mer ngyaktige.
Det er i hovedsak et hjelpemiddel som ivaretar personens interesser, og innebarer hvordan
mennesker kan pavirke sine egne forhold og ha innflytelse pa avgjgrelsene som pavirker dem
(Heum, 2014, s.66). Videre fremholder Heum at det er flere grunner til hvorfor brukeren
burde ha innflytelse over sin egen situasjon, inkludert mestringsfelelse og motivasjon. Det
handler om effektene av kontroll over sin egen eksistens (Heum, 2014, s.67). Dette kan
uttrykkes som en terapeutisk effekt som statter en persons motivasjon og mestring. Nar
brukerne faler at de har en reell mulighet til & pavirke sin egen situasjon, har de ogsa en bedre
folelse av eierskap bade for sine mal og for & gjennomfare hjelpemidlene det er behov for, slik
at malet blir nadd. I tillegg er brukerinnflytelse et viktig aspekt i empowerment-tilneermingen,
som innebeerer a overfgre makten til brukerne, slik at personens handlefrihet og krefter blir
styrket (Heum, 2014, s.67).
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7.0 Konklusjon

| konklusjonen oppsummerer jeg de mest grunnleggende funnene som er relevant for min
problemstilling. Svarene mine pa problemstillingen er basert pa jobbspesialistene og
deltakerne sine refleksjoner, i tillegg til tidligere forskning og ulike teorier. Jeg vil sette
sgkelyset pa hva som kan bli gjort annerledes, og til slutt gir jeg egne tanker og ideer til videre
forskning.

Som vi har sett bruker jobbspesialistene gode inkluderingsstrategier for & hjelpe brukerne uti
arbeidslivet. De fleste deltakerne pa bedriften var forngyd med tiltakene og jobbspesialistenes
arbeidsmate. Pa en annen side kunne enkelte deltakere vere i tiltaket over lengre tid enn det
som er planlagt. Noen jobbspesialister papekte at de burde veere strengere med dem i dette
tilfellet. Mine funn viser i tillegg at enkelte deltakere kan fa en sterk reaksjon nar forlgpet ikke
blir slik de gnsker, og maten jobbspesialisten samhandler pa spiller en viktig rolle i
inkluderingsarbeidet.

Jeg mener at det burde det veert strengere tiltak for brukere som deltar i de arbeidsrettede
tiltakene over lengre tid enn det som er planlagt, slik at arbeidsinkluderingen blir mer effektiv
og bedriften kan oppna bedre resultater. Flere informanter opplevde bade positive og negative
erfaringer med inkluderingsarbeidet. Dette gjer det vanskelig & fremheve konklusjoner uti fra
ett av synspunktene, men de negative erfaringene burde kanskje vektlegges mer. Pa bakgrunn
av mine funn og det Berge & Falkum sier, er det mye som er likt — mange mennesker med
nedsatt arbeidsevne opplever at helsen blir verre nar de er arbeidsledig over lengre tid, og det
kan veere vanskelig a bli inkludert i arbeidslivet nar samfunnet stiller hgye arbeidskrav. Det
var tydelig at jobbspesialistene pa arbeidsinkluderingsbedriften gjorde en bra jobb for a fa
deltakerne uti arbeid. P& en annen side burde det ha veert starre fokus pa hvordan deltakerne
kan utfordre seg selv pa andre mater og ikke delta «for lenge» i tiltaket. Uti fra mine funn
viser det seg at vellykket arbeidsinkludering krever engasjement og innsats bade fra brukeren
og jobbspesialisten, for det kan bli vanskelig a lykkes med inkluderingsprosessen dersom
brukeren ikke er motivert til & komme seg i arbeid. Sett fra mitt sta sted er tillit og relasjon
viktig i samarbeidet med brukeren. I tillegg ser vi at tett og individuell oppfalging er gode
inkluderingsstrategier for a fa deltakerne ut i arbeidslivet. Dette kan for eksempel vaere
utfordrende for jobbspesialister i NAV som jobber med mange brukere, slik min empiri og
tidligere studier viser. Flere brukere opplevde bedre tilrettelegging og falte seg mer «sett» pa
bedriften enn hos NAV.
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Uti fra mine empiriske funn, mener jeg at arbeidslivet i Norge burde ha lavere arbeidskrav, i
tillegg til bedre muligheter og tilrettelegging for mennesker med helse- og sosiale
utfordringer. Jeg tenker at mange i samfunnet med nedsatt arbeidsevne er gode ressurser i
arbeidslivet, men de far ikke sjansen til a vise sine evner og styrker pa grunn av de hgye
arbeidskravene som flere arbeidsplasser krever. Enkelte deltakere gav uttrykk for at de ikke
fikk samme muligheter som i arbeidsinkluderingsbedriften andre steder. Selv skulle jeg gjerne
sett at systemet forandret seg, men arbeidsgivere kan alltid forbedre dette ved a skape nye

muligheter og inkludere mennesker med helse- og sosiale utfordringer i arbeidslivet.

7.1 Forslag til videre forskning

I min studie intervjuet jeg kun informanter fra arbeidsinkluderingsbedriften. Uti fra det jeg har
sett, var deltakerne forngyde med jobbspesialistene sitt arbeid. Jeg tenker at det kunne veere
interessant a intervjue brukere som kun deltar pa arbeidsrettede tiltak hos NAV. 1 tillegg vil
intervjuer med veiledere, saksbehandlere og jobbspesialister som jobber i NAV veere
interessante. Det vil vaere interessant a se om deres perspektiver og opplevelser vil ha en

likhet med informantene sine uttalelser fra denne studien.
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Vedlegg 1 Informasjonsskriv

VIL DU DELTA | FORSKNINGSPROSJEKTET
Yarbeidsinkludering”?

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a finne ut
hvordan jobbspesialister kan styrke arbeidsinkluderingen for personer med helse- og sosiale
utfordringer. | dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse
vil innebere for deg.

Formal

Formalet med forskningsprosjekteti er a finne ut hvordan jobbspesialister kan styrke
arbeidsinkluderingen for personer med helse- og sosiale utfordringer, blant annet
mennesker med depresjon og angst. Opplysningene skal kun brukes til
prosjektoppgaven.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Nora Wamid er ansvarlig for prosjektet, og oppgaven skrives individuelt.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

Dette er en masteroppgave der jeg gnsker a intervjue 4-6 ansatte som jobber pa
bedriften jeg har praksis i, i tillegg til deltakere som kan hjelpe meg med a fa svar pa
problemstillingen min. Jeg har undersgkt hvilke tiltak som jobber for arbeidsinkludering.
Min problemstilling er: Hvordan kan jobbspesialister styrke arbeidsinkluderingen for
mennesker med nedsatt arbeidsevne?

Hva inneberer det for deg & delta?

Jeg kommer til & bruke kvalitative intervjuer og observasjon som metode. Jeg vil ogsa
lage intervjuguide og ha klare spgrsmal som er relevant for dette temaet. Intervjuene
kommer til 8 veere semistrukturert - det vil si at jeg stiller noen spgrsmal og lar samtalen
utvikle seg deretter. Hvert intervju vil cirka ta 30 min- 1 time, og jeg vil informere om
taushetsplikt og at informantene blir anonymisert. Jeg tar notater underveis pa
datamaskinen, og presenterer oppgaven min tilinformantene mine fgr intervjuet.

Spearreskjemaet inneholder sparsmal som: «Hvilke utfordringer opplever dere med a
hjelpe deltakerne utijobb?» og «Hvilke tiltak brukes for a finne arbeidsplasser som er
tilpasset deltakernes arbeidsevne og helsetilstand?».

Det er frivillig & delta
Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke
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samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli
slettet. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller
senere velger & trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi

behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

e Prosjektgruppe, student og veileder

¢ Navnet og kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som lagres pa
egen navneliste adskilt fra gvrige data, og jeg vil lagre datamaterialet pa
forskningsserver

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet vil etter planen avsluttes i Juni. Etter prosjektslutt vil datamaterialet med dine
personopplysninger anonymiseres.

Hva gir oss rett til 8 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitetet i Agder har Personverntjenester vurdert at behandlingen av
personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
e innsyni hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene
e afarettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
e Aafa slettet personopplysninger om deg
e asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker 8 vite mer om eller benytte deg av dine
rettigheter, ta kontakt med:
e Heidi Dahl Bgnnholf (Fgrstemanuensis Institutt for sosiologi og sosialt arbeid,
Universitetet i Agder heidi.bonnhoff@uia.no
e Nora Wamid (student, prosjektansvarlig) nora_nlmi@hotmail.com

Hvis du har sparsmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan du
ta kontakt med:

e Personverntjenester pa epost (personverntjenester@sikt.no) eller pa telefon: 53
2115 00.

Med vennlig hilsen
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(Student) Nora Wamid

Samtykkeerkleering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet arbeidsinkludering, og har fatt
anledning til & stille spgrsmal. Jeg samtykker til:

[0 adeltaiintervju og observasjon
O adeltaispgrreskjema

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signatur av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 2 Intervjuguide

Spersmal til ansatte
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Kan du beskrive en typisk arbeidsdag?

Hvilke erfaringer har dere med brukerne?

Hvilke resultater far dere?

Hva er deres mal?

Hva géar jobben din ut pa?

Hvilke tiltak fungerer best?

Er det noen grupper som er mer krevende enn andre?

Hvordan samarbeider dere med NAV?

Er det noe du fgler som kunne blitt gjort bedre?

Hvilke utfordringer opplever dere med a hjelpe deltakerne utijobb?
Hvilke tiltak brukes for & finne arbeidsplasser som er tilpasset deltakernes
arbeidsevne og helsetilstand?

Hvilke tilbakemeldinger far dere fra deltakerne?

Hvordan jobber dere med deltakere som ikke klarer & fa jobb?

Spgrsmal til deltakerne

Hva synes du om tiltaket?

Foler du at det har skjedd en utvikling etter at du deltok her?
Er det noe du tenker som kunne blitt gjort bedre?

Er tiltaket slik du forventet?

Hva gnsker du & oppna gjennom dette tiltaket?

Hva betyr arbeid for deg?



