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Sammendrag

Denne studien handler om mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser som arbeider pa

ulike tiltak i ordinaere bedrifter. Studiens problemstilling: Hvordan opplever ansatte pa tiltak

i ordinaere bedrifter inkludering og utenforskap i sitt arbeid?» Forskningsspgrsmal:

1. Finnes det eksempler pa opplevelse av tilknytning eller manglende tilknytning til kollegaer,
miljg, bedrift og arbeidsoppgaver?

2. Pa hvilke mater mottar arbeidstakerne ekstern og intern stgtte og oppfglging?

For a fa svar pa studiens problemstilling er kvalitativ metode benyttet. Empirien bygger pa

intervju av seks personer med lettere kognitiv funksjonsnedsettelse som jobber i ordinaere

bedrifter. Rekrutteringen av intervjudeltagere foregikk etter sngballmetoden.

Studien har en fenomenologisk-hermeneutisk tilneerming. Medborgerskapsperspektivet er
sentralt i studien og malet er a fa fram arbeidstakernes subjektive opplevelse av inkludering
eller utenforskap pa arbeidsplassen. | analysen er det brukt systematisk tekstkondensering

inspirert av Giorgis fenomenologiske analysemetode.

Resultatene i studien viser fem hovedfunn. Mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser
som er ansatt pa tiltak i ordinaere bedrifter, opplever a ha en verdsatt sosial rolle, giennom a
oppleve mestring, yrkesstolthet og a bidra i samfunnet. Et unntak er intervjudeltageren som
gav uttrykk for trakassering. Resultatene viser for det andre en opplevelse av tilhgrighet til
arbeidsmiljget og arbeidsoppgavene, og for det tredje arbeidsglede og takknemlighet for a
veere i ordinaert arbeid. Et fjerde funn peker pa liten deltagelse, bade i sosiale aktiviteter
utenom arbeid og manglende deltagelse pa jobb-mgter. Et femte og siste funn er at
rutinepregede og forutsigbare arbeidsoppgaver foretrekkes. Selv om begge de siste
punktene antyder liten selvbestemmelse, indikerer resultatene at dette ikke pavirker dem

negativt.

Ngkkelord: lettere kognitive funksjonsnedsettelser, arbeid, medborgerskap, inkludering,

utenforskap, verdsatt sosial rolle, selvbestemmelse og tilhgrighet.
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Abstract

This study is about people with mild intellectual disability working at various work tasks
within competitive employment. The study raises the following question: How do employees
experience inclusion and ostracization at work in competitive employment? Research
guestions to operationalize the problem: 1. Are there examples of work-related bonding or
no bonding to colleagues, milieu, company and work tasks? 2. In what ways do employees
receive external and internal support and follow-up?

Qualitative method has been used. This empirical study is based on interviewing six persons.
Everyone who was interviewed had mild intellectual disability and was employed in
competitive employment. Recruitment of interview participants was done according to the

snowball method.

The study has a phenomenological-hermeneutic approach. The citizenship perspective is
central and elicits employees' latest experiences of inclusion or ostracizing at the workplace.
The interviews were analyzed using systematic text condensation inspired by Giorgi's

phenomenological analysis method.

The results of the study lead to five main findings. People with mild intellectual disability
who are employed in competitive employment express a valued social role indicated by
experiencing sense of achievement, professional pride and being a contributor to society. An
exception was stated harassment. A second finding can be interpreted as experiencing a
sense of belonging, and thirdly job fulfilment and gratitude for being a contributor to the
work force. A fourth finding points to low degree of participation in social activities outside
work and no participation at job meetings. A fifth and final finding is that routine chores and
predictable work tasks are preferred. Despite the two last findings indicating low degree of

self-determination this do not seem to affect them negatively.

Keywords: intellectual disability, employment, citizenship, inclusion, outsiders, valued social

role, self-determination and belonging.
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studiet har jeg hatt et gnske om at masteroppgaven skulle handle om noe som opptar meg.
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snubletrader og distraksjoner underveis. Feltet er stort og det er mange interessante
problemstillinger jeg kunne valgt i oppgaven. Takk til veileder Inger Marie Lid for verdifulle
innspill, for a fglge meg gjennom alle prosessene og hente meg inn, nar jeg har reist for langt
ut og ville favne for vidt. Takk ogsa til min mann for talmodighet, engasjement og forstaelse
for at kvelder, helger og ferier ble brukt til skrivearbeid og lite til fritid. St@rst takk til
intervjudeltagerne som har stilt opp til intervju og som har delt sine opplevelser og

erfaringer med meg.
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1 Innledning

1.1 Presentasjon av tema og samfunnsmessig relevans

Denne studien har fokus pa mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser som arbeider
pa tiltak i ordinaere bedrifter og deres opplevelse av medborgerskap og inkludering pa
arbeidsplassen. Hensikten er a fa fram deres subjektive opplevelser i forhold til temaene

«inkludering» og «utenforskap».

Det er usikkert hvor mange mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser det finnes i
Norge. Innen gruppen ofte omtalt som mennesker med utviklingshemning, varierer tallene
mellom 75 000 til 125 000 mennesker (NOU 2016:17, s. 81). Neermere 50 000 er i yrkesaktiv

alder, halvparten av disse er ikke diagnostisert eller fanget opp av hjelpeapparatet.

Utviklingen de siste 30 ar viser at mennesker med utviklingshemming stadig taper terreng pa
arbeidsmarkedet, og opplever i gkene grad a bli utestengt bade fra ordinaert arbeid og
ordinaer skolegang (Wangen, 2019, s. 9). Bade FNs verdenserklaering om
menneskerettigheter, den internasjonale arbeidsorganisasjonen (ILO), konvensjonen for
mennesker med nedsatt funksjonsevne /Convention on the Rights of Person with Disabilities
(CRPD) og konvensjonen for gkonomiske og kulturelle rettigheter (BKS) regulerer retten til a
ha et arbeid og rettferdige arbeidsforhold (FN, 2006; Norges institusjon for
menneskerettigheter (NIM), u.d.). CRPD ble ratifisert i Norge i 2013, og kan sees pa som et
paradigmeskifte i forhold til rettigheter og bedrede kar for funksjonshemmede (Skarstad,
2019, s. 29-31). CRPD stadfester og forklarer at funksjonshemmede har samme rettigheter
som alle andre. | tillegg blir funksjonshemming framhevet som et positivt tilskudd til
mangfoldet. Artikkel 27 i CRPD konvensjonen handler om arbeid og sysselsetting, om
muligheten for tilrettelegging pa arbeidsplassen, og om et arbeidsmarkedet som skal veere
bade inkluderende og tilgjengelig (s. 43, 98). Medborgerskap og likeverd blir tillagt stor vekt i
konvensjonen (Lid, 2017b, s. 16) . Den norske regjering (2019) har valgt a ikke ta til fglge FN

komiteens kritikk i forhold til & inkorporere CRPD i vart gjeldende lovverk (Gitlesen, 2019).



Historien viser at grunnleggende menneskerettigheter er blitt brutt og den grunnleggende
status ved a vaere et menneske er blitt brutt overfor mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser (Wehmeyer, 2015). Ekskludering og stigmatisering med manglende
personstatus ble begrunnet i teorier om slektshygiene og politiske menneskesyn. Mange har
levd under uverdige forhold, og det er fremdeles brudd pa menneskerettigheter for denne

gruppen (NOU 2016:17; Skarstad, 2019).

Arbeid som rettighet er ikke nedfelt i norsk lovverk. | grunnloven av 1814, § 110 heter det at
statens myndigheter skal legge til rette for arbeid til mennesker som er arbeidsdyktige.
Staten har en sakalt innsatsforpliktelse, noe som betyr at denne forpliktelsen kan oppfylles
gradvis, alt etter gkonomiske ressurser (NIM u.3.). Det er arbeidsmiljgloven som skal sikre
likebehandling, trygge ansettelsesforhold, et helsebringende arbeidsmiljg, og et meningsfylt
arbeid i et inkluderende arbeidsliv. Arbeidsgivere er palagt 3 tilrettelegge arbeidet for sine
ansatte, ogsa for dem med redusert arbeidsevne (Arbeidsmiljgvernloven, 2005; Hernes,
2010, s. 83). Hvilken subjektiv opplevelse arbeidstakere med kognitive funksjonsnedsettelser

har av a veere inkludert eller ikke, er malet for denne studien.

NOU 2016:17 forslar atte Igft for a realisere grunnleggende rettigheter for mennesker med
utviklingshemming. Lgft 3 har fokus pa arbeid for alle. | denne utredningen foreslas det blant
annet at det skal foretas grundige arbeidsevnevurderinger og muligheter for varig stgtte og
oppfelging i ordineert arbeid (s.193-194). Regjeringen lanserte i 2018 noe de kalte
inkluderingsdugnaden som har som mal 3 ansette personer med «hull» i CVén og fa
personer med funksjonsnedsettelser inn i arbeidslivet giennom bedre stgtte og oppfelging.
Samme ar ble det bestemt at det Regjeringen skal legge fram en ny Stortingsmelding om
utviklingshemmedes rettigheter som blant annet skulle ta opp forhold knyttet til retten til
arbeid og tilrettelagt yrkesfagutdanning (Stortinget, 2018). Stortingsmeldingen er fremdeles
under arbeid. |1 2019 la regjeringens fram en handlingsplan for likestilling av personer med
funksjonsnedsettelse. Handlingsplanen gjelder for 2020-2025, og inneholder fgringer om
universelle Igsninger, selvbestemmelse, inkludering, deltagelse og medvirkning og bedre
samordning pa flere innsatsomrader, her ogsa arbeid og utdanning (Kulturdepartementet).
Handlingsplanen har fatt sterk kritikk for a inneholde vakre ord uten frister for

giennomf@ring og mangel pa penger (Ggystdal, 2019), og for ikke a inkorporere den i



lovverket (Melstrgm, 2019). | en artikkel (Plene, 2019) kritiserer arbeidslivdirektgren i NHO
regjeringen for manglende koordinering mellom departementer og offentlige etater og ber

regjeringen ga fra ord til handling.

Noe av motivasjonen for denne studien har bakgrunn i det faktum at mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser i stor grad er ekskludert fra arbeidsmarkedet, og at fa
arbeider i ordinaere bedrifter (NOU 2016:17, s. 81). Et lite tilbakeblikk viser at den sakalte
arbeidslinja som har dominert norsk arbeids- og velferdspolitikk siden 1990 tallet, ikke ser ut
til 3 ha pavirket sysselsettingen av mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser i
ordineert arbeid i seerlig grad. Tvert i mot, antall mennesker med utviklingshemming i
alderen 20 — 67 ar som verken deltok i arbeid eller annet dagtilbud har gkt (Sgderstrgm &
T@ssebro, 2011, s. 28; Wangen, 2019, s. 9). Malet var a fa flere ut i arbeid og aktivitet, og
bort fra a vaere passive mottakere av trygd (Hernes, 2010, s. 42-44). Tall fra 2013 viser at kun
25% i yrkesaktiv alder er tilknyttet arbeidslivet, og av disse var mindre enn 10% sysselsatt i
tiltak i ordinzere bedrifter. Kun 59 personer hadde arbeid pa ordinaere vilkar i 2006. De fleste
som er i arbeid, arbeider i varig tilrettelagte bedrifter (VTA) (NOU 2016:17, s. 81-84). Nyere
tall viser en nedgang til 36 personer i arbeid som ikke mottar bistand (Wendelborg &
T@ssebro, 2018, s. 12). Omlag 25 000 personer er ikke i kontakt med hjelpeapparatet. Noen
av disse kommer f@rst i kontakt med NAV etter at de har mistet arbeidet, slik at tallet for
hvor mange som arbeider i ordinaert arbeidsliv er usikre (NOU 2016:17, s. 81) Det synes a
veere et paradoks nar det politiske klima her til lands de siste 20 ar har vaert preget av stgtte
til likeverd, inkludering og medborgerskap. Det har skjedd en politisk dreining. Tidligere ble
det 3 vaere en borger i samfunnet sett pa som a klare seg selv og vaere uavhengig av hjelp fra
andre. Na brukes begrepet medborgerskap som mal, noe som kan oppnas sammen med

andre eller alene (Lid, 2017b, s. 17-18).

A ha medborgerskap («citizenship») og & veaere en medborger innebzerer & vare inkludert i
samfunnet gjennom bade sivile, sosiale og politiske rettigheter. Dette innebaerer at alle har
de samme rettigheter i utgangspunktet, og har lik verdi (Stromsnes, 2003, s. 46-47).
Arbeidslivet er ikke noe unntak. Likevel arbeider mindre enn 10% i ordinzere bedrifter(NOU
2016:17, s. 82). Det er et lite utvalg av disse 10% som er malgruppen for denne studien.

Opplever de medborgerskap og inkludering, eller det motsatte, utenforskap?



Mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser er ikke avhengig av arbeid for a sikre seg et
gkonomisk bidrag til livsopphold. De fleste over 18 ar mottar ufgretrygd og noen fa hundre
mottar arbeidsavklaringspenger (NOU 2016:17, s. 71). Ufgretrygd ble innfgrt i 1960, og
skulle sikre et visst eksistensgrunnlag (Lid & Solvang, 2018, s. 188). Forfatter og
samfunnsdebattant Goksgr, som selv har Downs syndrom uttaler: «Vi gnsker utdanning og
arbeid og muligheten til a realisere drgmmene vare» (2012, s. 8). Hun hevder at det er en
forventning til at mennesker med utviklingshemming far utbetalt ufgretrygd og begynner a

jobbe i en vernet bedrift (VTA) (s. 131).

Store endringer i den generelle samfunnsutviklingen, og i arbeidslivet spesielt, viser at
utdannelse verdsettes hgyt. Informasjonsteknologi framstar som spesielt viktig. Den kan
bidra bade til 3 gke og minske barrierene for deltagelse i arbeid for mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser (NOU 2016:17, s. 31). Mindre, forefallende oppgaver som
krever mindre faglig kompetanse blir «outsourcet» til firma som vinner anbud ved 3a holde
lave priser. Dette, i tillegg til gkt arbeidsinnvandring med bade hgyt og lavt utdanningsniva,
fra bade vestlige og ikke vestlige land, har ogsa pavirket arbeidsmarkedet (Spjelkavik &
Frgyland, 2014, s. 22-23). | dette stramme arbeidsmarkedet med krav om effektivitet og
resultater blir mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser sarbare. De har, til tross for
en overordnet ideologi om en inkluderende skole, fatt skolegangen i segregerte klasser og

avdelinger, de har ingen eksamenspapirer og liten arbeidserfaring.

Det finnes ulike tiltak fra NAV kommune og stat som sysselsetter mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser. Det mest vanlige er gkonomisk stgtte i form av ufgretrygd og ogsa
midlertidig og varig Ignnstilskudd til bedriftene. | tillegg finnes ulike oppfelgings- og
stgtteordninger som blant annet Supported Emplyment (Nasjonalt kompetansemiljg om

utviklingshemming (NAKU), 2019) og Helt med UnglobbUf@r (HELT MED, u.a.).

Allerede, for neermere femti ar siden, var Wolfensberger opptatt av normaliseringsteori og
verdsetting av funksjonshemmedes sosiale roller i samfunnet. Han mente at for & oppna
verdsatte sosiale roller, burde tiltakene vaere minst mulig spesielle (T@ssebro, Olsg, Magnus

& Kittelsaa, 2019, s. 143). Kristansen skrev i boka Normalisering og Verdsetjing av Sosial



Rolle i 1993: «Tildeling av medborgarstus og lovfesting av rettar er heller ikkje tilstrekkeleg i
kampen mot sosial devaluering» (1993, s. 154). Dette sitatet kan fremdeles vaere
beskrivende for ar 2020 nar vi ser hvor fa mennesker med kognitiv funksjonshemming som
er sysselsatt i ordinaere bedrifter. | kapittel 2 beskrives studiens teoretiske ramme. Her vil

normaliseringsteori, devaluering og verdsatte roller bli naermere belyst.

| denne studien har jeg gjennom intervjuer fatt et verdifullt materiale knyttet til

arbeidstakernes egne opplevelse av medborgerskap, inkludering og utenforskap. Samtlige
arbeidstakere har en lettere grad av en kognitiv funksjonsnedsettelse og jobber i ordinzere
bedrifter pa ulike tiltak. De har fortalt om hvordan de opplever a veere i arbeid, om hva de

synes gir mening, hva de verdsetter og ikke verdsetter.

1.1.1 Definisjon og forstaelse av utvalgte begrep

Denne studien tar utgangspunkt i en relasjonell forstaelse av begrepet funksjonshemming
slik den defineres i CRPD (FN, 2006). Med det menes at fokus er pa samspillet mellom
personen og det eksterne miljget. Denne forstaelsen for funksjonshemning er i dag
anerkjent bade blant aktivister og i politiske og akademiske kretser (Lid & Solvang, 2016, s.
184). Funksjonshemmingen er knyttet til bade egenskaper ved personen, til omgivelsene og
den aktuelle situasjonen. | mgtet med kompliserte gjgremal i hverdagen, i utdanning og i
arbeidslivet vil en oppleve a veere funksjonshemmet, slik at det & bygge ned barrierer og
minske gapet mellom samfunnets krav og individets forutsetninger blir viktig for 8 minske

funksjonshemmingen (NOU 2016:17, s. 29-31).

En funksjonshemning eller funksjonsnedsettelse kan betraktes som en av flere mater a vaere
annerledes pa. Det blir gjerne sett pa som en mangel ved mennesket og noe som kan
medfgre hindringer i forhold til samfunnsdeltagelse (Lid & Solvang, 2018, s. 189-190). Swain
og French bruker en forstaelse som anerkjenner funksjonsnedsettelsen som en verdsatt
erfaring eller som et trekk (gjengitt i Lid & Solvang, 2018, s. 190). Slik kan det apnes opp for
en positiv forstaelse av identitet hos mennesker med funksjonsnedsettelser. Dette vil igjen
kunne apne opp for at arbeidsgivere lettere kan se talenter og kompetanser som det kan

veere lett a overse (s. 201). Jeg velger a bruke, og ser det som mer tjenligi et



medborgerskapsperspektiv, a bruke en slik positiv og relasjonell forstaelse av
funksjonsnedsettelser. Alternativt kan man klassifisere funksjonsnedsettelsen i medisinske
koder ved a bruke den medisinske diagnosemodellen, internasjonal klassifikasjon av
funksjon, funksjonshemming og helse (ICF) fra Verdens helseorganisasjon (WHO). ICF fyller
den internasjonale statistiske klassifikasjon av sykdommer og beslektede helseproblemer i

kodeverket ICD-10 (World Health, 2001).

Begrepet utviklingshemmet er forbundet med leerevansker og intellektuell fungering «(...) og
er en type kognitiv vanske som viser seg tidlig i livet» (Wendelborg & Tgssebro, 2018, s. 60). |
England brukes ofte «learning disabilities,» og internasjonalt brukes «intellectuel
disabilities» (s. 61). Begrepene generelle leerevansker, lettere utviklingshemmet, mennesker
med en utviklingshemning, kognitiv funksjonshemning og mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser er begreper som ofte brukes om hverandre i litteraturen. | denne
studien brukes hovedsakelig begrepene mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser og
mennesker med utviklingshemning. | utdanningssystemet brukes ogsa beskrivelser som
grasoneelever, og elever med leeringsutfordringer. Enkelte reagerer negativt pa a fa
diagnosen utviklingshemmet og identifiserer seg ikke med denne gruppen (Wendelborg,

Kittelsaa & Wik, 2017, s. 53-54).

Arbeid defineres her som «bade aktivitet der personen er ansatt og bidrar til produksjon av
varer og tjenester, samt aktivitet med mal om & komme i slikt arbeid» (NOU 2016:17 5.72). |
tillegg defineres arbeidsplassen til & veere atskilt fra hjemmet (s.72). Ordinzere bedrifter
definerer jeg som alle bedrifter med unntak av skjermede bedrifter som VTA bedrifter og

sarskilte skiermede kommunale tiltak.

Mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser har en historie med manglende
selvbestemmelse (NOU 2016:17). Noen ganger brukes autonomi og selvbestemmelse
synonymt, noe jeg velger a gjgre her. Selvbestemmelse handler om a ta egne valg, og om a
veere agent i eget liv (Sandvin & Hutchinson, 2014, s. 19). Wehmeyers definisjon av
selvbestemmelse innebaerer mer enn bare a ta egne valg. Her defineres selvbestemmelse
ogsa som a kunne oppleve egen pavirkningskraft pa omgivelsene, og det a utvikle egne

kunnskaper og eget potensiale. Selvbestemmelse sees pa som et relasjonelt begrep. Nar vi



lever i et sosialt felleskap pavirker vi, og er vi avhengig av hverandre. Wehmeyer trekker
fram at det sentrale er a ikke bli utsatt for utilbgrlig overstyring og ytre innblanding i saker

som angar den enkelte (gjengitt i Garrels, 2013, s. 33).

Inkludering «ma ses i sammenheng med deltakelse, likeverd og mangfold, normalisering og
annerledeshet, livskvalitet og tilhgrighet» (NOU 2016:17, s. 39). Inkludering skal ivareta
retten til a veere forskjellig og til 8 vaere en del av felleskapet, og samfunnet ma tilpasses
med fleksible Igsninger for den enkelte (s. 39). Arbeidsinkludering vil vaere a aktivt
«rekruttere personer som har en funksjonsnedsettelse som i mange sammenhenger ville
utgjort et hinder for & bli tilsatt i en stilling» (Lid & Solvang, 2018, s. 186-187). A ha
inkluderingskompetanse innebaerer opplevelse av medborgerskap og arbeid (Spjelkavik &
Frgyland, 2014, s. 40). Pa mikroniva kan inkludering innebaere tre forhold: a vaere fysisk
inkludert, & vaere sosialt inkludert ved a delta aktivt i felleskapet, og & veere psykisk inkludert

hvor en opplever anerkjennelse (Nordahl, 2019, s. 25).

Utenforskap defineres i denne studien som manglende sosial tilknytning til samfunnet og
beskriver en opplevelse hvor bade sosial tilknytning og relasjoner mangler. Begrepet
innebaerer liten deltagelse i samfunnet. Opplevelse av utenforskap vil veere det motsatte av

opplevelse av felleskap (Tjora, 2019).

Denne innledningen gir en presentasjon av tema for oppgaven som er mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser og arbeid i ordinzere bedrifter. Tema er satt inn i en historisk
kontekst med en kort oppsummering av dagens situasjon, av styringsdokumenter,
konvensjoner og menneskerettigheter. En relasjonell forstaelse for mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser er lagt til grunn for studien, og utvalgte begrep som arbeid,
inkludering, utenforskap, autonomi og selvbestemmelse er kort definert. Hva aktuell
forskning sier om inkludering og utenforskap i forhold til mennesker med kognitive

funksjonsnedsettelser og arbeid fglger i neste avsnitt.



1.2  Aktuell forskning

En gjennomgang av et utvalg av relevant forskning nasjonalt og internasjonalt bidrar til 3
belyse tema og bidrar med interessante perspektiv pa opplevelse av medborgerskap,
mening, inkludering og utenforskap pa arbeidsplassen. De forskningsartiklene jeg har valgt a
presentere her, gir en viss kunnskapsoppsummering pa feltet. Noen forskningsartikler tar
utgangspunkt i arbeid i ordinsere bedrifter, andre studier representerer bade arbeid i
ordinzre bedrifter og i VTA bedrifter. Fgrst presenteres forskning knyttet til opplevelse av

inkludering for forskning om opplevelse av utenforskap i arbeid blir presentert.

Ifglge en nyere review-artikkel, har tidligere studier hatt fokus pa autonomi og sosial
inkludering som inkluderingsutbytte, mens nyere studier har mer fokus pa hvordan arbeidet

er organisert for a gi arbeidsglede og jobbmotivasjon (Kocman & Weber, 2018, s. 17).

En tidligere britisk sjefsgkonom ved navn Schumacher hevder at mennesker gjennom arbeid
blir mindre egosentriske ved a bruke sine talenter sammen med andre. Han beskriver hvilke
muligheter arbeid gir til 3 perfeksjonere seg, og hvilken mulighet arbeid har for a utvikle en
persons talenter (gjengitt i Nyhan, 2006, s. 137). | en rapport fra 2014 (Dahl, Bergsli & van
Der Wel, 2014) om sosial ulikhet i helse omtales arbeidet som et levekarsgode. | tillegg til
inntekt, vil andre levekarsgoder ved a veere i arbeid vaere at andre verdsetter det en gjgr. En

far ogsa utviklet sine evner og en far et nettverk og sosiale relasjoner med andre (5.143).

En studie fra Brasil viser funn i forhold til 8 ha en verdsatt sosial rolle pa arbeid. Ti personer
som jobbet i ulike bedrifter ble intervjuet. Deltagerne hadde ulike funksjonsnedsettelser
knyttet til syn- og harsel, og til fysisk og kognitiv funksjonsnedsettelse. Funksjonshemmede i
Brasil er avhengige av gkonomisk stgtte fra familien (Lima, Tavares, Brito & Cappelle, 2013,
s. 8). Det viktigste funnet i denne studien var gkonomisk uavhengighet til bade
arbeidstakeren og familien gjennom arbeidsinntekt. Dette funnet vil ikke veere like relevant
her, da Norge har andre velferdsordninger og rammebetingelser. Intervjudeltagerne i min
studie mottar enten ufgretrygd eller annen stgnad fra NAV som sikrer dem en viss inntekt.
Det er likevel interessant @ merke seg at ved a bli mer gkonomisk uavhengige, opplevde
deltagerne i studien st@grre autonomi (s. 8). Dette kom tydelig fram fra en av deltagerne:

«Arbeid endrer alt. Jeg fgler meg som en borger som har rett til 3 kjgpe ting, komme inn pa



steder og trekke bankkortet» (Lima et al., 2013, s. 9), (google translate/min oversettelse).
Andre mer relevante funn fra denne studien er at arbeidstakerne hadde en opplevelse av a
bruke egne evner, av a vaere til nytte og a bidra med noe viktig i samfunnet. Arbeidet gav en
opplevelse av bade faglig og sosial identitet, av anerkjennelse og en opplevelse av d vaere en

medborger i samfunnet (s. 10-12 ).

Resultater fra en nyere studie av Garrels og Sigstad (2019) viser at arbeidstakerne hadde
liten grad av autonomi, uten at dette synes a pavirke dem pa en negativ mate (s.256-257).
Dette kan veere et uttrykk for, som Wehmeyer og Shogren hevder, at mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser har vaert i miljger hvor det har vaert lite rom for autonomi og
selvbestemmelse (gjengitt i Garrels & Sigstad, 2019, s. 257). Mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser er ikke vant til a8 ta sa mange avgjgrelser pa egen hand. Dette, i tillegg
til det faktum at mange star utenfor arbeidsmarkedet, gjgr at det i det hele tatt 4 ha et
arbeid, er overordnet. Lignende resultater finner vi ogsa i en annen studie som undersgkte
trivsel pa arbeid, kvaliteten i arbeidslivet og motivasjon hos ansatte med kognitive
funksjonsnedsettelser. Studien, som var et review, fant hgy grad av arbeidsglede (Kocman &
Weber, 2018, s. 5). Arsaken til denne hgye scoren pa arbeidsglede forklares med manglende
muligheter for a ta yrkesmessige avgjgrelser (s. 18). Et annet interessant resultat fra Kocman
og Webers review viste at sosial anerkjennelse og stgtte var viktigere for mennesker med

kognitive funksjonsnedsettelser enn for dem uten (2018, s. 11,18).

Resultater fra et annet review (Wehman, 2003) viser hvor viktig det er & fa en rolle som
produktiv gjennom arbeid (s.133). Ifglge forfatteren vil det bidra til a redusere det stigma
det kan vaere a ha en funksjonsnedsettelse. Det a se personen med funksjonsnedsettelse i
arbeid, og & observere den daglige samhandlingen mellom denne personen og den som gir
bistand, vil kunne pavirke og endre negative holdninger som noen har til mennesker med
funksjonsnedsettelser (s. 139). Andre resultater fra samme review var at arbeidstakere med
funksjonsnedsettelser deltar mindre i utveksling av informasjon, de mottar flere
retningslinjer, og deltar mindre i ikke jobbrelatert samhandling, enn dem uten

funksjonsnedsettelser (s. 133).



En nyere studie som pagikk i over 3 ar, undersgkte hvordan 19 arbeidstakerne med ulike
typer funksjonsnedsettelser som dgvhet, fysisk og/eller kognitiv funksjonsnedsettelse,
Asperger diagnose og med ulike traumer, opplevde a vaere sosialt inkludert, og hvordan
arbeidsforhold pavirket dette (Gustafsson, Peralta & Danermark, 2018, s. 26).
Arbeidstakerne hadde stgtte fra Supported Employment (SE). SE bistod arbeidstakere med
oppleering og etablering i bedriften og samarbeidet med arbeidsgiver. Resultater fra denne
studien peker pa hvor viktig det er a bli verdsatt, og & oppleve a bety noe for andre. Det ble
0gsa rapportert at en apen kommunikasjon om funksjonsnedsettelsen var av betydning for a
fa aksept for den personen en var, og ikke som personen med funksjonsnedsettelsen. Andre
resultater var betydningen av a oppleve a hgre til, betydningen av a ha kompetanse, og av a

bli verdsatt i kraft av den jobben som ble utfgrt (Gustafsson et al., 2018, s. 31-34).

En studie (Wehman, 2011) undersgkte holdninger og deltagelse til mennesker med
funksjonsnedsettelser og sammenlignet disse funnene med mennesker uten
funksjonsnedsettelser. Indikatorer som ble undersgkt var forhold knyttet til inntekt,
utdannelse, arbeid, helsevesen, tilgang til transport, sosialisering, ga pa restaurantbesgk,
tilgang til religigse tilstelninger, politisk deltagelse og tilfredshet med livet. | tillegg
indikatorer knyttet til teknologi, tilgang til psykisk helsehjelp og gkonomisk situasjon. Den
aller stgrste forskjellen viste seg a vaere knyttet til sysselsetting og arbeid, hvor mennesker
med funksjonsnedsettelser var 38% mindre sysselsatt. Studien viser ogsa hvilke muligheter
sysselsetting gir i forhold til gkt selvfglelse, gkonomisk kompetanse og gkte ferdigheter i
forhold til bade kommunikasjon og sosialisering. A oppleve at egne arbeidsprestasjoner ble
verdsatt var av stor betydningen for bade verdighet og selvoppfatning (s. 146-147). Et eldre
review av samme forfatter (Wehman, 2003, s. 134) viste at deltagelse i samhandlingen med
andre ansatte og tilfredshet pa jobb var naert knyttet sammen. Denne fordelen ble antatt a
vaere stgrre nar mennesker med funksjonsnedsettelser arbeidet sammen med mennesker

uten funksjonsnedsettelser.

Den tidligere nevnte studien til Garrels og Sigstad (2019) undersgkte hva som motiverte
mennesker med lettere grad av utviklingshemming til 3 arbeide. Studien bygger pa intervju

med arbeidstakere og arbeidsgivere fra bade VTA bedrifter og fra ordinzaere bedrifter. |
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analysen ble funnene inndelt i ulike tema som opplevelse av mestring, passelig mengde
arbeidsoppgaver, personlig utvikling, selvbestemmelse, I@nn, sosiale relasjoner og
meningsfull sysselsetting. Videre ble disse temaene inndelt i tre kategorier: kompetanse,
autonomi og tilhgrighet. Resultatene av denne studien viser at opplevelsen av a vaere
kompetent pa jobb, og av a ha rutinearbeid og forutsigbare arbeidsoppgaver, var viktigere
enn a ha kreative arbeidsoppgaver og ansvar (s. 259). Studien viser ogsa at de som jobbet i
VTA bedrifter var mer opptatt av a fa tilstrekkelig utfordrende arbeidsoppgaver og opplevde
sjeldnere a vaere kompetente, enn de som arbeidet i ordinaere bedrifter. Samtidig, flere av
deltagere i studien gav uttrykk for uro og stress hvis de fikk arbeidsoppgaver som de ikke
mestret (s. 255). Et annet, sentralt funn i denne studien, var at arbeidet gav dem en mulighet
for a oppleve a hgre til. Bade kontakten med andre, og den positive innflytelsen det hadde
pa livene deres var en motiverende faktor for a veere i arbeid. Flere av deltagere som
arbeidet i VTA bedrifter, sa imidlertid pa arbeidet sitt som et springbrett til a fa arbeid i
ordineer bedrift (s. 259).

En annen internasjonal studie viser at sysselsetting var en ngkkelfaktor for a veere sosialt
inkludert i samfunnet. Denne studien viser ogsa at et samarbeid mellom ansatte, personer
med leerevansker og deres foreldre kan bidra til empowerment og sosial inkludering
(Skellern & Astbury, 2014). Empowerment henter fram styrke hos den enkelte, noe som
bidrar til gkt makt, kompetanse og muligheter til & pavirke egen situasjon. Det innebaerer
likeverd og samarbeid og omsetter begrep som brukermedvirkning, likeverd,

selvbestemmelse og respekt til praktiske handlinger (Thomassen, 2006, s. 189-190).

Det er studier som viser en positiv sammenheng mellom hgy grad av selvbestemmelse og
livskvalitet. | en studie som det refereres til her, er livskvalitet knyttet til tilfredshet,
kompetanse, empowerment/uavhengighet og sosial tilhgrighet (Lachapelle et al., 2005, s.

740-741).

| en annen aktuell studie ble 22 ungdommer og 12 arbeidsgivere intervjuet om hva de
opplevde som viktige kvaliteter i arbeidsrettet bistand (Frgyland, 2017). Ungdommene
hadde utfordringer knyttet til leerevansker, rus, atferd, kriminalitet, psykiske vansker og
fysiske funksjonshemninger. Resultat viste at arbeidsinkludering krever oppfglging over tid,

og viser hvor stor betydning relasjonen mellom dem som skulle yte arbeidsrettet bistand og
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arbeidstakeren er. Her gikk kontaktpersonene fra NAV som ytet arbeidsrettet bistand ut av
sine vanlige hjelperoller og var mer «seg selv», noe som bidro til en god relasjon. Andre funn
fra samme studie viser at ros, humor, innlevelse, praktisk stgtte, fleksibilitet og en positiv
orientering ogsa var viktige kvaliteter i bistanden. | tillegg var det a oppleve mestring av
arbeidsoppgavene av betydningen. Mestring av arbeidsoppgavene bidro til a bygge selvtillit

og tro pa framtiden (Frgyland, 2017, s. 2, 21-23).

| en av Wehmans studier (2003) blir det hevdet at det a vaere i mindretall i forhold til
kulturelle tradisjoner, a ikke ha like aktiviteter og interesser, kan fgre til psykologiske og
sosiale vansker. Dette fordi sosial samhandling lettere utvikler vennskap nar disse
forholdene er like (s.133). Kocman og Weber (2018) viser i sitt review at mennesker med
funksjonsnedsettelser opplever mer diskriminering og negativ samhandling enn ansatte uten
funksjonsnedsettelser (s. 16). Et annet funn i denne studien er at sosial anerkjennelse og
stgtte er viktigere for mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser, enn for dem uten (s.

11,18).

1.2.4 Oppsummering

Denne kunnskapsoppsummeringen pa feltet er knyttet til mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelsers opplevelse av inkludering og utenforskap i arbeid. Arbeid kan vaere
en ngkkelfaktor for a veaere sosialt inkludert, og forskningsresultater viser at det oppleves
som positivt & kunne bidra i samfunnet. Arbeid kan gi opplevelse av tilhgrighet, av faglig og
sosial identitet og opplevelse av a veere noe for andre. Det a oppleve a ha et meningsfylt
arbeid og bli verdsatt, kan gi gkt selvfglelse og selvtillit. Betydningen av samhandlingen med
andre ble i flere studier trukket fram som viktige funn. | tillegg var det & mestre
arbeidsoppgavene viktigere enn a ha en kreativ jobb. Samtidig ble det pekt pa at manglende
valgmuligheter i forhold til arbeid, og manglende erfaringer med a ta egne valg, ogsa kunne

pavirke den hgye scoren for trives pa arbeid.

En av studiene (Kocman & Weber, 2018, s. 16) viste at mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser var mer utsatt for diskriminering og negativ samhandling. A arbeide

sammen med andre uten funksjonsnedsettelser ble trukket fram som viktig.
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Hva denne kunnskapsoppsummeringen mangler, er mer forskning som kun gjelder
opplevelse av inkludering og utenforskap i ordinzere bedrifter og ikke VTA bedrifter. Det er

et hap at denne studien kan vaere et lite bidrag til & fylle noe av dette kunnskapshullet.

1.3 Problemstilling, forskningsspgrsmal og mal med studien

Med utgangspunkt i aktuell forskning og et behov for mer kunnskap om mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser sine egne opplevelser i forhold til medborgerskap og

inkludering og utenforskap i ordinzere bedrifter, er fglgende problemstilling valgt:

Problemstilling
Hvordan opplever ansatte pa tiltak i ordinaere bedrifter inkludering og utenforskap i sitt

arbeid?

For a bidra til 3 operasjonalisere problemstillingen har jeg valgt tilhgrende

forskningsspgrsmal:

1. Finnes det eksempler pa opplevelse av tilknytning eller manglende tilknytning til kollegaer,
milj@, bedrift og arbeidsoppgaver?

2. PG hvilke mater mottar arbeidstakere ekstern og intern stgtte og oppfalging?

For a fa svar pa problemstillingen og forskningsspgrsmalene, har jeg valgt a intervjue seks
arbeidstakere som arbeider pa ulike tiltak i ordinaere bedrifter. Gjennom intervju vil jeg lytte
til deres stemmer og fa et innblikk i deres livsverden. De resultatene som kommer fram vil bli
satt inn i en teoretisk ramme, og sett i sammenheng med, og drgftet opp mot, aktuell

forskning pa tema.

Den politiske vind og fgringer om likeverd, inkludering og medborgerskap ser ikke ut til 3
stemme overens med realitetene i forhold til arbeidsinkludering for mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser, da det er fremdeles mindre enn 10% av mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser som arbeider pa tiltak i ordinaere bedrifter (NOU 2016:17, s.

82).
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Studiens samfunnsmessige relevans vil vaere at mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser sine stemmer blir lyttet til og at menneskene blir anerkjent som aktive
medborgere. Dette er i trad med gjeldene policy dokumenter, lovverk og konvensjoner.
Endel forskning finnes om tema, men mindre forskning pa arbeidstakernes subjektive

opplevelser.

Malet er at denne studien vil bidra til a fa fram bredden og gi et mest mulig sannferdig bilde
av mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser sine subjektive opplevelser i arbeid i
ordinzere bedrifter. Studiens mal vil ogsa vaere a identifisere kompleksiteten og
tvetydigheten i medborgerskapspraksiser som eventuelt eksisterer i ordinsere bedrifter eller
mangel pa sadanne. Medborgerskapsbegrepet, medborgerskapsteori og annen teori vil bli

redegjort for i teorikapittelet.

1.4 Oppgavens oppbygning

Kapittel 1 inneholder en presentasjon av tema, problemstilling og forskningsspgrsmal.
Problemstillingen plasseres inn i en historisk kontekst og begrunner problemstillingens
samfunnsmessige relevans. Dette, sammen med styringsdokumenter og
menneskerettigheter, vil utgjgre bakteppe for denne studien. Utvalgte begrep er definert,
oppgavens rammer og begrensninger belyses fgr et utvalg av tidligere forskning pa tema blir

presentert.

Kapittel 2 presenterer studiens teoretiske perspektiv som vil bli brukt aktivt i drgftingsdelen

av oppgaven.

Kapittel 3 er oppgavenes metodekapittel. Her beskrives prosjektets forskningstilnaerming. |
denne studien er kvalitativ metode og en fenomenologisk hermeneutisk tilnserming tatt i
bruk. Videre i dette kapittelet redegjgres det for fremgangsmate for innsamling av data og
de forskningsetiske vurderinger som er gjort underveis i prosjektet. Siste del av kapittel 3

inneholder en beskrivelse av analysen av data i studien.
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| kapittel 4 presenteres resultatene av studien. Resultatene er inndelt i fem kategorier.

Resultatene belyses ved a bruke direkte sitater fra intervjudeltagerne.

| kapittel 5 drgftes resultatene i forhold egen forforstaelse, teoretisk perspektiv og et utvalg

av forskning pa tema.

Kapittel 6 inneholder en oppsummering av resultatene fra studien, og peker pa mulige veier

videre.
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2 Teoretisk ramme

2.1 Innledning

For a belyse problemstillingen og tema for denne studien, vil jeg bruke medborgerskapsteori
presentert med Martha Nussbaums rettferdighetsteori (2006). Den handler om
medborgerskap og om hvordan likeverd, deltagelse og anerkjennelse kan ivaretas for

mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser.

| tillegg til Nussbaum (2006), vil jeg bruke Wolf Wolfensbergers «Social Role Valorization
Theory» (SRV), en teori om normalisering og verdsatte sosiale roller (Kristiansen, 1993). SRV
teorien bygger igjen pa Erving Goffmans teori om sosiale roller (1959/1992, s. 5). Deler av
Goffmans teori om sosiale roller vurderes ogsa som relevant og vil bli presentert her. |
tillegg presenteres Jean Lave og Etienne Wengers sosiale leeringsteori om laering i
praksisfelleskap (Lave & Wenger, 2003). Sammen vil disse teoriene danne den teoretiske
rammen for drgftingen av resultatene fra denne studien som har problemstillingen Hvordan

opplever ansatte pd tiltak i ordinaere bedrifter inkludering og utenforskap i sitt arbeid?

2.2 Medborgerskapsteori

Medborgerskap kan defineres slik: «Medborgerskap bygger pa prinsippet om at alle
individer er fullverdige samfunnsmedlemmer. Hver enkelt har et sett av sivile, politiske og
sosiale rettigheter som sikrer dem en likeverdig status og like muligheter for a delta i alle
deler av samfunnslivet»(NOU 2016:17, s. 137), og det handler om inkludering (Strgmsnes,
2003, s. 46). For a oppna dette kreves individuell tilrettelegging og endring av holdninger
(Lid, 2017b, s. 18) .

Medborgerskapsbegrepet er knyttet til relasjoner. Det a vaere en likeverdig medborger er
betinget av relasjoner til andre, men kan ogsa vaere individuelt betinget. Mennesker med
funksjonsnedsettelser vil i mange tilfeller veere avhengig av andre for a kunne utfgre
dagliglivets gjgremal, og vil veere spesielt avhengige av stgtte fra andre for a kunne oppleve
likeverd og medborgerskap. Dette innebaerer at alle har lik verdi og de samme rettigheter i

utgangspunktet til & pavirke utviklingen i samfunnet (Stregmsnes, 2003, s. 46-47).
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Spesielt feministisk kritikk er opptatt av at medborgerskap ma veere knyttet til relasjoner, og
at det er umulig a inneha alene. Gjennom relasjoner vil nettopp dem som er avhengig av
stgtte fra andre, ogsa ha muligheten for a vaere reelle samfunnsborgere. Mennesket er ikke
uavhengig og selvstendig (Lid, 2017a, s. 191). Filosofen Kittay uttrykker det slik:
«Avhengighet, heller enn uavhengighet preger menneskers liv, og ma derfor ogsa prege
forstaelser for medborgerskap» (gjengitt i Lid, 2017a, s. 191). Vi lever alle i relasjon til andre
og vil i ulik grad og pa ulike mater vaere avhengig av stgtte og omsorg fra andre (s.197-198).
Dette vil ogsa gjelde i forhold til a skaffe seg arbeid, noe som vil komme fram i denne

studien.

Nussbaums teori om rettferdighet (2006) vil veere et teoretisk bakteppe for a belyse
problemstillingen og drgfte studiens empiri. Denne medborgerskapsteorien tar spesielt opp
utfordringer knyttet til funksjonsnedsettelser og aktiv deltagelse i eget liv, og vurderes som
godt egnet for & belyse mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser sin opplevelse av

inkludering og utenforskap i arbeid.

Nussbaum tar et oppgjgr med de tradisjonelle kontraktsteoriene hvor rettferdighet
beskrives som a kunne yte noe til samfunnet, fér man har rett til a fa noe hjelp og stgtte
tilbake. Hun mener at samfunnet ma tilrettelegges med spesielle ordninger for at mennesker
med ulike funksjonsnedsettelser skal ha mulighet for a leve verdige liv. Slik kan verdige liv og
begrepet verdighet sammenkobles med begrepet rettferdighet (s. 274). Hun trekker fram ti
mulighetsbetingelser som gjelder alle mennesker. Mulighetsbetingelsene kan tas i bruk ulikt
av den enkelte og gir en mulighet for a oppna rettferdighet (Lid, 2012). For a oppna

rettferdighet og verdighet har samfunnet et ansvar for a8 bidra med hjelp og stgtte.

| Nussbaums teori (2006) ligger en grunnoppfatning om hva som er verdighet for et
menneske, og pa at alt liv er verdt denne verdigheten. Hun viser til Karl Marx™ uttrykk for
hvilke muligheter mennesket trenger for a fungere som et fullverdig menneske: « (...) a
totality of human life-activities,» (gjengitt i Nussbaum, 2006, s. 74). Nussbaum (2006)
framholder at ressurser ikke er malbare kriterier for livskvalitet. Dette fordi behovet vil vaere
ulikt for den enkelte, seerlig i forhold til mennesker med funksjonsnedsettelser. Derimot vil
de ti mulighetsbetingelsene som Nussbaum mener er viktig for & kunne leve verdige liv,

kunne sees pa som vilkar for livskvalitet og pa hva som er et godt liv (s. 278).
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Mulighetsbetingelsene omfatter konkrete forslag til praktiske tiltak og kan vaere politisk
styrende. Lid trekker fram at et samfunn som anerkjenner den enkelte og gir omsorg og
stgtte til at den enkelte far veaere seg selv og far delta i et felleskap med andre, er overordnet
Nussbaums mulighetsbetingelser (2012, s. 141). Mulighetsbetingelsene kan sees pa som en
minimumsstandard for & kunne ha et verdig liv og for sosial rettferdighet. Listen er ikke
uttemmende, ifglge Nussbaum, og vil over tid vaere gjenstand for modifikasjoner (2006, s.
76). Fjgrtoft (2015) stiller spgrsmalet om hvem som har rett til 3 definere hva som er
minimumsstandard for verdighet. Hun hevder at dette er individuelt, og ikke noe man kan
liste opp (s. 37). Nassau (2006) mener disse mulighetsbetingelsene er universelle og gjelder
alle borgere i alle nasjoner, pa tvers av kulturer. Fglges dette resonnementet, vil

mulighetsbetingelsene vaere sammenfallende med menneskerettighetene (s. 284).

Det er seerlig tre av mulighetsbetingelsene som vurderes som relevante i forhold til denne

studien. Det er mulighetsbetingelse 4, 7 og 10.

Mulighetsbetingelse 4 er:«Senses, Imagination, and Thought ... Being able to use
imagination and thought in connection with experiencing and producing works and events of

one’s own choice, religious, literary, musical, and so forth» (Nussbaum, 2006, s. 76).

Med stgtte fra en tidligere oversettelse av Holst har Lid oversatt mulighetsbetingelsene til
norsk. Mulighetsbetingelse 4 er oversatt slik: «Sanser, forestillingsevne og tenkning: ....Veere
i stand til a bruke forestillingsevne og tenkning i forbindelse med opplevelser og arbeid, og

hendelser av eget valg, religigs, litterser, musikalsk og sa videre.» (Lid, 2012, s. 143)

Mulighetsbetingelse 7 innbefatter tilhgrighet. Dette handler om verdighet og anerkjennelse

og a kunne ha et sosialt grunnlag for a oppna selvrespekt (Lid, 2012, s. 135).

Affiliation. A: Being able to live with and toward others, to recognize and show
concern for other human beings, to engage in various forms of social interaction; to
be able to imagine the situation of another (...) B: Having social bases of self-respect
and nonhumiliation; being able to be treated as a dignified being whose worth is

equal of others. (Nussbaum, 2006, s. 77)

Mulighetsbetingelse 7 i norsk oversettelse:
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Tilknytning. A. Vaere i stand til & leve sammen med og henvendt mot andre, a
anerkjenne og bry seg om andre mennesker, a engasjere seg i forskjellige former for
sosial interaksjon; & veere i stand til a forestille seg andres situasjon. B. Ha det sosiale
grunnlaget for selvrespekt, ikke la seg ydmyke; vaere i stand til 3 bli behandlet som en
verdig vaerende hvis verd er likt andres verd. Dette innebaerer beskyttelse mot
diskriminering pa grunnlag av rase, kjgnn, seksuell orientering, etnisitet, kaste,

religion og nasjonal opprinnelse (Lid, 2012, s. 143-144).

Mulighetsbetingelse 10 handler om a ha innflytelse pa eget miljg «Control over One’s

environment». Dette innebaerer bade politiske og materielle forhold:

...; having the right to seek employment on an equal basic with others; having the
freedom from unwarranted search and seizure. In work, being able to work as a
human being, exercising practical reason and entering into meaningful relationships

of mutual recognition with other workers».(Nussbaum, 2006, s. 77-78)

Deler av mulighetsbetingelse 10 er oversatt slik: «..., ha retten til 3 spke ansettelse pa
samme vilkar som andre,... | arbeid, veere i stand til & arbeide som et menneske, utgve
praktisk fornuft og kunne innga meningsfulle relasjoner preget av gjensidig anerkjennelse

med andre arbeidstakere» (Lid, 2012, s. 144).

2.3 Teori om roller

Wolfensberger teori om sosial verdsatte roller (Social Role Valorization Theory, SRV) er en
teori som kan vise vei til hvordan mennesker som er marginaliserte og sosialt devaluerte kan
inkluderes (Frgyland, 2017, s. 5). A vaere sosialt devaluert er nar et menneske eller gruppe
blir nedvurdert og ikke verdsatt i samfunnet. En verdsatt sosial rolle defineres av
Wolfensberger som «Mogeleggjering, etablering, forsterkning, vedlikehald og/eller forsvar
av verdsatte sosiale roller for menneske som er i fare for devaluering, sa langt det er

mogeleg, ved bruk av verdsette verkemiddel» (gjengitt i Kristiansen, 1993, s. 93).

Star man i fare for a bli sosialt devaluert, vil det viktigste vaere a fa en sosial verdsatt rolle

(Wolfensberger, 2011, s. 435). Det a inneha en verdsatt sosial rolle vil automatisk generere
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andre positive forhold, ifglge Wolfsenberger. Det motsatte, en manglende verdsatt sosial
rolle, fgrer til en mennesker far en identitet som avvikende og devaluert, noe som kan fa
negative konsekvenser. SRV teorien er kritisert for a vaere tilpasset den amerikanske
middelklassens verdier som har lite aksept for mangfold, og for hva som er viktig for den
enkelte. Dette vil vaere i kontrast til empowerment tenkning med tro pa den enkeltes rett til
selv @ bestemme. Wolfensberger var uenig i denne kritikken. | fglge Askheim mente
Wolfensberger at SRV teorien tok hensyn til den enkeltes gnsker, og viste hva som bade
bidrar til, og hva som er konsekvensene av verdsatte og devaluerte roller (gjengitt i Frgyland,
2017, s. 7). Wolfensberger (2011) hevder at devaluerte personer blir behandlet pa en
mindreverdig og darlig mate i samfunnet. Dette kan, ifglge Wolfensberger, blant annet fgre

til darligere helse og velferd, kortere levetid, redusert verdighet og kompetanse (s. 436).

En annen alvorlig konsekvens er at personer som blir behandlet som annerledes og
avvikende, vil leve opp til disse forventningene og oppfgre seg pa mater som ikke er verdsatt
av samfunnet (Wolfensberger, 2011, s. 436-437). Denne prosessen kjennetegnes ved at
noen szertrekk som er forskjellig fra andre, blir vurdert som mangelfulle og av mindre verdi.
Den reduserte verdien blir knyttet til personen og gruppen som far lavere forventninger til
seg, og lavere status. | tillegg far personen og gruppen bade en mindreverdig identitet og
mindreverdig behandling. Samfunnet kan altsa plassere devaluerte mennesker i roller med
devaluert status og identitet, noe som igjen brukes for a rettferdiggjgre den lave statusen
(Kristiansen, 1993, s. 42-43; Wolfensberger, 2011). Det motsatte, a inneha en sosial verdsatt
rolle, fgrer til et gnske om a leve opp til en rolle som det er aksept for (Wolfensberger, 2011,
s. 436). Mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser har, i fglge Wolfensberger, erfaring
med & bli lite verdsatt og vil av den grunn godta forhold som ikke er akseptable eller verdsatt
i samfunnet (gjengitt i Frgyland, 2017, s. 8). En devaluert verdsatt rolle er sjelden noe en
velger selv, den er satt av andre (Kristiansen, 1993, s. 122). SRV teorien bygger pa en
erkjennelse av at uansett om mennesker er plassert i devaluerte og undertrykte roller, har

de mulighet for vekst og utvikling (s. 6).

Betydningen av & vaere sammen med mennesker som ikke er stigmatiserte, fremheves som
viktig i SRV teorien. « (...) stigmatiserte personar treng a vera blant ikkje-stigmatiserte

menneske, og at det i dette i seg sjglv ligg ei verdsetting » (gjengitt i Frgyland, 2017, s. 14).
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Sosiologen Goffman (1959/1992, s. 9) hevder at nar mennesker mgtes, vil det vaere slik at
en er opptatt av a gjgre inntrykk pa andre, og at en vil forsgke a kontrollere dette inntrykket.
Han sammenligner var vaeren med a spille roller pa en teaterscene. Pa en teaterscene er det
tre parter, en selv som spiller en rolle, de andre som ogsa spiller roller pa scenen, og
publikum. Relateres dette til virkeligheten kan det betraktes som to parter, den som spiller
rollen som er tilpasset de andre i situasjonen, og de andre som er publikum. Han skiller
mellom det vi sier og det vi gj@r (inntrykket vi gir), og hvordan vi sier det (inntrykket vi avgir).
Inntrykket vi avgir, er non-verbalt og kan vaere bade bevisst og ubevisst. Det inntrykket som
vi gir, vil vi forsgke a holde fast ved i forskjellige situasjoner, og vi gnsker a fremstille oss selv
i et gunstig lys (Goffman, 1959/1992, s. 12-17). Goffman brukte bildet a vaere «front-stage»
pa scenen og «back-stage». Pa de to scenene kan handlingene, fglelsene og tankene vaere
helt ulike, da man «back-stage» ikke har samme krav til a8 kontrollere sin veeremate som
«front-stage». Han bruker begrep som fasader og kulisser, hvor kulissene er mgbler,
innredning osv. Fasader og kulisser kan veere ulike former for livsstilsmarkgrer, ting vi omgir
oss med, og som vi iscenesetter oss selv i. Livsstilsmarkgrene kan vi i var tid gjenkjenne som
biler, klaer og det & ha ferie pa de «rette» stedene. Det er, ifglge Goffman, ingen grunn til at
den maten vi fremstiller oss selv pa er mindre sann enn hvordan den sosiale virkelighet
oppfattes (gjengitt i Rasborg, 2013, s. 18). Goffman hevder at selvet vart er som en rolle som
fremfgres: «Det er en dramatisk effekt som pa en diffus mate fremtrer av den scenen som
oppfares, og det karakteristiske og avgjgrende spgrsmal er hvorvidt det vekker tillitt eller

ikke» (Goffman, 1959/1992, s. 209).

2.4 Teori om laering i felleskap

| Lave & Wengers sosiale laeringsteori (2003) er fokus at leering foregar i praksis i det miljget
man deltar i, bade i hverdagsliv og arbeidsliv. Laeringen skapes mellom mennesker og foregar
i et sosialt felleskap. Bare det a veaere tilstede i felleskapet, innebaerer laering (s. 33). De to
viktige faktorene i forhold til situasjonsbestemt (situert laering) vil da vaere hvor laeringen
skjer, og grad av deltagelse. Fra a ha en perifer rolle i et praksisfelleskap, vil malet vaere a
etterhvert oppna full deltagelse. Ved a veere deltagere i sosiale felleskap utvikles og
konstrueres var identitet i forhold til disse. Nettopp det a vaere en del av et arbeidsfellesskap

er med pa a forme bade hva vi gjgr, hvordan vi tolker det vi gjgr, og hvem vi er. Det handler
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bade om laering, innsikt og dannelse av identitet (Wenger, 2003, s. 130-142). « Laering er et
middel til utvikling av praksisser og innddragelse av nyankomne, samtidig med at den ogsa

(tilmed via samme proces) er et middel til utvikling og forandring af identiteter » (s. 142).

2.5 Oppsummering

| dette kapitelet presenteres oppgavens teoretiske oppbygning. Medborgerskap defineres og
det redegjgres for medborgerskapsteori, representert med Nussbaum og annen relevant
teori. Teori er hentet fra Wolfensberger, Goffman og Lave og Wenger. Nussbaums teori har
fokus pa samfunnets ansvar for a tilrettelegge for deltagelse, rettferdighet og verdighet for
mennesker med funksjonsnedsettelser, og hun viser til ti mulighetsbetingelser som ma
innfris for a for a8 oppna dette. Her belyses tre som er sarlig aktuelle i forhold til denne
studiens fokus pa inkludering og utenforskap i arbeid. Det er betingelser knyttet til sansing,
tenkning, forestillingsevne, tilknytning og innflytelse pa eget miljg. Wolfensbergers teori om
normalisering og verdsatte sosiale roller er ogsa belyst. Det er lagt vekt pa betydningen
normalisering og de positive konsekvensene en sosial verdsatt rolle har. Videre at
mennesker som er blitt lite verdsatt, lettere kan godta uakseptable forhold. Goffmans
beskrivelser av hvordan vi spiller ulike roller er ogsa trukket fram som relevant teori, i tillegg
til Lave og Wengers teori om laering i praksisfelleskap. Lave og Wengers teori er aktuell og
viser hvordan laering foregar i et arbeidsfellesskap, og hvor identitet og yrkesidentitet kan

formes.
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3.0 Metode

3.1 Innledning

Ordet metode kommer fra det greske ordet «methodos» og kan oversettes med a fglge en
bestemt vei mot et bestemt mal (Johannessen, Christoffersen & Tufte, 2016, s. 25).
Vitenskapelig forskning skal veere transparent og sikre intersubjektivitet. Med det menes at
den som leser forskningen skal ledsages gjennom de forskjellige prosessene og fa innsikt i
premissene for utvikling av ny kunnskap (Malterud, 2017, s. 18). Malet er at dette

metodekapittelet skal ledsage leseren gjennom disse prosessene.

| metodekapittelet presenteres studiens forskningsdesign som er brukt for a belyse studiens
problemstilling og tilhgrende forskningsspgrsmal. Videre beskrives studiens vitenskapelige
stasted, og hvordan dette pavirker valg av metode og analyse. For & ivareta stgrst mulig grad
av reliabilitet i studien, er framgangsmate og utfordringer for studien fra prosessen fra fgr
innsamling av data, egen forforstaelse, utvalgskriterier og analyseprosessen steg for steg
fram til endelig resultat beskrevet. | siste del av metodekapittelet presenterer jeg studiens

reliabilitet, validitet og generaliserbarhet.

Denne studien er basert pa seks intervjuer med arbeidstakere som alle har lettere kognitive

funksjonsnedsettelser. De jobber i ulike tiltak i ordinzere bedrifter.

For a fa svar pa studiens problemstilling Hvordan opplever ansatte pa tiltak i ordinaere

bedrifter inkludering og utenforskap i sitt arbeid?» har jeg brukt en fenomenologisk

hermeneutisk tilnaerming. To forskningsspgrsmal bidrar til 3 operasjonalisere

problemstillingen:

1. Finnes det eksempler pa opplevelse av tilknytning eller manglende tilknytning til kollegaer,
miljg, bedrift og arbeidsoppgaver?

2. PG hvilke mater mottar arbeidstakere ekstern og intern stgtte og oppfalging?
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3. 2 Vitenskapsteoretisk utgangspunkt

Fellestrekk for hva som er vitenskap, kan sammenfattes i tre punkter: «Vitenskapelig
kunnskap er systematisk og metodisk frambragt kunnskap .... begrunnet kunnskap.... sosialt
organisert virksomhet» (Thomassen, 2006, s. 192). Dette er en samfunnsvitenskapelig
studie. | samfunnsforskning studeres den komplekse virkeligheten hos mennesker

(Johannessen et al., 2016, s. 31).

| denne studien gnsker jeg a fa fram arbeidstakernes subjektive opplevelser av inkludering
og eventuelle opplevelse av utenforskap. For a fa fram dette vil jeg bruke kvalitativ metode
og fremskaffe empirien ved a ta i bruk intervjuer. For a fa fram den subjektive opplevelse vil
en fenomenologisk-hermeneutisk tilnaerming vaere relevant. Fenomenologien har som mal a
beskrive forstaelseshorisont, perspektiver og opplevelse (Johannessen et al., 2016, s. 78).
Hermeneutikken handler om teorier om fortolkning og forstaelse (Thomassen, 2006, s. 157).
I all kommunikasjon vil det veere fare for misforstaelser, og det vil vaere noe fortolkning som

foregar (s. 158).

3.2.1. Fenomenologisk- hermeneutisk tilnaerming

Begrepet fenomenologi kommer fra gresk og kan oversettes med «laeren om fenomenene»
(Johannessen et al., 2016, s. 78)». | fenomenologien undersgkes fakta og det vesentlige, noe
som vil vaere et middel til & forsta var eksistens ved at vi bruker et bevisst sprak, og en
bevisst begrepsbruk (Zahavi, 2014, s. 194). Begrepet fenomen brukes om hvordan noe
kommer til syne, oppleves og erfares av subjektet, og kan oppleves ulikt fra en person til en
annen (s. 192), det vil si, den enkeltes subjektive opplevelse. Ved a beskrive et fenomen
grundig fra ulike perspektiver vil malet vaere a fa stgrst mulig variasjonsbredde av et

fenomen (Thomassen, 2006, s. 171).

Fenomenologien kan betraktes bade som en filosofisk teori og som en metode (Zahavi,
2014, s. 190). Filosofen Husserl regnes som grunnleggeren av fenomenologien, og for de
ulike retningene (Thomassen, 2006, s. 82). Malet er a lgftes opp den enkeltes livsverden med

opplevelser, refleksjoner og erfaringer (s. 170). Den sosial virkeligheten kommer fram ved 3

24



se pa erfaringene slik at de kan ”“konstituere meningssammenhaenge” (Zahavi, 2014, s. 212).
Livsverden kan beskrives som hverdagslivets hendelser, og det er et dynamisk forhold
mellom livsverden og vitenskap (s. 206). Livsverden vil vaere forut for alt, og for at noe i det

hele tatt skal gi mening.

Utfra en fenomenologisk tilneerming kan praksis studere et fenomen fra et «innenfra-
perspektiv» og et «nedenfra-perspektiv.» Fra et «innenfra-perspektiv» star personens egen
erfaring, opplevelse og betydning i den enkeltes livsverden i fokus. Fra «et nedenfra-
perspektiv» betrakter en hvordan fenomenet fremkommer i praksis, hva som gjgres,
hvordan praksis blir reflektert over og gitt mening (Thomassen, 2006, s. 170).
Subjektperspektivet er viktig. Det vil si hvordan den enkelte persons erfaring blir gitt
betydning for hvordan vedkommende opplever meningsbaerende og helhetlige fenomen (s.

73).

Fenomenologi kan ogsa beskrives som en meditasjon (Zahavi, 2014, s. 195), hvor det handler
om a lgfte noe opp, betrakte det, og ikke la seg pavirke av utenforliggende faktorer. |
utgangspunktet var Husserl opptatt av at fenomenet skulle |gftes opp og fenomenet skulle
betraktes uten noen form for forforstaelse ved at alle forventninger og antagelser skulle

settes til side (Thomassen, 2006). Han modererte dette noe i Igpet av sitt virke.

Mennesket lever i en verden med meningsfulle fenomener og de befinner seg i en kulturell,
sosial og historisk sammenheng (Thomassen, 2006, s. 86). Begrepet hermeneutikk kommer
ogsa fra gresk sprak, og kan bety a tolke, uttrykke noe og fortolke (s. 157). Gadamer fornyet
hermeneutikken, og samtidig endret fenomenologien seg i en mer hermeneutisk retning.
Nettopp det at mennesket star i en historisk kontekst tillegger Gadamer stor betydning for a
kunne forsta. Enhver beskrivelse og hva en legger merke til vil vaere pavirket av egen
forstaelseshorisont (s. 161,171). Forforstaelsen, eller fordommer som Gadamer kalte det,
kan vaere en del av en felles forstaelseshorisont som stadig er i forandring. Denne
forstaelseshorisonten representerer hva som er fellestrekk for mennesker innen en spesiell
kultur eller tidsepoke. Fordom beskrives som noe positivt, som en rikdom og som noe vi ikke

kan klare oss uten hvis vi skal oppleve mening og forsta noe nytt (s. 86-87).
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En tekst blir til giennom tolkning og ny forstaelse. Denne tolkningen og forstaelsen bygger pa
det vi allerede har forstatt og som vi aldri kommer oss ut av. Innen hermeneutikken kalles
det som foregar som den hermeneutiske sirkel eller spiral. En skriftliggjgring av tanker og
uttrykk kan bidra til gkt forstaelse og til 3 gjgre teksten forstaelig og tilgjengelig for andre
(Laegreid & Skorgen, 2014). Forstaelse utvikles mellom del og helhet som gjensidig pavirker
hverandre (Thomassen, 2006, s. 86-93). Etter at fenomenologien kan sies a ha tatt en
hermeneutisk vending, er det i dag en utbredt oppfatning at enhver betraktning har en
fortolkning i seg (s. 171). Det betyr at i denne studien vil min forstaelseshorisont prege det
materialet jeg har fokus pa. Det vil veere en begrenset del av min forstaelseshorisont som jeg
har et bevisst forhold til. Min forforstaelse vil pavirke bade valg av fokus, og pavirke min
forstaelse av studien. Hva min forforstaelse er, vil jeg komme tilbake til i et senere avsnitt

under forforstaelse.

3.3 Valg av metode

| denne studien har jeg valgt a bruke kvalitativ metode. Kvalitative metoder kan «presentere
mangfold, nyanser og subjektive erfaringer» (Malterud, 2017, s. 30). Det finnes ulike
kvalitative metoder med ulik teoretisk forankring. Jeg har valgt & bruke et kvalitativt
forskningsintervju forankret i fenomenologien. | et kvalitativt forskningsintervju vil
kunnskapen bli produsert gijennom samhandlingen mellom den som intervjuer og
intervjupersonen (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 83). | et kvalitativt forskningsintervju sgker vi
a forsta virkeligheten til den som blir intervjuet. Malet er ny kunnskap (s. 20-21). Spradley

beskriver intervjuet som er preget av en apen og fenomenologisk holdning:

Jeg @nsker a forsta din verden ut fra ditt synspunkt. Jeg gnsker a vite hva du vet, pa
den maten du vet det. Jeg gnsker a forsta betydningen av dine opplevelser, vere i
dine sko, fgle ting slik du fgler dem, forklare ting slik du forklarer dem. Vil du veere

min laerer og hjelpe meg a forsta? (gjengitt i Kvale & Brinkmann, 2015, s. 157)

Jeg gnsker fa fram intervjupersonenes subjektive opplevelse og fa innsikt i deres livsverden.

Ved 3 ta i bruk en fenomenologisk-hermeneutisk tilnserming som er opptatt av den
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subjektive opplevelse, kan jeg lgfter deres stemmer fram, og sette stemmene innien

vitenskapelig kontekst.

3.3.1 Bakgrunnsamtaler med ressurspersoner

Bade fgr og underveis i denne studien har jeg hatt kontakt med personer som jeg vil beskrive
som ressurspersoner. Disse personene har pavirket utformingen av min studie, seerlig i
forhold til utarbeidelse av intervjuguiden. To av personene har en kognitiv
funksjonsnedsettelse og arbeider pa tiltak i ordinsere bedrifter.Ved a bruke en slik
tilnaermingen som er kalt «Survivor research» (Askheim, Lid & @stensjg, 2019, s. 17, 20) vil
dem det angar gis innflytelse i studien. | denne sammenhengen var gnsket om

kvalitetssikring begrunnelsen for a involvere dem det angar i studien.

En av ressurspersonene poengterte betydningen av & bli sett pa som menneske og videre pa
sjefens ngkkelrolle. Sjefen matte kunne lytte og forsta at man ma bli tatt mer hensyn til hvis
man ble sliten. Videre ble det poengtert hvor viktig det var @ ha en kollegavenn eller en
kontaktperson nar man var pa jobb. | tillegg betydningen av a bli invitert pa de samme

aktivitetene som de andre ansatte.

Samtalen med den andre ressurspersonen skulle i utgangspunktet veere et som et
pilotintervju. Det ble i stedet en samtale rundt tema. Det er viktig a tilpasse
intervjuspgrsmalene til den enkeltes ordforrad og forstaelse (Kvale & Brinkmann, 2015, s.
166). Jeg fikk verdifulle tilbakemeldinger pa at jeg i intervjuguiden brukte begreper som

kunne veere vanskelig a forstd, og jeg justerte denne.

Den tredje ressurspersonen har lang yrkeserfaring som laerer og med arbeidsutplassering av
elever med kognitive funksjonsnedsettelser pa en videregaende skole. Suksessfaktoren for a
lykkes med arbeidsutplassering i ordineere bedrifter og ansettelse etter endt skolegang, er,
ifglge denne ressurspersonen, at elevene far praksis tidlig i utdanningslgpet. Dette for at
bedriften ma fa tid til 3 bli glad i dem. | tillegg ma det etableres et samarbeid mellom skole

og bedrift med egen kontaktperson og veiledning ute i bedriften. Betydningen av at elevene
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ogsa i arbeidspraksis har samme uniform som de andre ansatte, ble ogsa trukket fram som

vesentlig.

Samtalene med ressurspersonene bidro til at jeg fikk noe mer innsikt i tema, og de gav

verdifulle innspill i forhold til utarbeidelse av intervjuguiden.

3.3.2. Egen forforstaelse
Min forforstaelse handler om hva jeg har med meg i «ryggsekken». Det er mitt faglige
stasted, mine forutsetninger, erfaringer fra arbeidspraksis, livserfaringer og oppfatninger.
Denne forforstaelsen vil bevisst og ubevisst pavirke og forme mine oppfatninger av hvordan
verden er, og vil pavirke min innhenting av data (Johannessen et al., 2016, s. 32-35).
Refleksjoner rundt egen forforstaelse er viktig i bade kvantitative og kvalitative studier. Bade

personlig og faglig bakgrunn vil pavirke prosessen nar ny kunnskap skal etableres (s.51).

Min tidligere arbeidserfaring er fra sosialt arbeid blant ungdom bade med og uten
funksjonsnedsettelser. Jeg har ogsa arbeidet noen ar som barnevernkonsulent pa
kommunale sosialkontor (NAV kontor). Lengst arbeidserfaring har jeg som pedagog i
grunnskole og videregaende skole pa avdelinger som er spesielt tilrettelagt for elever med
ulike kognitive funksjonsnedsettelser. Min arbeidspraksis har veert med pa a forme mine
oppfatninger om hvordan verden er. Gjennom egen utdanning i sosialt arbeid og pedagogikk
er det en viss fare for at horisonten min er begrenset, og at min forforstaelse farger
resultatene som matte komme ut av mitt empiriske materiale. For 3@ minske dette, har jeg
gjennom prosessen forsgkt a vaere bevisst eget faglig stasted, og tenkt giennom hvilke
forventninger jeg har til resultatene av studien (Malterud, 2017, s. 44-50). Jeg har siden ung
alder veert engasjert i mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser sin hverdag, og veert

opptatt av deres manglende deltagelse i arbeids- og samfunnsliv.

Disse erfaringene fra arbeidslivet og tidligere studier har sammen med dette masterstudiet i
medborgerskap og samhandling vaert viktig inspirasjon til akkurat denne studien. En studie
som handler om mennesker som arbeider pa ulike tiltak i ordinzere bedrifter, om

medborgerskap, inkludering og utenforskap.
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3.4 Utvalg og kriterier

3.4.1 Redegjgrelse for utvalg

Utvalget av intervjudeltagere skal vaere stort nok til at problemstilling og
forskningsspgrsmalene blir belyst. Antall intervjupersoner er ikke avgjgrende for den
vitenskapelige kvaliteten pa arbeidet (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 149). Det som er viktig er
a fa et utvalg av deltagere som gir god informasjonsstyrke. Dersom informasjonsstyrken er
god, kan fire til sju intervjudeltagere veere tilstrekkelig. Hgy informasjonsstyrke er avhengig
av en presis problemstilling, teoretisk tilnserming, utvalgets sammensetning, kvaliteten pa
selve intervjuet og valg av metode for analysen (Malterud, 2017, s. 63-65). | fglge Smith,
Larkin og Flowers (2009, s. 98) vil et fenomen beskrevet fra én intervjudeltager kunne veere

et like viktig funn, som funn fra flere intervjudeltagere.

Jeg @¢nsket & fa fram mangfoldet av intervjudeltagere. En forutsetning i rekrutteringen var at
intervjudeltagere skulle arbeide pa tiltak i ordinaere bedrifter. Det var ogsa viktig a8 ha med

intervjudeltagere som hadde bade kortere og lengre arbeidserfaring.

Rekrutteringsprosessen startet med at jeg sendte mail til koordinator ved flere kommunale
NAV kontor. Responsen var liten, og jeg fulgte opp med telefonkontakt. Dette resulterte i to
potensielle intervjudeltagere. Videre tok jeg kontakt med Norsk forbund for
utviklingshemmede (NFU). NFU kunne tilby meg at jeg satte inn en annonse i medlemsbladet
deres, og tipset meg indirekte om én til to mulige kandidater. Jeg avslo tilbudet om
rekrutteringsannonse. Jeg fryktet at det kunne bli for krevende a handtere dersom det skulle
melde seg mange mulige intervjudeltagere. De to siste intervjudeltagerne ble rekruttert
gjennom et sakalt tilgjengelighetsutvalg, hvor jeg brukte sngballrekruttering (Malterud,
2017, s. 59-60). Jeg brukte en av mine ressurspersoner og en av intervjudeltagerne som jeg
allerede hadde kontakt med. Begge foreslo en ny aktuell intervjudeltager. Totalt foretok jeg

seks dybdeintervijuer.

Intervjudeltagerne er i alderen 22- 45 ar og er bosatt i tre forskjellige kommuner. De
arbeider pa ulike tiltak, bade heltid og deltid i ulike bedrifter. Overvekten av
ansettelsesforholdene har vart i mange ar, et av kortere varighet. Intervjudeltagerne
representerer arbeid pa ulike arbeidsarenaer som barnehage, skole og skole-fritidsordning,
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dagligvarebutikk, bedriftskantine og kaffebar. De fleste mottok ufgretrygd, mens noen var

pa tiltak med Ignnstilskudd til bedriften fra NAV.

3.5 Intervjuguide og gjennomfgring av intervjuene

3.5.1 Intervjuguide

Et kvalitativt forskningsintervju (Kvale & Brinkmann, 2015) kalles ogsa for dybdeintervju
(Malterud, 2017, s. 133). Intervjuene som ble foretatt er semi-strukturerte. | forkant
utarbeidet jeg en intervjuguide. Spgrsmalene kan vaere organisert i tema som en huskeliste,
eller ha mer konkrete spgrsmal. Det kan vaere krevende a gi nok rom i samtalen for at
intervjudeltageren kan fortelle om det hun er opptatt av, samtidig som jeg som intervjuer
gnsker svar pa mine forskningsspgrsmal (s. 133-135). Jeg opplevde det som tidkrevende a
utarbeide intervjuguiden, og hadde nytte av innspill fra ressurspersonene. Etter innledende
spgrsmal fungerte intervjuguiden som en huskeliste. De innledende spgrsmal bar preg av a
veere ngytrale og skulle bidra til 3 skape trygghet og ufarliggjgre intervjusituasjonen.
Rekkefglgen i spgrsmal og ordlyden justerte jeg underveis i samtalen, alt etter hvilke svar og
historier som intervjudeltagerne delte (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 165-171). Det er
spesielle etiske problemstillinger knyttet til intervju. Dette belyses neermere i avsnittet

forskningsetiske problemstillinger. Viser til vedlegg 1: Intervjuguide.

3.5.2 Gjennomfgring av intervjuene

Intervjuene foregikk pa kommunens bibliotek, hjemme hos deltagerne og pa et mgterom pa
en skole. Jeg bad intervjudeltagerne selv komme med forslag til sted for giennomfgring.
Hadde de ikke det, hadde jeg selv forslag. | forkant var skriftlig informasjon sendt pa mail. |
tillegg hadde jeg snakket med alle pa telefon, og informert muntlig om hensikten med

intervjuet. Nar vi mgttes, gjennomgikk jeg informasjonen enda en gang for a sikre at
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informasjonen var forstatt, og for at krav om informert samtykke var ivaretatt. Dette

beskrives naermere i eget avsnitt om samtykke.

Alle intervjuene ble tatt opp pa Digital Voice Recorder (Olympus VN-7600), og oppbevart
etter forskningsetiske retningslinjer, pa et trygt og nedl|ast sted, utilgjengelig for
uvedkommende (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 213). Intervjudeltagerne fremstod i samtalene
med tydelige stemmer som indikerte subjektivitet og engasjement. Samtlige uttrykte glede

over a bli kontaktet og lyttet til.

3.6 Analyse

| kvalitativ analyse vil det vaere flere tolkninger som kan veere gyldige samtidig. Det er
studiens problemstilling og det teoretiske grunnlaget som underbygger hvilken tolkning som
er mest relevant. Bade under intervjuene og i analysen er det viktig at jeg frigjgr meg noe fra
intervjuguiden, for da lettere a kunne oppdage nye elementer i datamaterialet (Malterud,
2017, s. 114-115). | kodearbeidet hentes teksten ut fra kontekst, for sa senere og leses i
sammenheng med tekstelementer som beskriver noe av det samme fenomenet. Deretter
sees disse beskrivelsene av fenomenet i forhold til det teoretiske perspektivet i studien

(s.104).

| denne kvalitative studien har jeg tatt i bruk en abduktiv tilneerming. Det innebaerer a ga
fram og tilbake mellom teori og empiri, eller etter Alvesson og Skgldbergs beskrivelse hvor
en studie starter med empiri, men hvor teorier og perspektiv kommer inn allerede ved

oppstart av studien eller i Igpet av forskningsprosessen (gjengitt i Tjora, 2018, s. 14).

3.6.1. Transkribering

Jeg valgte selv a transkribere intervjuene like etter at intervjuene var avsluttet. Etter
transkribering, lyttet jeg til opptaket enda en gang for a sikre korrekt transkribering. Dette vil
kunne gke reliabiliteten. Reliabiliteten kunne ha blitt ytterligere sikret dersom en annen

person ogsa hadde transkribert de samme intervjuene, og vi hadde sammenlignet
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transkripsjonene i etterkant. Ved selv a foreta transkriberingen like etter intervjuet ble
gjiennomfgrt, kunne jeg lettere erindre hvordan stemningen var, hvor intervjudeltageren la
trykket pa uttalen og hvor det oppstod pauser (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 207). | tillegg
erfarte jeg at jeg ble kjent med egen mate a intervjue pa, noe som bidro til at jeg lettere

kunne justere spgrsmalene til neste intervju.

| transkriberingen av intervjuene er jeg allerede inne i forskningsprosessen, og tolkningen av
data er pabegynt. Allerede hvor jeg setter punktum og komma, er resultat av tolkninger
(Kvale & Brinkmann, 2015, s. 211-212). Noen ufullstendige setninger og typiske dialektord og
uttrykk fra intervjudeltagerne er omskrevet til hele setninger og bokmal. Denne forsiktige
redigeringen av teksten er gjort for bade a ivareta anonymiteten til intervjudeltagerne og for
a gi et mest mulig riktig bilde av det som blir sagt. Tekstens meningsinnhold er ivaretatt
gjennom hele prosessen (Thagaard, 2009, s. 225). Det er viktig at deltagernes uttrykk ikke
kan fremsta som latterlige i tilfeller hvor intervjudeltagerne har en spesiell mate a uttrykke
seg pa (Malterud, 2017, s. 78-79). Intervju i kvalitativ metode samler ikke inn data isolert fra
sine intervjudeltagere. Svarene fra intervjudeltagerne er et resultat av en interaksjon mellom
to parter med aktiv lytting og oppfglgende spgrsmal fra meg som intervjuer. | arbeidet med

transkribering er det viktig a ta hgyde for dette (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 219).

3.6.2 Analyse steg for steg

Malet er a utvikle ny kunnskap. Etter transkriberingen av intervjuene startet arbeidet med
videre analyse av meningsinnholdet i datamaterialet. | analysen sgker en a forsta den enkeltes
mening ut fra deres egne erfaringer (Johannessen et al., 2016, s. 173). Ramaterialet av tekst
var omfattende, og framstod ved oppstart nesten uoverkommelig. Utfordringen i analysen
ligger blant annet i a skille vesentlig tekst, fra mer uvesentlig, og a finne tekstelementer i
ramaterialet som har noe som kan kalles potensiell kunnskapskraft (Malterud, 2017, s. 84).
Malet er a fa fram hele variasjonsbredden av hvordan dette fenomenet blir opplevd av de

ulike intervjudeltagerne (Thomassen, 2006, s. 84).

Jeg foretok en tverrgaende analyse av disse seks transkriberte intervjuene og brukte delvis
en analysemetode kalt systematisk tekstkondensering (STC) som er inspirert av Giorgis

fenomenologiske analysemetode (Malterud, 2017), og Giorgis metode (Giorgi, 2009). En
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tverrgaende analyse og en fenomenologisk tilnserming har jeg vurdert som egnet for denne
studiens problemstilling. Studien skal avdekke og beskrive ulike erfaringer og opplevelser
knyttet til inkludering og utenforskap. Disse analysemetodene er opptatt av den subjektive
erfaring fra intervjudeltagernes livsverden, og av a finne fellestrekk ved ulike fenomener.
Analysemetodene er ogsa opptatt av relasjonen til andre fenomener ved a beskrive
fenomenene sa grundig som mulig. Systematikken i denne analysen kan beskrives i fire trinn:
« 1) a fa et helhetsinntrykk, 2) & identifisere meningsdannede enheter, 3) a abstrahere
innholdet i de enkelte meningsdannede enhetene og 4) a3 sammenfatte betydningen av

dette» (Malterud, 2017, s. 98).

Etter transkriberingen leste jeg gjennom den transkriberte teksten sammenhengende. Malet
var 3@ danne meg et helhetsinntrykk av de seks intervjuene (punkt 1), og jeg forsgkte a
oppsummere hvilke temaer teksten inneholdt. Nar jeg skal danne meg et helhetsinntrykk,
ma jeg ha studiens problemstilling med meg. Det er et mal a veere bevisst og sette egen
forforstaelse forelgpig til side (Malterud, 2017, s. 99). | kodingen foregar en systematisk
dekontekstualisering. Deler av teksten tas ut og blir etterhvert i lys av teori lest sammen med
andre tekstelement (s.104). Tema som jeg festet meg med i denne tidlige fasen var: glede
over vennskap, glede over & kunne et «fag»(mestre arbeidsoppgavene), normalisering,
selvverd, verdsatt sosial rolle, stolthet, usikkerhet, lav selvbestemmelse, tilkortkommenhet,
manglende respekt, trakassering, manglende inkludering, verdighet, egne historier som gir
mening, frustrasjon, tilhgrighet, lite deltagelse i sosiale aktiviteter, utenfor/jeg og de andre,

anerkjennelse og a vaere akseptert som den en er.

| neste punkt av analyseprosessen leste jeg gjennom den transkriberte teksten to ganger til.
Fgrst understreket jeg da tekst som jeg umiddelbart og intuitivt festet meg med. Deretter
skrev jeg deler av teksten inn i et eget skjiema som inneholdt fire kolonner. En kolonne for
egne kommentarer, en kolonne for transkribert tekst med spgrsmalene fra intervjuguiden og
intervjudeltagernes svar, en kolonne for fortetning og en kolonne for kategorier eller tema.
Hver intervjudeltager fikk sitt eget skjema. Denne prosessen innebaerer punkt 2 i systematisk
tekstkondensering. Teksten ble gjennomgatt ngye. | systematisk tekstkondensering tas bare
tekstelementer eller meningsbaerende enheter med som bidrar til 3 klargjgre

problemstillingen, og som har noe med temaene jeg festet meg med i fgrste trinn (Malterud,
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2017, s. 101). | Giorgis fenomenologiske forskningsmetode tas hele teksten med (Giorgi,
2009, s. 124). Nar jeg i dette andre punktet skulle kode teksten med de meningsbaerende
enhetene inn under de ulike tema, fant jeg tidlig ut at temaene fra fgrste trinn i prosessen
matte slas sammen og gjennomarbeides bedre. De 20 temaene fra fgrste trinn er redusert til
fire undergrupper. Undergruppene er: verdsatt sosial rolle, tilhgrighet, selvbestemmelse og
utenforskap. De andre forelgpige temaene fra f@rste trinn ble enten definert inn i disse
undergruppene eller slettet. Glede over a kunne et «fag» (mestre arbeidsoppgavene),
opplevelse av selvverd og anerkjennelse, normalisering og a vaere akseptert velger jeg at
inngar i undergruppen verdsatt sosial rolle. Kategorien tilhgrighet inneholder temaene
arbeidsglede, stolthet og glede over & veere del av et arbeidsfellesskap og forhold som angar
sosiale aktiviteter. Frustrasjon og usikkerhet inngdr i undergruppen selvbestemmelse. Tema
knyttet til tilkortkommenhet, historier som gir mening, manglende respekt, trakassering,
manglende inkludering og verdighet inngar i undergruppen utenforskap. | fglge Malterud
bor det ikke vaere flere enn tre til fem kodegrupper som inneholder meningsbaerende

enheter. Dette for 3 na malet om a framskaffe noen tydelige funn (2017, s. 34).

| det tredje punktet er malet & abstrahere innholdet fra de meningsbaerende enhetene. Her
foregar det en form for filtrering av teksten og innholdet fgres inn i kolonnen fortetning.
Fortetning blir bade en omskriving og reduksjon av teksten. Abstraheringen innebarer at jeg
laget et kondensat som inneholder et kunstig sitat. Jeg velger a skrive det kunstige sitatet i
tredje person, og ikke i fgrste person slik som det beskrives i STC metoden (Malterud, 2017,
s. 107). Alle de meningsbaerende enhetene gjennomgas, og blir vurdert til i hvilken
undergruppe de passer inn i. De som ikke er relevante i forhold til problemstillingen
forkastes. | kondensatet tilstreber jeg & veere tekstnaer og bruke uttrykk som
intervjudeltagerne selv har brukt for a representere deres beskrivelser av et fenomen.
Deretter eksemplifiseres kondensatet med noen «gullsitater» fra intervjudeltagerne (s.105-
108). «Gullsitatene» representerer de genuine stemmene fra intervjudeltagerne. Dersom
det skulle vaere behov for a ga tilbake til den opprinnelige transkriberte teksten, brukte jeg
tall for a gjenkjenne intervjudeltager og sidetall som henvisning til den transkriberte

intervjuene.
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| det fjerde trinnet i analysen settes bitene av tekst sammen igjen. Bitene
rekontekstualiseres og resultatene presenteres som en analytisk tekst hvor jeg bruker
kondensatene fra forrige trinn. Pa dette trinnet i analysen er det viktig & vurdere om de
resultatene som er representert fremdeles gir en virkelighetsneaer beskrivelse av den
opprinnelige teksten fra de transkriberte intervjuene. For a sikre dette best mulig, leser jeg

igjen gjennom alle seks transkriberte intervjuene enda en gang (Malterud, 2017, s. 108-110).

3.7 Forskningsetiske vurderinger

Det ma gjgres forskningsetiske vurderinger underveis i ethvert forskningsprosjekt.
Forskningsetikk er prinsipper, regler og retningslinjer for hva som rett og galt i forskning.
Spesielt i kvalitativ forskning med bruk av intervjuer og observasjon hvor en kommer i naer
kontakt med mennesker, er de etiske utfordringene spesielt tydelige (Thagaard, 2009, s.
218). I noen tilfeller kan ogsa etiske hensyn overga gnske om ny kunnskap. Det er seerlig tre
forhold som ma vurderes. Det er forhold som skal ivareta intervjudeltagerne i forhold til
selvbestemmelse og autonomi, respekten for privatliv og ansvar for a ikke a utsette noen
som deltar i forskningsprosjekt for skade. Forskningsetiske retningslinjer er vedtatt av den
nasjonale forskningsetiske komité for samfunnskunnskap og humaniora (NESH)

(Johannessen et al., 2016, s. 85).

Forhold vedrgrende selvbestemmelse og autonomi innebaerer at det skal foreligge et
skriftlig, informert samtykke fra dem som deltar i forskningsprosjektet (Johannessen et al.,
2016, s. 85-86,91). Det skal uttrykkelig vaere gitt informasjon om muligheten for a trekke seg
fra studien underveis i studien, og det skal informeres om mulige konsekvenser av samtykke
i forhold til publisering. Thagaard (2009) papeker at kvalitativ forskning i hovedsak har
studert utsatte grupper i samfunnet. De faerreste intervjudeltagerne leser det som blir
publisert, og om de skulle lest det, ville de neppe hatt innvendinger (s. 228). Det medfgrer et

ekstra etisk ansvar.

Respekten for privatliv handler om konfidensialitet og for muligheten intervjudeltagerne selv
har til a8 kontrollere hvilke opplysninger som deles. Det tredje punktet om a unnga skade er

seerlig aktuelt i forhold til medisinsk forskning, men er ogsa aktuelt i forhold til
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samfunnsvitenskapen og intervjuer som bergrer sarbare og fglsomme tema (Johannessen et
al., 2016, s. 86). Uvgren behandling av opplysninger vil ogsa kunne gjgre skade. Det er viktig
at taushetsbelagte opplysninger behandles konfidensielt og at opplysninger ikke kan
identifiseres til den enkelte. For a sikre anonymiteten til intervjudeltagerne har jeg i
presentasjonen av resultatene konsekvent brukt hun om intervjudeltagerne. | realiteten var

begge kjgnn representert.

Forskningsetikk handler ogsa om akademisk redelighet hvor kunnskap om kvalitet,
redelighet og korrekt henvisning til kilder er pakrevd. | mitt mgte med intervjudeltagerne har
jeg veert opptatt av min rolle som forsker. Jeg lyttet til deres historier og tilstrebet a stille de
ngdvendige oppfelgingsspgrsmal for a sikre at intervjudeltagernes menig og stemme kom

fram.

3.7.1 Meldeplikt til Norsk senter for forskningsdata

Empirien i denne kvalitative studien bygger pa seks intervjuer med mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser. | og med at dette innebar personopplysninger, matte prosjektet
meldes og godkjennes av Norsk senter for forskningsdata (NSD). Studien ble godkjent av NSD
10.03.2019. | godkjenningen heter det blant annet: «Det er var vurdering at behandlingen vil
veere i samsvar med personvernlovgivningen, safremt den gjennomfgres i trad med det som
er dokumentert i meldeskjemaet 10.03.19 med vedlegg, samt i meldingsdialogen mellom

innmelder og NSD. Behandlingen kan starte.» Viser til vedlegg 2: Godkjenning fra NSD.

3.7.2 Samtykke

Skriftlig, informert samtykke foreligger fra alle intervjudeltagerne. For 3 oppfylle dette
kravet, brukte jeg tid pa a gi bade muntlig og skriftlig informasjon om hva det innebar a delta
i dette prosjektet og hva det innebaerer a gi et skriftlig samtykke (Johannessen et al., 2016, s.
91). Formell informasjon om prosjektet og samtykkeskjema ble sendt pa mail. | mailen som
jeg sendte ut til mulige intervjudeltagere i rekrutteringsfasen, gav jeg ogsa en kort

beskrivelse av prosjektet i en mer muntlig form. I tillegg fikk intervjudeltagerne muntlig
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informasjon pa telefon, kort skriftlig info via sms eller Messenger. Samtykkeskjema er
godkjent av NSD (10.03.19). | mgte med samtlige intervjudeltagere gjentok jeg
informasjonen fgr intervjuene startet. Jeg la spesielt vekt pa muligheten de hadde for a
avbryte underveis under intervjuet, og muligheten de hadde for a ta kontakt med meg etter

intervjuet. Dette for enten de gnsket 3 tilfgye noe eller trekke samtykket sitt tilbake.

Alle intervjudeltagerne hadde samtykkekompetanse (Bufdir, 2019). To av intervjudeltagerne
hadde personlig assistent til stede da samtykkeskjema ble undertegnet i forkant av
intervjuet, men ikke under selve intervjuet. Viser til vedlegg 3: Forespgrsel om deltagelse i

prosjektet og samtykkeerklaering.

3.7.3 Reliabilitet

For a vurdere kvaliteten pa en studie ma reliabilitet, validitet og generaliserbarhet sjekkes.
Synonyme begrep med reliabilitet er palitelighet og troverdighet. Malet er hgyest mulig
reliabilitet. For a oppna dette beskrives framgangsmater i forskningsprosessen ngyaktig, fra
innsamling av data, begrunnelser for valg av metode, teoretisk forankring og til egen
forforstaelse (Thagaard, 2009, s. 75). For stort fokus pa reliabilitet kan fgre til mindre
kreativitet og apen tenkning (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 276). Jeg har beskrevet
forskningsdesignet til denne studien med stgrst mulig ngyaktighet og har tilstrebet
intersubjektivitet bade i intervjusamtale, transkripsjon og analyse. Flere av
intervjudeltagerne gav uttrykk for at de satte stor pris pa a bli intervjuet. Aktuell forskning
viser at mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser har veert i miljger som har hatt liten
grad av selvbestemmelse (Garrels & Sigstad, 2019, s. 256-257). Marginalisering kan ha
bidratt til liten grad av subjektivitet. Hogget definerer subjektivitet som den kapasitet som
personer blir tildelt i sosiale praksiser(gjengitt i Sandvin & Hutchinson, 2014, s. 57). Denne
negative erfaringen endel mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser kan ha, kan

muligens vaere arsaken til ekstra positive svar.
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3.7.4 Validitet
Validitet er synonymt med gyldighet. Den viser om de dataene vi har fremskaffet bidrar til a
finne svar pa problemstillingen, og om metoden som brukes er egnet til 3 undersgke dette
fenomenet eller disse variablene. Validitet handler ogsa om forskeren som person, om
moralsk integritet og klokskap. Hgy grad av validitet er et mal, og skal giennomsyre hele
forskningsprosessen (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 276-278). For a sikre hgy grad av validitet
er det viktig at begrepene som brukes i forskningen operasjonaliseres. Meningsinnholdet ma
defineres slik at det blir mest mulig konkret og malbart. En beskrivelse av hvordan arbeidet
blir utfgrt i alle ledd i forskningsprosessen bidrar til 3 hgyne validiteten. Validitet kan
sammenlignes med a utfgre et godt, kvalitetssikret handverk. Malet vil likevel ikke vaere a
pasta at den rette sannhet er funnet, men a kunne si noe om hva kunnskapen innebeerer og
under hvilke betingelser den er gyldig (Malterud, 2017, s. 192,199). | analysen har jeg veert
bevisst pa a beskrive intervjudeltagernes erfaring og livsverden mest mulig tydelig, og
tilstrebet a vaere kritisk til egne tolkinger av resultatene. Under intervjuene har jeg brukt et
dagligdags sprak, og i stgrst mulig grad konkretisert begreper underveis der jeg vurderte

dette som ngdvendig.

3.7.5 Generaliserbarhet

Generaliserbarhet handler om hvorvidt resultater fra en studie kan overfgres til andre
situasjoner (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 355). | metodelitteraturen er det ulikt syn pa
generalisering av funn i kvalitativ forskning. Fra at det er verken mulig eller gnskelig, til at
det er mulig 3 generalisere, men dog ulikt fra kvantitativ forskning, til at det er fullt mulig
(Nadim, 2015, s. 132). | fglge Denzin ma ethvert tilfelle «... be seen as carrying its own logic,
sense of order, structure, and meaning” (gjengitt i Nadim, 2015, s. 132). Begrepet
overfgrbarhet kan veere mer anvendelig 3 bruke enn generaliserbarhet. Resultater fra en
studie kan tenkes a ha betydning og bidra med ny innsikt og forstaelse av noe som ogsa
gjelder i andre situasjoner enn der studien pagikk (Malterud, 2017, s. 66-67). | denne studien
har jeg drgftet mine funn i lys av den valgte teoretiske tilnaermingen og i lys av valgt, aktuell

forskning. Jeg finner stgtte i tidligere forskning til noen av mine resultater, noe som kan gi
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indikasjoner om at resultatene i denne studien til en viss grad kan veere overfgrbart til

lignende kontekster.
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4.0 Resultater

4.1 Innledning

| dette kapittelet presenteres resultatene fra denne studien. Resultatene som presenteres er
basert pa et begrenset utvalg intervjudeltagere. Med utgangspunkt i problemstillingen
Hvordan opplever ansatte pa tiltak i ordinaere bedrifter inkludering og utenforskap i sitt
arbeid?, har jeg intervjuet seks arbeidstakere. Det er en relativt liten studie, likevel vurderes
materialet fra disse seks intervjuene til & vaere stort nok til & kunne belyse studiens

problemstilling.

Intervjuene er transkribert og analysert med utgangspunkt i systematisk tekstkondensering
(STC) som er inspirert av Giorgis fenomenologiske analyse og Giorgis analysemetode.
Resultatene blir presentert i de samme fire undergruppene eller kategoriene som framkom i
analysen av materiale. Noen av kategoriene vil overlappe hverandre og noen «gullsitater»
kan vaere uttrykk for mer enn en kategori. De ulike kategoriene har sitt eget avsnitt i denne
presentasjonen. F@rst presenteres resultater knyttet til «arbeid og en verdsatt sosial rolle»,
deretter «arbeid og tilhgrighet». De to siste kategoriene som presenteres, er «arbeid og

utenforskap», og «arbeid og selvbestemmelse».

4.2 Arbeid og verdsatt sosial rolle

| denne kategorien inngar forhold som gjelder bade anerkjennelse, a bli akseptert, et positivt
selvverd, glede over a kunne et «fag» og normalisering. Intervjudeltagerne gav uttrykk for at
det er av betydning a ha en verdsatt sosial rolle og mestre arbeidsoppgavene. Flere gav ogsa
uttrykk for tidligere negative opplevelser av a ikke lykkes pa skolen, og at det & ha et arbeid

gav dem en opplevelse av mestring. Intervjudeltager 4 som arbeidet i barnehage beskrev seg

selv og arbeidsoppgavene sine med tydelig stolthet i stemmen: «Jeg klarer G huske alt.»

Utsagnet fra intervjudeltager 3: «Jeg vet at jeg trengs, og jeg vet det altsd» beskriver en
opplevelse av a kunne bidra og av a veere til nytte for andre. Det samme beskrives av

intervjudeltager 1 som forteller hvordan hun gleder seg til 8 komme pa jobb etter noen
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dager fri. Sitatet kan ogsa veere et uttrykk for en opplevelse av & veere akseptert: «En ting er
jo at de ser deg som en av de. De ser deg ikke som en som er svaksynt, en som trenger
tilrettelagt jobb. Jeg faler meg som en av de. Og sd tenker jeg pa det, fordi om du far penger
fra NAV, og det er jo en st@gnad, sd tenk heller at det at du bidrar, bidrar i verden, du bidrar
og hjelper til. Og dermed ser jeg ikke, jeg ser det som en vanlig lgnn. Jeg bidrar og hjelper

til. »

Intervjudeltager 3 gir uttrykk for tidligere negative opplevelser i arbeidslivet, og at hun na
opplever a bli verdsatt for arbeidet hun gjgr: «Ja, det er noen, mange, som alltid ma se at du
er litt spesiell og sdnn, sd pG en mate er det litt sGnn: ah, du kan ikke noen ting. Det har jeg
opplevd far.»

Intervjuer: «A ja?»

«Og jeg ble jo mobbet mye ogsd pad skolen, fordi jeg hadde briller, og var litt annerledes, og
ikke sa perfekt som alle de andre. Men plutselig nar jeg begynte G jobbe, sG pd en mdte, sd

beviste jeg at jeg kan likevel. Og jeg er ikke sG dum som folk tror.»

Intervjudeltager 2 hadde nylig fatt fast ansettelse i bedriften, og en 3 ars kontrakt med 75%
Ignnstilskudd fra NAV. Na var det Ignnslipp og penger rett inn pa konto. Hun hadde tidligere
veert tilsatt i korte arbeidskontrakter i neermere 3 ar. | perioder matte hun levere meldekort
til NAV, og i en periode hadde hun hatt reduksjon i stillingen pa grunn av nedbemanning. Pa
spgrsmal om det var noen forskjell pa a fa fast ansettelse svarer hun: «Ja, kanskje mest sann,
ja pa verdighet, og a vite at jeg har en fast jobb.»

Intervjudeltager 2 utdyper betydningen av a veere i arbeid slik: «Ja, da ser du liksom sdnn
fram til helgene og da har du fri, eller det er helligdager og ekstra fridager og sdnn. Og de

som ikke jobber, som er hjemme hele veien, for de er det jo ingen forskjell. »

Intervjudeltager 3 forteller om sjefen som roser henne for jobben hun gjgr pa mgte med de
andre ansatte og beskriver betydningen av 3 ha fatt fast jobb: «Jeg hadde aldri noen gang i
hele mitt liv trodd at jeg skulle fa en fast jobb, og altsd, vi hadde ikke trodd det ndr jeg

begynte for 10 dr siden, liksom.» Hun fortsetter: «Og nd er det bare jeg, de ser meg for den

jeg er, og jeg synes det er bare godt @ veere pd jobb.»

Uttalelsene fra intervjudeltagerne kan indikere en opplevelse av annerledeshet, og at det
oppfattes som viktig a bli godtatt som den personen en er. Videre at de gnsker 3 bli tatt
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hensyn til, og er innforstatt med at det innebaerer spesiell tilrettelegging. Dette kommer
blant annet til uttrykk fra en av intervjudeltagerne som jobber i barnehage. Hun forteller at
hun kan vaere seg selv pa arbeid og har vokst pa dette, men uttrykker misngye med at hun
har garderobeskap inne pa avdelingen og ikke pa gangen hvor de fast ansatte har
garderobeskap.

Intervjudeltager 6: «l og med at jeg ikke er fast ansatt som dem, pd den maten, men jeg har
spurt om jeg kan fd i gangen, for na har jeg to skap inne pa avdelingen, den stgrste
avdelingen.

Intervjuer: «Okey.»

Intervjudeltager 6: «Men jeg spurte om d fa pa gangen fordi at det jeg vil fole meg som de
andre, selv om jeg pG en mdte vet at jeg ikke er som alle andre, sa er det liksom det at pd den
mdten sa vil jeg fole meg som de andre.»

Intervjuer: «Mm.»

Intervjudeltager 6: «For meg sad er det viktig pG en mdte @ ha i gangen. Egentlig, rett og
slett.»

Intervjuer: «Ja, for det er der garderoben er?»

Intervjudeltager 6: «Det er der som pa en mdte, de fleste har jo der, s jeg faler jo at det...»
Intervjuer: «At det var liksom...»

Intervjudeltager 6: «At nd har jeg jobbet der sG mange dr, at jeg tenkte at nd var det liksom

pd sin plass at jeg fikk det.»

Senere i intervjuet sammenligner intervjudeltager 6 utbetaling av Ignn fra bedriften og
betydningen av a ha skap sammen med de andre pa denne maten: «Fgr var det mye
viktigere pd en mdte, ikke sant, viktig @ fa lgnn fra jobben, fGd samme greiene som de andre,
men nd har jeg funnet ut at jeg er jo ikke som de andre uansett, sa at, gidder pG en mdte ikke

d prgve @ veere som dem, men det med skap har blitt viktig for meg.»

Dette utsagnet kan vaere uttrykk for at hun aksepterer seg selv som en som trenger ekstra

tilrettelegging, og at hun ikke opplever seg som a vaere i majoriteten.

Et annet resultat knyttet til utbetaling av Ignn og normalisering viser at det for noen er av

betydning. Med tydelig stolthet i stemmen uttrykker intervjudeltager 1 dette: «Ndr jeg ser
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inn pa kontoen, ser at det stdr «Lillis Cathering» (fiktivt navn), jeg ser at det stdr de. Det star

ikke noe NAV. Ingenting sGnn.»
En annen intervjudeltager (4), forteller ogsa med tydelig stolthet: «Jeg betaler skatt ogsa.»

Intervjudeltagerne forteller ogsa om betydningen av @ mestre de ferdighetene som kreves
for a utfgre arbeidsoppgavene pa riktig mate. De formidler en stolthet over 8 mestre
arbeidsoppgavene, og glede over a bli akseptert for den man er. Intervjudeltager 1 beskriver
seg som «nesten kokk» som fikk vanskelige arbeidsoppgaver, og som kunne «kutte veldig
fort.» Intervjudeltager 6 som har arbeidet sitt i barnehage forteller: «Jeg gj@r jo mye

forskjellig, jeg er jo pa en mdte assistent som de andre.»

4.3 Arbeid og tilhgrighet

Underkategoriene i analysearbeidet som ledet fram til kategorien arbeid og tilhgrighet
innebaerer forhold knyttet til arbeidsglede og en opplevelse av a hgre til bedriften,
arbeidsoppgavene og veere del av et arbeidsfellesskap. Herunder ogsa deltagelse i sosiale

aktiviteter med kollegaer utenom arbeidstid.

Studien viser liten deltagelse i sosiale arrangement utenom jobb. Begrunnelsene fra
intervjudeltagerne for a ikke delta pa sosiale arrangement med bedriften er forskjellige, alt
fra a ikke gnske a delta pa grunn av at det konsumeres mer alkohol der enn en liker, til at en
ikke blir invitert og til at en skulle gnsket a bli invitert. Det er eksempel pa at dagstur for to
ansatte og sjefen foretrekkes framfor fester med alkohol for de andre ansatte. Begrunnelsen
for at de er to arbeidstakere som drar pa dagstur med sjefen, er at den andre «ikke er som

de andre hun heller.»

Et utsagn fra intervjudeltager 1 som tidligere har vaert ansatt i andre bedrifter kan veere et
uttrykk for at hun opplever a hgre til og vaere en del av arbeidsmiljget. Samtidig uttrykker
det at det ikke er sa vanlig a delta pa sosiale arrangement: «(...) jeg faler meg sa velkommen,
og feler meg som én av de. Jeg blir tatt sG godt vare pd. Jeg fdr til og med vaere med pd

fester.»

43



Et annet utsagn fra intervjudeltager 1 kan veere uttrykk for arbeidsglede: «Jeg har hver dag
en plass @ ga til». Utsagnet fra intervjudeltager 3 kan vaere uttrykk for det samme: «Sgren,
sd heldig jeg er som har en sann jobb.» En av deltagernes opplevelse avviker i forhold til

arbeidsglede. Intervjudeltager 5 beskriver frustrasjon og usikkerhet knyttet til kontakt med
de andre pa jobben. Hun gir bade uttrykk for at hun ikke gnsker a jobbe, samtidig som hun

sier hun er redd for @ miste jobben slik at hun blir sittende hjemme.

Flere av deltagerne i denne studien formidler utsagn som kan vitne om opplevelse av
tilhgrighet til kollegaer og til arbeidsfellesskapet. Intervjudeltager 3 forteller om omsorg fra
de andre ansatte, om a vaere del av et team og del av et felleskap. Pa spgrsmal om hva hun
tror er grunnen til at hun kjenner at det er godt a vaere pa jobb i barnehagen svarer hun:
«Jeg tror maten vi jobber sammen pd, bare vi voksne.»

Intervjuer: «Dere jobber sammen, ja?»

Intervjudeltager 3: «Vi er et team som skal holde dette fortet.»

Intervjuer: «Team, ja. Sa du er del av et team?»

Intervjudeltager: «Ja.»

4.4 Arbeid og utenforskap

Det motsatte av tilhgrighet kan vaere opplevelse av utenforskap.

Kategorien utenforskap vil i noen grad overlappe deler som er presentert i kategorien
tilhgrighet. Kategorien tar med forhold knyttet til mgter og pauseavvikling og presenterer

forhold som oppleves som frustrerende og utfordrende.

Som beskrevet i forrige avsnitt er det motstridende stemmer som kommer fram i dette
materialet. Opplevelse av utenforskap kan manifestere seg i denne dialogen fra
intervjudeltager 5 som hadde skiftet jobb 5 ganger i Igpet av de siste 3-4 arene. Hun hadde
opplevd a ikke bli sagt godmorgen til, og det kan stilles spgrsmal ved om det hun opplever,
er trakassering. Pa spgrsmal om hun fgler at hun hgrer til pa jobben, om de er en god gjeng
der, svarer hun etter en lang pause: «Av og til.»

Intervjuer: «Hva tror du det er som gjgr at du bare kjenner det av og til? Det bare er sann?»
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Intervjudeltager 5: «De snakker bak, og star bak ryggen, av og til star de pa kjgkkenet, og jeg
faler at jeg er i midten. Ja, jeg blir mobbet av det.»

Intervjudeltager 5 fortsetter: «...av og til far jeg smikk pa rumpa, og sa sier han: ‘Ga og vask’.
Da er det fem ganger etter det igjen.»

Intervjuer: «Du mad gjgre det om og om igjen?»

Intervjudeltager 5: «Ja, jeg forstdr det er skittent, men blir fort lei.»

Intervjuer: «Sa dytter han deg i rompa og sier du ma gjgre det?»

Intervjudeltager 5: «Eller klyper sann» (viser).

Intervjuer: «Hva synes du om det da?»

Intervjudeltager 5: «Det er litt rart.»

Intervjudeltager 5 forteller om sine frustrasjoner pa jobb og om hvordan hun strever med 3
bruke mestringsstrategier hun har laert for ikke & skrike ut nar hun blir irritert og sint. Hun
formidler ogsa en usikkerhet om hvorvidt kontaktpersonen pa NAV gnsker at hun skal jobbe

eller ikke.

Intervjudeltagerne deltar ikke pa mgter i bedriftene. Intervjudeltager 3 trekker pusten dypt
og svarer slik pa spgrsmal om det er noen ukentlige mgter: «Jeg er ikke med pa de, bare de

andre. Jeg skal bare holde meg til oppgavene som jeg har.»

Intervjudeltager 3 fortalte om sjefen som hadde rost henne pa mgtet med de andre ansatte:

Intervjuer: «Ja, det er jo det at du ikke er med pa de mgtene, tenker du det er greit?»

Intervjudeltager 3 svarer med litt trist stemme: «Ja. Det gar helt bra, men jeg vet bare at hun
har sagt det der, at de var sa forngyd pa skolen og SFO.» Pa spgrsmal om hun opplever 3
veere pa lik linje med de andre svarer hun, «absolutt». Hun benekter at noe eventuelt skulle

veere forskjellig.

Intervjudeltager 6 forklarer sin rolle i forhold til mgter i barnehagen slik: «Nei, jeg trenger
ikke G vaere med pa noe. Jeg slipper planleggingsdager, og jeg slipper foreldremgter, og jeg

slipper avdelingsmgter. Jeg bare far bare de beskjedene jeg skal ha.»

Halvparten av intervjudeltagere forteller om klart definerte pauser pa % time. Jeg har ikke

fatt fram palitelige empiri som forteller noe om de har pauser alene eller sammen med
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andre, men inntrykket er at de ofte har pauser alene. Fglgende utsagn fra intervjudeltager 5

kan beskrive dette: «Nei, jeg jobber og har pause helt alene.»

4.5 Arbeid og selvbestemmelse

Uttalelser i forhold til selvbestemmelse og autonomi er noe sprikende, men har ogsa noen
fellestrekk. Nar intervjudeltagerne beskriver arsaker til bytte av jobb, tillegges det ytre
faktorer. De beskriver forhold utenfor seg selv og som de ikke har noen kontroll over.
Forklaringer som gis er blant annet sjefen som enten ikke fulgte arbeidstakeren godt nok
opp, eller sjefen byttet jobb, og den nye sjefen ikke gnsket a ta ansvaret for dem. Andre
forklaringer som ble oppgitt som grunn var at transportutgiftene ble for hgye dersom
arbeidsplassen 13 lengre enn 7- 8 kilometer unna bostedet. Dette fordi TT kortet hadde
begrenset rekkevidde. (TT kort er en tilrettelagt og subsidiert transportordning for

mennesker med nedsatt funksjonsevne som ikke kan bruke kollektivtransport).

Intervjudeltager 1 forklarer hvorfor hun matte bytte arbeidsplass slik: «...sd var det sG mye
fram og tilbake med de kokkene. Tilslutt sa var det hun som skulle vaere der, hun gnsket ikke
d ha meg der. Ikke for det at, jeg var til god hjelp, men hun ville ikke vaere ansvarlig for meg.

Og sa var det tusenvis av ting som mdtte forandres pa av forskjellige».
Her lister hun opp flere arsaker, men ingen av dem har noe med henne selv 3 gjgre.

Intervjudeltager 5 har ogsa byttet jobb flere ganger, og beskriver den forrige jobben som
hun mistet, som en dremmejobb. Den nye jobben er hun bekymret for om hun ogsa skal
miste. Hun forteller om mgter med verge, far og kontaktpersonen fra NAV, og uttrykker
gnske om a snakke med NAV alene: «Jeg skulle gnske G snakke med henne (NAV), og far
ansker ikke det. Er det sann at jeg far lov til det?» Hun fortsetter: «Jeg vil ordne opp selv, og

vil ikke at andre skal blande seg inn.»

Kontakten med egen kontaktperson pa NAV framkommer som noe uavklart for denne ene
intervjudeltageren. De fem andre intervjudeltagere oppgir at kontaktpersonen pa NAV er

kjent for dem, og at denne kontakten oppleves som uproblematisk og trygg. Utsagnet fra
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intervjudeltager 2 kan illustrere dette: «Hvis det er noe jeg lurer pa i forbindelse med noe, sd

kan jeg sende en sdnn Chat til NAV.»

| forhold til selvstendighet kan dette utsagnet fra intervjudeltager 6 vitne om selvstendighet
og beskrive hvor viktig det kan vaere a kunne diskutere dilemmaer med andre f@r en tar egne
selvstendige valg: «Men sa til slutt ringte jeg sjefen, og sa fikk jeg en pep talk, og sa tok jeg
et valg.» Intervjudeltageren matte velge mellom jobb i VTA bedrift og ordinser bedrift, og
fant selv med noe stgtte Igsningen pa en avgjgrelse som opplevdes som vanskelig. Dette kan
illustrere behovet for stgtte og vise betydningen for hvor viktig det er a kunne ha en

kontaktperson hvor det er lav terskel for a ta kontakt.

Arbeidstakerne gir uttrykk for a trives og av a veere tilfredse med rutinepregede
arbeidsoppgaver. De vet hva arbeidsoppgavene er fra dag til dag. Utsagnet fra
intervjudeltager 3 uttrykker dette slik: «Jeg skal bare holde meg til de arbeidsoppgavene som
jeg har. Jeg liker best aG vite, eller jeg vet liksom hver dag hva jeg skal gjgre. Jeg liker liksom

ikke de store forandringene. Da blir bare hverdagen min heilt opp ned, tull.»

Intervjudeltageren gir her uttrykk for at nye arbeidsoppgaver oppleves forvirrende. Det a ha

tydelig og forutsigbare arbeidsoppgaver framstar som viktig.

4.6 Oppsummering

Resultatene i denne studien bygger pa seks intervjuer med arbeidstakere som alle har
kognitive funksjonsnedsettelser og som arbeider pa ulike tiltak i ordinzere bedrifter. | dette
kapittelet er intervjuene presentert, og enkelte «gullsitater» er valgt til & presentere de ulike
kategoriene. Malet er a finne svar pa problemstillingen «hvordan opplever ansatte pa tiltak i
ordinaere bedrifter inkludering og utenforskap i sitt arbeid?» Presentasjonen er inndelt i fire
hovedkategorier: «arbeid og verdsatt sosial rolle», «arbeid og tilhgrighet», «arbeid og

selvbestemmelse» og «arbeid og utenforskap».

Resultat fra intervjuene viser at arbeidstakerne er bevisst egen funksjonsnedsettelse og at

flere har tidligere erfaringer fra skolegang med manglende mestringsopplevelser. A bl
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akseptert som den man er og fa vaere seg selv fremstar som sentralt. Intervjudeltagernes
forteller om mestring av arbeidsoppgavene og forteller stolt hvordan disse utfgres pa riktig
mate. Arbeidstakerne viser bade for seg selv og omgivelsene at de mestrer a veere i et arbeid
og at de bidrar i samfunnet. Bade verbale uttalelser og kroppsspraket til deltagerne i denne

studien viser arbeidsglede og takknemlighet over a ha et arbeid.

Denne studien viser at mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser ikke deltar pa mgter
i bedriftene. Dette kan indikere liten grad av selvbestemmelse i forhold til pavirkning, enten
det gjelder deltagelse pa mgter, eller innflytelse pa hvilke arbeidsoppgaver som skal utfgres.
A ikke delta pa mgter omtales som en selvfglgelighet som det ikke stilles spgrsmal ved, og
som tilsynelatende aksepteres uten innvendinger. Arbeidsoppgavene framstar som
rutinepregede og forutsigbare, og har samme struktur hver uke, noe som det gis uttrykk for

at er positivt.

Samtidig er det uttalelser i dette materialet som indikerer opplevelse av utenforskap pa
mikroniva. Eksempler pa dette er 3 ikke bli invitert pa fest, frykt for a bli oppsagt og a ikke ha
garderobeskap pa samme sted som de andre. En av intervjudeltagerne i dette materiale
forteller om usikkerhet, klyp og klaps pa rumpa. | tillegg forteller flertallet av
intervjudeltagerne om liten deltagelse pa sosiale aktiviteter med bedriften utenfor
arbeidstid. Intervjudeltagerne uttrykker liten bekymring for dette, men forteller ivrig om de

enkeltstdende arrangementene de har deltatt i utenom arbeidstid.
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5.0 Drefting

5.1 Innledning

Med utgangspunkt i studiens problemstilling og forskningsspgrsmal vil jeg i dette kapittelet
drgfte resultatene fra de seks dybdeintervjuene i lys av oppgavens teoretiske
referanseramme. Resultatene vil ogsa bli drgftet opp mot aktuell forskning som er valgt pa
dette tema. Dette kunnskapsgrunnlaget er allerede skissert i innledningskapittelet, men vil i
dette kapittelet bli grundigere belyst og drgftet opp mot resultatene fra intervjuene. Malet
er at denne studien vil bidra til 3 gi et mer utfyllende bilde av «hvordan ansatte pa tiltak i

ordinaere bedrifter opplever inkludering og utenforskap i sitt arbeid.»

Den teoretiske referanserammen for denne studien er Nussbaums rettferdighetsteori (2006)
og Wolfenbergers rolleteori (SRV)(1993). | tillegg vil resultatene fra intervjuene bli drgftet i
lys av Goffmanns teori om roller (Goffman, 1959/1992) og Lave & Wengers teori om laering

og identitetsdannelse i praksisfelleskap (2003).

De samme kategoriene som ble presentert i kapittelet om resultater brukes ogsa her for 3
gjere drgftingen mer oversiktlig. Tidvis vil disse kategoriene verdsatt sosial rolle, tilhgrighet,

utenforskap og selvbestemmelse overlappe hverandre.

Hensikten med a intervjue mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser var a fa deres
stemmer og subjektive opplevelser fram. | var kultur er det gjerne slik at vi vurderer andre i
forhold til hvilket arbeid de har (Wehman, 2011, s. 147). Medborgerskap handler om a vaere
inkludert i samfunnet gjennom sosiale, sivile og politiske rettigheter, og for a vaere en aktiv
medborger ma likeverd, deltagelse og anerkjennelse oppleves (Strgmsnes, 2003, s. 17-18).
Da vi vet at det er relativt fa mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser i arbeid i

ordinzre bedrifter vil dette kunne fgre til manglende deltagelse, anerkjennelse og likeverd.

Nussbaum rettferdighetsteori (2006) har fokus pa hvordan mennesker med
funksjonsnedsettelser kan veere aktive deltagere i eget liv, og leve livet som fullverdige
mennesker. Teorien handler om verdighet og rettferdighet. For a oppna rettferdighet for
mennesker med funksjonsnedsettelser, ma samfunnet tilrettelegge endel forhold (s. 274). |
kategoriene «verdsatt sosial rolle» og «utenforskap» vil resultatene bli sett i lys av
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mulighetsbetingelse 7 og 10. Resultater i kategorien tilhgrighet drgftes i lys av
mulighetsbetingelse 7, og resultater knyttet til selvbestemmelse blir knyttet opp mot

mulighetsbetingelse 4 og en del av mulighetsbetingelse 10.

5.2 Verdsatt sosial rolle

For a vaere inkludert peker Wolfensbergers teori om normalisering og sosiale roller (SRV)
(1993) pa betydningen av a ha verdsatte sosiale roller. Det & ha en verdsatt sosial rolle
medf@rer automatisk til flere positive forhold, som blant annet det a prgve a leve opp til de
positive forventningene som finnes (Wolfensberger, 2011, s. 436). | SRV teorien papekes det
hvor viktig det er for personer som i utgangspunktet er stigmatiserte a vaere sammen med
personer som ikke er stigmatiserte. | dette ligger det, i folge Wolfsenberger, i seg selv en
verdsetting (gjengitt i Freyland, 2017, s. 14). Medborgerskap er avhengig av relasjoner og

stgtte fra andre (Lid, 20173, s. 191), noe som vil bli bekreftet her i flere studier.

Nussbaums mulighetsbetingelse 7 og 10 er aktuell & drgfte i forhold til kategorien sosial
verdsatt sosial rolle. Mulighetsbetingelse 7 handler om tilhgrighet og verdighet, noe som
betyr & ha et grunnlag av sosial karakter for a8 oppna selvrespekt, anerkjennelse og verdighet
(Lid, 2012, s. 135). Nussbaums mulighetsbetingelse 10 handler om bade politiske og
materielle forhold. Det kan vaere konkrete, individuelle behov som sikrer for eksempel
transport til og fra arbeid. Det kan ogsa vaere mer generelle politiske og gkonomiske forhold
knyttet til muligheter for tilgang til arbeidsmarkedet, og forhold knyttet til direkte
gkonomisk tilskudd som for eksempel ufgretrygd, ulike typer Ignnstilskudd osv. (Nussbaum,
2006). Ved a fa oppfylt disse mulighetsbetingelsene vil det apne seg muligheter for a fungere
som fullverdige mennesker (s. 74). | forhold til kategorien verdsatt sosial rolle, vil bade
politiske og materielle forhold veere aktuelt. Studien har resultater som indikerer at disse
mulighetsbetingelsene er tilstede. Uttalelser viser en subjektiv opplevelse av anerkjennelse
og av a vaere verdsatt som den en er. Fem av de seks intervjudeltagerne gav et tydelig utrykk

for dette.

| tillegg til 3 oppleve a bli verdsatt, har arbeidstagerne en opplevelse av a veere til nytte bade

i bedriften og i samfunnet. Det oppleves mestring pa arbeid. Dette star i motsetning til
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tidligere opplevelser som noen av intervjudeltagerne har, med opplevelser av
tilkortkommenhet fra tidligere skolegang. Opplevelsen av @ mestre arbeidsoppgavene

utdypes narmere under kategorien tilhgrighet.

Flere internasjonale studier er i samsvar med disse. En studie fra 2013 rapporterer at arbeid
gav arbeidstakerne anerkjennelse, en opplevelse av & vaere nyttige og av a vaere en borger i
samfunnet (Lima et al., s. 9-13). Andre studier pa linje med disse er en studie fra 2018 hvor

arbeidstakerne hadde en opplevelse av a vaere verdsatt og a bety noe for andre (Gustafsson
et al., s. 31-34). | tillegg en studie fra 2019 (Garrels & Sigstad) hvor arbeidstakerne opplevde

mestring og et meningsfullt arbeid og reviewet fra Kocman og Weber (2018).

En av intervjudeltagerne i min studie viser et unntak. Hun gir uttrykk for en opplevelse av a

ikke bli verdsatt i seerlig grad. Dette vil bli neermere belyst under kategorien utenforskap.

Et annen uttalelse i studien er at fast ansettelse ble forbundet med verdighet. Det kan veere
naerliggende 3 anta at faste ansettelser innebaerer en type validering av den jobben en
utfgrer. En validering som viser at jobben er gnsket og verdsatt av bdde samfunnet og av

bedriften.

Intervjudeltagerne i denne studien forteller at de er apne om egen funksjonsnedsettelse, og
at de er opptatt av og glad for & vaere godtatt som den de er. Dersom de har behov for a bli
tatt spesielle hensyn til, gnsker de det. De opplever a bli tatt hensyn til giennom konkret
omsorg og uformell stgtte, som for eksempel at kollegaen fant fram en stol nar en var trgtt.
En studie fra 2018 er i samsvar med disse (Gustafsson et al.). | studien til Gustafsson et al.
ble 19 personer med ulike funksjonsnedsettelser intervjuet. Arbeidstakerne hadde stgtte av
SE i arbeidet. Et av resultatene fra den studien var at apenhet om egen funksjonsnedsettelse
pa arbeidsplassen var viktig. Det medvirket til 3 fa aksept for den personen en var, og ikke
som personen med funksjonsnedsettelsen. A informere om funksjonsnedsettelsen bidro
ogsa til a fa arbeidsoppgaver som matchet med egen kompetanse. | tillegg la apenheten til
rette for mer bade formel og uformell stgtte. Dette fagrte til at arbeidstakerne opplevde

sosial tilhgrighet (Gustafsson et al., 2018, s. 31-34).

Et review fra 2018 viser at sosial anerkjennelse og stgtte var viktigere for mennesker med

kognitive funksjonsnedsettelser enn for dem uten (Kocman & Weber, s. 18). Reviewet setter
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fokus pa tema, men vil ikke vaere direkte sammenlignbar da studien sammenlignet
mennesker med og uten kognitive funksjonsnedsettelser. Dette er ikke denne studiens
problemstilling. Likevel, Kocman og Weber review viser hvor viktig sosial anerkjennelse og
stgtte er. Det er dokumentert kunnskap at mange mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser som har mottatt spesialundervisning i skolen har erfaringer med
nederlag og opplevelser av a komme til kort i utdanningssystemet (Barneombudet, 2017, s.
23-26). Dette kan vaere noe av forklaringen pa at sosial anerkjennelse og stg@tte var viktigere

for mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser enn for dem uten.

Intervjudeltagerne i denne studien har alle en lettere kognitiv funksjonsnedsettelse. P3 ulikt
vis vil de vaere avhengige av hjelp og tilrettelegging fra bade universelle velferdsordninger i
samfunnet og individuell tilrettelegging for a kunne utfgre mange av arbeidsoppgavene og
oppleve medborgerskap. Uten denne stgtten vil det vaere vanskelig for dem a vaere reelle
samfunnsborgere (Lid, 20173, s. 191). Samtlige deltagerne i studien vet hvem
kontaktpersonen pa NAV er, og flertallet (4 av 5) oppgav at de ved behov kunne ta kontakt
med vedkommende. Utover at de vet hvem kontaktpersonen pa NAV er, og at det opplevdes
positivt a bli tatt hensyn til, har denne studien mangelfulle resultater knyttet til
tilrettelegging. Det er flere studier som viser betydningen av stgtte og support. Studien til
Skellern og Astbury (2014) viser hvor viktig det er med tilpasset stgtte og krav til
arbeidsoppgavene som skal utfgres, og Frgylands studie (2017) om arbeidsrettet bistand

som slar fast at arbeidsinkludering krever oppfglging med praktisk stgtte over lengre tid.

Intervjudeltagerne i denne studien viser tilfredshet med a ha rutinepregede
arbeidsoppgaver, og de uttrykker stolthet over 8 mestre arbeidsoppgavene. Dette kan tolkes
som en opplevelse av yrkesidentitet. | tillegg kan det indikere en opplevelse av sosial
identitet. Yrkesidentitet og sosial identitet framstar som viktig. Bade denne studien, Kocman
og Webers review ra 2018 og barneombudets rapport (2017) viser at mange har opplevd a
komme til kort med manglende mestringsopplevelser i tidligere skolegang. Et sitat fra
intervjudeltager 3 i denne studien kan illustrere dette: «Men plutselig ndr jeg begynte G
jobbe, sa pd en madte, sa beviste jeg at jeg kan likevel. Og jeg er ikke sa dum som folk tror.»
Som intervjuer kunne jeg gatt videre pa dette utsagnet og sjekket ut hvem hun mente var
«folk». Det ble ikke gjort, men sett utfra konteksten kan det vaere grunn til 3 anta at

intervjudeltageren mener personer hun har mgtt giennom utdanningssystemet. Det a
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arbeide gav henne et positivt selvverd, hun mestret arbeidsoppgavene og hadde en verdsatt

rolle som arbeidstaker.

En av de tidligere nevnte internasjonale studiene viser at arbeid hvor en opplevde a vaere
produktiv og hvor en fikk brukt sine talenter og sin kompetanse gav, bedre selvtillit. | tillegg
pkte det mulighetene for opplevelse av medborgerskap (Lima et al., 2013). Hovedfunnet til
Limas et al. sin studie var betydningen av a fa utbetalt Ignn, noe som igjen fgrte til stgrre
grad av autonomi. Dette funnet kan ikke sies a veere overraskende da studien foregikk i et
land som ikke har de samme velferdsordninger som Norge. Intervjudeltagerne i denne
studien har utsagn som kan bety at Ignn ogsa er av betydning for dem. Utsagn som viser
dette, er hun som stolt fortalte at hun betalte skatt og en annen som stolt fortalte at
bedriftens navn som stod pa Ignnslippen. Lgnn var ikke tema i alle intervjuene, og i den grad
det ble samtalt om, var det pa initiativ fra intervjudeltagerne selv. Intervjudeltagerne mottok
ufgretrygd, eller var mottakere av andre gkonomiske ordninger fra NAV, noe som innebzerer

en gkonomisk trygghet, dog pa et minimumsniva.

Intervjudeltagerne i studien viser tegn pa sosial og en slags faglig identitet, og av
betydningen av @ mestre arbeidsoppgavene. Her er identifisert bade nasjonale og
internasjonale studier som samsvarer med dette. Arbeidstakere som oppfattet seg selv som
kompetente og hvor kollegaene sa at de mestret arbeidsoppgavene og var produktive, fikk
gkt tro pa egen dyktighet. A bli tillagt verdi i en rolle og gjenkjent, blir fremhevet som
vesentlig i forhold til & bli inkludert (Gustafsson et al., 2018, s. 31-34 ). En annen tidligere
nevnt studie bekrefter ogsa hvilken betydning det har for den enkeltes verdighet at arbeidet
en utfgrer blir verdsatt (Wehman, 2011, s. 147). | tillegg viser Wehmans studie at arbeidet
gir gkt selvtillit og tro pa egne ferdigheter. Det gir ogsa muligheter for etablering av sosiale
nettverk og deltagelse i samfunnet (147). Min studie har ingen resultater som viser at

arbeidet gav dem et st@rre sosialt nettverk.

Flere studier viser at pa spgrsmal om hva intervjudeltagerne liker med a arbeide, er det
arbeidsoppgavene i seg selv som viser seg a ha stor egenverdi, «doing tasks». | forhold til
arbeidsoppgaver viser forskning at det bgr veere samstemthet mellom psykologiske krav og
krav til arbeidsoppgavene. Krav til arbeidsoppgavene ma verken veaere for lave eller for hgye

(Kocman & Weber, 2018, s. 14). Lysaght, Petner-Array, Howell-Moneta og Angelaand Cobigo
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hevder at & arbeide i ordinzere bedrifter kan vaere en innfallsport til sosial inkludering. Dette
er imidlertid avhengig av at det er samsvar mellom arbeidstakerens ferdigheter og de sosiale
ferdigheter som behgves nar en omgar andre mennesker i et arbeidsmiljg (gjengitt i Garrels
& Sigstad, 2019, s. 251). Dette kan vaere pa linje med mine resultater som viser at
arbeidstakerne har en opplevelse av @ mestre arbeidsoppgavene, og ha en verdsatt sosial

rolle.

Studien viser at arbeidstakerne foretrekker rutinepregede og forutsigbare arbeidsoppgaver.
Dette sammenfaller med en nyere norsk studie som rapporterer at mange mennesker med
kognitive funksjonsnedsettelser som er sysselsatt i bade ordinsere bedrifter og i VTA
bedrifter liker forutsigbare og rutinepregede oppgaver (Garrels & Sigstad, 2019). Dette
indikerer at det kan veere utfordrende a erverve seg en rolle som fagarbeider fullt ut, men at
det 3 ha delkompetanse innen sitt arbeidsfelt oppleves som tilstrekkelig og godt nok. En
annen studie (Wehman, 2003), trekker fram hvilken positiv holdningsendrende effekt det
kan ha at andre arbeidstakere ser den daglige samhandlingen mellom personen som gir
bistand, og personen med kognitive funksjonsnedsettelser som er i et produktivt arbeid.
Wehman hevder at dette kan minske det stigma som ofte er knyttet til mennesker med

funksjonsnedsettelser (s. 133, 139).

Ryan og Decis teori om selvbestemmelse definerer kompetanse, autonomi og tilhgrighet
som indre motivasjonsfaktorer som gjelder alle, og som en vil anstrenge seg for a fylle
(gjengitt i Garrels & Sigstad, 2019, s. 251). De ytre motivasjonsfaktorer som pavirker vare
handlinger kan vaere lgnn og sosial anerkjennelse. Intervjudeltagerne i denne studien
opplever fa anerkjennelse, a bidra i samfunnet, a ha tilhgrighet til bedriften og opplevelser a

mestre arbeidsoppgavene. Dette beskrives mer utfyllende under kategorien tilhgrighet.

Lave og Wengers (2003) sosiale laeringsteori om lzering i praksisfelleskap og situert lzering
kan bidra til & forklare hvordan bade identitet dannes, og hvordan laering og gkt innsikt
utvikles. | denne teorien er malet full deltagelse i et praksisfelleskap, og at graden av
deltagelse vil pavirke leering, gkt innsikt og forming av identitet (Wenger, 2003, s. 130-142).
Leering skjer ved a observere de andre i arbeidsfellesskapet og ved a tilegne seg

kvalifikasjoner til & kunne utfgre arbeidsoppgavene.
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Schumacher hevder at arbeid har tre formal. Det ene var 3 produsere varer og tjenester, det
andre er a utvikle og perfeksjonere arbeidstakernes egne talenter, og det tredje er at ved a
yte service og tjenester til andre vil man kunne frigjgre seg fra egosentrisitet (gjengitt i
Nyhan, 2006, s. 137). Med dette som bakgrunn vil det vaere vanskelig a tenke seg et liv uten
a arbeide (s.137). | en rapport fra 2014, om sosial ulikhet i helse heter det at arbeid kan
karakteriseres som et levekarsgode som apner for tilgang til andre goder (Dahl et al., 2014, s.
158). | denne sammenheng vil et beskjedent paslag i Ignn vaere et marginalt gode, og det vil
vaere betimelig a ta opp diskusjonen om bedre avignningsordninger i tillegg til eksisterende
ufgretrygd og andre gkonomiske tilskuddsordninger fra NAV. Andre goder er at man
gjennom arbeid vil fa brukt og utviklet sine evner og gitt muligheter til 3 oppna og bli

verdsatt, i tillegg tilgang til sosial samhandling med andre.

Som en digresjon og som et innspill i forhold til arbeid i ordinaere bedrifter, viser studien til
Garrels og Sigstad (2019) at arbeidstakere som var sysselsatt i VTA bedrifter opplevde seg

selv som mindre kompetente enn arbeidstakere i ordinzere bedrifter (s. 255).

5.2 Tilhgrighet

Tilhgrighet innebaerer her bade en opplevelse av a hgre til bedriften, til arbeidsoppgavene
og a veere del av et arbeidsfellesskap. Uttalelser fra intervjudeltagerne viser hgy grad av
opplevd arbeidsglede og takknemlighet over & ha et arbeid. Alle intervjudeltagerne, med
unntak av én som nylig har skiftet jobb, uttrykker stor glede og takknemlighet for & ha et
arbeid a ga til. Unntaket uttrykker redsel for & miste jobben, og opplever mindre trivsel pa

arbeid. Dette vil bli belyst naermere under kategorien utenforskap.

Disse resultatene knyttet til tilhgrighet viser at i forhold til deler av Nussbaums
mulighetsbetingelse 7 som handler om tilknytning og tilhgrighet kan det veere grunn til  tro
at denne mulighetsbetingelsen ogsa er tilstede i forhold til kategorien tilhgrighet. Det
handler blant annet om a engasjere seg i sosial samhandling, vaere henvendt mot og

anerkjenne andre (Lid, 2012, s. 143).
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Resultater i forhold til arbeidsglede kan vaere i samsvar med funn i nyere studier. Bade
reviewet fra Kocman og Weber (2018), og studien fra Garrels og Sigstad (2019) er pa samme
linje som disse. | Kocman og Webers review ble trivsel pa arbeid, kvalitet pa arbeid og
motivasjon for arbeid hos mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser undersgkt.
Resultatene viste hgy grad av trivsel pa arbeid. Det viste ogsa at de samme faktorene for
trivsel gjelder enten det er mennesker med eller uten funksjonsnedsettelser, men at
betydningen av de ulike faktorer varierte. Blant annet ble det i noen studier rapportert om
hgyere trivsel blant mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser enn blant kollegaene
deres, uten funksjonsnedsettelser. En annen studie i samme review fant ikke slike forskjeller
(Kocman & Weber, 2018, s. 5). Reviewet viste i tillegg til hgy trivsel og arbeidsglede, at
arbeidstagerne opplevde a ha en verdsatt sosial rolle og opplevde tilhgrighet. Opplevelse av
tilhgrighet var ogsa et av resultatene i studien til Gustafsson et al. (2018, s. 31-34). Hgy

trivsel pa arbeid er ogsa pa linje med studien til Garrels og Sigstad (2019).

En forklaring pa hgy trivsel, arbeidsglede og opplevelse av takknemlighet pa arbeid kan ha
sammenheng med det faktum at mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser er kjent
med at mange med tilsvarende funksjonsnedsettelser star utenfor arbeidsmarkedet. Slik vil
det 3 ha en jobb a ga til bli overordnet andre faktorer. De velger ikke selv arbeidsplass, og
vet at det tilbys fa arbeidsplasser for dem i ordinaere bedrifter. Dette kan gi dem en
opplevelse av at det er klare forventninger til at de ma vaere tilfredse med i det hele tatt a ha
en jobb. Dette kommer ogsa fram som en mulig arsaksforklaring til hgy trivsel og

arbeidsglede i Kocman og Webers review (2018, s.1) og i Garrels og Sigstads studie (2019).

Sosiologen Goffmans teori om roller kan ogsa bidra til en annen mulig arsaksforklaring pa
hvorfor arbeidstakerne gav uttrykk for hgy grad av arbeidsglede (1959/1992). Goffmann
sammenligner var verden med en teaterscene hvor det er et publikum, og hvor vi alle bzerer
pa en maske og spiller vare roller. Nar vi mgter andre er vi opptatt av 3 gjgre et godt
inntrykk, og vi gnsker a ha kontroll over dette inntrykket som vi gir til andre. | mgte med
meg som intervjuer kan det vaere viktig for deltagerne a gi et inntrykk av at de stortrives pa
jobb. Intervjudeltagerne er kjent med malet for studien som de deltar i, er opptatt av a gjgre

et godt inntrykk og spiller sin rolle, slik de antar at det forventes av dem.
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Goffman stiller spgrsmal til om det selvet som vi framfgrer i rollen var vekker tillit
(1959/1992, s. 209). Videre poengterer Goffman at den maten vi fremstiller oss selv pa kan
veere like sann som hvordan den sosiale virkelighet oppfattes (gjengitt i Rasborg, 2013, s.
18). Wolfensberger hevdet at mange som har devaluerte roller i samfunnet vil veere
forngyde og takknemlige for sma endringer (gjengitt i Kristiansen, 1993, s. 105). Deres

historie tilsier at mange vil kunne ta til takke med, og vaere forngyde med, lite.

Sett i lys av Goffmanns teori (1992), Wolfensberger (2011) og de nevnte studier kan
muligens de positive funnene knyttet til arbeidsglede og takknemlighet nyanseres noe.
Takknemlighet kan vaere uttrykk for at mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser bade
har lave forventninger til a pavirke sitt eget yrkesaktive liv, og veere et resultat av a ha

erfaringer med & vaere i devaluerte roller (Kristiansen, 1993).

«Jeg faler meg som en av de» er et av de flere utsagn som sier noe om tilhgrighet og
betydningen av a hgre til et felleskap sammen med andre. Dette kommer ogsa til uttrykk i
mer konkrete og praktiske forhold som a betale skatt som andre pa jobb og at det star
bedriftens navn pa Ignnslippen. En annen tidligere nevnt studie er pa linje med denne og
viser opplevelse av tilhgrighet (Gustafsson et al., 2018)Tilsvarende manglende tilhgrighet
ved a ha et gnske om, men ikke fa, skap pa samme sted som resten av personalet.
Wolfensberger teori om roller og normalisering poengterer at det ikke handler om
individretta tiltak for den enkelte for & fremsta som «normal», men at det er av betydning at
forholdene skal vaere like (Kristiansen, 1993, s. 141-142). Ved a oppleve at forholdene er like
vil det kunne bidra til at den enkelte far en verdsatt rolle i samfunnet, og at man

derigjennom hindrer devaluering og utenforskap..

En av studiene til Wehman (2011) papeker arbeidets betydning for gkt selvfglelse. Under
kategorien om verdsatt sosial rolle, vises det til at Wehmans studie ogsa har resultater som
viser gkt kompetanse i forhold til kommunikasjon og sosialisering med andre. Hvilken stor
betydning samhandlingen med andre har i forhold til tilfredshet pa arbeid, framheves ogsa i
et eldre review til Wehman (2003). Det kommer i hans review fram at denne fordelen antas
a gke nar mennesker med funksjonsnedsettelser er i et arbeidsfellesskap sammen med

mennesker uten funksjonsnedsettelser. En studie fra 2014 som kan vaere pa linje med

57



Wehmans review, viser at de som arbeidet i ordinzere bedrifter uttrykte stgrre trivsel enn de

som arbeidet i VTA bedrifter (Sandvin & Hutchinson, s. 70).

Sett i lys av Wolfensberger teori (2011) om verdsatte og devaluerte roller framstar arbeid i
ordineaere bedrifter som viktig for opplevelse av likeverd og anerkjennelse. Wolfensbergers
teori kan ogsa sees pa som et bidrag til 3 sette et kritisk sgkelys pa alle de eksisterende

segregerte tiltak, bade i forhold til utdanning, fritidsaktiviteter og arbeidsliv.

Intervjudeltagerne i min studie indikerer at a vaere del av et felleskap bidrar til en opplevelse
av bade tilhgrighet og stolthet. Her fremkommer tydelig og uttalt stolthet over & ha en jobb
a ga til, og stolthet over a kunne et «fag» og mestre arbeidsoppgavene. Kocman og Webers
review (2018) viser at ansatte med kognitive funksjonsnedsettelser i stgrre grad var forngyd
med arbeidsoppgavene, og av a vise hva de kunne, enn befolkningen ellers. | tillegg var de
mer forngyd med sjefen og forholdet til sine kollegaer enn mennesker uten

funksjonsnedsettelser (s.10, 13).

Tilhgrighet angar bade sosiale og yrkesmessige forhold. Teori knyttet til situert leering i
praksisfellesskap kan bidra til & belyse hvor viktig det er for mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser a veere inkludert i et arbeidsfellesskap (Lave & Wenger, 2003). Som
tidligere belyst under kategorien verdsatt sosial rolle, vil ogsa deltagerne i denne studien

kunne oppleve a gradvis bli en del av felleskapet og kunne mestre en yrkesrolle.

Nar det gjelder deltagelse i sosial samhandling med andre, er resultatene fra disse seks
intervjuene i min studie noe sprikende. Pa den ene side peker de i retning av at det har
begrenset betydning a delta i aktiviteter som pauser og mgtevirksomhet i forhold til
opplevelse av a vaere inkludert. Videre at det har begrenset betydning a delta i sosiale
aktiviteter med kollegaer utenom arbeidstid i forhold til trivsel og opplevelse av a vaere
inkludert. Samtidig kommuniseres det tydelig og med stolthet fra en av intervjudeltagerne at
hun na til og med far vaere med pa fester. Det handler om en eller to fester i Igpet av 3-4 ar,
men kan fremsta fra henne som en type validering av at hun er del av arbeidsfellesskapet.
Fem av de seks intervjudeltagerne forteller om hvilke arrangement de har deltatt pa utenom
arbeidstid. Dette er fa arrangement. Intervjudeltagerne gir ikke uttrykk for & ha innvendinger
til dette. En annen av intervjudeltagerne er tydelig pa at hun ikke gnsker a delta fordi det
konsumeres for mye alkohol pa disse arrangementene. Det kan vare et uttrykk for behov
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mer stgtte for 3 oppleve mestring i ulike sosiale situasjoner (Garrels & Sigstad, 2019, s. 258).
En av intervjudeltagerne kjenner til at det har vaert en fest hun ikke ble invitert til og forteller

at hun gnsket hun kunne deltatt. Dette belyses naermere under kategorien utenforskap.

Den sosiale samhandlingen gjennom hele arbeidsdagen framstar som viktig og
intervjudeltagerne gir uttrykk for opplevelse av tilhgrighet til arbeidsfellesskapet,
arbeidsoppgavene og kollegaene. Annen forskning som gjelder betydningen av sosial kontakt
og samhandling, finnes i flere studier. Resultater fra Garrels og Sigstads (2019) studie peker
pa flere forhold. Studien bygger pa intervju med 7 personer som arbeidet i hhv VTA bedrift
og i ordinaer bedrift. Uavhengig av om arbeidstakerne arbeidet i VTA bedrift eller i ordinaer
bedrift, var resultatet at sosial samhandling med andre kollegaer opplevdes som spesielt
viktig. | tillegg gav enkelte uttrykk for at de opplevde a hgre til samfunnet. Andre resultat var
at arbeidstakere i VTA bedrifter deltok mer i sosiale arrangement utenom arbeidstid enn de
som arbeidet i ordinaere bedrifter. Wehmans rewiev fra 2003 har resultater hvor
samhandlingen med andre og tilfredshet pa jobb henger tydelig sammen. Nettopp
mulighetene for gkt sosialt nettverk og deltagelse i samfunnet fremheves som viktige
faktorer i forhold til det a veere i arbeid (s.147). En nyere studie fra Wehman (2011) viser
ogsa hvilke muligheter arbeid gir i forhold til sosialisering og kommunikasjon. Min studie
synes a avvike i forhold til disse forskningsresultatene, og har ikke resultater som viser at
arbeidet bidro til gkt sosialt nettverk. Min studie har imidlertid resultater som kan indikere
at sosial samhandling og aktiviteter utenom arbeidstid ikke fremkommer som spesielt viktig i
forhold til opplevelse av a vaere inkludert. Disse resultatene kan ogsa tolkes pa en annen
mate og indikere forhold knyttet til manglende tilhgrighet og peke mot ensomhet. Dette

belyses neermere under kategorien utenforskap.

5.3 Utenforskap

Som tidligere nevnt hevder Wolfensberger (2011, s. 436) at mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser ofte innehar devaluerte roller i samfunnet. Av den grunn vil de lettere

kunne godta forhold som ikke er akseptert av andre.
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Det er kun én av intervjudeltagerne i denne studien som gir et klart uttrykk for frustrasjon,
og som forteller om konkrete negative opplevelser. | kvalitativ forskning, ogi lys av
fenomenologien, er dette ogsa et reelt funn (Smith et al., 2009, s. 98). Dette avviker i forhold
til de andre resultatene i forhold til opplevelse av sosial verdsatt rolle, trivsel og

anerkjennelse pa arbeid.

Intervjudeltageren forteller om at hun opplever klyp og klaps pa rumpa, og hun beskriver
kommandobeskjeder fra arbeidsleder. | tillegg uttrykker hun usikkerhet i forhold til om huni
det hele tatt er gnsket pa arbeidsplassen. Et review fra 2018 viser at mennesker med
funksjonsnedsettelser opplever mer diskriminering og negativ samhandling enn ansatte uten
funksjonsnedsettelser (Kocman & Weber, s. 16). Kocman og Webers studie undersgkte ikke

hvorvidt kvinnelige ansatte var mer utsatt enn menn.

Forskning viser at mennesker med utviklingshemning gjennom historien ofte blir sett pa med
paternalistiske holdninger (Ellingsen & Kittelsaa, 2010, s. 7). Klyp og klaps pa baken kan
indikere seksuell trakassering, eller det kan veere uttrykk for arbeidsleders holdning hvor han

betrakter sin ansatte med en kognitiv funksjonsnedsettelse som et barn.

| arbeidsmiljgloven heter det:  « ... arbeidstaker skal ikke utsettes for trakassering eller
annen utilbgrlig opptreden (Arbeidsmiljgvernloven, 2005 § 4-3). Er maktforholdet i ubalanse,
vil det kunne vaere skjerpende og enkelthendelser kan vaere nok til at det kan betegnes som
seksuell trakassering (Arbeidstilsynet, u.a.). Arbeidstilsynet definerer seksuell trakassering
slik: «ugnsket seksuell oppmerksomhet som har som formal eller virkning a vaere krenkende,
skremmende, fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller plagsom». Intervjudeltageren gir
uttrykk for at a bli klgpet og klapset pa er plagsomt og beskriver det som «litt rart». Det er i
var kultur gkt bevissthet knyttet til tema seksuell trakassering. Etter #metoo debatten,
spesielt i 2017-2018, ble seksuell trakassering i stor grad definert som et arbeidslivsproblem
(Sletteland, 2018). Uansett hvilke holdninger som ligger bak handlingene, virker det
ekskluderende og vitner om manglende likeverd. Mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser har en historie hvor Nussbaums (2006) mulighetsbetingelser kan se ut
til 3 veere fravaerende. Historien forteller om mindreverdig behandling og manglende

likeverdighet (NOU 2016:17).
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Nar mennesker plasseres i devaluerte roller med lav status og identitet, vil dette igjen fore til
en mate a rettferdiggjgre personenes status pa (Kristiansen, 1993, s. 42-43; Wolfensberger,

2011). Det kan bli en form for selvoppfyllende profeti.

Det a ha en manglende verdsatt rolle, bli behandlet pa en mindreverdig mate og oppleve a
vaere i en devaluert rolle, kan fgre til at en vil prgve a leve opp til disse forventningene, noe
som kan fgre til at en oppfgrer seg mer avvikende, og pa mater som ikke er verdsatt i
samfunnet (Wolfensberger, 2011, s. 436). | tillegg til at det kan fgre til en slags
selvoppfyllende profeti kan det, ifglge Wolfensberger, fgre til darligere helse og velferd,

redusert levetid, redusert verdighet og lavere kompetanse (s. 436-437).

| tillegg til & vaere utsatt for negative holdninger og mindreverdig behandling, kan denne
intervjudeltageren oppleve a vaere i mindretall med tanke pa @ ha samme interesser og
kulturelle tradisjoner som de andre pa arbeidsplassen. A oppleve & vaere i mindretall i
forhold til interesser og kulturelle tradisjoner, kan gjgre samhandlingen mer utfordrende
ifglge Wehman (2003, s.133). Dette, i tillegg til det som kan oppleves trakassering, kan bidra
til & forsterke hennes negative opplevelse. | min forforstaelse (Malterud, 2017, s. 44-45) kan
det ogsa ligge en forventning om utenforskap, noe som fgrer til at maten jeg stiller
spgrsmalene pa, indikerer en forventning om a vaere utenfor felleskapet. Som intervjuer kan
jeg ha pavirket disse utsagnene til intervjudeltagerne, bare ved a ha fokus pa tema a hgre til

et arbeidsfellesskap.

Ingen av intervjudeltagerne deltar i mgtevirksomhet pa arbeidsplassen, og de uttaler at det
oppleves greit. Disse resultatene kan tolkes pa flere mater, som tidligere nevnt under
kategorien tilhgrighet. Det kan tolkes som at de nekter for a fgle seg utenfor. Identiteten
deres kan veere knyttet til arbeidsfellesskapet og arbeidsoppgavene som de mestrer. Det kan
ogsa veere uttrykk for egen konstruert historie som er grei a leve med. Identitet kan vaere
knyttet til historier som vi lager for oss selv, og som vi kan leve greit med, og som vi holder
fast med (Connelly, Clandinin & Applebaum, 1999, s. 94). | tillegg vil vi, ifglge Goffman
(1992), spille roller og veere opptatt av a kontrollere det inntrykket vi formidler oss selv til
andre. Goffman sammenligner det med & opptre pa en teaterscene. Med stgtte i Goffmans
teori kan det bety at rollen disse arbeidstakerne har, og spiller pa arbeid, innebaerer a ikke

delta pa mgter. Det kan oppleves som en lettelse a slippe. Istedenfor & bruke tid pa
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tidkrevende mgter, kan de ha en yrkesrolle i praksisfeltet og utfgre arbeidsoppgavene sine
der. Samtidig kan det vaere en mulighet for at rollen en spiller pa jobb er sa viktig at en
unngar a kjenne pa fglelser og opplevelser som kan indikere at en er utenfor og pa siden av

de andre. En holder fast pa sin valgte historie om at det er greit (Connelly et al., 1999, s. 94).

Intervjudeltagerne deltar lite i sosiale aktiviteter utenom arbeidstid. Det er eksempel pa at
de deltar pa fester. Det er videre et eksempel pa egen tilrettelagt dagstur for to ansatte som
begge har funksjonsnedsettelser. Egen dagstur ma kunne betraktes som er et segregert
tilbud som er tilrettelagt av arbeidsplassen, og noe som kan bidra til utenforskap og
manglende inkludering. | denne studien som handler om de arbeidstakernes subjektive

opplevelse av a vaere inkludert eller ikke, er det ikke resultater som tilsier at dette er tilfelle.

Manglende deltagelse i sosiale aktiviteter med bedriften utover arbeidstiden, er pa linje med
et review som viser at det er mindre sannsynlig at ansatte med funksjonsnedsettelser deltar
i samhandling som ikke er direkte jobbrelaterte, enn ansatte uten funksjonsnedsettelser
(Wehman, 2003). En gjestekommentar i Aftenbladet signert Haugland (2019) gir grunn til
ettertanke. Overskriften er: «Hvor har det blitt av de utviklingshemmede?» Haugland er
bekymret over at vi tilrettelegger sa godt for individuell frihet at det kan fgre til at dem som

ikke opplever a vaere som de andre finner den enkleste veien utenom samfunnet (5).

Liten deltagelse i sosiale aktiviteter utenfor arbeidstiden kan ha flere forklaringer. En
forklaring kan vaere at arbeidstakere velger seg bort fra slike aktiviteter grunnet usikkerhet
nar det gjelder a takle sosiale situasjoner. Nussbaums (2006) mulighetsbetingelse 7
omhandler tilhgrighet og verdighet og a kunne delta i sosial samhandling med andre (Lid,
2012, s. 135,143). Mulighetsbetingelse 10 blant annet handler om a «... innga meningsfulle
relasjoner preget av gjensidig anerkjennelse med andre arbeidstakere» (Lid, 2012, s. 144).
Noen vil kunne trenge stgtte for at Nussbaums mulighetsbetingelser nummer 7 og 10 kan

oppfylles.

Denne studien har heller ikke et entydig resultat i forhold til pauser og hvem de har pauser
sammen. Pauser er lovregulert, men da noen av intervjudeltagerne har redusert arbeidstid,
innebzerer det at ikke alle har krav pa pauser (Arbeidsmiljgvernloven, 2005 § 10). Dersom
dette hadde veert representativt med lite pauser for hele stillinger, ville det veert grunn til
bekymring og ngdvendig a undersgke naermere.
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5.4 Selvbestemmelse

Denne studien har resultater som indikerer lav grad av selvbestemmelse knyttet til arbeid.
Som nevnt under kategorien utenforskap deltar de ikke i mgter, og har begrenset deltagelse
i sosiale aktiviteter utenom arbeidstid. Mulighetene for bade a skifte jobb og a skaffe seg en
jobb ligger utenfor intervjudeltagernes kontroll. Historiene intervjudeltagerne i denne
studien forteller er, at det bare er blitt slik at de arbeider akkurat der. De gir uttrykk for en
opplevelse av liten pavirkningskraft, og uttrykker ogsa at de i liten grad pavirker hvilke

arbeidsoppgaver som skal utfgres.

Sett i forhold til Nussbaums rettferdighetsteori, vil det her vaere aktuelt a trekke fram
mulighetsbetingelse 4 og deler av mulighetsbetingelse 10. Mulighetsbetingelse 4 handler om
a bruke sansene, om a kunne forestille seg og tenke ogsa i forbindelse med opplevelser og

arbeid. | tillegg om & kunne velge og fa gode opplevelser.

Nussbaums mulighetsbetingelse 10 handler om a ha innflytelse pa eget miljg og innbefatter
bade politiske og materielle forhold (2006, s. 77-78). Dette er naermere beskrevet i
drgftingen under kategorien verdsatt sosial rolle. | forhold til opplevelse av selvbestemmelse
vil szerlig del av mulighetsbetingelsen 10 som angar materielle forhold, veere aktuelt. Her
heter det blant annet at et vilkar er «...,ha rett til 8 sgke ansettelse pa samme vilkar som
andre,... (Lid, 2012, s. 143-144). Jobbskifte og arbeidssted ble forklart med forhold
arbeidstakerne ikke selv hadde kontroll over. Det har ikke kommet fram noen opplysninger

som tilsier at de selv hadde en opplevelse av a kunne velge arbeidsplass.

Det a spke om ansettelse pa lik linje med andre, framstar som utopi. Dersom materielle
forhold ogsa kan tolkes til a vaere tilrettelegging gjennom gkonomiske tilskuddsordninger,
kan mulighetsbetingelse 10 delvis veere innfridd. Dette gjennom ansettelser i ulike
gkonomiske tilskuddsordninger, hvor arbeidstakerne er sikret et visst gkonomisk
livsgrunnlag. Ingen av intervjudeltagerne var ansatt pa ordinzere vilkar med ordinaer Ignn og
arbeidskontrakt. Alle var sysselsatt gjennom ulike tiltak og mottok ulike gkonomiske

tilskuddsordninger fra NAV. De fleste mottok ufgretrygd.

To forhold som kan knyttes til selvbestemmelse finnes. Det ene tilfelle er et begrenset valg,

og ikke et reelt valg mellom ulike ordinzere bedrifter. En av deltagerne i studien hadde valget
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mellom arbeid i en bestemt VTA bedrift og en bestemt ordineer bedrift, og hun fikk stgtte til
a velge gjennom en samtale med den ene arbeidsgiveren. Det & ha muligheten for 3
diskutere med en annen fgr en tar avgjgrelsen selv, samsvarer med uttalelser fra forfatter og
samfunnsdebattant Wexelsen Goksgyr. Hun har selv Downs syndrom og sier i boka «Jeg vil
leve»: «Det er jeg som skal ta avgjgrelsene, men jeg kan trenge hjelp til a se hvilke valg jeg

har» (Goksgyr, 2012, s. 44).

Det andre forholdet som kan knyttes til selvbestemmelse, er at alle intervjudeltagerne
kjente sin NAV kontakt. Alle med unntak av én, gav utrykk for at de hadde muligheter for
selv a ta kontakt med denne kontaktpersonen dersom de hadde behov for det. Dette
samsvarer med en annen studien som undersgkte hvilke kvaliteter som var sentrale for 3
inkludere sarbar ungdom (Frgyland, 2017, s. 22-23). Frgylands studie har resultater som
blant annet viser at tett oppfelging av kompetente og innsiktsfulle NAV veiledere over tid er

viktig.

En av intervjudeltagerne var usikker pa om hun kunne ta kontakt pa egen hand, og ha mgte
med kontaktpersonen pa NAV uten foresatte til stede. Dette kan indikere manglende
selvbestemmelse og manglende kontroll i eget liv. Mulighetsbetingelsene til Nussbaum
(2006) ma styrkes ved at denne arbeidstakeren far mulighet til selv a ta avgjgrelser uten
«utilbgrlig» innblanding fra foresatte. Wehmeyer hevder at selvbestemmelse handler bade
om a ta egne valg og a kunne oppleve a pavirke sine omgivelser. Det handler ogsa om a ikke
bli utsatt for utilbgrlig overstyring og innblanding (gjengitt i Garrels, 2013, s. 33). Lid (2017b)
understreker at nar velferdssamfunnet yter omsorg og stgtte til mennesker som ikke alltid er
klar over sitt eget beste, innebaerer dette bade makt og kontroll (s.25). Wyller (2011) stiller
spgrsmal til om idealet knyttet til selvbestemmelse og autonomi kan ga pa bekostning av hva

som er et godt liv (s.45).

En studie fra 2014 undersgkte blant annet hvilke livsbetingelser som pavirket
selvbestemmelse og medborgerskap (Sandvin & Hutchinson, 2014, s. 67). Resultatene viste
at det som hadde stgrst betydning for selvbestemmelse var det sosiale og relasjonelle
aspektet. Dette innebar a bli sett og lyttet til, oppmuntret til 4 ta valg samt a bli anerkjent

som subjekt og person. A kunne utvikle egne meninger og gi uttrykk for egne gnsker og
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behov, gir muligheter for gkt deltagelse. Gjennom deltagelse blir en vist anerkjennelse og

mulighet for medborgerskap.

Ifglge Lachapelle, Wehmeyer, Haelewyck og Courbois gir hgy grad av selvbestemmelse bedre
livskvalitet, og ifglge Wehmeyer, Albery, Mithaug og Stancliffe gir det ogsa stgrre mulighet til

a komme inn pa arbeidsmarkedet (gjengitt i Garrels, 2013, s. 32).

Denne studien viser at arbeidstakerne har lav grad av selvbestemmelse, uten at en dermed
kan fastsla at arbeidstakerne opplever at dette pavirker dem negativt Det kan vaere uttrykk
for at de i liten grad har veert vant med a ta egne avgjgrelser og bestemme selv. Ifglge Berge
og Ellingsen (2015) er selvbestemmelse noe som gradvis ma laeres og utvikles. Mange
mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser er vant til 3 veere i miljg hvor de i liten grad
har hatt selvbestemmelse (Garrels & Sigstad, 2019, s. 259). Dette kan veere medvirkende til
at de ikke oppfatter selv a ha styrke nok til a kreve endring, eller at de heller ikke ser pa det
som viktig. Mine resultater er pa linje med disse, hvor lav grad av autonomi ikke synes a

pavirke arbeidstakerne negativt (s. 256-259).

Resultatene fra denne studien viser at arbeidstakerne opplever a bli anerkjent som person,
noe som ogsa er viktige aspekt knyttet til selvbestemmelse (Sandvin & Hutchinson, 2014).
Andre resultat i denne studien knyttet til selvbestemmelse, er & kjenne sin kontaktperson pa
NAV, og vite at det er mulig a ta kontakt med vedkommende for a snakke om forhold som
opptar en. Det fremkommer som mindre viktig & pavirke valg av arbeidssted og
arbeidsoppgaver. Dette var tema som intervjudeltagerne var lite opptatt av. Arsaken til at
valg av arbeidssted og arbeidsoppgaver ikke fremkom som aktuelt tema under intervjuene
kan skyldes, og som tidligere er papekt i forhold til takknemlighet, at de er kjent med at det
er fa mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser som arbeider i ordinaere bedrifter. Slik
at det 3 i det hele tatt a vaere sysselsatt i en ordinaer bedrift var overordnet. En av
intervjudeltagerne hadde imidlertid dremmer om a drive sin egen kafé, men hadde ingen

konkrete planer for a realisere denne drgmmen.

A delta i denne studien vil kunne vaere uttrykk for selvbestemmelse pa et mikroniva.

Gjennom a delta i denne studien er det gitt muligheter for a uttrykke egen subjektive
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opplevelse knyttet til deres deltagelse i arbeidslivet. Intervjudeltagerne gav ogsa uttrykk for

glede over a delta ved a bli intervjuet.
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6.0 Oppsummering og veien videre

| dette kapittelet oppsummeres studiens forlgp fgr de viktigste funnene fra studien blir

presentert. Funnene har som mal a gi svar pa problemstilling er:

Hvordan opplever ansatte pa tiltak i ordinaere bedrifter inkludering og utenforskap i sitt

arbeid? Forskningsspgrsmalene som er stilt er:

1. Finnes det eksempler pa opplevelse av tilknytning eller manglende tilknytning til kollegaer,
milj@, bedrift og arbeidsoppgaver?

2. PG hvilke mater mottar arbeidstakere ekstern og intern stgtte og oppfalging?

For a fa svar pa studiens problemstilling har jeg brukt kvalitativ metode og intervjuet seks
arbeidstakere med lettere kognitive funksjonsnedsettelser som arbeider pa ulike tiltak i

ordinaere bedrifter.

Dette er en relativt liten studie, men vurderes likevel til 3 ha tilstrekkelig materialet til
belyse problemstillingen. | analysen har jeg brukt systematisk tekstkondensering inspirert av
Giorgi fenomenologiske analysemetode (Malterud,2017) og Giorgis metode (Giorgi, 2009).
For a gjgre drgftingen mest mulig oversiktlig er resultatene inndelt i de samme kategoriene
som ble brukt i kapittelet resultater. Disse kategoriene er: verdsatt sosial rolle, tilhgrighet,

utenforskap og selvbestemmelse.

Resultatene er drgftet i lys av medborgerskapsteori med hovedvekt pa Nussbaums
rettferdighetsteori (2006). | tillegg er resultatene drgftet i forhold til Wolfenbergers
rolleteori (SRV) (1993), Goffmans teori (1992) om roller og Lave & Wengers teori (2003) om
laering og identitetsdannelse i praksisfelleskap. Resultatene fra studien er ogsa

sammenlignet og drgftet opp mot valgt forskning om tema.

Resultatene fra denne studien viser at arbeidstakernes subjektive opplevelse er at de
opplever a veere inkludert i bedriften (fem av seks). Studiens resultater kan oppsummeres i

fem hovedfunn.
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Mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser som er ansatt i ordinzere bedrifter opplever
a ha en verdsatt sosial rolle med mestring og tydelig yrkesstolthet knyttet til 3 mestre
arbeidsoppgavene. Studien har et tilfelle som avviker. Denne intervjudeltageren forteller om
forhold som kan innebaere trakassering og opplever lite anerkjennelse.

Studiens andre funn viser en opplevelse av tilhgrighet til arbeidsmiljget og
arbeidsoppgavene. Det tredje funnet viser stor grad av arbeidsglede og takknemlighet over a
veere i ordinzert arbeid, mens det fjerde funnet viser at liten deltagelse, bade i sosiale
aktiviteter utenom arbeidstid og ingen deltagelse pa jobb-mgter. Studien siste funn viser at
rutinepregede og forutsigbare arbeidsoppgaver ser ut til a foretrekkes av arbeidstakerne,

noe som pa linje med andre studier.

Bade det fjerde og femte funnet indikerer lav grad av selvbestemmelse. Hovedinntrykket er
at intervjudeltagerne ikke lar disse forholdene pavirke dem negativt. De oppgir at de ikke
feler seg utenfor, og de gnsker faste arbeidsoppgaver. Dette kan vaere et uttrykk for at de
gnsker a gi et godt inntrykk pa meg som intervjuer, og at de har laget historier som de kan
leve greit med (Connelly et al., 1999). Manglende mgtedeltagelse ikke pavirker dem
negativt. Dette kan ha sammenheng med at arbeidstakerne opplever det som mer
meningsfylt a fylle en yrkesrolle i praktisk arbeid, enn a delta pa mgter. | tillegg er de klar
over at fa mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser arbeider i ordinaere bedrifter, slik
at gleden over det hele tatt a ha et arbeid, kan overskygge et eventuelt gnske om mer
selvbestemmelse og autonomi. Dette kan ogsa vaere en mulig arsak til resultatene som viser
hgy grad av arbeidsglede og takknemlig. Wolfensberger hevder mennesker med
funksjonsnedsettelser ofte har erfaringer med a ikke bli verdsatt og blir satt i devaluerte
roller, noe som gj@r at de lettere kan godta forhold som ikke er akseptable (gjengitt i
Frgyland, 2017, s. 8). | intervjuene var det ingen uttalt ensomhet. Likevel resultatene kan gi

indikasjoner om at den finnes. Her trengs mer forskning.

Den ene intervjudeltakeren som ikke viste samme arbeidsglede og gav uttrykk for
manglende anerkjennelse kan vaere et eksempel pa en arbeidstaker som er i en devaluert og
lite verdsatt rolle, og som blir behandlet pa en darlig og mindreverdig mate. | fglge
Wolfensberger (2011) kan dette bidra til utvikling av en mer avvikende identitet ved at en vil

prove a leve opp til disse negative forventningene (s. 436). Det setter ogsa sgkelys pa
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sarbarhet i forhold til mulig seksuell trakassering, og sarbarhet ved & vaere den ene ansatte i
bedriften med en kognitiv funksjonsnedsettelse. Dette understreker betydningen av at

arbeidsinkludering krever tett oppfglging over tid, slik Frgylands studier viser (2017).

Det er et gnsket at resultatene fra denne studien kan vaere et bidrag til gkt forstaelse for
hvor viktig det er for mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser a vaere sysselsatt i
ordineaere bedrifter. Med Nussbaums teori om rettferdig og CRPD’s intensjoner om
deltagelse og medborgerskap, er det flere forhold som ma iverksettes slik at flere mennesker
med kognitive funksjonsnedsettelser far flere tilbud om arbeid i ordinaere bedrifter. @kt
sysselsetting i ordinaere bedrifter kan vaere et bidrag til et mer inkluderende samfunn, og
bidra til reduksjon av det stigma som gjennom historien har fulgt mange mennesker med

kognitive funksjonsnedsettelser.

Med bakgrunn i at mange mennesker med kognitive funksjonsnedsettelser har veert i
devaluerte roller vil det a vaere sammen med mennesker uten funksjonsnedsettelser og fa
veere en aktiv medborger gjiennom gkt arbeidsdeltagelse i ordinaere bedrifter kunne
innebaere gkt verdsetting, deltagelse, likeverd og anerkjennelse. Flere studier som er
presentert trekker fram hvilken betydning det har for livskvaliteten & veere i et

arbeidsforhold.

Det er grunn til 4 tro at det finnes et stort potensial av ubenyttet arbeidskraft. @kt
sysselsetting av mennesker med kognitive funksjonsnedsettelse i ordinaere bedrifter vil
sammenfalle med intensjonene i CRPD hvor medborgerskap og likeverd er det sentrale, og
hvor funksjonshemming blir betraktet som noe positivt i forhold til mangfold (Skarstad,

2019, s. 29-30).

Denne studien har fokus pa arbeid i ordinzere bedrifter. Studien til Garrels og Sigstad (2019)
viser hgyere trivsel og opplevelse av mestring i ordinzere bedrifter enn i VTA bedrifter (s.
259). En sammenligning av opplevd medborgerskap og inkludering i arbeid i VTA bedrifter
kontra ordinaere bedrifter ligger utenfor denne studiens problemstilling. Det vil imidlertid
veere viktig a fa mer forskning omkring dette for en oppna en god forvaltning av de
gkonomiske stgtteordninger som finnes i forhold til VTA bedrifter og ordinzere bedrifter.

Ogsa forskning pa tema seksuell trakassering pa arbeidsplassen for mennesker med
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kognitive funksjonsnedsettelser vil vaere nyttig. A sette sgkelys pa mennesker med kognitive
funksjonsnedsettelser og arbeid, vil bidra til medborgerskap med politiske, sivile og sosiale

rettigheter, hvor likeverd, deltagelse og anerkjennelse er rader.
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Vedlegg 1: Intervjuguide

Intervjuguide - temaguide

1. Innledning
1. Forst takke for & stille opp til intervju.
2. Gijenta hensikten med intervjuet.
3. Gjenta hvordan jeg fikk kontakt, gjenta hvilke opplysninger jeg har om vedkommende
(jobber 1 ordiner bedrift, etc.)
4. Sperre om alder
5. Sperre om bostedskommune

2. Arbeidsplassen — del 1

1.

Hva heter arbeidsplassen din?
a. Er det langt fra der du bor til der du jobber/hvor lang tid tar det & ga/ta
buss/kjere bil

Hvor lenge har du jobbet der?
a. Husker du ferste arbeidsdagen din pa jobb?

b. Hvem mette deg?
c. Mette du pé jobb alene?

Hvor mye jobber du?
a. Hver dag/heltid/deltid

Hvordan fikk du jobben?
a. Var det lett & fa jobben?
b. Preveperiode?
c. Utplassering fra videregaende?
d. Kjente du denne arbeidsplassen fra tidligere?
e. Fast ansatt?

Kan du fortelle litt om de forskjellige arbeidsoppgavene dine?
a. Har du de samme arbeidsoppgavene hver dag? Hvem gir deg arbeidsoppgaver?
Ser du selv hva du skal gjere, eventuell kontaktperson, arbeidsleder, sjef?
b. Er det noen oppgaver du liker bedre enn andre? Hvilke grunner kan det veare til
at du liker disse spesielt godt? Er det oppgaver du ikke liker, hva er det?

3. Arbeidsplassen- del 2
1. Hva tenker du er viktig for at du skal trives pa jobb?

2. Er det mange sosiale arrangement pé jobb utenom arbeidstid?
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a. Julebord, sommerfester, felles lunsj, annet

b. Pleier du 4 delta pa de forskjellige arrangementene?

c. Hvordan er det & veere sammen med kollegaer utenom a gjere de vanlige
arbeidsoppgavene?

d. Gér du alene eller sammen med andre hvis du deltar pa disse sosiale arrangementene?
Vil det vere personer du kjenner der?

3. Hvordan mé dere vere kledd pa jobb?
a. Egne uniformer, sko? Alle like eller vanlige kler?

4. Hvis du har en egen kontaktperson, hva jobber han/hun med?
a. Oppfolgingskontakt fra Nav/ fra bedriften/ sjefen/ andre?
b. Hvordan, hvor ofte er kontakten?
c. Paenskalafral - 10, hvor 1 er ikke forneyd og 10 er kjempeforngyd. Hvor forneyd
er du med denne kontakten?

5. Hvem pleier du & spise lunsj sammen med? Foretrekker du a slappe av & spise alene eller
vare sammen med andre?

6. Opplever du at du er blir regnet med som de andre pa jobben?
a. Hva er eventuelt forskjellig?
b. Hvis du en dag kommer for seint, glemmer & gi beskjed hvis du er syk. Hva skjer?
c. Hva skjer med ferie og hvis du ensker en fridag? Hvem bestemmer?

7. Hvis du skulle si meg to viktige grunner som gjor at du opplever a vare inkludert pa jobb,
hva skulle det vere?
a. Hvis du ikke opplever dette, hva kan grunnen til det vaere?
b. Har du forslag til hva som kan gjeres for at dette skal bli bedre?

4. Oppsummering og avslutning

1. Etter dette intervjuet/samtalen er det noe du synes jeg har glemt & snakke om som er
viktig? Hvordan synes du det var & bli intervjuet?
a. Ring meg/send sms eller mail hvis du kommer pa noe mer

2. Fortelle hva jeg vil gjore videre med dette intervjuet, og igjen forsikre at opplysningene
skal oppbevares pa et sikkert sted og at de skal behandles konfidensielt.

3. Takke for at vedkommende stilte opp til intervju.
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frem til 01.06.2020.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at
prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 nr. 11 ogart. 7, ved at det er en frivillig,
spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse, som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke tilbake.

Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vare den registrertes uttrykkelige samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 a), jf. art. 9 nr. 2 bokstav a, Jf. personopplysningsloven § 10, jf. § 9 (2).

PERSONVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fglge prinsippene i
personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og penhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte fér tilfredsstillende informasjon om og
samtykker til behandlingen

- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og
berettigede formil, og ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 ¢), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og ngdvendi ge
for formalet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig for 4 oppfylle
formélet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

S4 lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha fplgende rettigheter: penhet (art. 12),
informasjon (art. 13), innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18), underretning (art.
19), dataportabilitet (art. 20).

NSD vurderer at informasjonen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art.
12.1 og art. 13.

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til 4
svare innen en maned.

F@LG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER
NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d),
integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

For & forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere fglge interne retningslinjer og eventuelt ridfgre dere med
behandlingsansvarlig institusjon.

OPPF@LGING AV PROSJEKTET
NSD vil fglge opp underveis og ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av personopplysningene
er avsluttet i trdd med den behandlingen som er dokumentert.

.

Lykke til med prosjektet!

Kontaktperson hos NSD: Anne-Mette Somby
TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)

https://meldeskjema.nsd no/vurdering/5c447cal -49e5-dedf-9bde-c9ea02f4b78¢ 23
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Vedlegg 3: Forespgrsel om deltagelse i prosjektet og samtykkeerklzering

Vil du delta i forskningsprosjektet

«Inkludering og mening eller forsterkning av utenforskap»?

Dette er et spersmal til deg om 4 delta 1 et forskningsprosjekt for om du opplever & here til pa
jobb, eller om du foler deg utenfor. I dette skrivet gir jeg deg informasjon om mélene for
prosjektet og hva deltakelse vil innebare for deg.

Formal

Dette prosjektet er en studie hvor mélet er a undersgke om det a arbeide i ordinere bedrifter
gir en opplevelse av a vere en del av et arbeidsfellesskap eller om maten det tilrettelegges pa
kan gjgre at du fgler deg utenfor. Malet er a finne ut hva som gjgr at mennesker med nedsatte
funksjonsevner opplever a vere inkludert pa arbeidsplassen og del av arbeidsfellesskapet.

Problemstillingen:
I hvilken grad opplever ansatte med kognitive funksjonsnedsettelser som arbeider i ordincere
bedrifter medborgerskap og inkludering versus utenforskap?

Forskningsspgrsmal:
1. Hva er medborgerskap i denne sammenhengen?
a) likeverd: opplevelse av mestring, type arbeid

b) deltagelse: team, alene, ansvar, medansvar

c¢) anerkjennelse, Ignn, ros, belgnningssystem, opplevelse av verdsatt rolle

2. Pa hvilke mater gis eventuell stgtte og oppfelging internt i bedriften, og eventuelt utenfra?
3. Pa hvilken mate omtaler de seg selv som arbeidstakere?

4. Finnes det eksempler pa opplevelser i arbeidshverdagen som bidrar til en opplevelse av a
ikke hgre til?

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

VID hegskole pa Sandnes er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spersmal om 4 delta?
Jeg kontakter deg da jeg har fatt opplyst at du arbeider i en vanlig bedrift.

Hyva vil det si for deg a delta?
Hvis du velger & delta i dette prosjektet, vil vi avtale et tidspunkt for intervjuet. Intervjuet tar
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ca. 1 time. Intervjuet foregér pa et sted som passer for deg.

Under intervjuet brukes lydopptak. Lydopptaket oppbevares konfidensielt og slettes etter at
prosjektet er avsluttet.

Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nér som helst trekke
samtykke ditt tilbake. Du trenger ikke & oppgi noen grunn.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Jeg vil bare bruke opplysningene om deg til formélene jeg har fortalt om 1 dette skrivet. Jeg
behandler opplysningene konfidensielt og 1 samsvar med personvernregelverket.

e Det er kun veilederen min og jeg som har tilgang til opplysninger som kan identifisere
deg som person. For & sikre at ingen uvedkommende far tilgang til
personopplysningene vil navn og kontaktopplysningene dine erstattes med en kode
som lagres pa egen navneliste adskilt fra de andre dataene jeg har om deg.

I masteroppgaven min vil ikke opplysninger om deg som deltager 1 prosjektet kunne
gjenkjennes.

Hva skjer med opplysningene dine nér vi avslutter forskningsprosjektet?
Prosjektet skal etter planen avsluttes mai 2020. Alle notater, transkripsjoner,
informasjonsskrivet, samtykkeskjema og lydbandopptaket vil da bli slettet.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn 1 hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
- & fa rettet personopplysninger om deg,
- fa slettet personopplysninger om deg,
- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger, og
- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine
personopplysninger.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pé oppdrag fra VID vitenskapelige hogskole i Sandnes har NSD — Norsk senter for
forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger 1 dette prosjektet er 1
samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
o VID (vitenskapelig hagskole) ved Inger Marie Lid eller Tone Reidun Roysland
(student)
telefon: 930 68 947, mail:roysland.tone@gmail.com
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personvernombudet(@nsd.no)
eller telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Tone Reidun Raysland
student
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Samtykkeerkleering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «/nkludering og mening eller
forsterkning av utenforskapy, og har fatt anledning til & stille spersmal. Jeg samtykker til:

[0 adeltaiintervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger brukes. Jeg samtykker til at mine opplysninger kan
behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca.1.06.2020.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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