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FORORD

No har eg komen til vegs ende med mi masteroppgave i sosiologi. Det har vore ein leererik,
frustrerande, gjevande og ikkje minst ingpande prosess, og eg har fatt fordjupe &y

tema eg personleg brenn forer er fleire personar som har vore viktige for meg under
arbeidet med denne oppgava. Ein stor takkanst og fremst gjevast til miveileiar, Karen
Christensen, for god steftiaglege innspadg verdifulle og konstrukive tilbakemeldingar
undervegs i prosessen. Tusen takk for d&tevil ogsa takke medstudentar for to fantastiske
ar saman. Eg vil takke korrekturlesarar; Elise Tyskaaljn Moldskred Torill Henden Gaasg,

Runar Gasemyng Katarina Rosg

Sist men ikkje minst vil eg takke mine fantastiske informantakk til alle tilsette ved
«Grod hotelb, «Ming Hotelb og «Asen bedrift for at dokke tok megmot pa arbeidsplassen
dokka.Og tusen takk til éi av dokkesom stilte opp pa intervjuwtan dokkeville ikkje

studien vore mogeleg.



SAMANDRAG

Denne masteroppgavendlar om betydinga av verna og ikkjerna arbeid for menneske

med psykisk utviklingshemming. Problemstillinga fokusera pa kva arbeid betyr for menneske
som i varierande grad treng tilrettelegging for a utfgre eit arbeitekEigorukeit nedanfra
persektiv og konkretisera problemstillinga gjennom tre forskingssparstoékis er
arbeidskvardagen til psykisk utviklingshemma organisert? Kva rolle spelar forholdet til
stgttepersonar i opplevinga av arbeid for psykisk utviklingshenktaa™otivera psykisk
utviklingshemma til arbeid2g har valt & naerme meg dette feltet kvalitativt og kombinera
dekakande observasjon med persgeléntervju. Min deltakande observasjon har funne stad i
tre ulike bedrifter som har tilsette med psykisk utviklingshemming (tmaere og ei verna).
Dei intervjuande utgjer eit utval av dei tilsette. Intervjua gjev innsikt i deira opplevingar av
og erfaring med arbeid. Eg har ogsa intervjua nokre av dei tilsette sine naermaste
stgttepersonar i bedriftene. Den deltakande obsenesjuear tilfgrt studien min sentrale data,

men ogsa vore viktig for a skape tillit i feltet.

Strukturelle og politiske endringar som handlar om eit meir inkludieranbeidsliv i Noreg

utgjer eiviktig bakgrunnsramme for oppgava sin diskusjstudien emspirert av tidlgare
forsking pa temaet. Pa eit makroniva har forsking innanfor fleksibilitet og arbeidsinkludering
vore betydingsfullTeoriar og forsking innanfor psykisk utviklingshemma i arbeids naat

vore sentrale pa eit mesoniva. Pa eit mikréarév teoriar og forsking innan motivasjon,
meistring og overgang til vaksenlivet vore sentralenfor analyseMitt bidrag handlar

seerleg om & samanlikne verna og ikkggna bedrifter, og vise betydinga av ulike typar
organisering av arbeidskvardagemnnfiinga av relasjonar pa arbeidsplassen og dei psykisk

utviklingshemma sine motivasjonar.

Analysen er delinn i tre delar. Den fgrste gjeait innblikk i korleis arbeidskvardagen er
organisert i dei tre bedriftene eg har gjennomfert feltarbeid i. \&aré@anlikne rutinar,
arbeidsoppgaver, sosiale aspekt og tilrettelegging pa arbeidsplassen i verna-verikkije
bedrifter, viser studien at verna bedrifter opnar opp for tett oppfalging og tilrettelegging, tette
band mellom tilsette og dermed ei noko s\aekkbeidstakarrolle. Organiseringa av arbeidet i
ikkje-verna bedrifter derimot sosialisera tilsette med psykisk utviklingshemming inn i ei
arbeidstakarrolle som er viktig for deira identitet; arbeidstakarrolla skapas gjennom ei

blanding av oppfelging ogalvstende.



Andre delen av analysen omhandlar forholdet mellom tilsette med psykisk
utviklingshemming og stattepersonar pa deira arbeidsplass. Denne analysedelen viser at
tilsette i verna bedrifter i starre grad knyt seqg til sine arbeidsleiarar og eavheingig av dei

for & motivere seg gjennom ein arbeidsdag enn det tilsette veelviddja bedrifter er. Siste

delen av analysen viser korleis ulike typer motivasjon til & arbeid og veere i arbeidet har
betyding for tilsette med psykisk utviklingshemmilenne analysedelen viser eit potensiale
ved verna bedrifter, seerlig i forhold til det sosiale aspektet; dei tilsette blir gjeven mogelegheit
til & bygge sosiale nettverk som strekker seg ut over arbeidsplassen. Siselien det a fa
anerkjenning ogobbe sjglvstendig er spesielt viktig i ikkjeerna bedrifter. Dette kan henge
saman med at tilsette i ikkperna bedrifter med psykisk utviklingshemming utgjer ein

minoritet pa arbeisplassen og derfor treng deftbe & oppleve arbeidstakarrolla som legitim
Samtidig kan dette forklare kvifor lgnn spelar ei starre rolle for motivasjon for menneske med

psykisk utviklingshemming tilsett i ikkjg@erna bedrifter samanlikna med verna bedrifter.

Eg knyt séanalysedelane til to omgrep eg kalla alternativt arbeid odgonea arbeid. Arbeid

for psykisk utviklingshemma kan sjaast langs eit kontinuum, der dei med nokre ressursar har
utbytte av & arbeide i verna bedrifter, og ein selektiv del av desse hae abyitbeid i ei
ikkje-verna bedrift. Verna arbeid kan tolkast som ei form for alternativ arbeid da bedriftene er
konstruert for a legge til rette arbeid for menneske med psykisk utviklingshemming. Arbeid til
menneske med psykisk utviklingshemming i ikkgrna bedrifter derimot, kan tolkas som ei
form for prelgnna arbeid da det tar form som ein slags forlgpar for lgnna arbeid. Dei psykisk
utviklingshemma vert hdilsette ved sidan av kollegaer i ordinaetifisgar, men deira

funksjonarblir ikkje likeverdige.

Studien min viseat det er behov for begge typar arbeid for psykisk utviklingshemma. Verna
bedrifter er verdifde i den forstand at menneske med psykisk utviklingshemming kan ha
utbytte av a fa tilrettelagt arbeidskvardagen etter deira eigrevbety ikkje minst er det

sosiale aspekt verdifialher. Men kravet om pduksjon og effektivitet i vernbedrift kan

vere ei barriere for at dei tilsette far utvikle seg og arbeide i gesikaat Ikkjeverna

bedrifter kan skape styrka arbeidstakarrolleg kan gjekjensla av a ha lukkast i

overgangen til vaksenliveDet finst ogsa barrierar i ikkj@erna bedrifter som hindrar dei
tilsette i & bli ein arbeidstakar pa lik linje med andre, som til demes deira sterke behov for

anerkjenning og rogTal paord i hovudteksten: 34 853

Vv
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Kapittel 1

1. INNLEIING

1.1 Introduksjon til tema og problemstilling

Denne masteroppgaver fokus pa menneske med psykisk utviklingshemrargeid, og

handlar ondeira eiga opplevingv a vere iarbeid.A vere i arbeid, ha ein arbeidsplass & ga

til, og & ha ei meining med kvardagen har vesentleg betydingenneske. Oppgava mi

handlar om a forsta og forklare kva arbeid er for menneske med psykisk utviklingshemming.
For at personar med psykisk utviklingshemming, som kan trenge tilretteleggingar pa ein
arbeidsplass, skal kunne arbeide, ma fleire akt@rarlige niva vere inkludert i prosessen. Pa
eit makreniva krev det at politikken i Noreg gjev mogelegheita og oppmodingar til at
bedrifter kan legge til rette for at fleire med ulike behov kan arbeide hja dei. Dette handlar
seerlig om arbeidsinkluderingarit meseniva ma bedriftene sjglve ta initiativ og legge til

rette for dette. Pa eit mikmoivd ma personane sjalve og nettverket rundt gnske at dei skal
komme seg i arbeid. Korleis personar som ikkje er gkonomisk avhengig av a vere sysselsett
opplever darbeide er interessant og viktig & sja neermare pa. Med eit negarsgektiv

gnskjer eg a gje eit innsyn i ein praksis som ligg i eit grenseland mellom Ignna og ulgnt
arbeid, da det handlar om menneske i arbeid som far ei symbolsk lanning for arbieidet d
utfgrar. Det er eit avgrensa tal studiar, som til demes av Kittelsaa (2011) og Olsen (2003,
2006 og 2009) som viser psykisk utviklingshemma sitt perspektiv om opplevinga av arbeid.
Denne studien vil bidra til meir kunnskap om temaet ved a samanlikievomm av arbeid i

verna og ikkjeverna bedrifter.

Problemstillinga for denne oppgava handlar om kva arbeid betyr for menneske som treng
tilrettelegging for & kunne delta i arbeidslivet, der samfunnet ikkje forventar at dei er i lanna
arbeid. Eg har vakit nedanfra perspektiv, noko som betyr at eg har sett pa perspektivet til
menneske med psykisk utviklingshemming. Eg vil med dette sja pa deira eigne erfaringar, og
forsgke & forsta korleis arbeidet deira opplevast, og kva som motiverer menneske kiséd psy
utviklingshemming til arbeid i nokre konkrete settingar. Sjglv om eg brukar ein kontekstuell

forstaing pa ulike niva, vil analysen min ha eit fokus pa dei psykisk utviklingshemma sin



kvardag. Problemstillinga konkretiserast gjennom fglgande tre figysparsmal:

Korleis er arbeidskvardagen til psykisk utviklingshemma orgarfisert

Kva rolle spelar forholdet til stattepersonar i opplevinga av arbeid for psykisk

utviklingshemma?

Kva motivera psykisk utviklingshemma til arbeid?

For & svare pa problemstillinga vil eg bruke empiri fra tre bedrifter som representera to ulike
typar av arbeid for utviklingshemma: verna og ikkgrna bedrift. Dette er ei

masteravhandling innan for sosiologi, og vil difor fokusere pa temaet fra iitogrisk
utgangspunkt. | oppgava vil eg drafte samhandling mellom ulike aktgrar (bade
utviklingshemma og ikkje utviklingshemma) péa arbeidsplassen, og korleis dette bidrar til &
influere subjektiv forstaing av eigne opplevingar av arbeid. Mitt analytisispektiv legg

med andre ord vekt pa arbeidsplassen som ein strukturell kontekst og, ein organisering av ein
kvardagspraksis som legg rammer for interaksjonar pa arbeidsplassen, arbeidstakarrolla og for
subjektive opplevingar av arbeid. | analysen av empivil eg sja pa sjglve organiseringa av
arbeidskvardagen, korleis personer som pa ulike matar har stgttefunksjonar for dei psykisk
utviklingshemma influerer opplevinga av og meininga med arbeid, og korleis menneske med

psykisk utviklingshemming blir motert til arbeid og i arbeidet.

1.2 Introduksjon til kontekst og tidligare forsking

Hovudtematikken om meininga med arbeid for menneske med psykisk utviklingshemming
ma sjdast i lys av endringane som har skjedd pa arbeidsmarkanden. Desse endringane er ein
del av meir generelle samfunnsmessige endrifjahard Senett (2001) meiner at endringar

pa arbeidsmarknaden gjer at fleksibilitet blir ein viktig debade arbeidsmarknaden og hja
arbeidstakarar. Endringar pa arbeidsmarknaden har med andre ordiskbksibel arena,

der arbeidstakaren ma vere fleksibel, tilpasse seg endringar, bytte jobbar oftare enn far og
generelt venne seg til meir usikkerhet. Dette er med pa & forme opplevinga av arbeid og
mogelegheitene pa arbeidsmarknaden, ogsa for memredgrupper, slik som psykisk

utviklingshemma. For arbeidstakarar med psykisk utviklingshemming er det snakk om ein



kontekstforandring som skapar mindre gode rammer, da dei ofte er avhengig av faste

rammer; fleksibilitet kan vere utfordrande.

Der er totypar strukturelle endringar som er spesielt viktig for studien min; desentraliseringa
av psykisk helsearbeid og fokuset pa arbeidsinkludering. Desentralisering av psykisk
helsearbeid farte til at personar med psykisk utviklingshemming matte flytte ut av
sentralinstitusjonane og tilbake til heimkommunane sine. Dette auka talet pa bufellesskap for
menneske med psykiske lidingar. Denne endringasituasjonen til psykisk

utviklingshemma kallas HVPWeforma (Tgssebro, 1996). Verna bedrifter vart ein forteng

av dagverksamheitane som var ein del av kvardagen til psykisk utviklingshemma far
desentraliseringa (Mandal, 2008). Med dette vart ogsa ansvaret for sysselsetting og aktivering
av utviklingshemma lagt over pa kommunane. Dette har vore med pa a fberstibodet

og arbeidslivet til personar med psykisk utviklingshemming. Intensjonsavtala om eit meir
inkluderande arbeidsliv (lAavtala) er ein norsk tradisjon fra tidlig 20€fet som er eit

initiativ med mal om a inkludere fleire menneske med funksjedsetting i arbeidslivet.

Fokuset pa arbeidsinkludering i seinare tid er styrka av FN sin konvensjon fra 2008 (ratifisert
i Noreg i 2013) som fokuserte pa rettigheitsorientering, & motverke diskriminering og styrke
menneskerettigheitene til menneske medsett funksjonsevne (FN, 2018). Fokus pa
tilrettelegging for utviklingshemma pa arbeidsplassen var med pa & paverke jobbsituasjonen

til personar med psykisk utviklingshemming.

Dei samfunnsmessige endringane har ogsa retta sgkelyset mot ulike evatuering
konsekvensane av endringane. Dgme pa dette er evalueringar av arbeidslingvtajd A
(Dale-Olsen mfl, 2005; Osborg Ose mfQ09; T@ssebro, 1996). Der er ogsa nokre empiriske
studiar som har vore retta direkte mot utviklingshemma i ordinzerefteedfieks. Olsen,

2006). | fleire empiriske studiar har arbeid vore ein del av meir generelle tema om kvardagen
til psykisk utviklingshemma (Kittelsaa, 2008; Lavereide mfl., 2014; Sundet, 1997; Thorsen
og Olstad, 2005). Desse studiane har relevans fundi@ap om korleis arbeidssituasjonen er

for psykisk utviklingshemma og kva som er gjort og ikkje gjort av forsking innan dette
temaet. Eg har seerlig blitt inspirert av dei empiriske studiane til Kittelsaa (2008 og 2011) og
Olsen (2003, 2006 og 2009), saamvendt ulik litteratur om arbeidsinkludering og
utviklingshemming, spesielt frd Hernes (2010a, 2010b og 2010c), Wangen (2010), og Van der
Wel mfl. (2012). Kittelsaa (2011) fginokre personar med psykisk utviklingshemming

giennom kvardagen deira, ogsagsbeidsplassen. Nokre av dei er i verna arbeid og pa



dagverksamheiter, medan andre er i arbeid i ordinaer bedrift. Kapittelet om arbeid i denne
studien har gjeve meg inspirasjon til analysen av mine empiri. Olsen (2003), (2006) og (2009)
studera psykisk wtklingshemma i arbeid, og har difor vore ei sentral kjelde til inspirasjon for

studien min.

Forskinga nemnt i forrige avsnitt dannar eit bilete av opplevinga psykisk utviklingshemma har
av arbeid, og korleis dette paverkar livet deira. Studien minidkialil denne diskusjonen,

blant anna ved & legge vekt pa motivasjon i arbeidet til psykisk utviklingshemma, og vidare
samanlikne dette i henholdsvis verna og ikigena bedrifter. Eg vil gje eit innblikk i korleis
arbeidstakarrolla til psykisk utviklirshemma i verneog ikkje verna bedrifter gjev

motivasjon i arbeidet gjennom meistring, meininga med arbeidet, sosiale aspekt og lgnn for &
nemne nokre. Dette vil bli analysert og tolka gjennom empiri som har som mal & presentere
menneske med psykisk utvitkishemming sine eigne erfaringar med arbeid. Difor vil denne
studien bidra til & auke kunnskapen om kva arbeid betyr for menneske med psykisk
utviklingshemming og gje eit innblikk i psykisk utviklingshemma sine erfaringar og
opplevingar kring arbeidet &it

1.3. Omgrepsforklaring

Far eg presenterer min disposisjon for oppgava vil eg gjere greie for nokre omgrep som er
sentrale gjennom oppgava. Der er mange definisjonan@dneske med psykisk
utviklingshemming. Verdens Helseorganisasjon (WHO) via Meld. St. nr 45 (Z1B) har
fglgande definisjon pa utviklingshemma:

Tilstand av forsinket eller mangelfull utvikling av evner og funksjonsniva, som
spesielt er kiennetegnet ved hemming av ferdigheter som mandgeseg i
utviklingsperioden, ferdigheter som bidrar til det generelle intelligensnivaet, f eks
kognitive, spraklige, motoriske og sosiale
Meld. St. Nr 45 (2012013, s. 6).
Innanfor denne definisjonen er der ulike niva av utviklingshemming, ored Yerepsykisk
utviklingshemmama ein ha eit IQ niva under T®eld. St. Nr 45 201:22013) | falge Olsen
er omgrepetitviklingshemming ein kulturelt skapt kategori som henviser til at persosam
pa en eller annen mate er «annerledegder dette hai gjgre mededuserténtellektuelle
evner»(2006, s. 20). | Noreg er det rundt 15 000 vaksne med psykisk utviklingshgraom

har rettigheiter i trygdesystemet (Olsen, 20@ker er fire vanligkategoriar innan



utviklingshemming; lett, moderaa)vorlig og djup (NAKU, 2018). Dei psykisk
utviklingshemma i denne studien er vaksne menneske, og har ulike formar for lettlegm
utviklingshemming. Elles for alle er at dei ikkje er umyndiggjort, og sidan dei er i arbeid
kjiem dei innanfor kategoriefior dei mest ressurssterke psykisk utviklinghemma. Sidan det er
desse arbeidstakarane som er i fokus i min studie, vil eg referere til desse som tilsette eller

menneske pa ein arbeidsplass alt etter som kva rolle dei har i situasjonen.

Studien min eri@ komparativ studie av tilsettezerna og ikkje-verna bedrifter. Verna

bedrifter er ofte omtalt som vekstbedrifter, det foregar ein debatt om & endre retorikken slik at
det blir lagt vekt pa at bedriftene er vekedrifter. Trass i dette er det den \@arbeidsplass
settinga som er viktig i min studie, og eg vil difor gjennomgaande snakke om wgrikkje-

verna bedrifter. Verna bedrifter (ogsa katkkjerma bedriftes) er bedrifter som tilbyr varig
tilrettelagt arbeid (VTA) for ufare, utviklingshemimaenneske med rusproblem eller som av
andre arsaker treng bistand for a arbeide. Der er udillefter, og dei varierer fra:

«kantinedrift og produksjon av ved og trevarer, til produksjon av aviensiggredeler til
bilindustrien»(ASVL, u.a.). Den vernaedrifta i denne studien produserer ulike varer, og har
fleire avdelingar der dei tilsette far ei lann fra bedrifta i tillegg til trygd fra Nawv.
Stettepersonane til psykisk utviklingshemma i verna bedrifter er arbeidsleiarar. Der er ein
eller to arbeidsliarar pa kvar avdeling som blant skal anna lede arbeidet pa avdelinga, hjelpe

dei tilsette, ha oversyn over produksjonen og legge opp ein plan for den enkelte.

Dei ikkje-verna bedriftene i studien min er bedrifter som i seinare tid har begynt a tilsétte
mindretal med psykisk utviklingshemming. Dei tilsette mottar trygd fra Nav, samt ei mindre
timelann fra arbeidsplassen. Eg har valt & kalle dei neermaste kontaktpersonane til tilsette med
psykisk utviklingshemming i ikkjererna bedrifter for mentorar.ddfungera som ein type

fadder som skal ta ekstra vare pa dei tilsette i bedrifta. Dette er personar utan noko spesiell
utdanning eller erfaring innanfor hels®y omsorgsfaget, men ein ordineer tilsett i bedrifta

som har tatt pa seg ansvaret for & fglge dgi utviklingshemma pa arbeidsplassen. Mentorar

skal organisere arbeidsoppgaver og falge opp dei tilsette med psykisk utviklingshemming pa
arbeidsplassen. | tillegg deltar dei i oppfalgingsmgter med ein tredjepart som har hjelpe den

tilsette ut i arbeid.



1.4. Oppgava sin disposisjon

| kapittel 2 vil eg gje eit innblikk i konteksten og teoriar rundt arbeid og utviklingshemma i
Noreg. Eg vil diskutere endringar og utviklingar pa arbeidsmarknaden, for & skape ei forstaing
av korleis den nye fleksible alilsmarknaden paverkar arbeidslivet til psykisk
utviklingshemma. Eg vil presentere og drgfte arbeidet sin betyding, korleis dette har utvikla
seg og teoriar rundt dette. Eg vil presentere kontekst og teori samla, som fglge av at dei heng
tett saman. For diskutere arbeidslivet psykisk utviklingshemma er ein del av, er det naturlig

a drafte ulike teoriar bak dette. Det same gjeld arbeidsinkludering som dannar konteksten for

arbeidslivet til utvikingshemma, og som ulike teoretiske tilnsermingar gjev innblikk

| kapittel 3 gjer eg greie for metodiske val og synleggjere forskingsprosessen sine ulike delar.
Eg vil diskutere dei ulike kvalitative metodane som er nytta i studien, gje eit overblikk over
empirien, gjennomfgringa av studien, ulike problem oghifa som har oppstatt, analytisk
tiingerming, og studien sin gyldigheit, palitelegheit og overfarbarheit. Til slutt vil eg reflektere

over nokre etiske problem i hgve studien.

Dei tre neste kapitla er oppgava sine analysekaggtittel 4 gjev eit innbikk i

organiseringa av arbeidskvardagen til psykisk utviklingshemma. Her har eg fokus pa rutinar,
sosiale aspekt og arbeidsoppgaver ved arbeidet til psykisk utviklingshemma. Eg vil gje
lesaren ei forstaing av korleis arbeidskvardagen til psykisk utvitieqnma set rammer for
erfaringar og opplevinga dei har av arbéd@pittel 5 vil belyse korleis forholdet mellom

psykisk utviklingshemma og stattepersonane i dei ulike bedriftene kan vere med a forme
opplevinga av arbeid. Her har eg lagt vekt pa korlaisdiolet influera arbeidsetikk og
produksjon, organisering av arbeidsoppgaver, oppfalging og utvikling. Og korleis forholdet er
prega av ei omsorgsrolle som influera arbeidstakarrolla til dei tilsette. | arbeidet til psykisk
utviklingshemma er tilretteleggg, og personar som er del av denne tilrettelegginga viktige
delar av arbeidskvardagen. Kapittelet vil difor gje eit innblikk i korleis dei er med pa a forme
den subjektive opplevinga psykisk utviklingshemma har av arbkapittel 6 vil eg drgfte
motivasjon i arbeid for personar med psykisk utviklingshemming. Dette vil eg gjdré ve
belyse korleis meistringlet & jobbe med noko meiningsfylt, sjglvstende og fa ei kjensle av a

vere vaksne menneske pa lik linje med ardue gje utbytte av arbeidet og lindre



opplevinga av arbeid. | tillegg vil eg gje lesaren innblikk i kva lgnn har & seie for motivasjon

til arbeid for psykisk utviklingshemma.

Kapittel 7 vil vere ein avslutning der eg presentera ein konklusjon fra analysen min, og
diskutera dei meir genelle forskjellane mellom verna og ikkjeerna bedrifter, seerlig i

forhold til korleis ulik meining med arbeid skapast.



Kapittel 2
2. ARBEIDSMARKNADEN OG PSYKISK UTVIKLINGSHEMMA

Dei statlege styresmaktene skal leggje til rette facvait arbeidsfart menneske kan leve
av arbeidet sitt eller neeringstksemda si. Den som ikkje sjg&bn forsyte seg har rett til
stgnad fra det offentlegé_ovdata, 2016Grunnlova, §110).

2.1. Introduksjon

Dette kapittelet vigje eit innblikk i konteksten om temaepsykiskutviklingshemma i
arbeidslives, og eit innblikk i ei teoretisk ramme for analysedelen av oppgdwéyd sitatet
ovanfor skal styresmaktene legijerette for at alle som kan arbeidskal arbeide. Dette
inkluderaogsa menneske med psykisk utviklingshemming. Eg vil i dette kapittelegferst
eit innblikk i utviklinga pa arbeidsmarknaden. Dette blir ein komprimert presentasjon av
denne utviklinga og eg vil fokusere pa den nye fleksibiliteten som pregar arbeidademk
Intensjonen er a gje lesaren eit innblikk i korleis situasjonen er generelt pa arbeidsmarknaden
i dag, for sa a presentere korleis détie ei betyding fomenneske medsykisk
utviklingshemma i arbeid. Eg vil shafte arbeidsinkludering som fenemsamtteoriar og
modellar somigg bak dette, og korleisloregfarer politikk pa arbeidsinkludering i dag.
Under sistnemnde vil egperég fokusere pantensjonsavtala om eit meir inkluderande
arbeidsliv (IAavtala) og den nye arbeidsg velferdsetate(Nav) si satsing pa varig
tilrettelage arbeidsplassar (VTA). Eg vil gie eit innblikk i arbeidsstasjonen til menneske
med psykisk utviklingshemming i dag, og trgklkram ulike trekk ved verna akkje-verna
bedrifter som tilset psykisk utviklingshemni2eretter falgeeit innblikk i meiningamed
arbeid og aktuelle teoriabjant annameistringsteoriar, motivasjonsteoriar og teori om
livsfasar og lgnna arbeid. | den avsluttande delen vil eg summere opp kapigelste

korleis dette dannar eit alytisk rammeverk for analysepiéla i oppgava.



2.2. Arbeidslivet i dag - fleksibiliteten

Innan arbeidssosiologien har det dei siste ara vore fokp&denomenet som blir kalla «a

new sosiology of work»som handlar om at der er endringar og nye ramnmeit mrbeid

(Parry mfl, 2005, s. 12). Dette har ogsé vist s den norskarbeidsmarknaderDet

norske arbeidsmarkedet kjennetegnes ved at det er fleksibelt, noe som blant annet innebaerer
at arbeidstilbudet (befolkningens tilbud av arbeidskraftfires med konjunkturem@OU

2012:6, s. 32) Arbeidstilbodet er med andre ord ikkje stabilt, noko som paverkar
arbeidstilbodet for personar som treng tilrettelegging i arbeidskvardagen. Den fleksible
arbeidsmarknaden handlar om at grensene og rammeedieanbeid, som har vore ein del av
marknaden, har endra seg noko, dittieiererarbeidslivet og meininga med arbeid (Parry

mfl., 2009. Det er med andre ord ikkje berre tilgangen til arbeid som har endra seggsén

meininga med & ha eit arbeid.

| folge RichardSenneter fleksibel kapitalisme eit system der byrakratiet og rutinar er under
angrep 2001J). Dette er ogsa med pa a endre meininga med arbeid og der er nye forventingar
til arbeidarar i dette systemet. Arbeidarar i dette fleksible kapitkiessystemet skal tilpasse

seg endringar pa kort varsel, vere uavhemgigreglar og kunne ta sjsar og risiko 8ennett,

200]). Dette endrar den linezere karrierevegen, og arbeidarar jobbar meir oppstykka gjennom
eit livslap Gennett, 2001 | USA i day, kan unge arbeidaraom har utdanning forvente a

byte jobb minst elleve gongar i Igpet av arbeidsliv@tiinett2001). Dette er eilgmepa nye

krav ein har til arbeidarar i dagens arbeidsliv; det krev at ein personleg klarar & omskolere seg
og vere ome for endringar. Eit kapitalistisk system har ogsa pdiggkonsekvensar. Olsen

ser paverksamheiter sine fleksible organisasjonsformer som noko pdsitigtei fleste

tilsette, men; kan pavirke situasjonen negativt for de som har problemer med adpué
arbeidslivets kraw (2006, s. 45). Grunnen til at utviklingshemma kan ha problem med a leve
opp til krava kjiem blant anna av auka bruk av teknologi som fisendre kompetansekrav
(Olsen, 200k Dette forverar klima for psykisk utviklingshemma i arbeid. Med dette kan

denne nye fleksibiliteten i arbeidslivet ha negative personlege konsekvensar for psykisk
utviklingshemma. Fleksibiliteten har endra klimaet for psykisk utviklingsheroma,

arbeidsgivaravertmindreinnstilt pa a inkludere menneske som treng tilrettelegygin



Det nye fleksible kapitalistiske arbeidslivet er ogsa prega av rigeaakStore og mindre

faretak «oitsources mange av oppgavene dei tidlegare utfarte sjgivbedrifter som er

bygdpa korttidskontraktargennett 2001). Dette farer til usikkerheit og endringar i arbeidet

til desse bedriftene. For noktitsetteer denne risikoen noko dei villege til & ta, og ein finn

seg ein annmajobb om kontraktar ikkje vert oppretthalahenfor personar med
utviklingshemmingr kan dette by pa andre utfordringar. Eit eksempel i Noreg pa ei av desse
bedriftene er bedrifta Hardanger AKS, som er ein vadgattfgringsbedrift. Dette er ei
kommunal eigd bedrift som produserer mat for institusjoraufellesskap og heimebuande i
Kvam. | fglge ein artikkel i Bergens Tidende, gjéddntrakten Hardanger AKS hadtte
middagslevering ut pa anbod i 2017 (Pedersen, 0Hardanger AKS tapte for ei starre
bedrift. Dete farte til at bedrifta sag feeg oppseiingarpg fleire personar med
utviklingshemmingar matte sgegetter nyt arbeid. Dette er eit dgnp korleis verna

bedrifter kan slite med a konkurreo& andre aktarar kan tilby billigare og meir effektiv
arbeidskraft. For personar med utvilkjshemming kan det vere vanskelegare a finne nytt
arbeid, ocatilpasse seg eit nytt arbeidsmiljg og arbeidsplass. Det fleksible arbeidsmarknaden
inneber med andre ord ogsa at arbeidstakeeegmindre knytt til bedriftene som farer til

lause tilknytingar

2.3. Arbeidsinkludering for psykisk utviklingshemma, samt teoriar og

modellar om arbeidsinkludering

Pa tidleg 198aaletvart funksjonshemma sine rettigheiter tatt opp i FN, og det har sidan da
vore jobbamotat funksjonshemma sine rettigheiter skal betrast (Funksjonshemmedes
Fellesforening, u.d.). 1 2008 kom konvensjonen om rettigheitene til menneske med nedsett
funksjonsevne som vart ratifisert av Noreg farst i juni 2013 (FN, 2018). Formalet med
konvensjonemr amotverke diskriminering av menneske med nedsett funksjonsevie, og
sikre at dei far sammogeledpeiter til & realisere menneskerettigheitene sine (FN, 2018).
Konvensjonen inkludera ogsa ein eigen artikkelastreid og sysselsetting kallasnvensjon

om rettighetene til psoner med nedsatt funksjonsevieN, 2018). Denngresisera at
menneske med nedsett funksjonselaerett til arbeiga lik linje med alle andre gjennom a
fremje mogeledpeitenefor sysselseing, karriereutviklingmogeledeitenefor & drive eiga

neering og fremije tilsdttg av menneske med aeett funksjonsvre i bade offentleg og

1C



private verlsemdheiter (FN, 2018). Pa bakgrunn av dette pliktar Noreg seg til & hindre

diskriminering av utviklingshemma pa arbeidsplassad fogmje abeidsinkludering.

Arbeidsinkludering er politikk og praksis som gar ut pa a inkludererfiegeleg

arbeidsdyktige menneske pébeidsmarknaden. Det er ikkje berre individuelle godar ved & ha
eit arbeid derfinst ogsd samfunnsgunstige godad a ha flest mogelegi arbeid. OEED kom

med ein varsel pa 9let om at tal pa unge paErbeidsmarknaden wvilerteredusert pa grunn

av ulike demografiske trendar, og at det difor er viktig & endre politikken og bruke fleire
ressursar i arbeidslivet (Hern@§108. Psykisk utviklingshemma personar er ein av desse

ressursane som ikkje har vore tatt i bruk nok pa den norske arbeidsmarknaden.

2.3.1 «Fra normalisering til empowerment» - Auka livskvalitet?

Den norske velferdsstaten vektlegg individuell fridomueghemgigheit. Ei av hensiktene til
HVPU-reformasom kom pa tidig 90-talet var &normalisere levekarir personar med
psykiske utviklingshemingar. Menneske med psykisk utviklingshemming skulle
normaliserast inn i samfunnety gjennom a bu i heimkommane sire skulle deifa auka
livskvaliteten | falge bokaFra normalisering til empowermentr livskvalitet sjglve malet

med a utvikle normaliseringstenkinga (Askhe803. Maten forskarar har definert og brukt
omgrepet livskvalitet er ulik og har utvikéeg. Goode (1994) sin modeakfererti Askheim,
2003, s. 73) delar livskvalitet i tre niva; ytre livsvillkar, mellom menneskelege relasjonar og
indre psykologisk tilstand. Under ytre livsvilkar er bustad, arbeid og gkonomi dratt fram som
viktig for livskvaliteten. Under mellom menneskelege relasjonar kjem det sosiale netteverket
av ein partner, vener, foreldre og eigne barn fram. Medag pelrkologisk tilstand handlar

om sjglvsrealisering, sjglvtillit, tryggleiksv. (Aksheim, 2003 Nyare forsking pedar pa at
sidan det er brukt sa mykje tid pa & normalisere utviklingshemma gjennom traing
pedagogiske handlingsplanag det at normalisering er vorte norma, sa er det normale blitt
likestilt med det riktige (Askhein2003. | staden for & tvinge uikdingshemma til & blsom

alle andre meiner AskheimHeovedpoenget ma vaere a gi valgligheter, slik at folk kan

spille hovedrollen i sitt eget liv(2003, s. 81). Med dette foreslar Askheintivatkvalitet

ikkje ngdvendigvis vil bety & vere ein del awrmaliteten, men & bestemme sjglv korleis ein
vil leve. Trass i hensiktene med H\WRreformaom a normalisere levekara gg meir
sjglvstendigheit for utviklingshemma, vakkje detterealisert og normaliseringsperspektivet
er mgtt mednotgang (Askheim, ZIB). Askheim (2003) stilte sparsmal om dette méied
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normalisering farte tiauka sosial kontroll fordi desse ideala ikkje er konstruert for kvart
enkelt individ. Det er med andre ord ein motstridande ide, at ein skal normaliserast i eit

samfunn som legg s& mykje vekt pa individualisering.

Askheim argumentera for at kritikk&v normalisering vart mgtt medcempowerment>{2003,

s. 81). Empowerment handla om at menneske med avmakt skal fa tilbake makta og auke
individet si innflytelseovereige liv (Askheim2003. For sosialarbeidarar handlar
empowerment ofte om gjere individet st papersontg mak, noko som ogsa handlar om a
gje makt til menneske med avmakt (Slettebg, 20B&)powerment kan difor vererei
opposisjon til normalitet der funksjonshemmawgakal fa retten til & definere kva som er
normalt for dei og kva verdiarom er viktig for deira liv (Askheim, 2003). Dersom ein tar
utgangspunkt i Askheim (2003) sittgument om at livskvalitet handlam a ta eigne val vil

empowerment auke livskvaliteten meir enn normalisering.

Bade Askheim (2003) og Slettebg (2000) vedtj at empowerment handlar om a ta tilbake
makt over eige liv. Dersom ein ser dette i lys av arbeidslivet til personar med psykisk
utviklingshemming, kan det & ha mogetegtatil & arbeide vere ein mate a bidra til & fa makt
over livet sittpd Makt kan @finerast pa ulike matar, og har ei taling som kan variere i

ulike samanhengar. Olsen (2008gg vektpaei todeling av makt; diskursive og symbolske
aspekt, og kontekstueldspekt Under kontekstuelle aspekt av makt drgftar Olsen Foucault si
vektlegging av at maktrelasjonar ma sjaast i lys av stgrre samanhengar (Olsen, 2009).
Maktforholdet mellom ein arbeidsladag ein tilsett er hierarkistelt i ein oer- og

underordning som er vaay i arbeidslivet, samstundes har arbeidsleiar ein omsorgsretasjon
den tilsette og eit ansvar for a finne passande arbeidsoppgaver (Olsen, 2009). Olsen
argumenteralifor for at maktforhéet mellom ein arbeidsleiar og ein tilsett med
utviklingshemming ikkje er last i ein maktrelasjon, men at maktrelasjonen er agtengi
situasjonen (2009). Dette er eit viktig forhold a diskutere i have oppgava mi, da opplevinga
menneskened psykisk utviklingshemminlgar av arbeiwil ogsavere avhengig akva

forhold dei har til debverordna pa arbeidsplassen. Makt og empowermenéeédrandre ord
viktige delar av arbeidslivet til psykisk utvikhshemma da det handlar orgjé makt til
menneske, samstundes som dei mgter hierarkiske maktforhold pa arbeidsplassen.
Empowerment kan ogsa dragast inn i arbeidsdiskusjonen for utviklingsheeué sja den

som en motsetning tibrbeidslinja i norsk politikk.
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2.3.2 Arbeidslinja

Eit meir inkluderande arbeidsliv har vore i fokusgsh norsle arbeidsmarknaden dei sisite
ara. | fglge Hernes har arbeidslinja frd 1$88vore dedestjernag det viktigste bakteppet
for politikkutviklingen pa arbeid®g velferdomradene(2010b, s. 42)Arbeidslirja hadde
som mal dauke arbeidsaktiviteten og aAkbeid skal vaere det naturlige farstevalfpet
personer i yrkesaktiv aldefblernes, 2010b, s34. Eit aukande fokus pa & fa alle som kan
arbeide ut i arbeid, og feerre passive i arbeidslivet gjer atgdeblir eit aukande fokus pa a
legge tilrettefor atogsdpersonar med psykisk utviklingshemning skal fa tilbod om arbeid.
Fleire har poengtertegative sider med arbeidslinja, da spesielt Asbjgrn Wahl, som peikar pa
at dette farer til at dei som ikkje klarar a jobbe blir straffa og at dette truar velferdsstaten
(Hernes2010Db). Ein kan siié seg kritisk til at det skal bli forventa at utviklingshma bgr
arbeide, nar mange ikkje har kapasitet til det. | falge Hernes vil ei satsing pa arf@eidslin
framtida krevje ein balanse mellom gjensidigheit og ekspbrukarhjelparrelasjonen, og at
ulike krav ogenkelte sin kompetanse og behov vil btltl rette for i arbeidslivet (Hernes,
2010b).

A ha tilbodet om & arbeide kaje makt til menneske med utvikgshemming, men Slettebg
stiller seg kritisk til om empowerment og arteplikt er foreineleg (2000).Ret nye i
arbeidslingn er at klientekan tvinges til arbeid eller opplaering fordi de ellers kan bli nektet
ytelser til livets opphold (Slettebg, 2000, s. 83Det at utviklingshemma blir tvungen til &
arbeide ved & ta vekk stgnadar om dei ikkje gjer det tar ogsa vekkdedariktdil & besgtmme
over eigdiv. Empowerment handlar om a kumnelje sjglv kva som gjer eidig verdig. Med
eit aukande fokus pa at alle skal vere i arbeddlt det vanskeleg a respektere dei som ikkje

vil eller kan arbeide, og difor strid empowerniideologien moarbeidslina.

2.3.3 lA-avtala

Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidslivagifalen) bygger pa en
tradisjon for samarbeid og tillit mellom myndigheter, arbeidstakere og arbeidsgivere

Norge, bade sentralt og lokdRegjeringa, 201,7s. )

IA-avtalahandlarom a inkludere fleire i arbeidslivedg at arbeidslivet skal bli tilrettelagt for

at det skal verenogelega vere i arbeid (Lillfiell mfl.,2010).IA-avtala er ein viktig norsk
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tradisjon oger delt i tre delmalredusering av sjukedveer, auke yrkesaktiviteten etteltéy50

ar, og & auke sysselsatia av personar med redusert funksjonsevne (Wangen, 2010). Det var
ein invitasjon om eit samarbeid mellom ulike delar i arbeidslivet om a inkludere fleire pa
arbeidsmarknadefiHernes, 201€). Den vart fgrssignert for perioden 2002005 og fornya

fleire periodar etter dette (Regjeringa, 2@tj/St.Meld.Nr9, 20062007). Det er med andre

ord ei avtale somg skal fremje personar med psykisk utviklingshemning sin posisjon og
integrering i apeidslivet, sonog er gjeldande i dadirass i dette haten prosentvise andsi

med funksjonshemma i arbenlde seg stabil (Lillfjell mfl.2010). Osborg Ose med fleire
evaluerte 1Aavtakn og konkluderte blant anna med at for personar som allereigargor
arbeidsmaknaden, har avtala fungert ddyl(Osborg Ose mfl2009).

Osborg Ose mfl. (2009) konkludemsedat delmalet i IAavtala som omhandlar sysselsetting
av personar med funksjonsnedsetting er det vanskelegaste delmaletehvfdlgingar av
IA-avtda har fleire veksamheiter valt & ikkje tilset@beidstakarar med redusert
funksjonsevne i frykt for auka sjukefraveer, sjglv om det ikkje alltid stemmer at personar med
ei funksjonshemning er meir sjukmeldt (Wangen, 2604 DaleOlsen mfl.,2005). D¢ er

med andre ord ei konflikt mellom dei ulike delmala id&tala som gjer at delmalet om a fa
utviklingshemma i arbeiglert nedprioritert. Wangen kjem med fleire grunnar til at dette
demalet har vore spesielt vanség|til demesatfleire av arbeidssgkarane som ikkje har vore
ein del av arbeidslivet i lang tid kan vere l@ste i trygdesystemet, og nmkkan ha vanskar
sosialt og psykisk (Wangen, 2010). Dette viser atildala har vore eit forsgk pa & auke talet
pa personar meddasert funksjonsevne i arbeidslivet, noko som ogsa inkluderer psykisk
utviklingshemma, og at resultatet har vore varierande. | fglge Statistisk Sentralbyra er 43
prosent av funksjonshemma menneske i Noreg i arbeid i dag (2017). Ein annan studie fra
2012 fd NAKU viserat rundt 4Jprosentav utviklingshemma i alderen ¥ ar hadde
arbeidsrettaktivitet i form av stadigetiltak (flest i varig tilrettelagt arbeid), rundt 48 prosent
hadde kommunaldagilbod medan 1%rosentikkje hadde noko dagaktivitet (6lva, 2016).
Dette viser at mange utviklingshemma er i ein form for arbeid, odl egaste avsnitgje eit

innblikk i under kvafgresetnadagei arbeidar.
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2.3.4 Ulike modellar for arbeidsinkludering — Supported Employment og Sheltered
Employment

«Supported employmenter ein modell for arbeidsinkludering pa den ordineere
arbeidsmarknadewg er tatt i bruk i fleire land. Modellen referera til ein type arbeidsstatus,
og eitarbeidsprogram (Bond, 20p460m ein type arbeidsstatus handlar det om
konkuransedyktig arbeid i integrert arbeidssituasjonarpeéesonar med funksjonsimming
som tradisjonelt ikkje kunne delta i dette arbeidslivet, kan delta i det ordingere arbeidslivet
fordi ein finn jobbar em passar med dei ressursaneh@ei(Bond, 2004). So eit
arbeidsprogram refererer det til tiltak der jobbspesialistar dnéhtk med utvklingshemminy

til & finne ki rette jobbane (Bond, 2004)ndividual Placement and Support» (IPS) er ein
variant av «supported employmeriRinaldimfl., 2008). Denne modellen bygger pa
filosofien om at kven som helst kan klare & jobbe pa den ordineere arbeidsmarknaden dersom
ein finn rett jobb og arbeidsmiljg, og om ein far stgnadRinaldi mfl., 2008). Malet med

IPS er ikkje at nokon ma endregsfer & fa eit arbeid, men at ein skal finne eirbjslom

passar til individet sinstyrkjerog erfaringar (Rinaldi mfl., 2008). Formalet var retta mot
personar med psykiske helseproblem, og malet er at dei skal bli integrert i det generelle
arbeidslivet Rinaldi mfl.,2008).

| falge Olsen (2006) har Noreg vore hggt oppe naikgeh til «sheltered employmensem
omhandla skjerma verksamtenen ikkje nar det kjem til «supported employmeog»PS
som omhandlar integrering i det ordineere arbeidsliM@EA ogi Storbritannia er de
giennomfert fleire praveordningar og liknanded «supported employmeritade for

psykisk utviklingshemma og for pensar med psykiske problemdokonav grunnprinsippa i
«supported employmenesr at utviklingshemma har reit full deltaking i samfunnetalle har
potensiat for arbeid. Det er éfokus vekk fra jobb «pé liksomeg eit fokus pa deller ha ein
ordentleg jobbatrene kvar person opp til ulike oppgaver og at ein har ein tilretteleggar so
er en mellommann tarbeidgjeva (Olsen, 2006, s. 30Ein av grunnane til at dette har vore
populeert i land som USA, kan veyeunnaden grunnleggande trua pa at ein skal vere sin
eigen lykkesmed, og ikkje vere avhengig av velferdshighnnadette har det vore viktig at
menneske medtviklingshemmingr kan forsgrgje seg sjglve, og ikkje vere avhengig av trygd
(Olsen, 2006). Det kan difor tenkast at den sterke velferdsstaten i Noreg har vakéigin v
kontekstuell faktor i atsheltered employmestar vorte meir sukseasf enn «supported

employment»

15



| 2014 initierte Arbeidsog sosialdepartementet eit forsgk medpported employmeni
Noreg, for & sja om dette kunne fgre til at flggegsonar med redusert arbeidseweheld
jobben og far arbeid i det ordineere arbeidslivet (NAV, 2016). Nav er eit etat som bygger
relasjon mellom borgar og velferdsstag hadde blant anna som mal a styrke arbejasiin
Noreg, samt stille krav til brukaren (Hansen mfl., 2013). | dag jobbar Nawei iyliker i

Noreg med a fa fleire ut i det ordinaere arbeidslivet rseghported employmemnmodellen,
gjennom & fa jobbspesialistar til & bista dedtake i forsgket. Ngkleby og Hernes evaluera
effektane awsupported employment Noreg, da Noreg har brtikver 9 milliardar kroner pa
slikt tiltak i regi av Nav (Ngklep og Hernes, 2017, s. 6&..tendensen er helt klar: personer
med bistandsbehov (uavhengig av type) har betydelig starre sjanse for & komme i vanlig
arbeid om de far standard SE/IPS samnkerli med annet tiltak(Ngkleby og Hernes, 2017,
s. 72). Dette tyder pa at Noreg sakte men sikkert innf@tgsported employmesstrategien

for & fa fleire personar med utviklingshemningar ut i det ordinaere arbeidslivet.

2.4. Psykisk utviklingshemma pa den norske arbeidsmarknaden

Arbeidslinja og IAavtala viser at der er politiske intensjonar og strategiar for a fa psykisk
utviklingshemma ut i arbeid i Noreg. Eg vil gje ein kort presentasjon av korleis situasjonen til
utviklingshemma ksheltered emplonent er, i verna og vekst bedrifter. Eg vil vidare
presentere psykisk utviklingshemma i det ordineere arbeidslivet. Dette vil danne ei forstaing

av situasjonen til psykisk utviklingshemma i arbeid i dag.

2.4.1 Verna- og vekst bedrifter

I Noreg i dag it mange med psykisk utviklingshenmyg vist til arbeid og aktiveringstilbod
(Olsen, 2009). Vanlegvis dal psykisk utviklingshemma eant i verna arbeid i samband med
Nav, eller i kommunal dagrksamheit som begge bygd pa eirsheltered employment
modell (Kittelsaa, 2011). Dettgserat politikken innanfor arbeidsinkluderirmgbeidarfor a

fa personar med psykisk utviklingshemning til & delta i arbeidslivet, men da spesielt i eit
skjermaarbeidsliv. | falge Olsen er 65 proset personar med psigk utviklingshemming
aktivisert i ei skjerma verksamheit, som kan vere verna bedi2®€9, s. 42). For a forsta
kva dette betyr, og kva type bedrift den verna bedrifta eg har studert i dettepnuasgétet
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er, er det nyttig &je ei innsikt i kva eiverna bedrift er. Ofte blir verna bedrifter og varig
tilrettelagt arbeid (VTAYruktom kvarandre, men VTAplassar kamgsagjennomfarast i
ordinaere bedrifter (Mandal, 2008).

Verna bedrifter er bedrifter som tilbyr VTA, og leedrifterfor personar sorar ufgre, men
somikkje er dei mest resurssterke. Dd@dilbod om VTA kjem ofte enteetter initiativfra
kommunen, familie og nettverk og seg sjalv, eller fra Nav loKdliandal, 2008). | fglge

Olsen (2009), vart tiltaket om VTA plassar til i forbindimed HVPUreforma tidleg pa

1900+talet, der heimkommunane tok over ansvaret for dei psykisk utviklingshemma. Pa
institusjonane fgr HVPWeforma vart utviklingshemma aktivisert med ulike daglege
aktivitetar somtil degmesvedhogst og handarbeid. Verna b&dr vart ei erstatning for dette i
heimkommunane, og bedriftene er stirever heile landet. | falge Mandal (2008) har det
endra seg kven som er tilsett i vebrerifter. | 2002 var nesten 50 prospatsonar med

psykisk utviklingshemmingar, medan nodet meir variert, og inkluderer ogsa personar med
psykiske lidingar (Mandal, 2008. 40Q. Personar med ei VTA ordning mottin vankge
ufarepensjonmen far i tillegg ei bonuslgrfré arbeidsplasseiMandal, 2008). Denne
bonuslgnna pa 36kr per timeaiisymbolsk lgnn fordi den er litehgnnaer skattepliktig, og
detergrenser for kor mykje kvar enkelt kan tene utanom ufgrepensjonen og difor kor mange
timar dei kan jobbe (Senter farbeidslivsforberedelse, 2018)erna bedrifter fungera som

ein arbeidsstad som er tilrettelagt slik at personar med ulike utfordringar kan jobbe og utvikle

seg.

| folge tiltaksforskrifta87-1 skal deltaking VTA bidra: «til at deltakerne kan opprettholde og
utvikle sine ressurserfennom kvalifisering og tilrettelagt arbeidsoppgaviéviandal, 2008, s.
51). Det er med andre ord ein stad for utviklegferdigheiter og ressursar. Verna bedrifter er
eit tilbod for personar som har litegve tila klare seg i eit ordinzert arbeidsliv dkdal,

2008). Dette blir ofte gjort gjennom produksjon av ulike produkt, som dei psykisk
utviklingshemma sjgl klarar & bidra til, sortil demesarbeid ivaskeri tekstilverkstagdeller
pakking av fruktl verna bedrifter er det arbeidsleiarar som haddglege ansvaret for
produksjon og utvikling av ressursar, og i fglge Mandal (2008) er det viktig at arbeidsleiarar
har menneskekunnskap. Nokre arbeidsleiarar i Mandahpjyortmeinte at det a tolke
dagsformaa dei tilsette emogelegden viktigastegbben dei har (Marad, 2008). Fleire av
leiarane i rapporten sa at yrkesfagbakgrunn innanfor det som blir framstilt av varer og
produkt er noko dei vekiig nar dei tilset arbeitisarar(Mandal, 2008). Dette vil seit
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arbeidsleiarar ikkje ngdvendigver utdanna innan helse og omsorg, men dei ma igjennom

arbeidsleiarkurs for a kunriglge opp og utvikle personalet pa besbgelegmate.

2.4.2 Psykisk utviklingshemma i det ordinzre arbeidslivet

| fglge Olsen (2006, s. 33) jobbar 1 prosawutvikingshemma i ordinsetbedriter, 19

prosent ordingere bedrifter med tilskot og 64 proseskjerma verksamhaedt. Resten er

enten utan arbeid, i skule eller i ventefad@ldeein artikkel i Bergens Tidele er det 2017

i Hordaland 185 personar pa veligte for ein varig tilrettelagt arbeidsplass (VTA). Dette
viser at deer mange personar som ikkjeiekludert i arbeidsinkluderinga (Pedersen, 2017
Dette har gjort til at fleire sgker arbeidsliv utan om verna arbeid. Som tidlegare nemnt finst
det ogsa VTA plassar i ordineere bedrifter. Fapporten av Mandal (2008) har ogsa studert
deltakarar av tiltaksplassar i ordineere verksamheiter. Det @gtatslesse ofte har ei sterkare
arbeidslivstilknyting fra tidlegare yrkeserfaring, meir relevant kompetanse, er meir motiverte
til & ha eincvanlig jobb», tar til seg instruksar betre og har meir sosiale ferdigheiter (Mandal,
2008, s. 62). Det er med ardord ofte ein selektiv del av dei mest resurssterke menneske
med psykisk utviklingshemming som far arbeid i ordinaere verksamheiter. Nar eg vidare i
masteravhandlinga skriv om psykisk utviklingshemma i ikigena bedrift eller ordineer

bedrift, referera egl tiltaksplassar ordineere verksamheiter.

| fglge Olsen (200§ finstdet rundt om i Europdgmepa at utviklingshemma kan jobbe i
ulike bransjar. Olsen peikar pa Spania, Reykjavik, Frankrike og @sterrike, som alnar
pa korleis personar meaviklingshemming jobbar med gartnarservice, sal av aviser,
butikkmedarbeidar ofgustadradgjevindor andre funksjonshemma (Olsen, 2006). Dette er
ogsa noko eg har merka meg under eit studieopphald i Storbritannia, ddeifieste
daglegvarebutikkaserpersonar med utviklingshemmingabpe. Dette viser for désrsteat
deter mange forskjellige yrker utviklingshemma kan arbeide med. For det andre kan dette
tyde pa at personar med utviklingshemmingar er meir synleg i det ordineere arbeidslivet i
andre &nd enn Noreg, og at Noreg antakeleg kan nytte meir aidakvafta som er
tilgjengdeg. Dette vil gje mogelegheiior at psykisk utviklingshemma, med sine ressyrsar

kan bidra positivt til det ordingere arbeidslivet
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2.5. Meining med arbeid

Fleire stdiar viserat forindustriarbeidaren var det lgnsam varden viktigastaneininga

med arbeid, medan for dagens arbeidarar betyr arbeid nokofikaever at arbeid skal

veere noe utover lgrindet skal ha mening og egenversteen Jensen, 2003, s. 1@¢r er

med andre oreit skifte imeiningaav arbeid. Steen Jensen (2003) argumentera vidare for at
arbeidarar i dag er meapptekneav ein interessant og meiningiflobb ennlgnn, noko som
kanbidra til & forstdkonteksten foarbeidfor personar meg@sykisk utviklingshemming, nar

dei ikkje er like avhengig av lgnna fafibeidsgjevaren.

Sidan lgnrikkje lenger er det einaste viktige med arbeid, vil ogsa det & sta utanfor
arbeidslivet ha andre enn gkonomisk konsekvensar. tgégnes (2010b), vilgnskt

passivitet i arbeislivet fare til problem soraukahelserisikabel atferd, psykiske plagar og
fysiske plagar. Waddell og Burton fekk i 2006 i oppdrag fra den britiske regjeringa a finne ut
om arbeid er bra for helse og velveere. Dei kom fram til etquear med

funksjonsnedsettingar burde fa bistand til & arbeide da det er rehabiliterande, terapeutisk, og
forbetrar livskvaliteten deira (Waddell og Burton, 2006 og Hernes, 2010b). Dettec\dl sei

det & staufrivillig utanfor eit arbeidsliv har fleireegative konsekvensar. Mange npykisk
utviklingshemming star ogsa utanfor i samfunnet nar det kjem til andre ting, som ein ordineer
skulegong, utdanning og sosiale lag. Pa bakgrunn av dette kan arbeid vere spesielt viktig for

personar med psykisk utviklishemming.

Jahoda (referertigssebro, 1996, s. 117), skil mellom manifeste funksjonar av arbeid, som er
funksjonar som er tilsikta med arbeid, og latente funksjonar som ikkje er tilsikta, men like
viktige. Dei manifest funksjonane er at arbeidet ggvnntekt, skapar eit produkt og er ein
aktivitet, medan latente funksjonar er kreativitet, identitet, sjglvrealisering, sosial integrasjon
og samhandling og kjensle av ei meining i livet (T@ssebro, 1996). Viktige aspdiktilkny
meininga med arbeid karere & skape inntekt, produksjon og ein aktivitet, medan andre godar
som det a fa vere kreativ, realisere seg sjalv og fa ei meining med liyetddldet & ha eit
arbeid. Der er ogsa nyare forsking pa at det & ha eit arbeid er bra for menneske. ¢rfiaége H
(2010a) kanufrivillig arbeidslgysegje urovekkande konsekvensar som psykiske lidingar,

gjere ein ulykkelig, og fare til darlggelse.
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Cato Wadel skreiv p& 197t@let bokaNow, Whose Fault is Thagbm er ein studie om

«korleis menn tilpassar segbeidslgyse i eit utkantomrade av velferdsstafgvadel, 2011,

s. 21). Wadel, som gjennomfgrte denne studien i utkantsomradet pa Newfoundland, legg ogsa
vekt pa det sosiale tapet av a ikkje ha eit arbeid (2011). Dette sosiale tagiat ban at

menn skatenelivets opphald og er sjgdansvarlegdor eigen gkonomi.Dette er ein klassisk

studie for & forsta implikasjonane arbeidslgyse har for ein kvaFdagersoar med ei

psykisk utviklingshemimg kan det & ha eit arbeid vatenmest sentrale kjelda til vennskap,
interaksjon med andre vaksne aganisering i kvardagemifor kan ein argumentere for at

det & ha arbeid er viktig for personar med psykisk utviklingshemming.

2.5.1 Motivasjonsteori knytt til meining med arbeid

Motivasjon er ein viktig del av meininga med arbdith ma ha motivasjon forkomepa

arbeid, og motivasjon til & faktisk arbeide. Nokre motivasjonsteoriar skil mellom iogire

ytre motivasjon for arbeid (Gagné og Deci, 2005). Indre motivasjon dreiar sagj om
menneske sjgl/gjer ein aktivitet fordi dei finn denne aktiviteten interessant og difor skapar
aktiviteten ei tilfredsstilling (Gagné og Deci, 2005). Ytre motivasjon omhandlar eit samspel
mellom aktiviteten og nokre konsekvensar som lgnning entendstrelfer verbal lgnning.

Da er det ikkje aktiviteten i seg sjglv som skapar ei tilfredsstilling, men konsekvensane av
aktivitetane (Gagné og Deci, 2005). | forhold til arbeid kaliérmotivasjorfarekomeom ein
jobbar med eit arbeid ein finn interessd. vil det & kunne gjennomfare dette arbeidet vere
nok til & finne motivasjon. Ytre motivasjon for arbeid kan vecenmmiske utbytte i form av
lzn, pensjonsordningar osv. Andre ytre motivasjdan vere at @i far hggare status av
arbeidet og styrke eidentitet.l falge Porter og Lawler (1968) vil ein kombinasjon av ytre og
indre motivasjon skape rsetilfredsheit pa arbeidsplassen (refer&@tagné og Deci, 2005).

Dei meinte at ved & utvikle arbeid til & bli meir interessdl® den indremotivasjoenauke

og ved &je hagare lgniog forfremming vil ein paverke effektivteten i utfaring av arbeidet.
Gagné og Deci (2005) skil ogsa mellom autonom og kontrollert motivasjon gjennom
sjglvradeteori. Sjglvstyrt motivasjon er indre motivasjon der det enrgtigg@sse for

aktiviteten som styrer motivasjen medan kontrollert motivasjon er ytre motivasjon der ein

kan fale seg tvungen til & gjere noko.

Hackman og Oldham (1976) utvikla ein modell for korleis individ kan bli indre motivert til &

prestere effektt i arbeidet sittHackman og Oldhameinteatein ma kunne oppna visse
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tilstandar for & kunne oppna indre motivasjon og at ulike dimensjonar med jobben kunne
skape desse tilstandane (1976). Det at ein jobb krev varierte ferdigkisisérjdentity og

«task significance ville skape meining med arbeid og difor fgresterk indre motivasjon for
arbeid (Hackman og Oldham, 1976, s. 256). Vidare ville autonomi fgre til at ein fgler ansvar
for komemed arbeid og villgje kvalitet pa arbeidet og tilfredsking, medan

tilbakemeldingar skapar kunngkam resultatet av arbeid og gjeindre fraveer (Hackman

og Oldham, 1976). Imé motivasjon kjenneteiknast med at arbeidet gjeining og

tilfredsstilling, og at dette er nok til éertemotivert til & arbeidemedan ytre motivasjon er

nar lgnnaav arbeidet er motivasjonen. Ofte er det ein kombinasjon av desse som skapar den

gnskelegarbeidstakar.

2.5.2 Meistringsteori i forhold til arbeidet

Meistring har ei betyding for menneske med psykisk utviklingshemming og er difor ein del av
meininga med arbeid. Det kan handle om & fale seg vellgkkafalge Tassebro (1996)

skildrar norske behavioristar at livskvalitet er fileistring Meistringsomgrepet har

forskjellege definisjonar ognnhald i ulike fagdisiplinar. Som sosiolog badeg til & forsta

dette som ein del av ein kontekst. Eg vil ta utgangspunkt i Sommerschild sitt
meistringscomgrep som omhandlar ei farestilling om at«lelykka individ» er vinnaren

(1998, s. 22). Sommerschild meinensistringperspektivet kan hjelpe menneske til &

oppleve nye g ubrukte sider og sja nye mogelegheitenhver person og situasjon er knyttet
egne sett amestringpotensiar, og denne idé i seg selv er ngkket®m laser opp for disse
muligheter (Sommerschild, 1998, s. 22). Grunnen til at eg har valt dette perspektivet for
meistringer pa grunn av menneska som er inkludert i studien min. Sommerschild (1998) har
nyttadette omgrepet i klinisk arbeid som barngater og veileiar, men eg meiner dette ogsa
kan knytast ein sosiologisk forstaing meistringfor psykisk utviklingshemma menneske

arbeid. Der er struktureli@resetnadasom ligg til grunn for at psykisk utviklingsehemma

kan fa oppleveneistringgjennom arbeid, som organiseringa av arbeidsplassane og posisjonen
til arbeidsleiarar. Arbeid handlatant anna om §je psykisk utviklingshemma ei meining

med kvardagen. Det & oppleve at ein kan bruke sider av seg sjglv som ein ikkje har sett

mogelegheitefor fgr, kan vere med pa & skape meining og motivasjon med arbeidet.

Sommerschild peika pa at for folk som jobbar i psykiatrien er det viktigaste a hjelpe folk til &

meistresineeigne liv gjennom & styrke deira tilhgyrelegheit og kompetanse (1998 @iss
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(tilhgyrelegheit) vilkomeav meistring, mewgsa fare timeistring, oglcompetence) det a ha

kompetanse kan fagre titeistringog omvendt (Sommerschild, 1998, s. 25).

Mastery

Closeness Competence
(Sommerchild, 1998;. 25)

Det & kjenne pa tilhgyrelegheit og at ein har kompetanse skal vengdadeskape eigenverd,
og kan ogsa knytast til ein arbeidssituasjon. Dersom ein mestrar ulike oppgaver pa ein
arbeidsplass vil ein ogsa kjenne at ein hagyrer heime der. Dekdiripetanse pa eit felt gjer
det lettare dneistrearbeidet innan feltet, og dendeistre eit felt gjewi kjensle av
kompetanse. Dette vil danne grunnlaget for analysenastringkjensla til psykisk
utviklingshemma tilsette pa verna og ikkjerna bedfter. Det ameistre arbeid kan ogsa vere

ein mate dneistre det a vere eit vakserenneske, som eg no vil ga vidare inn pa.

2.5.3 Livsfasar og vaksenliv

Arbeid kan vere ein viktig indikator pa overgangen til vaksenliwgtbeidsbegrepet har bade
mateielle, sosiale, kulturelle og moralske aspekter, og er vevd tett sammen med hva det i vart
samfunn vil si & veere selvstendikpmpetent og voksen kvinne eller mar{®Isen, 2009, s.

19). Arbeid er altsa en viktig indikator for det & vere eit vaksen meanBsk & lukkast i
arbeidslivet er, i falge Hill og Yeung (1999) noko ursge pa som viktig for framtida

Forventa overgangar til vaksenlivet har endra seg over tid og i fglge Lloyd mater unge i denne
overgangen i dag fleire utfordringar enn nokon gor@8). P& grunn av den aukande
fleksibiliteten pa arbeidsmarknaden har arbeidslaysa og fleksible arbeidsavtalar auka blant
unge (Schoon og Silbeisen, 2009). Globalisering har, gjennom a bryte ned nasjonale grenser
innanfor makt, marknad og teknologkag nye idear og livsstilar som gar i mot tradisjonelle
normer om overgangen til arbeidslivet, og dei tradisjonelle forventningane er ikkje lenger
gjeldande (Lloyd, 2005).
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«The transition from school to work is one of the most crucial periods in thef Efggoung

persom (Schoon og Silbereisen, 2009, s. 3). Overgangerbiider ofte ein overgang fra

skule eller studiarl Noreg far psykisk utviklingshemma tilrettelegging i vidaregdande skular
og difor er overgaren fra skule til arbeid ogs viktig fase for personar som treng
tilrettelegging (NOU 2001:22). Sidan arbeidslivet i dag er prega av fleksibilitet og hage
effektivitetskrav, kan det difor vere ekstra utfordrande for unge som treng tilrettelegging a fa
arbeid, trass i antliskrimineringslova og |Aavtala. Pa slutten av 1998let sette
arbeidsmarknadsetaten og skulemyndigheitene i gong eit samarbeid i Hordaland for a gjere
denne overgangen smidigare, og modellenggae erfaringar (NOU, 2001:22). Dette viser at
politikken i Noreg taomsyn til at personar med utviklingshemmingar skal kunnesfglg
overgangar mellom ulike livsfasar, som overgangen til arbeidslivet. Tarleton og Ward (2005)
gjennomfgrte ein studie om kva forventningar utviklingshemma har til vaksenlivet. Resultata
viste atutviklingshemmeéhar like forventningar som janmaidrande utan utviklingshemming;
flytte heiman i frA og fa eit arbeid er to av faktorasemvar forventa av vaksenlivet (Tarleton

og Ward, 2005). Detteiserat det & ha eit arbeid er ein viktig indikator & personar med

psykisk utviklingshemming faler seg vaksen pa lik linje med andre.

2.5.4 Sjpglvstende for utviklingshemma i arbeid

| folge Olsen, viser fleire studiar at arbeid er eit viktig symbol for sjglvstegdkeltaking i
vaksenlivet (200p Deter i falge Normann mf2003) lett & samanlikne sjalvstende med
sjalvhjelp, men at dette ikkje er det same. Det a vere sjglvhjelpen vil seie & vere uavhengige
av andre og dette er eit ideal i samfunnet, og menneske med funksjonsnedsetting (ogsa
utviklingshemma) blir ofte satt i bas som ikig@lvhjelpen (Normammfl., 2003). Normann

mfl. argumentera for at ingen skal bli uavhengig av andre menneske, men at sjglvstende
handlar onxsjglvraderets, og at optimal sjglvhjelpidrartil starre sjalvraderett @03, s.

54). Sjglvraderett handl om & bestemme over stgeliv: «Selvbestemmelsiea bestemme
selv—dreier seg om grunnleggende menneskerettigheter fordi selvbestemmelse er et viktig
grunnlag for personlig utvikling og en forutsetning for a etabdgenidentitet> (Bollingmo

mfl., 2005, s. 17)Dette kanogsaknytast til empowerment, da det handlar om a ta avgjersle
over eigne liv. Det & bestemmeen seg sjalv er med andre apdinnleggande viktig for alle

og er difor ein indikator for livskvaliteSom tenesimottakarar (som omsotgsstadarsjuke

og verne pleie tenester osvi) utviklingshemma ofte oppleve at andre har makt over dei, og

dette gjer det vanskeleg & fa sjalvrade. Difor er opplevinga av sjalvrade og sjglvstende viktig
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tematikk inna arbeidssituasjonen for psykisk utviklingshemma. | oppgava mi vil eg sja desse
omgrepa i samanheng. Nar eg referera til omgrepet sjglvstende vil dette ogsa omhandle

sj@lvrack.

2.5.5 Lgnna og ulgnt arbeid

Kva er meininga med arbeid om ein ikkje er awdig av inntekta av eit arbeid fordi ein lever

pa trygd? Deer forsking pa betydinga denn, men for & komprimere digsjonen vil eg
fokusere pa laninforhold til oppgava sitt temanenneske med psykisk utviklingshemmihg
Noreg jobbar som nemnt deefite med psykisk utMikgshemning i verna bedrifter elleved

eit dagtilbodsenteing nokre fa i det ordinzere arbeidslivet. | fglge ei levekarundersgking fra
1996 tykkjer bade personar med utviklingshemning som jobba i ordinaert og verna arbeid at
arbeidetvar viktig fordi det var lgnna, i tillegg til andre grunnar som at dei faasiialt liv
(Kittelsaa, 2011). Kittelsa®2Q11)refererdtil fleire studiar sonviserat fa utviklingshemra

er i lsnna arbeid. Dettgser at diskusjonen rundt arbeid for utliigshemma er ein

interessant diskusjon, da deira lgnnssituasjon er annleis samstundes som dei har eit arbeid.
Tassebro (1996) tek opp diskusjonen om dobbeltmoralen i arbeid for utviklingshemma, da
sjalvforsarging er ein viktig del av ferdsstaten, mengosonar med utviklingshemming far
ofteingaeller lite len. Vidare seier harkDet er ikkeen del av politikken for & gjare det

lettere & fosgrge seg selDet er en del av politikken for & gjare det bedre & leve som
avhengig av offentlig omsorg Tgssebo, 1996, s. 115).

Den norske politikken er lagt opp til at utvikingshemma arbeidar, far lite lann og beheld

stotta frd Nav. Dettejer det ikkje lettare a forsgigseg sjolv, og betyr at utviklingshemma
framleis er avhengig av offentleg omsorg. Bisette ved bade ordinaer og verna bedrifter i

denne studien far ei symbolsk timelgnn fra arbeidsplassen, medan dei far trygd fra Nav. Ingen
far med andre ord ordineer lgnn for arbeidet dei utfarar. Dei er i eit grenseland mellom lgnna
og ulgnt arbeid. Dedtgjer situasjonen deira unik nar diskusjonen om arbeid, i falge
Christensen og Syltevik (2009), har vore dominert av a forsta arbeid som lgnna. | falge
Hegdal og Thorsen er lgnn viktig for funksjonshemma i atk@angel pa lgnn og sosial
verdsetting sonarbeidstaker bidrar til & understreke funksjwraningerog gir ikke

anerkjennelse av arbeidsinnsatsen som»(2807, s. 9)Med dette blir lgnn viktig for &

verdsete arbeidstakarrolla til utviklingshemma.
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2.6. Analytisk rammeverk for analysearbeid

Det har vore fleire endringar @@ibeidsmarkanden, betydinga av arbeid og arbeidsinkludering
i Noreg, som eg no har gatt igjennom. Utviklinga pa arbeidsmarknaden med nibilitek

har gjort det vanskegmre for utviklingshemma som treng tilretteleggfor akomei arbeid,

trass i inkluderingstiltak. For & styrke arbeidsinkludering har Noreg jobba for & auke tilbodet
giennom |Aavtala,inkludertstgtte til verna bedrifter og VT-flassar i bade verna bedrifter

og i ordinaere bedriftelJlike teoriar ogtiltak i forhold til dette som er drgfta i dette kapittelet
utgjer det analytiske rammeverket for vidare analyse av korlgisshsutviklingsehemma
opplevdet a ha eit arbeid i verna og ikkjernabedrifter. | falge Ragin og Antoso (2011)

kan samfunnsisking bruke eit samspel mellom ein induktiv og deduktiv tilneerming, der
bilete og eit analytisk rammeverk blir brukt for & spegle representasjonar av det sosiale liv
(Ragin og Amoroso, 2011). Analytisk rammeverk er ein detaljert skisse av ein ide om eit
fenomen (Ragin og Amoros2011). Dette kapittelet har gjeed innblikk i teoriar og

forsking som dannar ein ide om psykisk utviklingshemma i arbeilliogiktig for alegge ei
ramme forvidare analyse av empirien min. | oppgava mi vil eg presentgea eimpiri som

skal representere psykisk utviklingshemma sine opplevingar av arbeid og danne eit bilete pa
kva arbeid betyr for psykisk utviklingshemma. Dette ma sjaast i forhold til anna forsking om
psykisk utviklingshemma i arbeid, samt teosam liggbak. Gjennom analysekalaitvil
omgrepasheltered employmenbg «supported employmemtereein del awdetanalytiske
rammeverkt for a forsta arbeidet og rammene som ligg rundt bade verna ogyvidga

bedrifter.

Teoriar ommeistring motivasjonivsfasar sjglvstende otpnndrgfta i dette kapittelet
skapar det deduktive grunnlaget for oppaag eit analytiske rammeveidr analysekapéla
mine. Denne masteroppgava kablanding av ei deduktiv og induktiv tilnaerming, slik som
Ragin og Amorosain «interpretive model fareslar(2011, s. 60). Ut i fréidligare forsking

og teoriar pdemaet vil eg gjennom analysearhetifra eige datamateriatlanne eit bilete av
kva betyding arbeid har for psykisk utviklingshemma i verna og-k&ma bedrifteng slik
bidra til diskusjon pa feltet. Difor skapar dette keghét eit viktig grunnlag for analydepitla
mine.Fgar analysekagd vil eg i detfglgjande kapittelet gjeit innblikk i studien sin metode

0g empiri.
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Kapittel 3

3. METODE OG EMPIRI

3.1. Eit kvalitativ forskingsdesign

Intensjonerfor denne masteroppgaeaa oppna meir kunnskap og forstaing av korleis
menneske med psykisk utviklingshemmiunplever &a eit arbeid. Fordi det er menneske
med psykisk utviklingshemmingjne eigne opplevingar som er i fokus, har eg valt & belyse
problemstillinga kvalitativtVed a sja pa dettievalitativt vil eg kunneskildrereelle
kvardagslegsituasjonaing opplevingar, noko som eerdifult for & f ei forstaing av
opplevinga mennegkmed psykisk utviklingshemmirgar av arbeid.

Det er pa grunn av mine erfaringar og forkunnskapar om personar med psykisk
utviklingshemnng at eg har valt dette tema@jennom arbeid i omsorgastadar har eg
erfaring med & skapialog mednenneskenedpsykisk utvikingshemning. Dette er noley
har tatt med meg i mgte matenneskened psykisk utviklingshemning i denne studien. |
dette kapittelet vil eg g& naermare inn pa empiniém presentere studien min som ein
etnografisk studie som kombinera interog observasjonar, utfordringar undervegs i
forskingsprosessen, samt drafte gyldigheita, palitelegheita og overfarbarheita for studien.

Avslutningsvis vil eg legge fram nokre etiske refleksjonar rundt studien.

3.2 Utval og rekruttering
3.2.1 Tilgang

For a fa tilgang til feltet har eg voehengig av samarbeidsvillige partar fil&e bedrifter
Ein gatekeeper er nokon som gjédgang til eit felt (Silverman2014. Gatekeepers var ein
essensiell del av tilgangeg rekrutteringsprosessen til derstedien. Leiaren ved demrna
bedrifta mgtte eg pa arbeidsplassemai 2017 Eg spurte om han vaillig til & hjelpe meg
med prosjektet nar emtuelle godkjenningar var klar®ettevar han og viavtalte & matast

neermare til hausten nar prosjektet vgong.
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Aktuelle gatelkeepers som kunne gje meg titggtil ulike ordinaere bedrifter vart kontakta
gjennom telefori mai 2017 .Fleire persomar som jobba med dette var posiitl & mate meg,

og det vart arrangert eit mgtlle var positive til & hjelpe meg med & finne informantar fra
ordinzere bedrifter nar det var aktuelt for meg. Pa denne maten sikra eg meg tilgang tidleg i
prosesserMange som jobbar med menneske med psykisk utviklingshemming ynskjer meir
oppmerksamheitundt temaet. Dette fant eg var grunnen til at det var stor velvibehiitlpe

til med studien min, i hapte difo at mitt bidrag til forskingaille verke fremjande for deira

arbeid.

| august, kontakta eg mingatekeepessigjen. Underavtalte megr med dei som skulle

hjelpe meg inn i det ordineere arbeidsliveia@g informasjonsskriv om studien, som dei

kunne vidareformidle til aktuelle informantar. Eg informerte ogsa oakkiterier for utvalet

mitt eg haddeog deikontakta to aktuelle infornmdarog gav dei informasjon om studien.

Dette gjorde at prosessen med a finne informdmedineere bedrifter gjekk raskag eg fekk

hjelp av personar som kjente dei tilsette og viste kven som kunne tenke seg a delta i studien.
Utan denne hjelpen haddetdkkje voremulig a fa kontakt med informantane mimeko

som viser kor betydingsfull gatekeeperrolla er.

| denvernabedrifta var detlagleg leiar sorhjelpte meg med tilgang til observasjotillegg
hjelptearbeidsleiarar p& kvar avdeling médare med a finnpersonar til intervju
Arbeidsleiarandunne hjelpe meg med a finne tilsette som var villige til & vere med pa eit
intervju og som passa kriteria mine. Dei hadde altsa viktig forkunnskap om mulige

informantar.

3.2.2 Felt og utval

Detempiriske grunnlaget for denne studien omfattar fem dagars observasjonvakhkge

bedrifter, fem dagar i verna bedrift, fem kvalitative intervju med personar med psykisk
utviklingshemning og tre kvalitative intervju med naermaste stgttepersonar pfsprassen.

Den verna bedrifta har eg gjeve det fiktive namnet Asen bedrift, og dei ordinsere bedriftene er
to hotell, som har eg gjeve dei fiktive namna Ming hotell og Grod Hotell. P& Asen bedrift har
eg observert pa tre forskjellige avdelingar, og intextjlsette fra to av desse avdelingalig
observerte ein dag pa fruktavdelinga som har ansvar for & pakke frukt til skular. Vidare,

observerte eg to dagar pa tekstilavdelinga, som syr dukar o.l. og strikkar ulike produkt. Eg
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observerte to dagar pa kerakakdelinga som produsera koppar og skaler o.l. Dei
intervjuandemed psykisk utviklingshemning veksen bedrift har eg gjeve namna Margun,
Emma og Iselin, og arbeidsleiaren; Tore. Bar mange tilsette pa kvar avdeling som jobba

tett og difor var det unatleg a berre faljelei eg skulle intervjuender observasjonen. Pa

denne maten fekk eg sja mange, men utvikla eit spesielt godt fornMdrgun. Dette viser

pa intervjudata, da Margun sitt intervju var lenger, ho opna seg meir opp og snakka om ulike
konfliktar ho har hatt pa arbeidsplassen, medan dei arai@t meir reservert og ikkje like

opne. Under itabelll er det inkludert ei oversikt over personar som er sentrale i

observasjonsdata ggikva avdeling dei jobbar.

Pa Ming hotell observerte agtervjua eg ein tilsett med psykisk utviklingshemning som eg

har gjeve namnet Fillip. Fillip er ein ung mann i tidlig@@, og utsjaande messig er det
neermast umulig a sja at han har psykisk utviklingshemming. Fillip har jobba pa Ming hotell i
eit halvtar pa dette tidspunktet, og gjekk rett fra vidaregadande skule (VGS) til denne jobben,
han har ogsa vore pa utplassering gjennom skulen pa ei verna bedrift. Han jobbar
hovudsakleg med konferanse, men ogsa med frukost og lunsj for gjester. Den personen som
har ansvar for Fillip i kvardagen har eg gjeve namnet Katrine. Ho er den som finn
arbeidsoppgaver til Fillip og er kontaktpersonen til Fillip om det er noko han vil ta opp. Olsen
(2006) skilte sine informantar i ordinaere bedrifter i tre hovudformar fasrsle og deltaking

pa arbeidsplassen. To av desse hovudformanenydtig ekstrahjelp der den tilsette med

psykisk utviklingshemming blir karakterisert som ein assistent, men ikkje som ein fult tilsett
(Olsen, 2006, s. 6). Ei anna hovudform del avfellesskapet, der vedkommande er ein del

av avdelinga, det vert ikkje skilt mellom deira arbeidsoppgéaver og andre kollega sine
oppgaver, men det blir tatt omsyn til kva arbeidsoppgaver vedkommande kan meistre (Olsen,
2006, s. 6). Dersom eg skal karakteresFillip i forhold til Olsen (2006) sine omgrep vil eg
plassere han mellom desse to. Han er mestrsittig ekstrahjelp, da han fungera som
assistenten til Katrine, men samstundes er han ein naturleg del av avdelinga og gjer same
arbeidsoppgaver som mge andre pa avdelinga og kan difor ogsa karakteriserast delvis som

ein«del av fellesskapet

Pa Grod Hotell, observerte og intervjua eg ein tilsett eg har gjeve namnet Malin som har
psykisk utviklingshemning. Ho er heller ikkje synlig utviklingshemogeer i tidlig 20ara.
Malin har jobba pa hotellet nokre manadar, men har erfaring innan liknande jobbar, i kantiner

til ulike bedrifter. Ho har gatt i tilrettelagt VGiasse, og tatt fagbrev som frukostkokk.
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Hennar stgtigerson pa hotellet har eg gjevenmet Kristin. Malin fell under det Olsen

(2006) ville karakterisert sordel av fellesskapetda ho er ein del av avdelinga og gjer
arbeidsoppgaver andre ogsd ma gjere. Det som skil ho fra ei ordineer arbeidstakar er at ho far
mindre ansvar og treng meiplsering og tilrettelegging enn sine kollegaavet for dei

psykisk utviklingshemmag ville observere og intervjuar at dei ikkje var umyndiggjort,

hadde arbeidlei ordinzer eller verna bedrift og hadogykisk utviklingshemmingSija

nedanfor for ein rair detaljert oversikt over dei intervjuande @grsonarobservasjonen.

Eg har i tillegg valt & intervjue stattepersonane; ein arbeidsleiar og to mentorar. Dette er fordi
eg finne at dei har ei betyding for arbeidskvardagen til tilsette med psykisk
utviklingshemming. Det er med dette ikkje stgttepersonane si haldning eg er opptatt av, men

intervjudata vil kunne bidra til meir forstding om tema.

Tabell 1 Oversikt over empirien

Bedrift Ming Grod Hotell Asen bedrift
Hotell (Ordiner) (Verna)
(Ordiner)

Dagar med observasjon | 3 dagar 2 dagar 5 dagar
(08-14:30) | (07:00-15:00) (08:30-14:30)

Arbeidstakarar med Fillip Malin Pa fruktavdeling:

psykisk Edvard,Jonas,

utviklinghemming Thomas, Mari

Pa tekstilavdeling:
Marte, Malene,
Sara, IselinAse
Eline

Pa keramikk:
Margun, Marius og
Tora

Andre:Emma

Stettepersonar i bedrifta | Katrine Kristin Tore, Matrit, Ida,

Trine og Solveig

Intervjuande Fillip og Malin og Kristin Margun, Emma,

Katrine Iselin og Tore
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3.2.3 Skape tillit i felten

| fglge Thorsen og Olstad2Q05) er det & skape trygglenl tillit ein viktig del av intervjual

denne studien har détbruke deltakande observasjmre viktig for & byggein relasjon til
informantane mineGjennom observasjongra Ming hotell og Grod hotell fekk eg fglgje ein

tilsett tett gjennom fleire dagar. Dette var med pa a byggje ein god relasjon til dei

intervjuande, noko som har bygga tillit til dEiorskjellen pa intervjudata fra intervjua med

Margun og Emma styrkar gumentet for at tillit er viktig for a f& gode intervju. Margun fekk

eg falgje ganske tett, eg mgtte henne pa bussen og snakka med henne om andre ting pa veg til
jobb. P& denne maten fekk vi ein god relasjon, og det verkar som ho stola pa meg. Emma fekk
egikkje observere, da ho vart sjukemeld. Dette gjorde at eg ikkje fekk bygga noko spesielt
forhold med henne. Ho hadde vanskelegare for & opne seg i irséngsjonen enn Margun.

Dette viser kor viktig det & skape tillit til personar i felten har vorelémne studien.

Det var tydelg gjennom feltarbeidet atitt neervere som forskar virka inn pa

arbeidsinnsatsen til tilsette psykisk utviklingshemmibgtte var spesielt synleg hja Fillid

Ming hotell Allereie farste dag kommenterte Katrine, kor neylsgtre han jobba i dag enn

elles, og at han jobba meir effektivt med kortare pausar enn vanleg. Vidare gjennom dagane
med Fillip kom det fram fleire@ngar at han gjorde ein spes@gdid innsats desse dagake.

var med andre ord i dialog, og ein del aljmet eg forska pa. Dette belyser korleis eg bygga
tillit til Fillip, d& han gav uttrykk for at han satt pris pa at nokon kom for & observere kva han

gjorde pa jobb, og viste interesse for han som ein arbeidstakar.

3.3 Etnografisk studie

Etnografihar sine rgter ititisk sosial antropologi, amerikansk kulturell antropologi og

seinare i Chicag8kolen og handlar om & sja pa kva folk eigentleg gjgd6 Re i 1).l y, 2009
Etnografihandlarom & gd i felten og sja korleis folk kommuniserer og oppferer seg

(Silverman, 2014)Dette er hovudgrunnen it dette prosjektet er ein etnografisk studie. For

a forsta korleis pers@mr med psykisk utviklingshemmirmapplever det & vere i arbeid, korleis

dei kommuniserer med kvarandre og fungerer pa arbeidsplasseg,sdm ein forskar i
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felten kunne fortelle dette frdeira perspektiv.

O 06 R e 009 skildrar etnografi som ein familie av metodar der ein ser kirasiger,

hayrer kva som blir sagg stillerspgrsmal. Medradre ord er ikkje etnografi ein metode, me
ei samling & fleire. Ein skal sja, hayre og stillarsmal. Dieer nettopp dette min
masterstudigar ut pa; sja korleis personar med psykisk utviklingshemning har det pa
arbeidsplassen, hgyre korleis #@emmunisera med kvarandre, og spgrjeahioppgevinga
ava ha eit arbeid. | etnografiske studiar er det vanleg med ein kombinasjtikeav
kvalitative metodar, medeltakande observasjon, ustrukurerte og semistrukturerte intervju
som dei mest brukte (Silvermaz0)14). Min studie irkluderato metodar;observasjon og

intervju.

3.4 Datainnsamlinga

3.4.1 Kombinasjon av to metodar

Denne studieerbasert pa ein kombisfon av observasjon og intervju med formal om a
samanlikne casene verna og ikkgrna bedrifter. Msteparten av observasjonen er
deltakande observasjon, og intervjua er sestrukturerteKombinasjonen av dei tmetodane

har vore essensiell for dette prosjekixtltakandeobservasjorr eit verdifullt verktay for &
forsta arbeidskvardagen til dei ulike tilsette i studiBaltakande obseasjon haiogsa, som
tidlegare diskutertyore verdifult for & bygge ein god relasjon til mimgormantar Dei to
metodane utfyller kvarandre da intervjua gjev tilgang til den individuelle forstainga av det a
ha eit arbeid, medan observasjon gjev innbiikin kvardagspraksis pa arbeidsplassane.
Gjennomobservasjonsdagarhar eg observert, samarbeida og hatt gode samtalar med fleire
personar med psykisk utviklingshemning, noko songlgredenne studien verdifull data
gjennom feltnotatantervjudata utfller data som kan vere vanskglé samle gjennom

deltakande observasjonden fglgande gjennomgangen vil eg forklare dette meir detaljert.

3.4.2 Deltakande observasjon
| falge Musante og DeWalRQ10 er deltakande observasjon ein metode der forakatedel

i daglege aktivitetar, rituale, interaksjonar og hendiiiggruppe menneske farforsta ulike

delar ved rutinaog kulturen deira. Dette er hovudgrunnen til at eg har valt deltakande
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observasjon til dette masterprosjektet. Féorata korleispersonar megsykisk
utviklingshemning opplever det & ha eit arbeid, er det vikéigharbeidskvardagemltsa

rutinar, og korleis arbeidet er med & forme livet deira.

Som tidlegare nemmer deltakande observasjamysa nyttigior & skape eit godt fodid til
informantr. Dette merka eg godt i dei ondere bedriftene. Det var tydglat Fillip og Malin
stolte pad meg gjennom dagane eg var der. Gjennom & bryte litt inn i mellom og & hjelpe dei,
viste eg at eg bryr meg om temaet, og bryr meg om korlelsad&iet pjobb. Dette var med

pa & fa dei til & opne seg opp pa intervjua. Det faysA tilfyldige feltnotat rikgpa data om
korleis det er & arbeide i ulike stillingar. Guest. (2013 argumentera for at deltakande
observasjon kobla saman forskatiénanlege menneskelege opplevingar. Dette var ogsa
gjeldane for mitt prosjekt, det a sjglv vere med i arbeidet gjorde at eg ogsa vart ein del av

arbeidsplassen, for ein kort periode.

Observasjonane vagiennomfart i fleire etappar, ogrste bedriftavar medFillip pa Ming

Hotell. | samarbeid med Fillip og Katriqgassavi pa atobservasjonen var mfagar sonvar

typiske dagar pa hotellet.dkre av dagane var meir travle enn andre, men gjennomsnittleg

var dei normale. Eg mgtte Katrine som introdusergg til Fillip. Gjennom dagen var eg
deltakande, og samarbeida med Fillip om dei fleste arbeidsoppgéaver. Eg var med & rydde etter
gjestar som hadde ete frukost, lage til konferansesalar, sette fram mat og ta oppvasken. |
lunsjpausen satt eg ogsa melli F og dei han at saman medikSart eg ogsa vitne til korleis

Fillip er rundt andre pa jobb. Inn i mellom trakk eg meg litt tilbake og noterte ned i notatboka

mi ulike observasjonar og samtaler eg hadde hatt med Fillip.

Observasjonen pa den verna bedrifar meir komplisert & organisere. Pa grunn av sjukdom

og fri veker pa arbeidsplassen blei det enda meir sprett, og eg klarte a fa fem
observasjonsdagar i ein fire vekers periode. Trass dette, bygde eg ein god relasjon mellom
meg og dei tilsette, og dbuska meg fra gong til gong. Alt etter som kva arbeid som vart

gjort pa dei ulike avdelingar, deltok eg litt, men satt mest saman med dei tilsette og snakka
med dei medan dei arbeida. Pa ei avdeling som sydde og strikka, var eg med pa nokre enkle
arbeidsopgave. | pausane passa eg pa a sitte litt med ulike tilsette og sja korleis ulike
personalgruppenadde det i pausane. Utfordringa med denne bedrifta var at eg ikkje fekk

falgje berre ein person tett.
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Den tredje bedrifta vatotell Grod deMalin jobba.Eg observerte i to dagar, og intervjua

dagen etter siste observasjonsdag. Det #anne bedrifteeg var mest deltakande som

forskar. Vi jobba saman begge dagane, og det var av og til utfordrande & finne tid til & notere
ned feltnotat. Dette var ogsa deavlasted observere, da Malin jdia fra 715, med berre ei

pause Malin og eg jobba saman om ulike oppgaver pa kjgkkenet; kutting av frukt og
grensaker, smgrjing av bagettaga smoothi®g hena varer fra lagereteg avtalte
observasjonsdagar gjenn@post med Kristin, og eg fekk beskjed om kva eg skulle ha pa
meg, og at eg matte bruke uniform. Eg merka at det at eg deltok s& mykje gjorde at Malin

sette pris pa meg, og at vi vart godt kjent. Dattka kvaliteten pa intervjuet.

| falge Musante og D&alt (2010, s. 13Ber feltnotat den einaste maten ein forskar kan
«recorde deltakande observasjon pa. Feltnotat har i seg sjalv vore den viktigaste delen av
data til dette prosjektet, men korleis og kor tid dei vart skriven har ogsa vore med pa & gjere
denne empirien verdifulSeligman (1951meinte ein ikkje ma stole pa eigen hukommelse.
Dette er noko eg har tatt med meg i forskingsprosessen. Under observasjonen har eg hatt med
meg ei skrivebok, der eg har notert ned ting som har skjedd, tankar opodetfe det

skjeddel falge Bernard (2006 referarMusante og DeWalR010, s144-145), er der tre

utvida typar feltnotat, deskriptiv (eller etnografisk) notat, notatar om metodar og notat som
diskutera problem og representera analyse. Vidare argeradwn for at den deskriptive
gjevdetajerte notat som er organisert kronologisly eri deltakande observasjdike viktig

som det & delta og observéhusante og DeWalt, 2010). Eg valte ein samansett metode for
feltnotat, der eg skreiv notat kronolskg, men byrja & komme med analytiske tankar ogsa i

denne prosessen.

| folge Musante og DeWal2010) kan det & skrive notatffentligheit paverke flyten i
deltakande observasjon, og ein ma difor finne ein naturleg mate a skrive ned pa. Ciette har
til at eg ikkje alltid har fatt notert ned alt. | periodar var det s& mykjeré g@nman med dei

eg observerteat eg ikkje fekk tid til & notere ned alt. Difor matte eg i periodar ogsa stole pa
hukommelsen min nar eg skulle reinskrive feltnotata i ditidwent. Notata mine gjennom

observasjonsdagane i denne skriveboka, er farste del av utviklinga av detaljerte feltnotat.

Andre delen av utviklinga av feltnotata mine kom i etterkant av kvar observasjonsdag. Da
sette eg meg pa lesesalen, og finskreiv @dtta i eit Worddokument. Det var fgrst pa dette

tidspunktet at feltnotata vart organisert betre. Under sjglve observasjonen, skreiv eg ned
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notatar alt ettersom eg kom pa nye idear og tankar om tingreom ogsa hadde skjedd.

Jobben med & organisere tetkom til under denne delen. | tillegg til & organisere feltnotata
kronologisk og intuitivt, starta eg noko av analypérdette tidspunktet. | staden for a skrive
berre det eg sag og observerte, valte eg a skrive nokre tankar og starte med analktiske ta
om kva ulike hendingar kunne ha & seie for informantane. Dette er noko Musante og DeWalt
(2010 oppmodar om a gjere, dei meiner ein burde skrive ned inntrykk, tankar, bekymringar
og forklaringar. Eg valte & skrive tre ulike feltnotat i tre dokumaert kvar bedrift med sine
casehadde kvart sitt dokument med feltnotat av observasjonar. Dette gjorde det lettare &

samanliknaulike case

| folge Guestiffl., 2013 er deltakande observasjon spesielt utfordrande fordi ein ma
systematisere og organisaia veldig flytande prosess, og passe pa a ikkje berre vere med,
men ogsa observere, stille spgrsmal og f& med seg det som skjer. Gjennom
observasjonsdagamerdineere bedriftevar det vanskeleg, men viktig, & passe paradéd

seg det som skjer medandgjtok | nokre situasjonar matte eg konsentrere meg sa mykje om
arbeidet eg fekk, at eg glaymte a observere kva som skjedde. Dei fgrste dagane med
observasjon, passa eg pa a finne i ein balanse mellom det & delta, og det og trekke meg litt
tilbake og sj&orleis Fillip arbeidaEg har diforbade fatt oppleve korleEillip har det pa

arbeid, snakkaned han for a bygge relasjon sigakkaom temaet, og observere korleis han
jobba. Dette har vore min mateystimatisere og organiserden flytande prosesssom

ein arbeidskvardag er.

Det & stille spgrsmal har ogsa vore ein viktig del av observasjonsdagane. Det var mange
samtaler som gamykje verdifull informasjon om korleimenneske med psykisk
utviklingshemmingopplevde det & ha eit arbeid. Eit eksempel pa dette er gjennom
observasjonen min hja Malin. Medan vi jobba saman, snakka ho om det fine forholdet ho har
med dei andre kollegane, at ho ser pa ein av kokkane som ein storebror. Dette viser at
gjennom deltakade observasjon, har eg som forskar komen inn pa samtaleemne om ulike

tema som er med pda a bygge eit bilete av korleis Malin opplever det a vere i arbeid.

| fglgje Silverman 2014 omhandlar etnografiske studiar a sja pa eit spesifikt tema i sosial
samaiheng, utan a nadvendigvis teste hypotesar, ein brukar ustrukturerte data, sma cases og
analyse av data er berre ei tolking av meiningane til funksjonane til menneske. Sistnemnde er

spesielt viktig for meg a ta stilling til. Gjennom observasjagginterviidataskal eg
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presentere menneske med psykiskklingshemmingsine eigne erfaringar og opplevingar
med arbeid. Trass i dette er det berre mi tolking av deira erfaringar og opplevingar eg kan

presentere i oppgava.

3.4.3 Intervju

| folgje Silverman 2014) gar semistrukturerte intervju ut pa at intervjuar og deteimjuande

saman gje\ei drgfting aweit tema. Dette er ein av grunnane til at ssmikturerte intervju er

ein del av denne studieDet harvore viktig at informantane har vore meftbémeintervjuet

med opne sparsmal og openheit for eigne refleksjonar og utfyllande svar. Pa denne maten har
informantane ikkje berre svart pa spgrsmal eg har konstruert pa fgrehand, men ogsa kunne
snakka fritt om tema, komme med tilleggsinformasjon og greserulike tema eg ikkje
nadvendigvis hadde tenkt s& mykje pa fer intervjuet. Det & brukesserkiurerte intervju

var ogsa viktig for & bygge ein god relasjon til informantane mine. Det & la dei foee{eid

synst er viktiger viktig for & vise dei segbryr meg om kva dei har & seigd Benne matela

eg til rette for at dei fglte seg verdsatt.

Mellom strukturerte og ustrukturertear vi semistrukturerte intervju (Longhurs2016.

Sjglv om denne typen intervju er meir som ei samtale, og he teetaljerte sparsmal, sa er

det ogsa nyttig med ein intervjuguide med opne spgrswhalinterview guideds a listing of

areas to be covered in the interview along with, for each area, a listing of topics or questions
that together will suggest lines iouiry» (Weiss,1994, s48). Dette vart tatt mednder
konstruksjonerav intervjuguiden til intervjua for denne studien. Pa fgrehand av intervjua,
lagaeg ein intervjuguide med mange spgrsmal innanfor fleire hovudtema, noko som kan vere
uvaneledgior semistrukturerte intervju (sja vedlegg Blanen var at dei fleste spgrsmala

ikkje ville bli stilt direkte, men heller komme inn under stgrre tema og opne spgrsmal.

For & lage ein intervjuguide ma ein makre formeinignar om kva som er viktig a fa med i
datamaterialé Difor var detnokre tema eg gjennom observasjonen fant ut eg ville inkludere i
intervjuguiden, som sosiale forhold pa arbeidsplassen, motivasjon,istyinge Difor var
observasjonane verdiful nar det kom til konstruksjonen av intervjuguistenvjuguiden vart
ikkje laga far eg hadde observert nokre dagardenne maten kunne ulike tema som ikkje

var forutsett, bli inkludert intervjuet. Difor var ulike tema eg var interessert i pa farehand av

studien, i ein korhinasjon av ulike observasjangjennom fleire dagar med observasjon pa
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dei ulike bedriftene, med pa a danne eit grunnlag av tema som vart inkludert i intervjuguiden.

Thorsen og Olstad2005 argumentera for at det er viktig & velje eit passande tidspunkt, gje
rom for pausar, og ske trygghet og tillit. Dette er rad eg tok med meg i intervjuprosessen.
Intervjua vart gjennomfart pa arbeidsplassen til kvar enkelt, i arbeidstida. Der er fleire
grunnartil dette. Det var lettare & organisereamgvarikkje avhengig av a ta omsyn til cire
planar enn ulike arbeidsoppgaver pa jobben som matte gjerast. For dei tilsette med psykisk
utviklingshemming som vart intervjua gjorde dette at dei fekk eit lite avbrekk fra arbeidet,

samstundes som at dei slapp & mgte meg utan for arbeidet utanmtstigidsi.

Det var umogeleg a vite akkurat kor lenge intervjua skulle vare, og difor gjenncegfeite
pilot intervju. | falge Weiss1994) kan eit pilot intervju brukast til & teste om ein
intervjuguide dekker dei tema du gnskjer a dekke. Eg fekkegirtil a stille opp for a teste
intervjuet, men alle er ulike, adjfor var det vansketga vite omintervjuguiden var
tilfredstillande.Det var viktig at intervjuet ikkje skulleare lenger enn ein time. Sidan dei
intervjuandeblir intervjua i arbeidstid er 30 min til ein time rikelig tid & bruke pa eit intervju.
Det kortaste intervjuet eg hadde var 20 min, medan det lengste varfilbinga. Dette viser

at sjglv om intervjuguiden min var testa og like lang i dei fleste intervjntenaksjonen i
intervjua ulik. Intervjua med arbeidsleiarar og fadrar var kortare, og dette var for a halde

perspektivet til dei psykisk utviklingshemma i fokus.

Der var ulikeutfordringar knytt til intervjua i denne studiedet ernsermast umulig a vite far
ein har mgttnformantaneorleisdei ville bidratil studienfor studien Dette er ein sjanse ein
ma ta i alletypar intervju, da alle folk gjeulike refleksjonar og utgreiingaArbeidsleiarar,
fadrar og personar som jobbar med organiseringa av atibpgy/kisk utuklingshemma

hjelpte meg med a finne informantsom ville vere villige til & delta pa intervju, og som var
pratsame nok ti& kunne bidra med eit intervjutillegg til god hjelp i utvalsprosessen, brukte
eg ogsa Thorsen og Olsta2D(5, s.73) sitt radom 4 ta i brukdekreftande sparsmdlsom

er ein miks av spgrsmal og bekiefl pa det som allereie er sagt. Panke maten fekk

informantane mogetgheit til & rette p& meg om eg hadde missforstatt kva dei meinte.

| falge Ingunn Bykjedal (1996, referén Haiseth, 2012, <13) er idealisering brukt som ei
innvending mot intervju med psykisk utviklingshemma. Dette kunne ogsa vore brukt som eit

argumet i min studie. Dei fleste av dei intervjuanes veldig positive til arbeidsplassen sin,
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og veldig fa vlle ta opp ulike problem dei hadde p& arbeidsplassen. Som intervjuar, pgvde
a komme inn pa ulike vanskeie tema om ulike konfliktar pa arbeidsplassen. Ved & forsikre
dei om at ingen andre ville hgyre kva dei seier om desse konfliktane fglte eig aipohet opp
for atdei intervjuandeskulle fale seg trygg nok til & snakke fritt. Margun i den verna bedrifta
var ei som opna seg opp om ei konflikt medarbeidsleiar, medan Fillip og Malin i ordinaere
bedrifter ikkje ville seie noko negativt. Dette tygi at idealisering ikkje var ei utfordring i

alle intervjua til denne studien, men i nokre.

3.5 Palitelegheit, validitet og overfgrbarheit

Palitelegheit omhandlar om forskinga er gjort pa ein palitelig mate og om ein annan forskar
som brukar same nmtane kunne konkludert med det same i ein lik studie og er eit anna ord
for reliabilitet (Thagaard, 2009). Dette er altsa knytt til om forskaren kan markere ngytralitet i
forsking situasjonen slik at resultata@avhengig av relasjoner mellom forskerd®som
studeres (Thagaard, 2009, s. 198). Med tanke pa arbeidet mitt med a skape ein god relasjon
til dei intervjuande i denne studien, er det mindre relevant i min studie a svare pa om andre
forskarar hadde fatt same resultat. Ved a grundig forklareika) har gadd fram for & hente

inn data og korleis eg bygger opp analysen vil eg kunne oppna intern reliabilitet, som i falge

Seale (1999) er ein mate a styrke palitelegheita.

Validitet handlar om kor vidt tolkingane ein er komne fram til karoppfatta som gyldige i

forhold til korleis verkelegheita er (Thagaard, 2009). Gjennom observasjonen har eg notert
ned det som skjer rundt meg. Pa denne maten vil sjalve feltnotata mine vere gyldige som kva
eg ser skjer. Trass i dette, gjer eg meg tolkimyadet eg ser og difor vil ikkje dette alltid

utgjere dendulle» verkelegheit. Eit eksempel pa dette er ein situasjon pa Ming hotell, der

Fillip nektar & ta av seg jakka si. Som observatar noterte eg meg ned dette, og skreiv ogsa at
eg trudde dette vaofdi han ikkje ville vise at han blei varm av arbeidet hans. Ein mate eg har
skapt validitet er at eg har supplert observasjon med intervju som tilfgra andre data som bidrar
til empirien. Under intervjuet kom det fram at jakka var eit symbol pa det &iretisett for

Fillip. Thagaard (2009) argumentera ogsa for at forskaren sin posisjon kan vere med a
paverke validiteten til studien, og at dersom forskaren har erfaring fra miljget, vil han eller ho
ha eit godt grunnlag for & forsta dei ulike fenomema studerast. Sjalv om eg ikkje har

mykije erfaring med psykisk utviklingshemma pa arbeidsplassen, har eg erfaring med deira
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kvardag. Pa denne maten var eg ogsa open for nye nyansar i situasjonane, enn dei eg er
kiende med fra far av. Med dette klarte eghaga ulike problem med a vere for mykje som

ein insider.

Validitet i samfunnsvitskap handlagsaom ein metode er egna til & undersgke det den skal
undersgkéKvale og Brinkmann2012. Denne studien har mgtt validitetfordringa ved a
bruke ein komimasjon av intervju og observasjon. Validitet i observasjonen vart skapt og
styrka ved a observere kvar bedrift fleire dagar, som ogsa var forskjBlge skulle ga inn

i Fillip sin arbeidskvardag, avtalte vi dagar Fillip og Katrine viste kom til &lide, nokre
dagar var veldig travle, medan andre var rolegare. P4 denne maten kunne eg, gjennom
observasjon, sja korleis Fillip hadde det i ulike situasjonar pa jobb, samt sparje om ulike
situasjonar pa intervjuet. Dette viderleisa observere ulikeigiasjonar, med supplerande

intervju kan auke validiteten til studien.

Det viktige er ogsa om den verna og ikkgrna bedrift kan vise fram nokre sentralt om to

ulike arbeidsplassar for psykisk utviklingshemralge Kvale og Brinkmann enalytisk
generalisering ein mate & styrke overfgrbarheiten av stg@tf). Difor vil eg bruke
overfarbarheit og generalisering om kvarandualytisk generalisering gar ut pa a forklare i
kva grad resultata i ein studie kan overfarast til andre situasjonareialtsalyserar fleire
situasjonar og ser pa forskjellar og likheitivéle og Brinkmann, 2012). Gobo argumentera

for at overfarbarheit i kvalitativ forsking omhandlar generelle sosiale strukturar i staden for
enkelte sosiale praksisar (200R& denne ntén er det ikkje detaljar i kvardagen til dei

psykisk utviklingshemma i min studie som kan overfgrast til andre situasjonar, men ulike
mgnster som kan overfgrast til ein forstding av det sosiale fenomenet personar med psykisk

utviklingshemming si opplevingv arbeid.

3.6 Analytisk tilnaerming — ein induktiv prosess

Etter datainnsamling, feltnotakriving og transkriberingv intervju, satt eg igjen med nesten
200siderdatamateriabom eg mattga igjennom og analysere. Dette var ein krevjande
prosess. Bn analytiske tilneerminga til datamaterialet for denne studien er induktiv. Det vil
seie at eg har tatt utgangspunkt i eigen empiri og datamaterialet, ikkje styrt av ulike teoriar i

forste del av analyse prosessen. | farste delen av analyseprdsassgmed andreord vore
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inspirert awgroundedheory tilneerminga, som i falge Charmaz og Bryant omhandlar & ta
utgangspunkt i eigen empiri og gjennomfgre ein teoretisk analysgev @ata (2010s.

406). Gjennom analysen vil eg prgve & presentere eérttigvbilete av ulike opplevingar
personar med psykisk utviklingshemning har av arbeid. Difor har det vore naturlig & legge
vekt pdempiringerleik som i falge Christensen handlar om at det analytiske arbeide skall
farast gjennom«en «dialog» med empirien og de konkrete data som dennes
enkeltbestanddelg(1998, s. 68). Empiringerleik er i denne oppgave brukt for a kunne
observere ulike rutinar, organisering og i arbeidskvarddgger. kvart i analyseprosessen

nytta eg meg ogsa av ulike teorsam kunne vere med & forklare ulike funn i min analyse.

Eg har laga ei oversikt over dei ulike personane i studien, og danna kategoriar som kan legge
til grunn for ei samanlikning av ike case og korleis arbeidet gjegtyding.Steg ein var & ga
igjennam alle feltnotat og intervjranskriberingar, og begynne a ta notat og kode materialet
Dette gjorde eg ved a velje ulike tema og kategoriar fra eit intervju eller observasjon, for sa a
finne liknande tema i resten av empiri€or kvar bedrift lagde egtedokument, som blei eit
samandrag av kvart caskvar bedrift ein teknikk Kvale og Brinkmann kallar
«meiningsfortetting (2012, s212). P4 denne maten fekk eg ei oversikt over datamaterialet

og meiningsinnhaldet vart meir ekspliskivale og Brinkman meiner at dette kan vere til

hjelp for & analysere lange og ofte komplekse intervjutekstar og at forskaren finn ulike tema
som uttrykker hovudtema (2012). Dette er ogsa noko eg har fatt nytte av under analysen av
feltnotata fra observasjonane. Langestak med observasjonsdata vart slik komprimert til

kortare og oppsummerande tekstar.

Den analytiske prosesserGrounded theosyomhandlar & koddata materialebg utvikle
kategoriarfor a fa ei forstaing av kva funn ein har fatt fra datainmseya Silverman, 2014;
Charmaz og Bryant, 2010 og Charmaz og Belgrave, 2015)ra teksten som vart
meiningsfortetta drog eg fram ulike tema for & kunne belyse problemstilbegatter, danna

eg ulike kategoriar som f.ek&Subijektiv forstaing av arbeig «Arbeidsrolla> og «Sosial
integrasjon pa arbeidsplassesom kunne summengktige funni studien.Ved a finne

liknande tema fra ulike bedrifter, og ulike case, kunne eg samanlikne kva som var likt og ulikt

i f.eks. det sosiale livet pa arbeidsplassen.
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3.7 Avslutning — etiske vurderingar

Under heile forskingsprosessen har etiske vurderingar statt i fokus. | falge Kvale (2001) er der
tre typar samtykkeinformert samtykke, konfidensialitegkonsekvenser (referert i Kittelsaa,
2008, s175).Konfidensiditet har vore styrka med fiktive namn pa bade bedrifter og

personar. Eg har i tillegg passa pa ikkje inkludere informasjon om bedriftene eller personane
som kan avslgre identiteten deiPaoblemstillingar rundt informert samtykke er spesielt

viktige for dette prosjektetGatekeeper gainformasjonsskriv tiFillip og Katrine,oqg til

Malin og Kristin som gjekk igjennom skrivet og snakka om kva det ville innebere & delta i

ein slik studieNar eg matte opp pa observasjonsdagikra eg meg adei hadde Ist og

forstatt informasjonsskriveLeiarane ved Asen bedrift vidareformidla informasjon fré
informasjonsskrivet til sine tilsetta grunnlag av dette argumentera eg for at informantane

til denne studien forsto kva det & delta i studien om arbeidskwvamdabera omhandlar.

Eg har intervjua og observert personar med psykisk utviklingshemning, som reknas som ei
sarbar gruppe. Der var ogsa ein risiko for & skade dei ulike partane i studien. Det a bl
inkludert i ein studie kan verke bade positivt og netjadg det er ikkje ngdvendigvis at alle
partar i studien vart presentert pa ein mate dei sjglv meiner er rett. Eg har brukt metodar og

tilnaermingar som bidrar til & gjev kunnskap om eit omrade av samfunnet som er lite kjent.

Kommunikasjonen min i forHd til dei intervjuande er ogsa ein etisk vurdering eg hadde med
meg i studien. Mitt hovudfokus var at eg ikkje skulle mgte dei medaian fra og nesl
tilngerming, men at vi skulle fa ein dialog slik at eg matte dei pa ein respektfull mate. Saman
med mierfaring med dialog med personar med psykisk utviklingshemning, og med fokuset
om & mate dei pa ein respektfull mate, klarte eg & skape gode dialogar med forskjellege
menneske pa dei ulike arbeidsplassane. Deltakande observasjon var ein arena der eg fekk
gansen til & vise at eg mgtte dei tilsette med respekt. Pa slutten av fleire intervju avslutta eg
med a understreke at det var dei sjglve som@kspertas pa si eiga oppleving av arbeid, og
om dei hadde noko meir dei ville seie om temaet. Pa denne méteer eg at eg ikkje mgtte

dei intervjuande og dei som vart observert p&®eiran fra og nedmate, men heller som
likesinna menneske, eq i rolla som forskar og dei i rolla som dei som veit og har erfart kva
arbeid er og betyr for dei som psykisk utiuikgjshemmabDei fglgjande kapitla utgjer

analysalelenfor denne masteroppgava.
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Kapittel 4

4. ORGANISERINGA AV ARBEIDSKVARDAGEN

4.1. Introduksjon

Arbeidsplassen er ein sosial arena, som omhandlar meir enn produksjon av varer eller
tenester. Der er ulike prosessar og ulike matar a orgarigezlskvardagepai forskjellige
bedrifter. Dette kapittelet vil belyse korleis organiseringa av arbeidslaggn tilmenneske
med psykisk utviklingshemming er i Asen bedrift og\iaig- og Grod hotellEi innsikt i kva
somforgéar pa dei ulike arbeidsplassane vil vere med pa & danne eit bilete av forskjellen
mellom organiseringa av arbeidskvardagen i verna kig-derna bedrifter. Denne delen av
analysen er viktig for & fa ei forstaing av kva rammar arbeidskvardagen kvilar pa, og for a
danne eit grunnlag for vidare analysekavieis arbeidet opplevast og kva arbeid betyr for

tilsettemed psykisk utviklingshemimg.

4.2. Arbeidskvardagen — ulike rutinar i verna og ikkje-verna bedrifter

Alle arbeidsplassar har ulike rutinar som bidrar til & organisere kvardBgeme pa dette er;
nararbeidsdagestartar tidspunkt for magter ogausar, kva arbeidsoppgaver sora bl gjort
nar og sosiale tilhgvé&/erna bedrifter legg titette br at ulike behov skal mgtagutinane pa
ikkje-verna arbeidsplassar vil vere tilpassa alle tilsette pa arbeidsplassen, ikkje berre
menneske med psykisk utviklingshemming, sjglv om der égsa vere nokre tilretteleggingar
for desse ogsa.dfesetnaden for at persomaed psykisk utviklingshemming kan jobbe i ei
ikkje-vernabedrifter at detil ei viss grad skal klaré falge arbeidstempoet ogtinane pa
arbeidsplassen.ifor er det ikkp alle med utviklingshemming sonar utbytte a\a vere ein

del av ei ordinaer bedrift.
Gjennom deltakande observasifekk eg sjalv opplevieorleis kvardagen pa dei ulike

arbeidsplassane gjekk fegseg. Organiseringa av kvardagemrutinane varierte my&;jfra

bedrift til bedrift, og ulikheita mellom verna dkkje-verna bedriftvar spesielt synleg. Dei
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verna bedriftene er tilrettelagt for personar som treng faste rutinar i kvardagen. Pa denne
maten vil der vere rutinar som passar nokre, medan andreaarflire utfordringar og
andre rutinar. Flip er ein av respondentanei ikkje-verna bedrift som har prgvd seg i verna
bedrifter far, men ikkje likte seg. Hauttrykker at dette ikkje var noko som passa haeitt «

og slett arbelsoppgavene.. altsa job med keamikk var ikkje [..] pakke inn i esker var eh ..

var direkte keisamt altsa sa det var ikkje noko for megmtervju med Fillip 15/92017).

4.2.1 Arbeidstid og pausar — gradar av fleksibilitet

Verna bedrifter tilpasar arbeidstid til kvagnkeltsitt behov, men dette betyr ikkje at alle far
jobbes&mykje som dei vil. P& den verna bedriffesen bedrift, starta dei fleste arbeidsdagen
08:30 og avslutta den 14:30. Sjglve arbeidet startar 08:40, altsa er det lagt opp til at dei tilsette
kan 44 av ein prat og sosialisere seg fgr arbeidsstart. | tillegg til kortare arbeidsdagar, er ogsa
arbeidstida tilpassa kvar enkéitange jobbar berre nokre dagar i veka, der enkelte er ferdig

pa jobb til lunsjDette er ein mate Asen bedrift erkigbel og legg tiltrette for sine tilsette,

slik at kvar enkelt skal fa jobbe sa mykje dei klarar. Trass i dette er det ikkje alle som var like
nggd med arbeidstida si. Emma, er ein av dei tilsette som ikkje jobbar heile dagar heile veka,
og detteer noko ho ikkjevar nagd med; altsa eg synst det er jo litelsamta ha halve dagar

og inn i mellom [...] viss eg har lyst & vere her lenger.. s& ma eg liksom ga klokka 12

(intervju med Emma 11/320017).

Pausane pa verna bedrifter er ein viktig del av det sosaatkebblant dei tilsette, der defte

erlagt til rette for at dette skaere mulig. Dette er synlegfisen bedrift, der det er tre
fellespausar i lgpet av ein dag, inkludert lunsj. Pausane er felles for alle tilsette slik at dei kan
sosialisere seg i paase, og at det ikkje sklirtumed for mange pausdrpausane mgtes dei

fleste pa lunsjrommet, der dei tilsette drikk kaffi og snakkar saman. Det er varierande kor
lenge folk sit, sjglv om to av pausane berre varer i ti minutt. Det verkar for &tveneare pa

nokre avdelingar der aligar nar pausen er over, medan andre kan ta det meir roleg og ga nar

kaffikoppen er tom.
Pa ikkjeverna bedrifter er det arbeidet som star i fokubegtemmenar arbeidsdagen

startar. Dette belysast gjennom arbeidstidenpausane pa Ming@g Grod hotell, altsa dei

ikkje-vernabedriftene. Fillip jobbar tre dagar i veka, fra 08D030. Altsa ein arbdsdag pa
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6,5 timar og han jobbakkje kvar dag. Katrine seier at ho ikkje trur Fillip ville ha takla fleire
dagar, da haer meir opplad og fokusert pa arbeidet dagetter han har hatt ein fridag
(intervju med Katrine 15/2017). Fillip ma vere pa jobb tidsnok, for utan han blir ikkje
frukostborda rydda. Arbeidet til Fillip er med andre ord viktig for at hotellet skadddtille
frukostgjestaneMalin jobbar i ei hundr@rosent stilling og jobbar dif 07:0015:00 fem
dagar i veka fordi dette er noko ho gnsker og har kapasitet til.

Pausane pa ikkjeerna bedrifter er ogsa styrt av bedrifta séignerutinar, og er fides for

alle som jobbasaman. Tidspunkt forgusen blir styrt eétr nar der er arbeid a gjere.
Arbeidsdagen er med andre ord likestilt med andre tilsette i samsvarande stillingar ved
bedrifta.Malin, pa Grod hotell, far ta lunsjpause nar andre pa tekepamen dette kan variere

alt etter som kva som ma gjerast. Ho tek ikkje pause fgr ho er ferdig med det ho jobbar med.
Pa Ming hotell har Fillip lunsjpause med resten av kollegane sine. | tillegg til pausane, har
ogsa Fillip nokre daganedlitt dadtid, d& han ma vente pa ulike arbeidsoppgaver. Arbeidet
ma bli gjort innanfor ei viss tidsramme, og difor m& Malin og Fillip komme pa jobb nar dei

skal, og ta pausar nar dei skal.

Her ser ein kontrastar mellom rutinane ved verna og-k&j@a bedrifter. | maeetning til
verna bedrifter starta arbeidetgiykisk utvikingshemma i ikkjeverna bedrifter nar dei kjiem
pa jobb, fordi arbeidsdagen er lagt opp til & starte nar det er behov fbtiltegjg har dei
mindre fleksibilitet med tanke pa pausar og arbeidskkije-verna bedrifterDette vser
korleis verna bedrifter dorma etter psykisk utviklingshemma sine behov, medan i4kkje

verna bedrifter ma dei tilsette sjalve tilpasse seg dei eksisterandmgrifia arbeidsplassen.

4.2.2 Arbeidsoppgaver — gradar av tilrettelegging

Det er stor forskjelpaarbeidsoppgavene pa vernaikkje-verna arbeidsplassapesielt med
tanke pa kor tilrettelagt dei &or kvar enkelt. Verna bedrifter har tilsette mdike
utviklingshemmingar, og ma difor feabeidsopgéver som passar kvar enkelfden bedrift
varieraarbeidsoppgavene, nokre avdghn pakkar frukt i esker, andiagar
keramikkprodukt, nokon er pa tekstvdelinga, nokre snekrar ting og andre jobkéar p
vaskeriet. | tillegg til ulike arbeidsoppgaver pa dei ulike avdelingane er der ogsa ulike

arbeidsppgaver som er til faiellesskapets gode pa arbeidsplassen, som a lage kaffi og passe

43



pa at sgppelet blir tamt osv. Desse oppgavene rullerar fra vekésil v

Tilsette ved verna bedrifter sgker arbeidsleiarane for anerkjenning pa arbeidet sitt og er ivrig
etter & vise ovanfor utanforstaande at der er forskjell i dei ulike arbeidsoppgavene. Rollene er
ulike, og arbeidsoppgavene er tilpassa og tilrettelagt énkelt sine ferdigheitar. Pa
tekstilavdelinga vedsen bedrift strikka nokre, andre sydde, medan nokre hadde i oppgave &
ta vekk sytradar fra ulike produlEnkeltearbeidsoppgaver krev ulik oppleering og

ferdigheiter enn andre. | fglge Bollingmo m(®005, s. 30handlarsymmetrisk relasjoom at

dei som er med i relasjonen utviklar seg saman og samstundes. P4 ei side er arbeidet i Asen
bedrift symmetrisk, da alle jobbar saman i ein felles innsats for & produsere dei ulike
produkta. Trass i dette ertdmgsa teikn pa at ikkje alle arbeidsoppgaver og roller ikkje er
likeverdige.Nokre jobbar sjglvstendig med oppgavene sine, medan andre treng litt meir hjelp
og oppfalging. Dei som hadde fatt dei meir «prestisjefyiigpgavene som krev meir

ferdigheiter \ar stolte av det. Ein tilsett vedkstilavdelinga som var flink med symaskina,

fekk difor hovudansvateor & sy. Ho seier (slik at eg ogsa skal hare det): «dokke elskar a ha
meg pa skymskina dokkeéfeltnotat 12/162017) til arbeidsleiarane og verkar #tover dette.

Pa ikkjeverna bedrifter har tilsettmed psykisk utviklingshemming ofteokre

ansvarsoppgaver dei tek alvorleg. Pa Ming hotell jobbar Fillip tett med sin mentor, Katrine.
Oppgavene til Filp pa hotellet er delt i to. Den fgrste delen gGpa at hamjelpertil med

frukost og luisj i hovudresturanten, medan deidreoppgavene erkonferanseavdelinga. |
hovudresturanten har han faste arbeidsoppgaver som gar ut pa a rydde av bosdanargje
ferdig med frukosterPa konferanseavdeliadagar Fillip klar pausemariggar til
konferansesalaryddar ut koppar og glas av konferansesalar nar det er pause for gjestene, og
passar pd at ulike kaffistasjonar er ryddige og har alt dei treng. Det siste er noko Katrine
skildrar som Fillip sitt hovudansvar, og detteneko eg har observert at han tdkorleg, da

han sjekkar dette kvar gong han har litt tid til overs.

Der er ogsa ulik grad av sjglvstendig arbeid for tilsette med psykisk utviklingshemming pa
ikkje-verna bedrifterDet viser seg at det ofte er ei avgrensa form for sjglvsté&ltip.gjer

dei fleste oppgavene sine sjalvstendig, men Katrine er aldri langt unnasag past alt blir
gjort som deskal. Sma ting som at Katrine ma minne han pa a vaske kluten far han vaskar
overeit bord og at han ma huske a fylle séikker, viser at Filp jobbar berre delvis

sjglvstendig. Trass i dette seier han sjglv i intervjuet at han joledastendig; «slik eg har
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jobba..slik du har sett.. jobbahundre prosent sjglvstendig.. (2) og eg hartgin del masse

ting som eg igentleg ikkje har fattbeskjed om & gjeregfintervju med Fillip 15/92017). Dette
viser at Fillip si oppfatning er at han jobbar sjglvstendig i jobben sin. Katrine meiner at Fillip
og andre med utviklingshemming ikkje ellftilsett: «Altsa dei er jo her og er god hjelp ..
mendet er ikkje.. vi reknar dei ikkje som .. sanlftilsett sdm sett»(intervju med Katrine
15/9-2017). Dette viser til tydetghierarki pa arbeidsplassen, der Fillip og andre tilsette med
tilrettelagt stilling er under andre. Dette er ei viktig barrfereat Fillip skal bli ein likestilt
arbeidstakar, dersom arbeidsplassen ikkje er avhengig av arbeidet Fillip gjer vil han heller
ikkje bli ein arbeidstakar pa lik linje med andkarleis opplevinga av sjalvstende paverkar

opplevinga av arbeid vil bli diare diskutert i kapittel 6.

Malin har ogsa eigne ansvarsomrader pa hotellet, der hovudoppgava er & passe pa at butikken
pa hotdlet har dei matvarene déreng. Ho sjekkar dette sjglvstendig fleire gongar for dag,
men kan gsa sgke rad hos andre kokkarsomho er usikker pa noko. | tillegg til dette

hjelper ho kokkar med kutting av ulike gransaker og frukt til frukostbuffeen. Nokre av desse
oppgavene gjer ho hesiglvstendig, utan rettleiing fiéokkane. F.eks. veltosjglv at lo ma

lage smoothie tifrukost neste dagsa ddagar ho smoothien utaroko hjelp eller paminning

fra kokkane (feltnotat 24/142017). Det er tydetpat dette epppgaver ho er vand med & ha
ansvar for. Andre oppgaver treng ho nmrettleiing pa, blant anna nar ho skal smbgegettar.
Dasgker ho hjelp frd andre kokkaam kva ho skal smarje pa og kor mange som trengst
(feltnotat 24/162017). Vidare hjelper ho kokkar med ulike oppgaver gjennom dagen, som a
lage til lunsj, kutte ulike matvarer til middag og frukost og vaskiaglptten av dagen. Det er
mykje mengdarbeid Malin gjer, som verkar for & avlaste kokkane. P4 denne maten kan det
verke som eit hierarki pa arbeidsplassen, der Malin gjer oppgaver som gjer arbeidsdagen
lettare for kokkane. Rolla til Malin blir som ein Igar, der hogjer arbeidsdagen deira betre

for andre Men nar ein observerer dynamikken verkar det ikkje for at kokkane ser ned pa

Malin av den grunnda dei sjglve gjer mykje av den same jobben.

Sidan det stillast starre krav til tilsette ikklje-verna bedrifter enn pa verna, er det naturlig

at dei tilsette ogsa trenge mindre tilpassing enn pa verna bedrifter. Pa verna bedfter er d
lettare for dei tilsette og «utmerkeeg, om dei klarar ei spesiell oppgave betre enn andre. Pa
ikkje-vernabedrifter er dette neermast umulig & oppna pa same mate, da det verkar for at dei

tilsette jobbar for & bevise at dei hgyrer heime pa arbeidsplassen ved & vere til mest mulig
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hjelp og vise at dei nigtrar oppgavene dei blir gjeven. Ein ser ogsa ei avgifensafor
sjglvstende i verna og ikkjeerna bedrifter. | ikkjeverna er det meir openheit for sjglvstendig
arbeid enn i verna bedrifter, men ogsa denne sjalvstenda er avgrensa da det ofte er nokon som

passar pa at ting vert gjort rett.

4.2.3 Mgter — gradar av deltaking

Ulike typar mgter pa arbeidsplassar fuaskjellige funksjonar, som & skape demokrati og
fordeling av makt blant dei tilsette Asen bedrift har alle avdelingar morgonmgte kvar
morgon 08:40, der arbeidsleiarane snakkar litt om dagéardeler arbeidsoppgaver. Dette

er ein type mgte, som har ein praktisk funksjon; fordele arbeidsoppgaver, steastom

dette blir ein sosial settirder ein kan snakke om aktuelle saker. Pa tekstilavdelinga har dei
ogsa ein annan type mgte, torsdagemaeér dei tilsette pa avdelinga kan ta opp forskjellige
saker dei rétte ha. Ein tredje type mgtdsen bedrift er Forum. Forum bestér av ein

tillitsvalt fra kvar avdeling, som gar saman og har eit magte der dei tillitsvalte kan komme med
sakerfra dei tisette Eg fekk vere med pa eit slikt mgte, og da vart det tatt opp saker som
blatur, julebord og andre sosiale arrangement dei skulle planlegtietat 12/92017). Pa
forumblir det kvart mgte valt ein ordstyrar, sekreteer ogsem skagodkjenre referat. Det
verkar som ein arena der dei tilsette ogsa leerer vanleg mateskikk. Pa alle mgter er det dei
tilsette som bestemennoko av tema@om verttatt opp Dette er med pa a gigsette ein mate

a utrykke gnsker om arbeidskvardagengsirDette viser at é&drifta jobbar for ein

demokratisk framgangsmate, der dei tilsette skal bli hayrt og verdsatt.

Pa ikkjeverna bedrifter verkar det for at dei tilsette med jEykitviklingshemminger
mindredelaktige i personalmgter oa Ming hoté observerte edkkje nokon mater. Fillip
snakka ogsa lite ot han var med pa ulike personalmgter eller ikkje. Katrine snakka om eit
uformelt mgte mellom nokre tilsette om morgonen som Fillip av og til plar vere med pa.
Utanom dette er der ingen formelle mgter eg fekk mfmjon om. P& Grod hotell var der

kvar morgon eit morgonmgte, noko Malin ogsa matte vere med pa. Pa dette mgte skulle
dagen planleggast slik at kjgkkensjef har kontroll over kven som gjer kva den dagen. Dersom
Fillip og Malin ikkje far delta pa persomaber, tar dete vekk ein del av arbeidstakalla

deira. Dei blir da isolert fra eit avgjerande avgjersleorgan i bedrifta, og far ikkje vere med pa a

paverke endringar og utviklingar pa eigen arbeidsplass.
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Den verna bedrifta har meir mgteaktivitet for tisette enn kva dei ordinaere har. Dette
illustrerer at verna bedrifter er ei bedrift som er bygd pa grunnlag av psykisk
utviklingshemma sine behov for arbeid og utvikling. Det legg ogsa vekt pa det mindre
hierarkiske skilje pa verna enn pé ikikjerna bedfter, da dépsykisk utviklingshemma er i
«overtal»og difor har meir & seie for arbeidskvardagen enn kva psykisk utviklingshemma i

mindretal pa ikkjeverna bedrifter har.

4.2.4 Morgonrutinar — illustrasjon pa ulikhetene mellom verna og ikkje-verna bedrifter

For & illustree forskjellane mellom kvardagsrutinane i den verna og dei-kkj@a
bedriftene vil eg inkludere eit utdrag fra feltatst av deltakande observasjon Yeskn bedrift

og Grod hotell. D#e er to samansette eksempel.

Asen bedrift 3. September;

08:40; Eg kjem inn pa avdelja og helsar pa dei som er koenBritt og Mads. Eg

seier at eg er her for & sja korleis det er & jobbe her pa avdelinga i dag. Ein annan
mann kjem inn, som eg vel a kalle Marius. Vi set oss ned. Marius kjem bort til meg og
viser eit bilete han tok av seg sjalv i helga, han verkar véldigjog snakka om det

han hadde gjort pa i helga med dei andre. Etter kvart kiem to andre inn. Arbeidsleiar
kiem ogsetseg ned etter a ha satt fram utstyr til dagen, han seier at dette er di sosia
avdeling derei far mykje tid & prate saman. Arbeidatesnakkar ogsa om kva han
gjorde pa i helga. Eg fortel til alle kvifor eg er der, og spar om det er greit for dei. Sa

starta vi dagen. Etter ei stund kjem Margunn inn, og er sein da bussane ikkje gjekk.

Grod hotell Onsdag 25. Oktober;

Eg mgtte opP6:45 i dag ogsd, Malin var nettopp ferdig bytta og klar for jobb. Eg
skifta og gjekk opp til kjgkkenet for a sja kva Malin gjorde. Ho og mentor, Kristin, at
litt frukost, og sa dei ikkje orka & lage frukost heime nér dei starta sa tidleg. Medan

Malin et snka vi om bussturen ho tok i gar, som ho hadde grudd seg litt til. Malin et
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kjapt, og nar ho er ferdigtarta vi med & helle smoothien tamde i gar opp i glas.

Dette illustrera korleis arbeidskvardagen pa verna bedrifter er retta mot at dei tilsefde ska

ein mjuk start pa arbeidsdagen ved samtalar og lausare arbeidstidstart, medanvgirikkje
bedrifter ma arbeidet starte tidleg. Arbeidsrutinane er styrt av behovet tilsette med psykisk
utviklingshemming péa verna bedriftear, medan dei er styrt arbeidsoppgavene som ma
gjerast i ikkjeverna bedrifter. Ein sereh at starten p& arbeidsdagéksen bedrift er roleg,

ikkje alle mater opp pa same tid og ein bruker tid pa & komme i gong med det ein skal. Det er
viktig for arbeidsleiarane og dei tilseth fa prate om ulike ting fgr dei kjem i gong. Pa Grod
hotell byrjar dei ikkje rett pa arbeid heller, men et frukost fgrst. Samstundes brukar Malin pa

Grod hotel) kortare tid pa & komme i gong med arbeidet sjglv om ho et frukost.

4.3. Sosiale aspektar ved arbeidet i verna og ikkje-verna bedrifter

Det & ha eit arbeid kan vee@ arena for & bygge relasjonar med andre menneske, og fgle at
eintilhgyrar noko. Det at arbeid er ein arena for & skape sosiale ngtigerkat arbeid er ein
viktig arena forsosial integrasjon og inkludering, og difor vil det ogsa vere spesielt
betydingsfult for personar med psykisk utviklingshemning, som potensielt har vore utsatt for
meir ek&ludering Sosial samhandling og integrasjon, er i falge Tgssebro latektgdoa

av arbeid, altsa er det ikkjeilgiktede eller erkjent& men ikke desto mindre viktige£996,

s. 117). P& bakgrunn av dette, har det vore interessant, og ikkje minst viktig, & sja pa korleis

det sosiale samvaeret og samarbeidet pa dei ulike bedienar vore pa er.

4.3.1 Forholdet til andre tilsette — mellom vennskap og arbeidskollega

Pa verna bedrifter samarbeida tilsette om a framstille eit produkt pa ulike matar, dette skapar
samhald og vennskapellom tilsette. For tilsette velisen bedrifter arbeidsplassezin av fa

stadar deutvikla venskapMange bur aleine i eiga leilegheit i eit bufellsskap, og ser ikkje sa
mange andre menneske pa dagleg basis. Difor verkar arbeidsplassen for & vere ein arena for

samarbeid, & bygge venrgk og for fleire av dei eg vart kjent med, kjeerleik

Der erulike formar for vennskap o.l. pa arbeidsplassgrdetteviser kor viktig arbeidet er
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for det sosiale livet til tilsette ved verna bedrifter. Emma er ein av dei intervjuandikige
hadde mange vener utaim jobben, ho seier ho har ein ven utan jobben, og meiner at
jobben er viktig for a fa vener (intervju med Emma 112007). Ho har fleire vener fra andre
avdelingar, men ikkje sa mange fra si eiga. Dette viser at bedrifta legg oppalil sasveer
utanom arbeidsoppgavene, i lunsj, pausar, og andre sosiale arrahgemeulebord,

blaturar osvsom gjer at vennskap og kjeerleirt knytt pa tvers av avdelingane. Vennskapa
var ogsa noko eg var vitne til i observasjonidonsj pausane valet tydelge vennegjengar

som st saman og prata om forskjejéeprivate saker og tema.

Vennskap epgsaviktig pa ikkje-verna bedrifter, men forholda pa desse bedriftene er meir
prega & kollegaforhold Pa Ming hotell er det tydedeat dei fleste kjemer Fillip. Dete viser
deived aseie hei,gean ein ohigh fiveod eller sl - av
lunsjpausane pleiar han & sitte saman med nokrekialtga blant desse ein annan person
med utviklingsheming. Fillip har det meste av sasiale nettverk utanom arbeidet. Han fortel
om ein kjeerast han har, og andre vener han haromaarbeidet, og at han eigeflikje ser
kollegane sine utanom arbeidstida. Dette tyder pa at relasjonane han har til kollegane sine,
ikkje er ein del av &ins sosiale nettverk i privatlivet. Der kan vere personlige grunnar til

kvifor han har berre har vener utan for jobben, men organiseringa av arbeidet kan ogsa
paverke dette. Dersom han ikkje blir rekna som ein likesinna arbeidstakar pa lik linje med
andre,og far arbeidsoppgaver pa mange forskjellige stadaoplet, kan det vere vanskgle

a bygge vennskap. Fillip set pris pa kollegane sine, og han seier at han synest kollegane gjer
det kjekkare for han jbbe; «ar dei smiler og er hgflege mot meg §adet jo eh. utrulig

mykje betrexintervju med Fillip 15/92017). Fillip samarbeider mykje med Katrine, men

ogsa med ei anna tilsett metviklingshemning, eg har gjeve mamnet Ane. Gjennom
observasjonsdagane ser eg at dei samarbeider om ulike epggéva rydde konferansesalar
tom for koppar og glas, samt ta oppvasken. Detareide at dei samarbeida godtyl&r ho er

her jobbar eg alltid i lag med hosa eg og ho er san dream tegintervju med Fillip 15/9

2017). Dette viser at arbeidsplasddge er like viktig for Fillip for & fa vener, men at han

veks pa det & ha snille og gode kollega rundt seg som set pris pa han.

Malin har vener pa jobben; «ja eg er vener med ife¢ervju med Malin 26/12017). Ho
skildrar nokre vennskap naerare emare,og omtalar eine kokken som ein «storebrfamngdi
dei har sé tett kontakt gjennom arbeidsdagen. Msadim Fillip, er ikkje saman med

kolleganeutan om arbeidstida, men har vore med pa personalfestar, noko ho tykkjer var
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veldig kjekt. Det at verkeFillip eller Malin er saman med nokon av sine kollega pa fritida,

kan tyde pa at forholdet dei har til kollegane sine, er vennskapleg kollegaforhold. Trass i dette
meiner Malin at arbeidsplassen er vikiiig & fa vener; rei den er ganske viktig den er

viktig [...] eg harjo ikkje sa mange vener hellefistervju med Malin 26/1€2017).Jobben

blir difor ei viktig kjelde for Malin for vennskap, men ho er ikkje saman med desse pa fritida

si noko som tyder pa at dette er meir vennskapelege pnoédigjdxollega forhold.

Arbeid er med dette ei viktig kjelde for sosialt samveer bade pa verna ogékkia bedrifter.
Forskjellen pa dei to, er at forholda pa ordinaere arbeidsplassar er prega av eit vennskapeleg
kollegaforhold i motsetningl pa vernabedrift der det er naarevennskap der dei tilsette er
samarpa fritida §alv om det pa ordineere arbeidsplassar er meir kolledwld mellom dei
tilsette er dette ein vikg del av sosialiseringa deira. Korleis dette er med pa & influere

meininga og mtivasjon med arbeidet, vil bli vidare diskutert i kapittel 6.

4.4 Oppsummerande refleksjonar

| dette kapittelet har eg presentert sentrale trekk i organiseringa av arbeidskvardagen pa verna
og ikkje-verna bedrifter i studien min. Med utgapgskt i eige empirisk materiale, har eg
gjevelesaren ei innsikt i kva som kjenneteiknar arbeidsplassane der organiseringa og
reguleringa av kvardagen blir ein sosial prosess. Arbeidstid og pausar er noko som er sentralt
pa arbeidsplassar. Hovudforskjelled ywerna g ikkje-verna bedrifi min studie er at

arbeidstid og pausar er meir tilrettelagt kvar enkttlbghov i verna edrifter enn i ikkje

verna. Samstundes arbeidstida ikkjberrestyrt av kor mykje der er a gjere, men kemge

kvar enkelt skal jobbe. ideidstida pa ikkjeverna bedrifteer meir styrt av behovet for

arbeid. Abeidet er ikkjeherberre ein stad a vere og sysselsette seg sjglvdatenogsaeit

reelt behov for dei utviklingshemma sine tenester.

Pa verna bedrifteriser vemskap mellonulike tilsettea vere ein viktig del av det & ha eit

arbeid. Pa dei ikkjwerna bedriftene er denne dynamikken annkdsikkjeverna bedrifter er

tilsette med psykisk utviklingshemminvgnner med folk pa jobb, men har sitt sosiale nettverk
utanom arbeigslassen. Dette tyder pa at arbeidet er organisert pa ein annan mate, da det ikkje
er naturlega knytte sénaereband med kollegze og vere saman med dei pa fritida si. Det a sja

pa dei sosiale aspekta i bedriftene er med pa & bygge eit bilete av &dkigen pa
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arbeidsplassane er med pfbdne opplevinga kvar enkelt har av & ha eit arbl@idanfor dei
sosiale aspekta er ogsa forholdet mellom tilsette med psykisk utviklingshemming og

naermaste statteperson ein sentral del. Dette vil eg ga nseraceiinaste kapittel.
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Kapittel 5

5. FORHOLDET MELLOM PSYKISK
UTVIKLINGSHEMMA OG STOTTEPERSONAR

5.1. Innleiing

| dette kapittelet vil eg gje eit innblikk i, og drafte korleis forholdet mellom stgttepersonar og
psykiskutviklingshemma er pa arbeidsplassen, og korleis dette verkar inn pa opplevinga av
arbeid. Ein del av badesheltered employmenbg «supported employmen(sja kapittel 2)

er at det blir tilrettelagt for at utviklingshemma skal kunne utfare eit arbeiblogav denne
tilrettelegginga er det mentorar og arbeidsleiarar som har ansvaret for. For arbeidsleiarane i
verna bedrifter er dei formelle oppgavene a leie arbeidet pa avdelinga, hjelpe dei tilsette, ha
oversyn over produksjonen og lage handlingspléorakvar enkelt som er eit krav fra Nav.

Dei formelle oppgavene til mentorane pa ikkgrna arbeidsplassar er a vere kontaktpersonen
til dei psykisk utviklingshemma, organisere arbeidet deira og faglge dei opp. | tillegg til desse
formelle oppgavene har edpservert andre roller arbeidsleiarar og mentorar tek pa seg som eg

vil bringe inn i diskusjonen i dette kapittelet, ein av desse er omsorgsrolla.

Problemstillinga for denne studien har som nemnt fokus pa psykisk utviklingshemma si eiga
oppleving av arbid, altsa korleis arbeid opplevast fra deira perspektiv. Ettersom forholdet til
mentorar og arbeidsleiarar spelar ei viktig rolle i arbeidskvardagen til psykisk
utviklingshemma, er det viktig & gje ei innsikt i kva rolle dette forholdet har i forhold
opplevinga av arbeid. Dette hjelper oss a forsta korleis andre aktarar pa arbeidsplassane er
med pa & forme opplevinga psykisk utviklingshemma har av arbeid. Eg vil no drafte
stgttepersonane sine ulike roller; ansvar for produksjon og arbeidsetikk, orggngserin
arbeidsoppgaver, oppfalging og utvikling, samt rolla som ein samtalepartner og omsorgsrolla.
Forholdet til dei psykisk utviklingshemma handlar bade om dei rollene stattepersonane har pa
arbeidsplassen i forhold til dei psykisk utviklingshemma og dakkete relasjonane som blir

skapt til dei psykisk utviklingshemma som verkar inn pa arbeidstakarrolla deira.

52



5.2. Ansvar for arbeidsmoral og produksjon

Pa verna bedrifter har arbeidsleiarar ansvaret for ein balanse mellom produksjon og utvikling
pa abeidsplasserrbeidsleiarane er sist til & ga til pausar, og farst til 8 komme tilbake, om
dei i det heile tatt tar pausar. Dette viser at dei gar fare som rollemodellar for ein arbeidsmoral
p& arbeidsplassen. | den verna bedrifta Asen bedrift jobbalakbiarane side om side med
liknande oppgaver som tilsette med psykisk utviklingshemming, men det er arbeidsleiarar
som har det overordna ansvaret for produksjonen. Arbeidsleiarar pa keramikkavdelinga ma
passe pa at kvar del av produksjonen blir gjennanpi@ein tilfredsstillande mate slik at det
endelege produktet blir s godt at det kan seljast. Dette er ein del av dei formelle oppgavene
til arbeidsleiarane. | tillegg er dei ein rollemodell for arbeidsmoral, og verkar for & matte
motivere nokre av sindsette til & arbeide. Eit eksempel pa dette er Marius pa
keramikkavdelinga ved Asen bedrift, som blir veldig fort ukonsentrert og snakkar seg vekk
fra arbeidet sitt. Marius kan ga rundt og surre litt utan a arbeide. D4 blir arbeidsleiar Tore litt
strengog seier at nar er han pa arbeid ma han arbeide (feltnotaQ#7. Arbeidsleiarar ma

med andre ord be tilsette til & konsentrere seg gjennom arbeidsdagen, og pa denne maten
skape ein arbeidsmoral pa avdelinga. Dette er med & forme forholdet mel&dta titp

arbeidsleiarar.

Pa ikkjeverna bedrifter verkar det for & vere viktigare for dei tilsette med psykisk
utviklingshemming & vise god arbeidsmoral. Dette kan vere fordi det blir viktig a vise at dei
hayrer heime pa ein ordineer arbeidsplass og aabkair arbeidsmengda som falg med. Fillip

pa Ming hotell kan vere med a illustrere dette. Det verkar for at Fillip, dei dagane eg er der,
jobba hardt gjennom dagen. Han sveittar fordi han er varm og sliten, og set seg skjeldan ned.
Trass i dette, fekk elgeskjed fleire gonger om at Katrine, og andre, aldri far har sett Fillip
jobbe sa hardt som han gjorde nar eg var der. Dei dagane eg var der matte Katrine minne
Fillip pa at han matte ta seg pausar inn i mellom. P& denne maten er Katrine med pa & passe
pakor hardt Fillip arbeider, og innverkar slik pa arbeidsmoralen hans. Katrine skildrar Fillip
som ein«ekstra hjelp og ikkje som ein fult tilsett og er difor ikkje avhengig av at Fillip

faktisk gjer alt han skal (intervju med Katrine 1:2917). Nar eg gpa Ming hotell verkar det

for at Fillip vil motbevise dette ved a arbeide hardt, medan i fglge Katrine kan det verke som

at Fillip ikkje alltid klarar & utfylle potensialet han har.
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Der er med andre ord tydelege forskjellar i arbeidsmoral pa vernajegvidina bedrifter, og
forholdet mellom tilsett og arbeidsleiar/mentor har ulike innverknadar pa arbeidsinnsats. Pa
den verna bedrifta er dette noko arbeidsleiarane brukar mykje tid pa, og dei ma be tilsette om
a fokusere pa arbeidet nar dei er pa jobldétaikkjeverna bedrifta skjer forminga av
arbeidsinnsatsen meir naturleg; dei psykisk utviklingshemma er innstilt pa & vise at dei kan
halde falge med eit ordinzert arbeidstempo. Da vil mentoren spele ei mindre rolle, men

framleis ha betyding for arbeidsmal.

5.3. Betydinga av variasjon i organiseringa av arbeidsoppgaver

Organisering av arbeidsoppgaver er ein del av oppgavene eg observera arbeidsleiarane og
mentorane har, og det er arbeidsleiarar og mentorane som ma passe pa at alle
arbeidsoppgaveneibbjennomfert. Arbeidsleiarane pa verna bedrifter ser pa ferdigheiter og
interesser nar dei fordeler arbeidsoppgaver, men dei ma ogsa ta hagde for at produksjonen
star i fokus. Betydinga av den individuelle tilpassinga pa verna bedrifta er viktig, men
produksjonen set grenser for kor mange som kan jobbe med det som interesserer dei. Som
nemnt, far dei som kan sy ansvaret for dette, og pa keramikken far dei samkestilfid male
gjere det. Brdi der er andre oppgaver som ogsa ma gjerast ma arbeidakssarga at alle
arbeidsoppgaver blir gjort, og kan difor ikkje alltid tilpasse organiseringa etter ynskjer. Eit
eksempel p& dette er Edvard som jobbar pa fruktavdelinga, men likar og meistrar arbeidet
med a trokle (som dei gjer pa tekstilavdelinga). Ndreddite & gjere pa fruktavdelinga far

difor Edvard hjelpe til med trokling, men nar det er mykje & gjere pa fruktavdelinga ma han
vere der. Her kiem balanseforholdet mellom produksjon og tilrettelegging av arbeidsoppgaver
tydeleg fram.

Mentoroppgaverrenoko mentorar pa ordingere arbeidsplassar har i tillegg til alle andre
oppgaver dei har gjennom stillinga si. Dette dannar eit anna grunnlag for rolla som mentor.
Katrine organiserer alt arbeidet til Fillip pa Ming hotell. Pa starten av kvar dag bylijr Fi

med oppgavene han alltid har om morgonen, og etter kvart kiem Katrine og fortel kva som ma
gjerast fram til lunsj. | lunsjpausen kjem ho bort til han igjen, og forklarar kva som skal

gjerast resten av dagen (feltnotat-2@17). Pa denne maten brukatrine delar av

arbeidstida si pa & organisere arbeidsoppgaver til Fillip. | tillegg kiem Katrine med fleire

54



arbeidsoppgaver etter kvart gjennom dagen. Dette dannar ogsa eit hierarki pa arbeidsplassen

da Fillip er avhengig av Katrine for & ha arbeid aeyje

Maktforholdet pa ikkjeverna bedrifter er spesielt tydglela dei utviklingshemma ofte er i
mindretal, og er difor ein del av ein minoritet som far mindre ansvar og treng meir hjelp enn
andre. Mentorar ma alltid passe pa at dei tilsette har arbeigdopr & gjer. Dette er synleg i
forholdet mellom Fillip og Katrine. Det a jobbe saman med Katrine og hjelpe henne er det
Fillip skildrar som det han likar best med arbeidet haakisa det ... er .. (3) det eg kunne

tenke meg a gjort kvar dag & vere bppe og hjelpe Katrine dersom ho trengte hjelp ..

(intervju med Fillip 15/92017). Det er ein del av jobben til Katrine og gje arbeidsoppgaver til
Fillip, og det verkar for at han set pris pa at det er Katrine som gjev han oppgaver for da faler
han at hamjelp henne. Med dette blir rolla til Katrine & sysselsette Fillip i kvardagen. Ved a
vere den som gjev han arbeidsoppgaver, som ikkje alltid er same oppgaver som ho sjalv gjer
far ho makt over Fillip. Sjglv om malet til slutt er at gjestane skal faciogpleving av a

vere pa hotellet, sa har Fillip og Katrine ulike roller i denne prosessen. Katrine har meir makt

og inngar i ein asymmetrisk relasjon til den tilsette med psykisk utviklingshemming.

Dette viser at organiseringa av dei psykisk utvikliregama sine arbeidsroller i verna og
ikkje-verna bedrifter er forskjellige, og at dette paverkar maktforholdet mellom tilsett og
stgtteperson. Det som skil rolla mentoren har fra rolla til arbeidsleiarane er at det & vere
mentor berre er ein tilleggsfaktoaibeidskvardagen og ikkje hovudoppdraget deira. Dette
skapar eit anna grunnlag for arbeidet som mentor enn for arbeidsleiarar som er pa arbeid for &
legge til rette og organisere psykisk utviklingshemma sitt arbeid. Hierarkiet pa
arbeidsplassane kiem befiram pa ikkjeverna bedrifter enn pa verna bedrifter. Bade Fillip

og Malin utgjer eit mindretal av dei tilsette som er avhengige av andre si organisering for a ha
arbeid & gjere, medan dei tilsette i Asen bedrift er i fleirtal og deira arbeid orgaréseras

nokre fa arbeidsleiarar. Disse forskjellane er med a forme forholdet til stgttepersonar og

opplevinga ein har av arbeidet.

5.4. Mellom oppfelging og utvikling

Oppfelging og hjelp er ei viktig arbeidsoppgave til arbeidsleiarar ved verna bedidter.

mykje oppfalging kvar tilsett treng varierer. Det er arbeidsleiarane si oppgave a tilpasse slik at
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dei som treng hjelp far det og dei som klarar seg utan far nok utfordringar til dette slik at dei
kan utvikle seg. Arbeidsleiarane ved den verna bedkitan bedrift brukar mykje tid pa
oppfelging, ofte ved at dei tilsette sjglve spgr arbeidsleiarane om det dei har gjort er rett.
Dette kan tyde pa at dei tilsette ikkje heilt stolar pa eige arbeid, og at dei er opptatt av a gjere

alle arbeidsoppgaver satreom mulig.

Som tidlegare nemnt, har mange arbeidsleiarar yrkesfaglig kompetanse innanfor det som blir
produsert eller framstilt pa si avdeling. | fglge Mandal (2008, s. 68) kandettenge

fokuset pa individuell tilrettelegging og utviklingDette finn eg ikkje i min studie. Sjglv om
arbeidsleiarar ikkje alltid har formell utdanning innan helse og omsorg, far dei erfaring og
statte i arbeidet med psykisk utviklingshemma gjennom arbeidsplassen. Arbeidsleiarar pa
verna bedrifter utviklar sinelsiette gjennom hjelp og oppfalging. Dette gjer arbeidsleiarane
gjennom & hjelpe dei tilsette med ulike arbeidsoppgaver pa ein pedagogisk mate. Arbeid er
med andre ord mykje trening i tillegg til arbeid pa den verna bedrifta. Eit eksempel pa dette er
pa friktavdelinga, der Jonas spgr om han skulle pakke ein heil gulrotpose med atte gulrater til
fem personar, dette stemmer ikkje sa Marit spar tilbake; mange personar skal det vere

for at ein skal dele opp ein pakke med gulrgiedd svarar Jonas atte penar, altsa det rette
svaret (feltnotat 12/2017). Dette er eit av mange eksempel der Marit brukar tid pa & utvikle
dei tilsette ved at dei sjglve kjem fram til svaret pa det dei lurer p4, i staden for & svare sjglv,
noko som hadde vore meir effektivtr foroduksjonen. Forholdet blir difor ikkje berre prega

av ordrar, men ogsa av hjelp for a utfgre arbeidet.

Arbeidsleiarar er med a utvikle dei tilsette bade personleg og fagleg, gjennom individuelle
arbeidsplanar. | falge Tore, inneber dette at kvar leskéseg mal for kva dei gnskjer &

oppna i lapet av eit ar, og sa skal dei ha mgter der dei snakkar om kva som har skjedd det siste
aret og korleis det gar med mala (feltnotat 12097). Dette er ein mate a fa dei tilsette til &

sette seg eigne mal farbeidet sitt og personleg utvikling pa arbeidsplassen. Det kan leere dei
korleis dei kan oppna ulike mal, noko som kan vere nyttig for personleg utvikling utanfor

arbeidsplassen ogsa.

Mentorar for utviklingshemma i ikkjgerna bedrifter har ogsa i oppgaa falgje opp dei
tilsette. Dei gjer dette ved a passe pa at dei tilsette gjer som dei skal til ein kvar tid.
Oppfelginga fra mentoren er med pa a forme opplevinga dei psykisk utviklingshemma har av

arbeid. Mentoren ved Ming hotell, Katrine, seier atafet er ho som ma seie i fra til Fillip
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om noko han har gjort er gale, fordi dei andre tilsette ikkje fgler dei kan seie i fr. Katrine blir
med andre ord desstygge ulven som ma ta opp saker med Fillip (intervju med Katrine
15/9-2017). Ho seier sjglvtdan blir fornzerma, men at det gar raskt over. Under
observasjonen ser eg, som nemnt i kapittel 4, at Katrine med jamne mellomrom passar pa at
Fillip gjer som han skal, og gjev beskjed om at han burde gjere noko annleis. Fillip seier sjglv
at han jobbar indre prosent sjglvstendig. Mine observasjonane strid mot dette da Katrine

brukar mykje av tida si pa a falgje opp Fillip. Dette er eit interessant funn.

Mentorrolla ved ikkjeverna bedrifter inneberer oppfalging og hjelp, men den tilsette med
psykisk uviklingsheming er med pa a formeentorrolla Ikkje alle er like avhengig av & ha

ein person som er tilgjengelig til & falge opp og hjelpe. Pa-kijea bedrifter kan ogsa

andre tilsette vere delaktige i oppfalgingsarbeidet. Kristin pa Grod hotell aarefor
oppfalging, men det verkar ikkje for at ho eller Malin har hatt mykje bruk for denne delen av
rolla til Kristin. Ho seier sjglv at ho ser inn i mellom om Malin har det bra, og at ho har gjeve
tydeleg beskjed om at Malin ma seie i fra om det eorukvil snakke om (intervju med

Kristin 26/102017). Det verkar for at Malin klarar seg gjennom dagen utan oppfglging fra
Kristin, og far hjelp fra andre kollegaer pa jobb om ho skulle trenge det. Om ein anna kokk
har gjeve Malin ei oppgave, er det deto&ken som ma passe pa at Malin gjer dette rett og
forstar oppgava. Dette farer ogsa til utfordringar i arbeidskvardagen til Malin. Ein dag far
Malin beskjed om & hjelpe ein av kokkane gjennom dagen, da ho er ferdig med farste
oppgave er kokken forsvunng Malin brukar lang tid pa a prgve a spore han opp. Til slutt
kjem ein annan kokk bort og seier at Malin kan hjelpe han i staden for (feltnotatZB/T}
Dette illustrerer at Malin er avhengig av at fleire kan finne arbeid til henne da ho ikkje felg

berre ein person slik som Fillip gjer.

Der er tydelege forskjellar pd maten arbeidsleiar pa ei verna bedrift og ein mentor pa ei
ordinaer bedrift jobbar med oppfalging og utvikling. For ein arbeidsleiar er dette noko av
hovudrolla deira, medan for ein menpa ei ordinger bedrift kjiem dette som eit tillegg i
arbeidskvardagen deira. Dette kan fgre til at mentoren ikkje brukar like mykje av tida si pa
oppfalging som ein arbeidsleiar ville gjort, og Kristin illustrera dette ved at ho ikkje gar rundt
og passar pat Malin jobbar. Katrine, som fgler at det a falge opp Fillip tar mykije tid, brukar
samtidig mykje mindre tid pa dette enn arbeidsleiarar ved Asen bedrift gjer. Det er ikkje berre
pa grunn av andre arbeidsoppgaver som ma gjerast at mentorar ikkje fdilgeappkje som

arbeidsleiarar. Tilsette med psykisk utviklingshemmingar pa ordinzere arbeidsplassar er ogsa
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meir ressurssterke, og difor vil dei ogsa ha mindre behov for oppfalging gjiennom
arbeidskvardagen. Det a klare seg utan for mykje oppfalging k@wegs med pa & styrke
kiensla av arbeidstakarrolla for dei tilsette med psykisk utviklingshemming. Dette bidrar ogsa

til at forholdet blir noko meir profesjonelt enn hja verna bedrifter.

5.5. Ulike gradar av samtalepartnarrolla

Det er tydeleg i vermbedrifter at det & prate med dei tilsett@in prioritet hja arbeidskiar.
Arbeidet deira som ein samtalepartner er like viktig som a hjelpe til med det faglege pa jobb.
Eit eksempel pa dette er nar Malene har eit spgrsmal om det ho heldt paed btrikgar

Trine om hjelp, men far beskjed om a vente fordi Trine er midt i ei samtale med ei anna tilsett
om noko privat (feltnotat 14/2017). Trine tar altsa rolla som ein samtalepartner like alvorleg
som hjelp av faglege ting. Andre arbeidsleiarastay ogsa tid til & snakke med dei tilsette nar
arbeidet opnar opp for dette. Arbeidsleiar Tore seier at det er mykje sosialt sorsvar
arbeidsleiar fordi det enange sonikkje har nokon & snakke med i deira kvardag (intervju

med Tore 10/12017). Dette enoko eg observerer pa alle avdelingar. Det er tydleg at
arbeidsleiarane veit mykje om sine tilsette, og snakkar om private tema saman med sine

tilsette i arbeidstida.

Mentorane pa hotella har eit anna utgangspunkt enn arbeidsleiarane pa verndDeddft.
typisk ikkje noko erfaring med psykisk utviklingshemma fra fegr, og er ein ordinzer tilsett ved
hotella. Pa ikkjeverna arbeidsplassar har tilsette med psykisk utviklingshemming ulik behov
for omsorg. Forskjellen pa forholdet mellom mentorane pa-Ggd/ing hotell illustrera

dette. Malin og Kristin pa Grod hotell er vorte vener, og pratar saman pa jobb. | tillegg til
dette verkar det for at Malin har mange andre samtalepartnarar i arbeidsdagen, som for
eksempel andre kokkar og resepsjonistar. Utdettie, verkar det ikkje for at Kristin er den
Malin lener seg mest pa i kvardagen. Fillip har meir behov for a bruke Katrine som ein

samtalepartner gjennom arbeidsdagen.

Dette viser at i forholdet mellom arbeidsleiar og tils&erna bedriftespelarsamtalepartner
rolla ei starre rolle enn i ikkjgerna bedrifter. Dette kan vere fordi tilsette ved verna bedrifter
har behov for slike forhold, og fordi ikkjeerna bedrifter er prega av meir profesjonelle

arbeidsroller, der ein har vennskapelege forhibkbllegaer og ikkje neere personlege

58



vennskap. Det er med andre ord den tilsette med psykisk utviklingshemming som er med a

forme viktigheita av stgttepersonen som ein samtalepartner.

5.6 Mellom omsorgsrolle og arbeidsleiarrolle

Den mindre formellealla til ein arbeidsleiar og ein mentor er omsorgsrolla. Tgssebro kallar
som nemnt arbeid for utviklingshemma ei forlenging av ny aktiv omsorg, fordi arbeidet skulle
verke som terapi for dei utviklingshemma (1996). P& verna bedrifter blir spesielle kydind kn
mellom arbeidsleiarar og tilsette. Arbeidsleiarane skal ikkje berre organisere arbeidsoppgaver

og falje opp dei tilsette, dei blir ogsa ein omsorgsperson.

Alle har forskjellige forhold tilsine neermaste kontaktpersonar og sjafad Asen bedrift er
hierarkiet slik som efjinn det dei tilsettei arbeidsleiarar og leiing pa topp. Sjglv om det
ulike niva, verkar det som alle samarbeida og har eit godt forhold til kvarandre. Maten
arbeidsleiaforholderseg til tilsette er ikkje #id lik som vanlge over og underordningar.
Nokre gongar fa dei over og underordningar ved at arbeidsleiarane fordeler
arbeidsoppgaver og hjelper til og falger opp produksjonen. Ein annan relasjon er at
arbeidsleiarar ofte smaertar dei tilsette, ogtitkette smaertar arbeidsleiarane. Det verkar
ikkje for at nokon av partane oppelever det som mobbing. | eit tilfelle, der arbeidsleiar
Solveig ertar Malene for at ho hadde forsove seg ein dag, nar Malene sjglv meinte at ho hadde
fatt eit illebefinnandeyerkar det som at Malene tok seg naer av kommentaren (feltnotat
12/102017). Dette var noko Solveig oppfattatugforsikra seg om at Malene forstblao

berre tulla med henne. Sreéting mellom ulike partar pa arbeidsplassen bryterdesd
formelle rituah, og kan sjaast pa som ein profanering, som i andre situasjonar kan vere ei
«nedbryting av andres verdighdKittelsaa, 2011, s. 154). Det kan teste ut grenser i
forholdet, spesielt ovanfor personar med lagare status, men profanering mellom folk som
kienner kvarandre kawereutrykk for neerleik og vise at ein verdset og sett pris pa andre
(Kittelsaa, 201). | Asen bedrift er det tydeleg abaidsleiarar g tilsette har eit neert forhold,
og brukar pofanering for & utrykke dette.

Deter ogsa andre kompentar i forholdet mellom dei tilsette og deira overordrei.tilsete
kan ga til arbeidsleiarar elladministrasjonen om det er noko deitailopp Margun hadde

ein periodeder ho haddéikt i foten,og ho fglte at arbeidsleiar ikkje forsto henne (ivite
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med Margun 27/2017). Difor valte ho & ga til dagleg leiar som tok situasjqéealvor.

Emma skildrar ogsa donflikt pa arbeidsplassen, men denne gongen mellom henne og ein
anna tilsett, der den andre hadde bedd Emma fartéée pengar, og hekule ikkje seie det

til nokon (intervju med Emma 11/12017). Ho seier det vart sa ubehagelig at ho ikkje gnskte
& ga pa jobb. Sidan dette var ein konflikt mellom to personar med likestilt status pa
arbeidsplassen, var det naturleg for Emma a sgke neerambastasleiar for radDette viser at
forholdet mellom tilsette og arbeidsleiarar i verna bedrifter er prega av tillit sidan dei tilsette

vel & oppsgke arbeidsleiar om det er noko som plagar dei.

Forhold i ikkjeverna bedrifter fa@ meir profesjonelle master. Mentor Kristin jobbar ikkje
tettpaMalin i kvardagen. Malin har andre kokkar ho forreideg til, og far oppgaver fra.

Det verkar for at forholdehellom Malin og kokkane er godjglv omdet er prega av hierarki
sidan det er kokkane som skal gjggaver til Malin. Dei ler, og ertar kvarandre mykje. Dette
verkar for & vere ein del av miljget pa kjgkkenet, alle ertar alle. Malin ler hggt og mykje nar
nokon ertar henne, og ho tek igjen med eit st & ho ikkje tar seg naer av ertinga, styrker
argumentet om profanasjonar som eit uttrykk for nzerleik. Malin hjelper ogsa andre pa
kjgkkenet og viser omsorg ovanfor sine kolleg&lar ho kuttar melon, veit ho at ein kollega
elskar melon, difor skjerer ho opp litt ekstra ogdgt han(feltnotat 25/162017) Malin

verkar difor for & ha eit meir likestilt forhold til sine kollega «myverordna pa

arbeidsplassen, enn det Fillip har.

Forhold pa ikkjeverna arbeidsplassar kan ogsdeyarega av omsorg. Fillip og Katrine har eit
kompleks forhold. Det w&ar for at delar av forholdet er profesjonelt og hierarkisk altsa
sjeflunderordna, medan delar av det er basert pa omsorg for kvarandre. Fillip seier han er glad
i Katrine, og det verkar for at han ser pa forholdet mellom dei to som bade kollega, og
sjeffunderordnaxKatrine er jo kiempe grei person .. som eg finner gady til rette med ..

og eg eh.ho er alltid utruleg positiv og ... (4) ha .. ho er heilt super.. (4) kollega eller slasj
sjefen mim (intervju med Fillip 15/92017).Ut fra observasjonamser forholdemidlartidleg

ut for & vere meir som eit vanlig sjeftlerordna forhold, da Katrine gjéillip

arbeidsoppgaver og ordrar han ma gjennomfare.

Dette viser at forholdet mellom mentor og tilsett pa ikigena bedrifter varierer meir enn pa
verna balrifter. P& verna bedrifter efte forholdet arbeidsleiar har til sine tilsette prega av ei

omsorgsrolle og meir vennskapsrolle enn ei sjefsrolle. Denne forskjellen kan komme av dei
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strukturelle rammene sorigy til grunn for ei verna bedrift, dalaidsleiarane er der for a
gjere arbeidskvardagen besoglegfor dei tilsette, medan for mentorar kjiem denne rolla til

som ei ekstrarolle.

5.7. Arbeidstakarrolla

| denne studien er det arbeidstakarar med psykisk utviklingshemming sdokes. i
Arbeidstakarrolla er interessant og viktig a fa eit djupare innblikk i, da arbeidstakar rolla til
ein person med psykisk utviklingshemminar sine spesifikkeammera fungere innanfor
Arbeidstakarrolla timenneske med psykisk utviklingshemmarguniki denforstand at den

vil kreve ulike gradamav personleg oppfalging og statte. | tilleggtésette med psykisk
utviklingshemming eit grenseland, mellom velferdsbrukaila og arbeidstakaolla. Eg vil

sja neermare pa arbeidstakarrolla, og betydinga awlfbehtil mentor og arbeidsleifar for

denne.

5.7.1 Mellom personleg oppfalging og stette

Pa verna bedriér er dekin type oppfalging og statte der tilsettedpsykisk
utviklingshemmingaktivt gnskerdette, og ein der arbeidsleiarane er den akiktgren. Ved

Asen bedrift er detlike gradamv oppfalging og statte blant dei tilsette. Eit eksempel pa dette
er pa tekstilavdelinga, der Malene er ferdig a strikke farste del av ein nisse, og spar
arbeidsleiar Solveig om ho har valt riktig farge fostem av nissen (feltnotat 142®17).

Dette tyder pa at tilsette er opptatt av & gjere arbeidsoppgavene riktig, og sgker statte og
oppfelging for & sikre seg dette. A fullfare ei arbeidsoppgave pa keisgkdn vere ein méate

a oppna mistringskjensle, ofganskje fa ros fra arbeidsleiar. Den andre typen oppfalging og
stgtte er nar arbeidsleiarane sjglve aktivt oppsaker dei tilsette for a falge opp arbeidsoppgaver.
Eit eksempel pa dette er pa fruktavdelinga ved Asen bedrift, der Edvard har fatt i oppgave &
vaske over golvet pa slutten av arbeidsdagen, men gar over det reine golvet med skitne sko.

D& ma arbeidsleiar forklare at han ma vaske om igjen (feltnotat20a/p).

Pa ikkjeverna bedriftr har mentorane i oppgave a falgje opp sine tilsette, oglsketitti ma

anstrenge seg for & vise at dei taklar arbeidsoppgavene dei far. Katrine (mentoren til Fillip)
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seiersom nemntt det er ho som ma seie i fra til Fillip nar han ma endre pa noko han gjer,
fordi dei andre tilsette ikkje fgler dei kan seie i frdté€ivju med Katrine 15/2017).

Forskjellen mellom verna og ikkjeerna, er at det nesten alltid er Katrine som er den aktive
aktgren i oppfalging og statte, og skjeldan Fillip som spgr Katrine om det han gjer er bra nok.
Det kan tenkjast at dette er foeelj er der, og Fillip vil vise at han er mest mulig sjglvstendig.

Eit eksempel der Katrine fglger opp Fillip og passar pa han gjer arbeidsoppgaver rett er nar
Fillip held pa a lage til te og kaffi pa ein kaffistasjon pa hotellet. Far Fillip er ferdig etesl d
kiem Katrine bort og seier at han har glgymt a fylle pa med sukker. Fillip svara at han ikkje
var komen sa langt enda (feltnotat 22®17). Dette viser at Katrine er opptatt av at Fillip

skal gjere ein god nok jobmenogsaat Fillip er under eit kastant press om a vere ein mest

mulig feilfri arbeidstakar.

Dette viser ogsat der er andre forventningar psykisk utviklingshemma tilsettvedikkje-

verna bedriférenn ved verna bedrét nar det kjem til ngyaktigheit og fullfgring av
arbeidsoppgéar. Difor er det ogsa venta at dei tilsette skal kunne klare ulike arbeidsoppgaver
utan for mykje oppfelging. Slik krev ogsa oppfaelgingtilretteleggingpa verna bedrifte

meir, men dette kan ogsa (avhengig av den tilsette) utgjere ein stor del av forholdet mellom

psykisk utviklingshemma og mentorar pa ikkjerna bedrifter.

5.7.2 Mellom terapi/omsorg og produksjon

Tassebro kallsom nemnarbeid for utviklingshemma eiforlenging av ny aktiv omsorg, og

at arbeidet skulle verke som teragpi flei utviklingshemma (1996). | studien nfinn eg

spesielt i den verna verksamheita at omsorg spelar ei viktig rolle i relasjonen mellom dei
tilsette og arbeidsleiar. Difglassea formalet med arbeidet til tilsette med psykisk
utviklingshemming den verna bedrifta Asen bedrifggmellom terapi/omsorg, og

produksjon. Fleire av arbeidsleiaravesl Asen bedrift har erfaring og mykje kunnskap om
arbeid med utviklingshemma. Dei titse knyt seg til arbeidsleiarane sine pa ein anna mate
enni eit typisk over/underordna forhold pa arbeidsplassar. Solveig, arbeidsleiar pa tekstil ved
Asen bedrift, seier ein dag at ho méa snart pensjonere seg. D& reagerer Malene kraftig og spar
henne fleie gongar om dette var tull eller pa ekte (feléndt2/162017). Malene er tydede

redd for at Solveig skal slutte i jobben sin. Det er ikkje berre sjglve arbeidet som er viktig for

Malene sin trivsel pa arbeidsplassen, memodéir eit spesielt forholdil arbeidsleiarar og
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difor blir fortsettinga av denne relasjonein viktig delavtrivselen hennar. Dette viser at
arbeidstakarrolla til tilsette ved Asen bedrift ogsa er prega av omderdar fra

arbeidsleiarar.

Mykje tyder pa at arbeidet pa verinedrifter skal verke som ein terapi og utvikling,

samstundes som arbeidet siedultere produksjon av varer, noko som splittar

arbeidstakarrolla til dei tilsette. Det at omsorg og terapi er ein sa stor del av arbeidskvardagen
tyder pa at arbeidstakatiaogsa er prega av ei velferdsbrukarrolled Asen bedrift er

arbeidet der for at dei skal utvikle seg og sysselsette seg. Pa denne maten er arbeidet ein mate
a aktivisere dei tilsette og la dei arbeieit tempo dei sjglve taklar. P4 den andre sida e

arbeidet avhengig av ein viss produksjonsverksamheit. Arbeigduppe pa tekstilavdelinga

er i til ei viss gradilpassa interessene ¢grdigheitene til kvar enkelt, mewvdelingamaogsa
produsere nok varer for ulike bestillingar. Tore seier at degimaproduksjon som skal ga

rundt og difor ma han ta omsyn til dette ved organiseringa av arbeidsoppgaver osv. (intervju
med Tore 10/12017).

Arbeidstakarrolla til tilsette med psykisk utviklingshemming pa ikl¢ena bedrifteer ulik

andre tilsettesine rolleri same bedriftsamstundes som rolla dei har krev negin
arbeidstakarroller vederna bedrifter. Difor hamnar téste med psykisk utviklingshemmimg
ordinzere bedrifter utan for den ordinzere arbeidstakarrolla, men ogsa utanfor den
arbeidstakarrolla som kategoriserast innanfor verna verksamheit. Pa deidkigebedriftene
Ming- og Grod hotell er dynamikken mellom omsorg/terapi og produksjon ammeisverna
bedrifter Som tidlegare nemnt i dette kapittelet, er forholdet mellom Katrine og Fillip pa
Ming hotell ogsé prega av omsorg ovanfor kvarandre. Forskjellen fra den verna bedrifta er at
pa den ikkjevema kjem tilbodet hotellet skal gfi gjestane sine i farste rekke. Sjglv om
Katrine meiner at Fillip ville like & ha meir kontakt med konferansegjestar, og hjelpe dei med
det tekniske, har han ikkje fatt muligheita til dette fordli;.] foredragshaldarar som kjem er

sa nervgse og har sa mykjepe i hovudet . sa viss dei (Fillip) skal byrje & fomle litt gran sa
blir det litt feil.. ja .. fordi vi skal liksom vere usynlige samstundes som vi skal hjelpe dei
(intervju med Katrine 15/2017). Det at Fillip ikkje far prgve seg pa slike oppgavened

pa & skape ein barriere for at han skal bli ein likestilt arbeidstakar, pa lik linje medgndre

dette paverkar arbeidstakarrolla hans
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5.8 Oppsummerande refleksjonar

Eg har no gjeve eit innblikk i kva forholdet mellom tilsette med psykisk utviklingshemming
og henholdsvis arbeidsleiarar og mentorar spelar i arbeidskvardagen i verna og ordingere
bedrifter. Sjglv om arbeidsleiarar og mentorar har same type arbeid (orgal@gge til rette

og ha ansvar for tilsette med psykisk utviklingshemming i arbeidskvardagen), er der ogsa
store kontrastar mellom maten dei to typane stgttepersonar utfgrer dette arbeidet pa.
Hovudforskjellen pa rollene er at arbeidsleiarar er tilsethfhalde produksjonen oppe og ha
ansvar for dei tilsette, medan mentorane har jobba pa arbeidsplassen fra far av, utan tilsette
med psykisk utviklingshemming. Arbeidsleiarar far meir oppfalging og oppleering pa korleis
dei skal handtere arbeidskvardagesdmpsykisk utviklingshemma og arbeidsplassen deira er

avhengig av at psykisk utviklingshemma vil og kan arbeide der.

Denne ulikheten skapar ulik oppleving av arbeidet for dei tilsette. Pa verna bedrifter er dei
tilsette sterkt knytt til sine arbeidslegarog fleire er avhengig av & bli motivert til & arbeide
gjennom heile arbeidsdagen for & fa gjort det dei skal. Pa ordinaere bedrifter er dei tilsette
mindre avhengig av at mentoren klarar & motivere dei, dei far meir fridom til & jobbe for seg
sjglv med like oppgaver og far tillit til & jobbe i lenger periodar utan tilsyn. Ut i fra dette ser
ein eimeir styrka arbeidstakarrollgahtilsette ved ikkjeverna bedrifter. Tilsette med psykisk
utviklingshemming i ordinaere verksamheiter er ein selektiv del emést ressurssterke
psykisk utviklingshemma og dette kan vere med a forklare kvifor opplevinga tilsette i
ordineere bedrifter har av arbeid er annleis enn den til dei tilsette ved verna bédester.
kapittel vil fokusere p&orleis opplevinga og betydgaav arbeidfor menneske med psykisk

utviklingshemmingvert forma av motivasjon i arbeidet.
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Kapittel 6

6. MOTIVASJON | ARBEID

6.1. Introduksjon

| dette kapittelet vil eg drafte kva motivasjon har a seie for tilsette med psykisk
utviklingshemming i verna og ikkjgerna bedrifter. Motivasjon er ein viktig del av arbeid.
Som drgfta i kapittel Skil nokre motivasjonsteoriar mellom indre og ytre motivasjonsarbeid
(Hackman and Oldham976).Dette kapittelet vil farst drafte indre ninvasjoni arbeid;
betydinga awarbeid for psykisk utviklingshemma i verna og ikkgerna bedrifter. Sentrale
omgrepvil vere anerkjenning, sosialt samveer og det a fylle dagane med noko meiningsfylt.
Dette er viktige delar av indre og sjglvstyrt motivagjanbeidet for psykisk
utviklingshemmasjglv om andre aktgrar spelar ei rolle i dette, og gjeeidet verdi for dei
tilsette Deretter vil eg forsgke & synleggjer og drgfta kva utbytte psykisk utviklingshemma far
av arbeidMeistringskjensle og kjesleav sjalvstendedet a fa ei arbeidstakarrolg
overgangen til vaksenlivetr sentrale omgreppnanmotivasjonen i arbeidetg kan vere ei
blanding av indreog ytre motivasjonAvslutningsvis vil eg trekke ytreog kontrollert
motivasjon inn i diskusjaen gjennom a synleggjer korleis lgnna av arbeid paverkar

motivasjonen og arbeidet for psykisk utviklingshemma i verna og-idijea bedrifter.

6.2. Betydinga av arbeid i verna og ikkje-verna bedrifter

Arbeid gjev identitet og menneske med utviklingsh@ng ein mogeleleit for

sjglvpresentasjon der dei kan utrykke ferdigheiter i staden for begrensingane deira (Hegdal og
Thorsen, 2007)Betydinga awarbeid kan verened & influerenotivasjorentil & komme pa

arbeid; da det fyller dagen med ting som betykjm for dei tilsette. Vidare, kalpetydinga av
arbeidinfluere motivsjon innad i arbeidet som f.eks. motivasjon til & fullfgre ei oppgave, eller
gjere noko ekstra grurgli Der er ulike matar arbeid gjeweining for personar med

utviklingshemming, og demreydelege forskjellar mellom verna og ikkjeerna bedrifter
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6.2.1 Anerkjenning: Arbeidsleiarar gjev mindre skryt enn mentorar, er mentorane

overraska over innsats og ferdigheter?

Anerkjenning fra ein arbeidsleiar eller mentor kan veremyingivasjonsarbeid, da drivkrafta
for motivasjonen er avhengig av intensiv fra andre (Gagné og P5. Samstundes fagrer
det til at individet gnsker a prestereufpre ei oppgave, og kan difor vere ein indre
motivasjon. Vedien verna bedriftAsen bedift er det lite fokus p&rerkjenning fré&
arbeidsleiar, men der viktig & gjere eit bra arbeiegdet er veldig viktig.. for da blir
arbeidsleiaren fornggdintervju med Emma 11/2017). Maten dette kan knytast mot
anerkjenninger om arbeidsleiarar fakk gjevuttrykk for at tilsette har gjort det bra og
skryter av deiGrunnen til at dette spelar ei rolle for dei tilsétsa vere fordi arbeidsleiarane
skal godkjenne arbeidet, og difor er skryt fra desse ein anerkjenning paregiskear
arbeidsoppgéer. Margun vedisen bedriftkan illustrere dette ved maten aska borda pé;
«nokre gongardtt hgyrt at viss det ikkje er eg som har vaska sa kan eg hgyre at no er det
sikkert nokon andre som har vaska for her er ikkje veldig {intervju med Margur27/9
2017). Det at arbdgleiar seier i fra at han legg merke til at Margun vaska gruedijn

mate Margun far anerkjennirigr arbeidet sitpa. Dette motiverer henniéd gjere jobben

ekstra ngyeog gjev arbeidet ei betyding.

Pa ikkjeverna bedrier kanros frd mentospeleein stgrre del av arbeidskvardagen enn pa
verna bedrifér. Dette kan skape meining og motivasjon med arbeiddetia faskryt kan

vere eit bevis pa at emeistrardet & ha eit ordineert arbeid. For Fillip p& Ming hotell @r&de

fa anerkjenning ein stor del av motivasjonen, dette far han gjenmddapp pa skuldra og

ros frd mentor, Katrine. Mykje av skryten dagane eg er der, kjem av at élibaij ekstra

hardt desse dagaliga ogsa om dettekapittel 3) Katrine brukaiogsaskryt for & motivere

Fillip til arbeidsoppgaver han kanskje ikkje gnsker & gjere. Det at Fillip er ein starkana
noko han er stolt over, og finn motivasjon av. Ein dag ber Katrine Fillip om a hjelpe til & baere
bordafor a rigge til ein konferansal, og sa han kunne hjelfadi han har superkrefter.
Katrine sa til Fillip at borda var veldig tungeen da svara hareg har faktisk trena to

gongar i helga sa dette gjekk heilt finfar han bar eit bord heilt aleine (feltnotab@ 11/9
2017). Arerkjenninga her kjem gjennom det faktum at Katrine skryter av Fillip om kor sterk
han her. P& deemrmaten far Fillip anerkjenning for ferdigheitene haos gjer at akkurat han
er perfekt for denne arbeidsoppgaog dette er med pa a motivere han tiléngiomfare

arbeidet. Dette kan skape tilhgyrsle og sjalvtillit hjai;ilhoko som gjer jobben viktig for
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han.

A f& skryt av innatsen er viktig for tilsette vetkje-verna bedrifter da det viser at dei er
verdifulle pa arbeidsplass@g at andre set fis pa innsatsen og arbeidigira Dette

illustrerast pa Ming hotell. Ein ettermiddag heldt Fillip pa & rydde koppar, og klarte a sgle slik
at han fekk nokre flekkar pa skjorta siatfine kiem innom og skryter dillip, og papeiker at

han har sglt kaffpa skjorta si, noko ho seier tyder pa at han har jobba hardt i dag. Fillip
verkar farst lei seg fordi han har sglt, men ler og verkar stolt nar Katrine skryter av han. Han
seier ogsa etterpé&sija Katrine pa skorta mi, den er full av kaffi, eg har jamnobba bra i

dag» (feltnotat 7/92017). Det at Katrine viser anerkjenning for Fillip sitt arbeid og innsats

gjer han glad, og motivert @l arbeice. Det verkar forat Katrine blir overraska over den gode
innsatsen til Fillip Sidan Fillip er ein del av eiordinzer arbeidsplassg harverkar for & vere
avhengig av ein klapp pé skuldra og ros for arbeidet sitt, kan dette vere ein barriere for at han
skal bli likestilt som ein arbeidstakar pa lik linje med andre. Samstundes viser dette at det a

vise seg ovanfoein overodna, skapar meing og betyding med arbeidet.

Skryt og anerkjenning spelar med andre ord ei rolle i bade ogriikje-verna bedrifter, men
det er ein starre del av arbeidskvardagen pa-k&jea bedrifter. Btte kan vere fordi dei
utviklingshemma er i ein meir sarbar arbeidstakarrolle og mindre beskytta enn i verna
bedrifter. Dette kan gjere at skryt og anerkjenning legitimera at dei har tilvedsdedineere
arbeidsplassar. Tilsette i verna bedrifter er allereie under relativt tryggeerawgrer difor

ikkje like avhengig av & fa anerkjenning for innsats og gjeriadng av arbeid

6.2.2 Arbeidsoppgaver etter ferdigheiter eller formell kompetanse?

| falge Hackman og Oldham (1976, s. 256) fasill variety» (altsa det at jobben kreat du
brukar ulike typar ferdjheiter du sjglv hautil sterkindre motivasjon til arbeid. Velsen
bedrifter ikkje arbeidet alltid organisert slik at dei fleste far arbeidsoppgaver etter evne og
ferdigheiter.Som nemnt i kapittel 5. kjefadvardfra fruktavdelinganar der er lite & gjereg
hjelper tilpatekstilavdelingaDer troklar harspisebrikker eller dukaogMarit seier at det
ikkje erlenge sidamleioppdaga at han var flink tilette og difor lika han ogsaggere dette
(feltnotat 12/92017). et ertydelegat Edvard er ein tilsett som blir motivert av & jobbe med
noko han har ferdigheiter til, men han far ikkjegelegheitdil & gjere dette i
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arbeidskvardagen. Margun kagsébrukas til & illustrere aksen bedrifiegg til rette for at

dei tisette skal fa jobbe med interessegeferdigheitensine om det emogelegheifor

dette. Ho har jobba pa keramikk avdelinga, men har no fatt flytte over pa tekstilgvdi@|i

der var ein ledig plass.dite fgrer til at ho no far arbeide med noko soreragserer henne.

Margun likar & drive med handarbeid pa fritida og likar jobbe med hendene, dette gjer ho ogsa

pa arbeid, og kan verke som ein motivasjon for arbeid (intervju med Margu2@¥79.

Ikkje-verna bedrifter tilset arbeidarar pa angrennlay enn pa ei verna bedrift. Ein ma ha
ferdigheitar og kunnskapar om det ein skal jobbe med. Dette kan vere med & styrke
arbeidstakarkjensla. Fillip pa Ming hotell jobbar med yrket siter er jo konf

konferanseyrke som er mitt hovudyrke .. for restetivat [...] her oppe er det alltid kjekkare

a vere enn nede [...] eg har helst lyst & vere oppe nar eg er pdifubbvju med Fillip 15/9
2017). Det etydelegat Fillip jobbar ekstra ngye nar han far ansvar for & lage til eller rydde ut
av ein konferagesal. Han tar seg tid til a fa alle stolar rett, bord reine og alt perfekt. Nar han
ryddar ut av konferansesalar gjer han ogsa dette ekstraMéykan og andreer ferdig med

a rydde alle koppar og sgppglav ein konferansesal gar han over ei eksinde og passar

pa at alt er ryddig og fint. Han faler med andre ord eit spesielt ansvar for at oppgéava skal
giennomfgrast feilfritt. Motivasjonen bak dette kan vere at hajolifxe med det han er flink

til. Dette skapar meininged arbeidetla arbeideikkje er konstruert fordi Fillip treng ein

jobb, men at hans ferdigheiter passar til ei spesiell stilling ved hotellet, og gjer han difor

verdifull for bedrifta.

Det & jobbe med ferdigheitesieer med andrerd viktig for tilsette i vernag ikkje- verna
bedrifter. Forskjellermellom dei to ekva type arbeid dei far arbeide med, og kor mykje dette
har & seie for motivasjonen. For tilsette pa verna bedrifter er det nokre som far jobbe med
interessene sine, og det a fa jobbe med noko distraeverkar for & bli tatt for gitDet

verkar for at det & ha eit arbeid er viktigare enn kva type arbeid dei har, noko eg vil diskutere
naermare etter dette avsnittEiisette i ikkjeverna bedrifter jobbar med ferdigheitene sine,
samstundes som deiblitfordra til nye oppgaver. Det verkar for at dei blir motivert til &

bevise at dette er noko ddarer.
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6.2.3. Struktur i kvardagen - mellom arbeid som noko som fyller dagen og meiningsfulle

arbeidsoppgaver

«Viss eg skulle vore utan jobb s& haddewee kiempe keisamt(intervju med Iselin
11/102017)

For tilsette pa verna bedrifter kan det a fa ein struktur i kvardagemfalge av & arbeide

vere like motiverandecsn arbeidet som skal gjerast. V&den bedrifter dettydelegat dei

tilsette sepris pa & ha eirbeid a ga til. BAde Iselin, Margun Bghma meiner det & komme

seg ut og ikkje sitte heime heile dagen er hovudgrunnen til at dei gnskjer & arbeide (intervju
medIselin 11/162017,Margun 27/92017 og Emma 11/22017). Livet utan ein jobbr difor

ikkje noko som freistar for tilsette vetsen bedrift og det & ha ein struktur i kvardagen blir

ein viktig motivasjon for a arbeide @jkjelde til auka livskvalitetDet & ha eit arbeid blir

difor viktigare enn kva type arbeid det er.

Arbeid som ei kglde for struktur i kvardagen kagsavereviktig for utviklingshemma som
jobbari ikkje-verna bedrifterMalin, ved Grod hotell, har jobbdleire verna og ikkjeverna
bedrifter, og har opplevt & stdrivillig utan arbeid. Ho skildrar denrida som ei tung tid:

«Eg blei veldig sliten sliten .. sdnn pa ein anna mate [...] eg hadde jo ingenting & gjere pa .. eg
viste ikkje om eg skulle ligge i senga eller sta opp .. det var ikkje ein bra periode for meg [...]
det var berre trist(intervju medMalin 26/162017). Det & ikkje ha eit arbeid tok vekk

meininga med dagane til Malin, ho er avhengig av struktur i kvardagéifior har arbeidet

ho har fatt no gjevlo dede i livet igjen. Det som gjev ei spesiell betydingd arbeidet for

Malin er det &lede gjestane. Ho seier at ho likar best & jobbe med varbtikken fordi

da blir gjestane glade (imgu med Malin 26/162017).Dette viser at gjennom arbeidet far

Malin gjere det ho er mest gladog dette er med pa & skape meiningsfidigar og er med

pa amotivere henne til & arbeideeBe skapar meining med arbeidet hennar.

Forskjellen pa korleis arbeidrerna og ikkjeverna bedrifér har forskjellegoetyding kan
eksemplifiserasted hjelp avFillip. Han har arbeida péin verna arbeiddpss far Ming hotell
og meiner atlenordinaer arbeidsplasa gjevmeir meiningsfylte dgar enn den verna da han
ikkje likte arbeidsoppgavene dedirekte keisamt sa det var ikkje noko for medintervju
med Fillip 15/92017). Pa Ming hotéfar han opgaver han fgler gjemeir meining med

arbeickt, enn pa verna bedrifter han har vore innom far. Det & ha eit arbeid er med andre ord
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ikkje nok for Fillip, han @nsker & ha eit arbeid han trivst med. Mee d@varbeidet hans

ved Ming hotell meining utovetet & fylle kvardagen med noko, han har krav om at arbeidet
ikkje skal vere keisamt og meiningslaust for han for at han skal, togsit arbeidet gjev
meiningog far ei betyding for harGrunnen til at Fillip treng fleire utfordringar for a fa ein
meiningsfull arbeidskvardagahn kommeav at han er meir ressurssterk dleire avtilsette

ved ei verna bedrift.

6.2.4 Sosialt samvaer som motivasjon

«Ein god dag .. vil eg sei er ein .. viss eg mgter gode kollegaer eg idgodt humgs
(intervju medMargun 27/92017)

Sosialt samveer pa arbeidsplassen er med pa a skape jpotbggjere dagen betre for

tilsette ved verna bedrifter. Det at vennskap blir knytt pa arbeidsplassen kan vere ein
motivasjon til & mgte opp pa jobb i seg sjalv, og dei karkigtviennskap. BBma ved Asen

bedrift kan brukast for a illustrere at mangev@dna bedriftehar det meste av det sosiale
nettverket gjennom arbeidsplassen. Hqg Bam nemnt i kapittel derre ein ven utan om

jobb, men mange vener og ein kjaerast pa b ho ogsa er mykje saman med utanom
arbeidstida. Emma var formelt sjukmettit eg gjennomfarte feltarbeidet v&den bedrift

Trass i dette, mgtte ho opp pa arbeidsplassen kvar dag, og satt i kantina for & kunne snakke
med kollega og vener nar dei haqurisar. Dette viser at Emma trivst best a vere pa
arbeidsplassen, og at det atdrsjukmeldt erkkje er nok til at ho held seg vekke, det sosiale
pa jobb er difor ein viktig del av livet hennar. P4 denne maten kan sosialt samveer vere sjglve

formaletog hovudmotivasjon foé ga pa arbeid.

Pa ikkjeverna bedrifter far personar med utviklingshemmingar utvikle saséteerk pa ein
anna mate ennverna bedrifter. Det er varierande kor mange personar med
utviklingshemming som jobbar i ordnadyedrifter,og dei er difor typisk mindretal, noko

som skaper eit anna grunnlag foriaiseringa pa arbeidsplasserkontrast til den verna
bedrifta, er Malin einastisette med psykisk utviklingshemmimpg sin arbeidsplass. Malin
gnsker & ha ein jobb pa gruandet sosiale«Eg liker & ha menneske rundt meg .. eg likar &
ha det gay [...] eg har alltid lyst & komme pa jobb .. eg blir lei meg viss eg bhr(sjtarvju
med Malin 26/162017). Det sosiale pa jobb, og det & ha menneske rundt seg gjennom ein

arbdadskvardag er ein motivasjonrflvifor Malin gnsker & arbeigd®g viser at dette er ein
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viktig del av hennar oppleving av & arbeide pa Grod hotell. Sjglv om Malin er ein ntinorite

blir ho ogsa sosialisert inn i rolla sorrin av kollegane og ho har vorened pa ein

personalfest. Pa Grod hotell verkiat for at profanering mellom kollega blir brukt fovise
tilhgyrsle Dette er med pa & skape samhald blant kollegane og er med pa a fa Malin til a fale
seg som ein av dei. Det sosiale pa arbeidsplasseaccanure or@in motivasjon for Malin,

og gjevmeining med arbeidet ved at ho far tilhgyrsle og blir ein del av eit sosialt nettverk.
Trass i dette, sa er det skjeldan Malin mgter sine kollega utan om arbeidstida, altsa er det

sosiale pa arbeidet prega av kollggehold ogikkje ngdvendigvis neere vekap.

Dette illustrerer at sosiale forhold pa ikkjerna bedrifter er prega av meir profesjonelle
karakteristikk enn i verna bedrifter. | verna bedrifter er sosiale relasjonar prega av vennskap.
Dette farer ikkje til at desosiale nettverket pa arbegisssen ikkje er viktig ikkje-verna

bedrifter, men at dei tilsette blir sosialisert inn i vennskapelege kollegaforhold likestilt med

andre kollegdgorhold.

6.3. Utbytte av arbeid

Utbytte ein har av arbeid&an komme gjennormdre- og ytremotivasjon Den indre
motivasjonen kan vere kva arbéidra bety personlefpr kvar enkelt, og kva som gjev
meiningog motivasjormed arbeidet. Utbytte av arbeid vil ogsa vere med pa a skape ein
identitet til arbeidstakaren; ei arbeidstakarrofie motivasjon ka vere & oppna status, og fa
lgnn av arbeide€g vil no drafte kva personavérna og ikkjeverna bedrifter far ut av det &
ha eit arbeid; kjensla aneistring det & fale segalvstendig og ta eigne valppleve
arbeidstakarroll@ag overgangen til vaksilivet Eg vil sa drafte kva lanning har & seie for

motivasjon og opplevinga av arbeid for psykisk utviklingshemma.

6.3.1 Meistringskjensle

«[...] @ meistre oppgaver.. dette er veldig viktig for meg da eg har bevist ovanfor meg

sjglv at eg kan gjerdet om igjem (intervju med Fillip 15/92017).
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Som nemnt i kapittel 2 vil eg ta utgangspunkt i Sommerchild (1998) sin modell fsirimg

som tar utgangspunkt i at meistring handilar to ting, & kjenne pa tilhgsle og det a kjenne

pa at du har ein kompetanse, og dette er med pa a skape eigenverdi. For tilsette i min studie er
dette ogsa eit utbytte av det & ha eit arb&akn bedriftog arbeidsleiaranger,legg opp til at

dei tilsette skal fglat deimeistrararbeidsoppgaver, men (som nemnt tidlegguz 2),

meistratil demesEdvard ei oppgave han ikkje har ansvartiiovanleg betre enn andre

oppgaver han har. Med dette kunne Edvard kanskje feitmedstring pa ei anna avdeling.

Ein mate arbeidsleiarane er dngd a skapmeistringkjensle for dei tilsette er a gjere dei til
ekspertar. Nar eg er pa dei ulike avdelingane og har spgrsmal til arbeidet seier arbeidsleiarar
f.eks. at Marte kan hjelpe meg, da det er ho som er eksperigette. Pa denne maten legg
arbeidsleiarane opp til at Marte skal fgle at arbeidet ho gjer er noko ho er flinkntigistyar

nok til & forklare og vise for andre. Dette kan vere med pa a gjere dei tilsette bevist pa sin

eigen kompetanse, som kan styrke sjglvbiletet deira.

Meistringskjensle kiem ogsa av a sjglv fale at ein klarar nogdan gje ei kjensle av
tilhgyrsleog kompetase som eit utbytte av arbeid. VAden bedriftslit Marte lenge med &

fa ein trdd gjennom ei nal. Ho ber sidemannen om hjelp, men ho seier at detté&laré ho

sjglv. Etter ei stund klarte Marte det, reiste seg og jubla hggt. Dette viser for det farste at
Marte finn glede i & klarenkelte arbeidsoppgavenen ogsa at andre tilsette er med pa a

pushe kvarandre til & finmaeistringskjensla i arbeidskvardagéfeltnotat 14/92017). Det &
meistre arbeidsoppgaver skapittigyrsletil arbeidsplassen, da det fa til sma og store

oppgaver far Marte, og andre tilsette til & fgle at dei gjer nytte for seg, og difor hayrer heime i

fellesskapen som er pa arbeidsplasse

Pa ikkjeverna bedrifter emeistringogsaein del av arbeidskvardageset er med pa a skape
tilhgyreghet, da dei tilsette blir i ulik grad ein del av fellesskapen pa ein ordinzer arbeidsplass.
Det er ein slgs forsterking av arbeidstakarrolkiollegane og mentorane spelar ogsa ei rolle i
meistringpa arbeidsplasseS8om vist i sitatet fra Fillip ovanfor eetlameistreoppgaver

viktig for Fillip for at han skal ha trua pa seg sjglv om at han skal klare det igjen. P4 denne
maten emeistringav oppg&er viktig for motivasjonen til Fillip. Dersorainanvend
Sommerschild (1998) sin modell foreistring er altsa det & vise kompetanse ein del av

meistringkjensla for Fillip.
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Meistringskjensle er med deet viktig i bade verna og ikkjeerna bedrifter, men spelarik
rolle for tilsette. | motsetning til Asen bedrift observerte eg ikkje pa MiggGrod hotell at
Fillip og Malin fekk direkte glede eller vart oppglgdd nar dei klartengeltoppgave.
Grunnen til dette kan vere fordetallereie er hggare terskel og forventningar for kva
arbeidsoppgaverillip og Malin skal kunne gjennomfgre, difor biineistringkjensladempa
nar ein innfrir krav andre tar for gittleistring kiem i ikkje-verna bedrifter i stdien min fram
nar mentorae gjevskryt til Fillip og Malin, som nemnt6.2.1. Det er difor ikkje berre
giennom & gjennofare oppgave i seg sjglv som gj@eistringskjensle, men det dei far
anerkjenning for dettaMeistringskjensla blir difor viktigor & kjenne pa tilhgyrslego
kompetanse for tilsette vekkje-verna bedrifterDifor spelar stattepersonenviktig rolle i

ikkje-vema bedrifter som diskutert i kapittel 5

6.3.2 Mellom avgrensa sjglvstendigheit og krav om sjglvstendighet

«nei eg treng berre hjelp til & settgong.. sa kan eg begynne & gjere det sjglv [...] eg
er jo funksjonshemma sa eg trenge litt tilretteleggifigtervju med Malin 26/10
2017).

Pa arbeidsplassen kan det & vere sjglvstendathliktig utbytte av arbeidet og kan i falge
Bollingmo mfl. (2005) skape personleg utvikling og identit@etteskjer i ulik grad, og har

ulik betyding for personar som jobbaveéma og ikkje-verna bedrifter. Vedsen bedrifter

der stor variasjon i kor sjalvstendig dei ulike tilsette arbeidar. Sjglv oftedte far mykje
tilrettelegging og oppfalging, jobbar fleire sjglvstendig med nokre arbeidsoppgaver. Pa
fruktavdelinga far Thomas og Mari i oppdrag i & hente frukt som har blitt levert. Med nokre fa
instruksar far dei gar, klarar dei denne oppgava @sorang tid) utan at nokon fgined pa

kva dei gjer (feltnotat 12/2017). P& andre avdelingar far dei fleste instruksar, og tett
oppfelging i gjennomfaringa av arbeidsoppgavene. Det er nokre arbeidsoppgAsenpa
bedrift, som(utvalte og kvalifisertejilsette kan gjere utan tilsyn, altsa sjglvstendig, men dette
er avgrensa. Personar med psykisk utviklingshemming kan ha eit unikt syn &wrikva

reknast for sjglvstendigadamma for kor sjglvstendig dei er i livet er forma av eigen
diagnose. Det a fadgog hente frukt utan at nokondalei, kan for dei vere ein viktig del av a

fgle seg sjalvstendig pa jobb og kan difor vere eit viktig utbytte av arbeidet.
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Pa verna bedrifter er det ei avgrensa form for sjglvstendigheit dei tilsette far ut av arbeidet.
Arbeidsplassen legg til rette for at dei titeeskal fa ei kjensle av sjglvraddeamstundes som
dei ogsé regulera vala dei hstled Asen bedrifter der stort sett faste arbeidsoppgéver, da det
er relativt lik produksjon og oppdrag som ma gjennomfeetter difor problematisk a gje

dei tilsette fridom til & ve§ akkurat kva dei vil gjere pa kvar avdeling, da der er varierte
arbeidsoppgéver og alle mé gjennomfgrast. P& tekstilavdelingksesdbedrifjobbar
arbeidsleiarar for at dei tilsette skal f@msle av sjglvstende. Sjglv om oppgavene blir fordelt
kiemtil demesEline med eit gnske om ei oppgawe vil gjere eine dagefeg far ikkje med

meg kva ho ville gjere), noko ho far lov til (feltnotat 12/2017). Med dette far dei tilsette
instruksar onkva dei ma gjere i lgpet av dagen. | tillegg kan dei sjoftebestemme i kva
rekkefalgje dei vil gjere det, med unntak om det er noko som er bestilt s dei ma bli ferdig
med i lgpet av dagen. | tillegg kan dei tilsette komme med gnskjer for kva dei angjere,

men innanfor ei viss ramme.

For a fa eit arbeid pa ei ikkjeerna bedrift, er der hggare krav for det a klare a jobbe
sjglvstendig. A jobbe sjglvstendig blir da eit utbytte tilsette med psykisk utviklingshemming
far av a jobbe i ikkjeverna ledrifter, og dette styrkar arbeidstakarrolla og motivasjonen til
tilsette. Det verkar ogsa for & bety meir a jobbe sjalvstendig for Fillip og Malin pa hotella, enn
for dei tilsette vedsen bedrift Fillip likar best & fglge ordre og ikkje improvisere gjgm

han i intervjuet sa at han jobbar hundre prosent sjglvstésidigtapittel 4) Nar Ane (ein

kollega som ogsa er utviklingshemma) og Fillip skal rydde saman etter lunsj, finn dei ikkje
boksen der klypene som skal halde namneskilta pa plass skdDeteer eit eksempel der

Ane og Fillip jobbar sjglvstendig, og ma ta eigne val om kva dei skal gjere. Ane improviserer
difor med & legge desklypene i ein kopp. Fillip gjeuttrykk for at han er litt sjokkert over

dette, og verkar usikker om dei kanrgjelet (feltnotat 7/2017). Det er difor opna opp for at
Fillip skal bestemme overokrearbeidsoppgaver sjalv, men at dette ikkje alltid er dikkelt

for Fillip & ta i bruk.Fillip gnskjer med andre ord a arbeide sjglvstendig, men ser ut til & slite
med a ta eigne val. Sjglv om han ikkje jobbar sa sjalvstendig som han sjglv utrykker, verkar
det for at han fgler at jobben gjénan ein kjensle av a jobbe sjglvstendigt verkar for at

kjensla av & vere sjglvstendig er like viktig for tilsette med psykigiklingshemming som a

faktisk jobbe sjglvstendig.
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Det & jobbe sjalvstendig, altsa a jobbe utan at nokon passar pa kvart steg av progessen og
eigne sjglvstendige val, kan vegit viktig utbytte av det & jolebved ei ikkjeverna bedrift.

Malin gnskersjglvstendigheit, men er avhengig av litt hjelp langs metteDer noko Malin

er bevist pa, som vist i sitatet ovanfaitsa er Malin bevist pa at ho treng litt hjelp for a

kunne jobbe sjglvstendig. Men, i motsetning til Fillip, far Malin fridom tibdkje meir
sjalvstendig nar ho har fatt hjelp til & komme i gang. Der er fleire oppgaver, som diskutert i
kapittel 4, Malin gjennomfgrer sjalvstendig. | tillegg er det ingen som gar og passar pa at
Malin gjer som ho skahndre kokkaog mentor star pa aho gjer arbeidsoppgavene sine

og difor far hatil ei vissgrad jobbe sjalvstendig.

Det er med dettgydelegat kjensla ava jobbe sjglvstendig betyr meir for arbeidstakarrolla til
tilsette ved ikkjeverna bedrifter, enn for tilsette ved verna bedrifter. Grunnen til dette kan
vere at det & jobbe sjglvstendig er med pa a legitimere arbeidstakaeicdial a bli likestilt

med andre tilsette ved same bediffet blir meir synleg om ein tilsett ved ei ordinger bedrift
ikkje klarar & jobbe sjglvstendig, enn pa ei verna bedrift og difor betyr det ogsa meir & kunne
jobbe sjalvstendig sjglv om denslvstenda ogsa er avgrensa&t Bkapar med andre ord ein

identitet som arbeidstakar

6.3.4 Eit kvardagsliv som inkludera arbeidstakarrolla

«eg er nettopp ferdig med skulen og komen meg ut i jobb... og det er jo det ein kvar

voksen person skal gjeréintervju med Fillip 15/92017)

Arbeid og arbeidstakarrolla kan gjekjensle av a vere ein vaksen og vellykka menneske. |
verna bedriftekan det a vere arbeidstakar gjé utbytte for tilsette. For tilsette som er meir
ressurssterke kan dettéte ikkje vere nok, medan for andre extch vere ein arbeidstakar i
verna arbeidvere tilfredsstillande. Vedsen bedrift snakkar Margun mykje om kjeerasten sin
som er tilsett pa ein ordineer arbeidsplass, i hotellbransjen (feltnota2@87. Ho legg vekt
pa at kjeerasten har meir ansvar, ogwaekar for at ho faler dette gj@in anna oppleving av
det & vere ein arbeidstakar. Ho snakkar ogsa om at ho praver a sgke ordineedgasbir

ho ikkje vil jobbe veddsen bedrift resten av livet. Dette kan tyde p& at Margun gnsker a fa
meir ut av @t & ha eit arbeid og arbeidstakarrolla, og at ho fgler ho vil oppna dette ved a

jobbe pa einkkje-verna arbeidsplasBer er ogsa tilsette som har pravd seg i iklgena
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arbeid, og tykkjer at dei passar betre til verna arbeid, som Malene pa tekstigadaltsa

kan det & jobbe i verna bedrifter vere verdifullt, men ikkje for alle.

| folge Berngruber (2016) er det a forlate foreldra sin heim ogsa ein viktig nfarkar
overgangen til vaksenlivet. Velisen bedrift er det stor fokus, bladi tilsette pa det & ha eit
vaksenliv. Opp til fleire gongar fekk eg spgrsmal om eg bur aleine. Kvar gang sg nei,
og spurtdilbake. Da svara dei stort sett med stoltheit i stemgaagg bur aleine, i andre
tilfelle kjem andre tilsette tilfeldig bort til meogg seier at dei bur aleine i leilegheit, eller i
eiga leilegheit i bufellesskap. Iselin er ein av dei som erdralog har slitt lenge med a fa
seg leilegheit. Ho sto pa venteliste i ti ar, men aoho endelg aleine (intervju med Iselin
11/102017). Det & bu aleine verkar for & vere viktig for Iselin og andre ved Asen bedrift.
Sidan dette var eit populeert tema & snakke om, kan det verke som detiébaradét teikn
pa at ein er vsen, og har falgtforventalivslgp» ved a flytte ut nar ein er voka. Det & ha

eit arbeid, er vidareit anna symbol pavergangen til vaksenlivet.

| fglge Hill og Yeung (1999) er det & ha eit arbeid ein viktig del av overgangen til vaksenlivet.
Difor kan det & ha eit arbeid fare til at dei tilsette fgler dej faiventningar om det a vere

vaksne menneske pa lik linje med andre, noko som verkar for a vere viktig for tilsette ved
ikkje-verna bedrifter. Opplevinga av det a vere ein arbeidstakar er viktig for tilsette-i ikkje
verna bedrifter, og det verkar for & veretigkd bli oppfatta som ein likestilt arbeidstak@it
demepa dette er viktigheita av & bli oppfatta og sett som ein arbeid$talitlip pa Ming

hotell. Jakka til Fillip, ein svart dressjakke han brukar utanpa ei kvit skjord, \aktig

symbol forhan Nar han arbeidar blir han varm og sveit, men han nektar & ta av seg jakka.
Katrine seier fleire gongar at han bgr ta av seg jakka, men han vil ikkje. Berre ein gong ser eg

Fillip utan jakka si, og dette er pa bakrommet.

Eg liker jo helst & ga med jakka pa .. men det er jo .. nar eg tenkte a ta den av .. sa blir
eg ikkje san en eh.. san en tilsett type eg ser for meg [...] eg har fatt fleire spgrsmal nar
eg har hatt av meg jakka om eg arbeider her eller ikkje.. sd daegattart ja det gjer

€g
(intervju med Fillip 15/92017).

For Fillip er jakka hans eit symbol pa at han er ein arbeidstakar, og det er dette som skil han

fra andre som ikkje har eit arbeidlan motarbeider forventningane om han som ein ikkje
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arbeidstaka Slik Fillip skildrar det, verkar det for at han ser for seg ein type arbeidstakar han
gnsker & vere, og dette er ein som ser profesjonédindet ikkje karvere tvil om at han er

tilsett ved hotelletJakka blir difor viktig for at Fillip skal fgleey som ein arbeidstakar, og
denne arbeidstakarrolla er eit vesentleg utbytte Fillip far ut av arpéitietellet.

Det & ha eit arbeikan vere ein viktig indikatafor a leve opp til forventningar om kva ein
skal oppnd i live Arbeidstakarrolla og deét falgeforventningar for livsfasar er eit utbytte
tilsette far av a vere i arbeidkkje-verna bedrifter. Dette er illustrert pa Mihgtell der dette

er med pa a gjmeining og motivasjon med arbeidet til Fillip.

Det viser jo at eg har blitt ordentissjglvstendig ... at eg er nettopp ferdig med skulen
0og komen meg ut i jobb... og det er jo det ein kvar voksen person skal gjere [...] det er
jo ein venn av meg som ikkje har fatt jobb enda ... som ikkje kjem til & fA noko jobb ...
sann at han var jo giraksis pa ein arbeidsplass .. huskar ikkje kor.. men han dreiv
faktisk & trua dei fast tilsette som jobba der [...] han var heilt sinnsjuk spesiell

(intervju med Fillip 15/92017).

Sidan Fillip fekk jobb rett etter skulen har han fglgt det han meiner er eit forventa livslgp, og
at han no er ein del av den vaksne verden. Som nemnt i kapétedi@eit fokus pa

overgangen fra skule til arbeid, og Fillip verkar for & vere ein sorfukkast med dette.

Fillip samanliknar seg ogsa med ein kompis av han, som ikkjotsaétt dei sosiale kodane

ein ma haa ein arbeidsstad, og det verkar for at han ser ned pa vennen som ikkje har klart

seg i arbeidslivet.

Arbeidstakarrolla betyr medette meir for tilsette ved ikkjeerna bedrifter. Fokuset pa & ha

eit liv som andre vaksrer til stades i verna og ikkjeerna bedrifter. Forskjellen er at hja

tilsette i verna bedrifter ligg fokuset i & bu aleine, og dette verkar for & vere denstiktiga
indikatoren for at degr vaksnemenneskeTilsette i ikkjeverna bedrifter legg vekt pa det & ha

eit arbeid, og faler at dette er ein viktig indikator for at ein har lukkast i livet og blitt vaksne.
Dette kan vere fordi tilsette ved ikkjeerna bedriier samanliknar seg med sine kollega som

ogsa har falgt overgangen fra skule til arbeid, og difor ser dei betre samanhengen arbeidet har

i livslgpet.Difor gjev arbeidstakarrolla starre betyding i ikkjerna bedrifter enn i verna.
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6.3.5 Lgnning av arbeid

Lgnnaer ogséeit utbytte av det a ha eit arbeid. | fglge Gange og Deci kan lgnning og straff
vere eksterne reguleringar som er ein del av kontrollert motivasjon, altsa er dette ein ytre
motivasjon (Gagné og De@005).Lgnningssituasjonen til psykiskviklingshemma i
arbedslivet er annleis enn hos tilsette i ordinaere stillingarskjellen er at dei ikkje blir

lgnna fult frd arbeidsstaden, men at hovuddelen av pengane Ej&AY¥, medan

arbeidsplassane gjev symbolsk lgnn.

Sjelv om tilsette i @rna bedrifter berre far ein liten sum lgnn i manaden, kan det & fa ein
lznnsslipp sette verdi pa det arbeidet dei gjer. Denne symbolske lgnninga er med pa a skilje ei
verna bedrift fra eit dagsenter tilbod, ogvitig for arbeidstakarrolla og kjensla av

arbeidet betyr noko for dei tilsette. Maten arbeidsleiddski lanna til dei tilsette velisen

bedrift er interessant. Han seier at dei ikkje kallar det lann, men at dei far ein sum i manaden
(intervju med Tore 10/32017). Pa denne maten tek hakk/annsomgrepet pa

arbeidsplassen, noko som kan vere med pa & svekke arbeidstakarkjensla til dei tilsette. Tore
sitt utsakn star i motsetning til opplevinga dei psykisk utviklingshemma har, sdeétgat

dei tilsette ser pa dette som Ignn. Lgnnitaggen er difor ein viktig dag velsen bedrift pa

lik linje med andre bedrifter. Pa den vagéd@nningsdagen spar tilsette tidleg pa dagemar

deifar lannsslippen. Arbeidsleiar seier at dette skal dei fa i lgpet av dagen. Nar tida kjem for
utdeling, € mange spente pa kva dei far og opnar opp brevet som inkluderer ein lgnnsslipp
om kor myKe pengar dei far utbetalt denne manadeed ein gong (feltnotat 25£017).

Lenna far ein symbolsk meining for arbeidet for dei tilsette ved verna bedriftert @attaer

noko alle andre er avhengig av, gjerer det normaliserande at dei ogsa blir betalt for jobben dei
gjer. Lenn ein \itig del av arbeidstakarrolla vesen bedrift. Trass i dette er det ulik fokus

pa kor viktig lgnn eigentleg er. Margun meiner lamviktig; «der er jo viktig... for du brukar

jo ein del pengar pa kvardagen du ma han@@ervju med Margun 27/2017). Ho har med

andre ord eit praktisk syn pa det med lgnn, ho brukar pengar i kvardagen og difor kiem lgnna
godt med. Iselin tykkje dehed lgnn ogsa er vilgifordi ho kan handle ting, mdm meiner

ho hadde klart seg gkonomisk utan om jobben. Altsa er ikkje lgnninga like viktig i livet til

Iselin som i Margunn sitt;
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vel.. eg .. vi far lanning og sann.. ein gong i manaden .. trurrigarkjem litt seint ..

eh.. i manaden .. sa eh .. sa ehh.. i slutten av manaden far vi sikkert lanning og .. der ..
star det kor mykje pengar eg har tent i lgpet av ein manad.. saendets lgpet av

eit heilt ar

(intervju med Iselin 11/12017).

| denne setninga er der mange pausar som tyder pa at Iselin er usikker pa korleis systemet
med lgnning forgar. Det at ho ikkje veit kva dag ein far lgnning p4, viser at dette ikkje er noko
ho gar og tenker pa dagleg. Trass i dette motiverer lgnn til arbedet d&v godar for dei,

som fleire ikkje fgler dei ville hatt utan arbeidet. Dette er eit interessant funn med tanke pa at
dei tilsette ville fatt ei relativ lik inntekt med berre trygdeinntekter.

Lann er heller ikkje hovudmotivasjonen for arbeid fteetite ved ikkjeverna bedrifter.
Lannssituasjonen til Malin og Fillip som er tilseted ei ikkjeverna bedrift er lik som pa den
verna bedrifta. Ein forskjell er at Fillip er meir bevist pa kvar lanna hans kjeimafréan far

NAV pengar plussverkelay» lgnn, og dette utgjer ein viktig forskjell;

Altsa eg tener 30 kroner i timen og eh .. (kremt) .. (3) det synst eg eigentleg er ..
ganske sa bra nok .. for utan det sa tener eg jo ganske sd mykje meir enn akkurat det
der .. eg tener jo eit par og tjuesen i manaden no [...] meir enn nok for meg [...]
hotellet dei betalar jo berre det eg tener her .. 30 i timen kvar manad .. sa betalar NAV
resten

(intervju med Fillip 15/92017).

Det ertydelegat Fillip forstar korleis Ignnssystemet safingera, og at han berre far litt

ekstra for det faktiske arbeidet han gjer. Det kan vere at det a fa ei lgnning fra hotellet faler
meir «ekte» ut enna fa lgnn fra everna bedrift, og difor bryr Fillip seg meir om korleis dette
gar fare seg. Vidare s#ihan at han ikkje jobbar for lanna, men fordi han elskar a jobbe pa
hotellet.

Sjglv om lgnna ikkje er hovudmotivasjonen for arbeid, spelar det ei viktig rolle for tilsette ved
ikkje-verna bedrifter. Fillip har mal med utbytte av lgnninga si, noko saomvkre med a
paverkemeininga med lgnna harfillip sparar lgnna si til noko stort; han har ein kjeerast han
ansker a flytte saman med og difor er Ignna han far viktig;vist eg og ho ferst finn ei
leilegheit s& .. som kostar ein halv million .. s@er ganske viktig & kunne ha nokre ekstra
eh..kroner i innbytte .. i den leileghte» (intervju med Fillip 15/92017). Fillip, som mange

andre pa hans alder, er begynt & sja pa framtidsutsikter med tanke pa eiga leilegheit. Igjen
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viser dette at Filliger opptatt av a falge deforventa livslgpet. Pa grunn av dette har lgnna
hans meir meining enn for personar som allereie bur i bufellesskap eller liknande. Han faler
denekstra Ignna han far fra hotellet er viktig for & kunne finne ei passande leilegheit for han
og kjeerasten. Tidlegare har eg drgfta kor viktig det er for Fillip ddgfattasom ein likestilt
arbeidstakar pa lik linje med andre, spesielt nar det kjeam gilestane skal oppfatte han som
ein tilsett, her kan ogsa lgnna spele ei rolle. Syaivdei 30 kronene ikkje utgjer dstore
forskjellen, er den med pa a legitimere Fillip som ein arbeidstakar (nesten) pa lik linje med

andre.

Dette viser atilsetteved verna bedrifter har eit meir distansert forhold til Ighnisette ved
ikkje-verna bedrifter verkar for a reflektere meir over kva lgnna betyr for livet. ddjyaned
dette spelar lgnna ei meir dominerande rolle for tilsette ved-ikjea bedrifterDette kan

vere fordi dei blir samanlikna med sine kollega som mottar lgnn som alle andre.

6.4. Avslutning

Gjennom dette kapittelet har eg sett pa korleis psykisk utviklingshestinmotivert til og i
arbeidpa verna og ikkjeverna bedrifter. Det ger seg a vere store forskjellar i maten dei
tilsette opplever anerkjenning, sosiale aspekt, sjglvstendigheit og utbytte av arbeid pa verna
og ikkje-verna bedrifter. Opplevinga og viktigheita av anerkjenniekar for & vere noko
viktigare i ikkje-verna kedrifter da dei har ei meir sabarbeidstakarrolle og er mindre

beskytta. P& verna bedrifter er det sosiale nettverket meir integrert fordi dette er ein del av
arbeidsplassen til tilpassa arbeid, det blir dA mindre hierarkikRavernaarbeidsplassar

prega hierarkiet parbeidsplassen sosiale aspekei Diviklingshemma er i mindretal aggi

blir dd ogsa sosialisert inn i ei meir profesjonell arbeidsrolle prega av meir hierarki.

Utbytte av arbeid har ulik meining og fordeling pa verna og ikigena bedrifter. For tilsette
ved verna bedrifter er det viktig & vise at oistrarenkelte oppgaver ovanfor arbeidsleiarar
og utanforstdande. For tilsette ved ikkjerna bedrifter er det viktig a vise at degistrar

sjglve rolla og det som krevst for ére ein likestilt arbeidstakar pa lik linje med andre. Det er
viktig for dei ameistresosiale forventningar til den rolla dei skal ha, og viktig at andre skal
sja at deimeistrardenne rollaKjensla av sjglvstendgpelarei viktigare rolle for tilsette &d

ordineere bedrifter d&rlaeidet deira ikkje er like beskytta; klarar dei a fylle rolla som ein
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tilsett i ei tilrettelagt stilling ved ei ordinaer bedrifiy jobbenokosjglvstendig far dei helte

ikkje arbeide derArbeidstakarrolla verkar ogsa for & bety meir for tilsette med psykisk
utviklingshemming i ikkjeverna bedrifter enn for tilsette i verna bedrifter. Arbeid er til demes
viktig for menneske med psykisk utviklingshemming i ikkgrna bedrifter for & vise dei

har klart overgangen til vaksenlivet. Det er i tillegg viktig for dei at andre oppfatta dei som

arbeidstakarar, noko som viser viktigheita av arbeidstakarrolla.

Lenn er mindreviktig for psykisk utviklingshemma, det aitsa ikkje ein hovudgrunn til

arbeid. Trass i dette, spelar lgnn ei \gktdlle d& dette er med pa & gje verdi til arbeidet.
Paverna bedrifter gjel@nn meining meag verdi til arbeidet dei tilsette gjelDet at dei far

inn bestillingar, og at folk vil betale for produkta visgrarbeidet dei gjer er verdifult og

viktig for andre ogsdFror tilsette med psykisk utviklingshemming @i& ordineere

arbeidsplass, blir lanna eit symbol pa at dei er tilsettipérdineer arbeidsplass og gjeardi

til arbeidet. Pa ikkjeverna bedrifte betyr lgnna meir, og dei tilsette er meir bevist pa det med
lgnn. Sidan lgnna er med pa a legitimere dei tilsette med psykisk utviklingshemming som ein

ordinzer arbeidstakar er dette ogsa ein viktig del av motivasjonen med arbeidet.
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Kapittel 7

/. AVSLUTTANDE DISKUSJON

7.1 Oppsummering og mitt bidrag til diskusjonen om psykisk

utviklingshemma i arbeid

Eg har i denne masteroppgava presentert ein empirisk basestediseav den daglege

praksis i tre bedrifter som tilset menneskednpsykisk utviklingshemming. Formalet har vore
a gje eit innblikk i nokre grunntrekk i arbeidskvardagen, og i menneske med psykisk
utviklingshemming sine subjektive erfaringar og opplevingar av & ha eit arbeid i verna og
ikkje-verna bedrifter. Oppgava gjénnblikk i dette temaet pa tre niva. Pa eit makiga har

eg tatt fare meg dei strukturelle, politiske og teoretiske rammene rundt psykisk
utviklingshemma i arbeid. Dette handlar fgrst og fremst om arbeidsinkludering.
Arbeidsinkludering representera getlitisk valte prinsipp for inkludering av psykisk
utviklingshemma pa arbeidsmarknaden, og dannar sjglve grunnlaget for at psykisk
utviklingshemma kan innga i formelt (delvis lgnna) arbeid i Noreg i dag. Eg har drgfta dei
metodiske framgangsmatane fordien min og presentert forskingsprosessen. | det fgrste
analysekapittelet, diskutera eg psykisk utviklingshemma i arbeid pa eitmésaa
organiseringa av bedriftene vert diskutert. Eg har ogsa tatt fare meg forholdet mellom tilsette
med psykisk utvikhgshemming og deira stgttepersonar, og drgfta korleis dette har ein
verknad péa betydinga av arbeid. Hovudfokuset mitt har vore & sja pa kva arbeid betyr for
psykisk utviklingshemma, mellom spesielt tilrettelagt arbeid og mindre spesielt tilrettelagt
arbed fra psykisk utviklingshemma sitt eiget perspektiv. Dette, og forholdet mellom psykisk

utviklingshemma og stattepersonane, krev at eit mikro niva inngar.

Gjennom analysekapitla mine har eg tatt fare meg ulike forhold som formar opplevinga
psykisk utvikingshemma har av arbeid, som til demes arbeidstakarrolla, motivasjon,
meistring, anerkjenning, lgnn og sosiale aspekt. | nedpefrspektivet inngar forholdet til
stagttepersonar fordi relasjonane til dei er ein viktig del av deira arbeidskvardag. Oggplevin

av arbeid samt korleis organiseringa av arbeidsplassen er har innverka arbeidskvardagen til
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tilsette med psykisk utviklingshemming. Dette har danna ei breiare forstaing av kva som er

med a forme den subjektive opplevinga tilsette med psykisk utviklmgsting har av arbeid.

Andre studiar har ogsa sett pa dette temaet. Kittelsaa (2011) tatt fare seg kva arbeid betyr for
menneske med utviklingshemming sin kvardag i henholdsvis verna ogvikkja bedrifter,

samt dagverksambheiter. Kittelsaa gjev eit likkoi kor viktig jobben er for menneske med
psykisk utviklingshemming i forhold til opplevinga av kompetanse og vaksenstatus (2011).
Ho viser til demes korleis arbeidsleiarar si rolle i dagverksamheiterongfdtar ein
«omsorgsdimensjont2011, s. 142)Studien viser ogsa korleis sjglvstende og ansvar kan vere
viktig for motivasjon for tilsette i verna bedrifter (Kittelsaa, 2011). Olsen (2003) skil mellom
seks wkkelfortellinga som han finn blant personar med psykisk utviklingshemming i
tilrettelagt arleid. Han bidrar difor til kunnskap om variasjoner i betydinga av tilrettelagt
arbeid for ulike grupper tilsette med psykisk utviklingshemming. Olsen (2006) bidrar ogsa
med kunnskap om arbeidssgkarsituasjonen til psykisk utviklingshemma i arbeid, og &iser a
overlapping av arbeidssgkarsituasjonen og skulegongen er viktig for & komme i gnskelig
arbeid. Han viser blant anna korleis dei etablerte arbeidstilboda for menneske med psykisk

utviklingshemming bidrar til & halde denne gruppa menneske i segreghriegar.

Mitt bidrag til forskinga om psykisk utviklingshemma i arbeid i Norge gjev meir kunnskap

om korleis psykisk utviklingshemma sjglve opplever det & ha eit arbeid, i bade verna og ikkje
verna bedrifter. Sjglv om andre studiar ogsa har anversltktiperspektiv, bidrar min studie

til kunnskap om forskjellane mellom tilrettelagt arbeid pa& verna og-kdjaa arbeidsplass.
Igjennom alle analysedelane fokuserer eg saleis pa variasjonane som kjem fram av

samanlikninga.

Eg vil no fare eiravsluttande diskusjon om forskjellane som er vesentlege mellom
opplevinga av arbeid pa verna og ikkjerna bedrifter, basert pa funn fra min analyse. Som
eit inntak til a diskutere og tydmjgjere forskjellane vil eg anvende desse to omgrepa: pre

lgnna abeid og alternativt arbeid.
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7.2 Forskjellen i betydinga av arbeid — ein diskusjon om alternativt arbeid

og pre-lgnna arbeid

Min analyse av forskjellane mellom verna og ikkje verna arbeid gjev grunnlag for a diskutere
variasjonar av ulike typar tilrettelagt arbeid som hgvesvis alternativt arbeid-tgnpie

arbeid. Desse ligg langs eit kontinuum. | gruppa menneske med psikldkhgshemming

er det ikkje alle som har kapasitet til & arbeide pa ein arbeidsplass. Ein selektiv del av
menneske med psykisk utviklingshemming, med visse ressursar og eigenskapar, har utbytte
av a arbeide i verna bedrifter. Verna bedrifter og vernaicidr konstruerte arbeidsplassar og
konstruert arbeid i den forstand at bade arbeidet og arbeidsplassen er tilpassa personar som
treng spesiell tilrettelegging. Dette peikar i ei retning av ei form for alternativt arbeid, som
altsa ligg i periferien til dn formelle lgnna arbeidsmarknaden i samfunnet. Innan denne forma
for (alternativt) arbeid finn eg falgande karakteristika: lgnn fra arbeidsplassen har liten
betyding, der er eit begrensa press pa prestasjonar, det er lite hierarki mellom tilsette og det
finst ein potensiell openheit og tilrettelegging for sosiale relasjonar mellom dei tilsette. Her
finn eg ogsa at omsorg fra arbeidsleiarar er spesielt viktig for dei tilsette, samstundes som det

er arbeidsleiarar som skal lede arbeidet og vere ein overpédadeidsplassen.

Blant dei psykisk utviklingshemma som kan arbeide i verna bedrifter har ein selektiv del
ressursar og ferdigheter som gjer at dei kan fa tilrettelagt arbeid vigkje bedrifter. Dette

er ofte jobbar pa botnen av hierarkiet, me#triv om kvalifikasjonar, men det er mye
naermare den formelle lgnna arbeidsmarknaden, og formelt sett ein del av den. Tilrettelagt
arbeid pa ein (ikkjezerna) arbeidsplass kan sjaast pa som ein form feigmra arbeid i den
forstand at det kan karaktezimst som ein slags forlgpar for lanna arbeid, gjennom fglgande
karakteristika: Dei tilsette med psykisk utviklingshemming far lgnn for tida dei arbeidar, men
mindre lgnn enn tilsette i ordinzere stillingar. Dei far ei timelgnn for & jobbe i bedriftagog sa
det opp til bedrifta og den tilsette til & bruke denne arbeidskrafta pa best mogeleg mate for
begge partar. Alt i bedrifta er som i ei vanleg ikikgrna bedrift med den forskjell at bedrifta
inkludera tilsette med psykisk utviklingshemmipgein mirdre skala. Eg finner at lgnna har
mindre betyding enn for andre tilsette (kan henge saman med at den delvis er symbolsk),
arbeidstida er tilpassa kapasiteten til kvar tilsett, kolfegaold er sentrale utan at dette
skapar vennskap utanom arbeidsplasgppresset for & meistre arbeidet er til stades, men

ogsa her i mindre skala enn for andre i same bedrift, da deira posisjon er noko meir beskytta.
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Arbeidskvardagen pa verna bedrifter er lagt opp ut i fra psykisk utviklingshemma sine behov
for tilrettelegging, og kan difor kategoriserast som ein type alternativt arbeid i kraft av deira
posisjon som arbeidstakarar med spesielle tilretteleggingsbehov.-vikja bedrifter er det

dei tilsette med psykisk utviklingshemming som ma tilpasse seg dei ab&sésterande

rutinane hja bedriftene. Der er nokre tilretteleggingar, men bedrifta gar sin vante gang
uavhengig av tilsette med psykisk utviklingshemming. Difor kan kjensla av & arbeide
sjglvstendig bli ekstra viktig for & passe inn pa arbeidsplassetilde¢e far formelt sett

arbeide i bedrifta pa lik linje med andre tilsette, og blir sosialisert inn i roller som likestilte
arbeidstakarafjf. inkluderingspolitikken sin intensjon) pa linje med andre gjennom & ha dei
same rutinar som sine kollega. Satigifar dei som nemnt lgnn, men mindre enn dei andre,
dei har eigne mentorar, og deira posisjon er generelt meir beskytta enn andres. Slik trer dei

inn i ei rolle som peikar i retning av ein alminneleg arbeidstakar, mear dekje der likevel.

Eg finnulik grad av kor viktig det & jobbe med noko meiningsfult i verna og ikkjma

bedrifter. Det & ha ein struktur i kvardagen verkar for a vere viktigare enn at sjglve arbeidet
gjev meining for tilsette i verna bedriftéitass i dette ser einmad i bedfta tydelage teikn

pa aukamotivasjon om tilsette jobbar med noko dei interesserer séfy oppg&er som

styrker dé&ra meistringsfalelse. Med andre ord er indre motivasjon viktig sjglv om det er eit
sterkt fokus her pa a farst oginst skape ein arbdsplass somrilrettelagt for menneske

med psykisk utviklingshemming.

| ikkje-verna bedrifter, ser ein tydeje teikn til at det & jobbe med noko ein finn meiningsfult
og interessant er meget viktig; dette henger ogsa samaatrdetiher er snakk ogi gruppe
menneske som treng fleire utfordringar enn dei kdref&erna bedrift. Deinngar slik i ei

form for prelgnna arbeid da motivasjonen for arbeid er avhengig av kva type arbeid det er,
noko som ogsa er eit grunntrekk i lanna arbeid generelivékar ogsa for a vere viktig &
bevise at dei fortener a arbeide ved ei ordinaer bedrift, ettersom anerkjenning for arbeidet og
det & meistre arbeidet er viktig. Ein kan her sja likheitstrekk ved verna ogyiija

bedrifter, nemlig nar det gjeldiktigheita av a fa ros og anerkjenning for arbeidet sitt.

| verna bedrifter er det viktig & bli oppfatta som ein vaksen pérs@munderer det fokus pa

avere i stand til & bu aleirieog det elite eller mindre fokus pa selve arbeid. Dette kan tyde
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pa atdet & innga i rolla som arbeidstakar spelar ei mindre rolle for tilsette i verna bedrifter. |
ikkje-verna bedrifter er arbeidstakarrolla derimot meir sentral. Dette kan henge saman med
anskeom & legitimere sin arbeidstakar posisjon pa lik linje med atilgettei den ikkje

verna bedrift. Difor vert det & bevise at dei hayrer heime i ordinaere bedrifter, og fortener &
behalde arbeidet dei har fatt viktig. Lenna kan bidra til & legitimere at dei er tilsette pa ikkje
verna bedrifter som arbeidstakarar pdlije med andre, og den spelar difor ei viktig rolle

Dette tyder igjen pa at dette er ei form for arbeid som er ein forlgpar til lanna arbeid, altsa eit
pre-lanna arbeidl verna bedrifter er det mindre fokus pa lgnn; slik betyr denne ytre
motivasjonemmindre, noko som igjen peker i retning @ein kan sja pa dette som ei form

for et alternativt arbeid.

7.3 Avslutning

Eg har diskutert forskjellane mellom opplevinga av arbeid pa verna ogvigkja bedrifter,

og korleis dette synleggjer at arbeiderna bedrifter kan karakteriserast somtgpe

alternativt arbeid, medan arbeid i ikijerna bedrift snarare har karaktereanform for pre

lgnna arbeid. Felles for tilsette i verna og ikkgrna bedrifter er at dei er dei mest

ressurssterke mennesked psykisk utviklingshemming, da dei har utbytte av a vete i e

formelt arbeid. Ut av desse er det ein selektiv del som er ressurssterke nok til & f& utbytte av
arbeid pa ein ikkjeverna bedrift. Her ser ein at det faregar ein type seleksjon gjennom
konstruksjonen av eit kontinuum i arbeidsformar for utviklingsherfmmgkje og lite

tilrettelagt). Verna arbeid fungera som ein inslusing til ikkgena arbeid. Dette i seg sjglv
forklarar mykje av forskjellen i opplevinga av arbeid. Forskjellen viser ogs#iktig det er

for tilsette som har utbytte av verna arbeid & fa tilgang til den typen arbeid. For denne gruppa
utviklingshemma er det viktig med eit alternativt arbeid; trygge rammer rundt
arbeidskvardagen, a bli motivefé omsorg av arbeidsleiar ogdne vennskap og eit sosialt
nettverk pa arbeidsplassen. Arbeid i verna bedrifter har ogsa potensiale og kvalitetar som kan
sjaastsom manglar i det ordineere arbeidslivet. Eg vil trekke fram det sterke sosiale bandet
mellom tilsette som eit potensial i alternativt arbeid. Det & knytte naere band med sine
kollegaer og skaffe seg eit sosialt nettverk som gar utover arbeidsplassekt tarurna

bedrifter. Det er organiseringa av arbeidskvardagen som legg opp til dette, og det er noko som

sterkt bidrag til eit meiningsfullt arbeid for menneske med psykisk utviklingshemming.
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Den gruppa som far utbytte av & arbeide i ei tilrettgtul i ikkje-verna bedrifter, er tilsett

pa grunnlag av andre behov enn for tilsette i verna bedrifter. Denne gruppa er meir
tilpassingsdyktig, taklar profesjonelle forhold, gnsker og treng fleire utfordringar i
arbeidsdagen, samt arbeider med noko deirneiningsfult og interessant. Det er viktig for

dei & kjenne at dei jobbar sjglvstendig og at dei meistrar eit arbeid som assosierast med arbeid
pa lik linje med andre. Samstundes treng denne gruppa oppmoding, skryt og anerkjenning
som bevis pa at dei h@y heime i denne typen arbeid. Difor er det viktig at dei som kjem

hayrer til denne gruppa far tilbodet om & fa arbeid i iklgena bedrifter. Det er slik viktig at

denne forma for arbeid ogséa kan bli tilbode til personar med psykisk utviklingshemming.

Studien min viser at bade arbeid i verna og iklgena bedrifter har ei stor betyding for
kvardagen og livet til personar med psykisk utvigshemming, pa ulike matar ebvil ogsa

kunne finstandre forhold som innverkar pa arbeidet si betyding for mekexmed psykisk
utviklingshemming, som ikkje er inkludert i denne studien. Eg har konsentrert meg om a finne
fram til trekk som kan vise korleis arbeid i verna og ikkggna bedrifter for psykisk
utviklingshemma gjev meining og betyding for dei tilse&®idien min viser verdien av verna

og ikkje-verna arbeid for menneske med psykisk utviklingshemming. Den viser verdien verna
bedrifter har for meneske som treng trygge rammaein type alternativt arbeidmen ogsa

korleis dette kan utvikle og forberedei mest ressurssterke tilsette til eit arbeid utan for

verna ledrifter, i typar av prégnna arbeid. Slik skapalet meir glidande overgangar mellom

mykje og mindre tilrettelagt arbeid og mnedskiljelinjermellom mennesksom trenger

spesielle tilretteggingar og desomtrengni ndr e el | er o6ingendé tilret
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Vedlegg 1i Informasjonsskriv

FOR VERNA BEDRIFT:
Ein studie av psykisk utviklingshemma i arbeid

Dette er eit spgrsmal til deg om & delta i eit forskingsprosjekt. Prosjektet giennomfagrast som
ei mastergradsoppgave for sosiologi, Universitetet i Bergen av masterstudent Jorunn M
Karstad. Hensikta med studiendfa kunnskap om korleis personar med psykisk
utviklingshemming opplever arbeidslivet, korleis dei opplever det sosiale og samhaldet pa
arbeidsplassen, arbeidsroller og motivasjon til arbeid, i verna bedrifter og ordingere bedrifter.
Studien er viktig aitfgre for a belyse eit tema som har fé&rl oppmerksamheit, og far a gje
personar med psykisk utviklingshemning i arbeid ein muligheit til & skildre si oppleving av

dette.

Kva gar deltaking i prosjektet ut pa?

Deltaking i studien gar ut pa obsenaspa arbeidsplassen og sa vil nokre fa bli bedt om &
delta i eit intervju. Dersom det er naturlig vil det bli delvis deltakande observasjon, elles vil eg
ga rundt & observere korleis deltakarane arbeidar, og korleis samhaldet er mellom
arbeidstakarane. Gbrvasjonen vil vare fem arbeidsdagar, eg vil ikkje opphalde

arbeidstakarane fra arbeidet sitt.

Under intervjua vil eg ha med ein intervjuguide med spgrsmal. Intervjuet vil ha ei
samtaleprega form og intervjuguiden vil fungere meir som eit hjelpereiskagkomme inn

pa relevante omrader. Spgrsmala vil ga inn pa omrader rundt arbeid, som sosialt liv pa jobben,
arbeidsroller og motivasjon. Er det nokre spgrsmal du ikkje gnskjer a svare pa er dette heilt
greit. Intervjuet vil vare fram til det blir ei naieg avslutning, men maksimum ein time.

Eg gnskjer ogsa a intervjue ein eller to som arbeidar med organiseringa av arbeidet og dei
tilsette. Dette vil eg gjere for & fa andre perspektiv pa tema. Desse intervjua vil ogsa vare

maksimum ein time.

Kva skjer med informasjonen om deltakarar?
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Informasjon om informantane som, namn, arbeidsplass og bustad ikkje vil bli tilgjengelig for
andre enn Jorunn M Karstad. Alle direkte personopplysningar vil bli sletta ved prosjektslutt.
Alle indirekte personopplysngar (som arbeidsplass, alder og kjgnn) vil bli omskrive. Pa
denne maten vil ingen enkeltpersonar gjenkjennast.

Opptak og utskrift av intervju og observasjonsdata vil bli forsvarlig lagra, og lydfilene slettast

nar masteroppgava er levert.

Frivillig deltaking og muligheit for a trekke sitt samtykke

Det er frivillig & delta i prosjektet. Dewsn du gnskjer a delta, kan du gjemunnleg

samtykke til meg, Jorunn M Karstad (kontaktinfo under)

Du kan nar som helst og utan & oppgje nokon grunn, trekkeadittykke. Dersom du vil

trekke fra prosjektet kan ein krevje a fa sletta innsamla informasjon og opplysningar. Dersom

du @nskjer a trekke deg eller har nokon spgrsmal kan du kontakte meg:

Jorunn Mardal Karstad

TIf: XXXXXXXX

EPOSTXXXXXXXX

Kontaktinformasjon til veileiar for prosjektet:
Karen Christensen

TIf: XXXXXXXX

Epost:karen.christensen@uib.no

FOR IKKJEVERNA BEDRIFT:
Ein studie av psykisk utviklingshemma i arbeid

Dette er eit spgrsmal til deg om a delta i eit forskingsprosjekt. Prosjektet gjennomfarast som
ei mastergradsoppgave for sosiologi, Universitetet i Bergen av masterstudent Jorunn M
Karstad. Hensikta med studien er & fa kunnskap om korleis personar mist psyk
utviklingshemming opplever arbeidslivet, korleis dei opplever det sosiale og samhaldet pa

arbeidsplassen, arbeidsroller og motivasjon til arbeid, i verna bedrifter og ordingere bedrifter.
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Studien er viktig & utfare for a belyse eit tema som harit@tt bppmerksamheit, og far & gje
personar med psykisk utviklingshemning i arbeid ein muligheit til & skildre si oppleving av
dette.

Kva gar deltaking i prosjektet ut pa?

Deltaking i studien gar ut pa observasjon pa arbeidsplassen og eit intervjlsettddi

fadder. Dersom det er naturlig vil det bli delvis deltakande observasjon, men elles vil eg ga
rundt & observere korleis deltakarane arbeidar, og korleis samhaldet er mellom
arbeidstakarane. Observasjonen vil vaid@beidsdagar, eg vil ikkje opalde

arbeidstakarane fra arbeidet sitt.

Under intervjua vil eg ha med ein intervjuguide med spgrsmal. Intervjuet vil ha ei
samtaleprega form og intervjuguiden vil fungere meir som eit hjelpereiskap for & komme inn
pa relevante omrader. Spgrsmala vilgapa omrader rundt arbeid, som sosialt liv pa jobben,
arbeidsroller og motivasjon. Er det nokre spgrsmal du ikkje gnskjer a svare pa er dette heilt

greit. Intervjuet vil vare fram til det blir ei naturleg avslutning, men maksimum ein time.

Kva skjer med informasjonen om deltakarar?

Informasjon om informantane som, namn, arbeidsplass og bustad ikkje vil bli tilgjengelig for
andre enn Jorunn M Karstad. Alle direkte personopplysningar vil bli sletta ved prosjektsiutt.
Alle indirekte personopplysningar (sarbeidsplass, alder og kjgnn) vil bli omskrive. Pa
denne maten vil ingen enkeltpersonar gjenkjennast.

Opptak og utskrift av intervju og observasjonsdata vil bli forsvarlig lagra, og lydfilene slettast

nar masteroppgava er levert.

Frivillig deltaking og muligheit for & trekke sitt samtykke

Det er frivillig & delta i prosjektet. Dessn du gnskjer a delta, kan du gjemunnleg

samtykke til meg, Jorunn M Karstad (kontaktinfo under)

Du kan nar som helst og utan a oppggéon grunn, trekke ditt samtykke. Dersom du vil

trekke fra prosjektet kan ein krevje a fa sletta innsamla informasjon og opplysningar. Dersom

du @nskjer a trekke deg eller har nokon spgrsmal kan du kontakte meg:

Jorunn Mardal Karstad
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TIf: XXXXXXXX

Epost: XXXXXXXX

Kontaktinformasjon til veileiar for prosjektet:
Karen Christensen
TIf: XxXxXxxx

Epost:karen.christensen@uib.no
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Vedlegg 2:iIntervjuguide

FOR TILSETTE:

Fase 1. Uformell prat (rammesetting)

Informasjon

Seie noko om temaet for studien, bakgrunn og form

Forklare kva intervjuet skal brukast til

- Forklare taushetsplikt og anonymitet

- Informere og forklare om korleis opptaleget fare seg, og sgrge for samtykke
- Giinformasjon om at dei kan trekke segffrosjektet ar dei vil

- Gi kontaktinformasjon dei kan kontakte om dei har spgksiter vil trekke seg

- Starte opptakar

Fase 2. Overgangsspgrim

- Kor gammal er du?
- Kor lenge har du jobba her?
- Har du hatt andre jobbar far
o Dersom svaret er ja: kor lenge, kvar
- Har du gtt periodar utan arbeid?
- Har du nokre hobbyar eller interesser?
o Noko du er god til? Fase 3. Kvardagslivet
- Kan du ta meg igjennom ein vanleg dag i livet phtein dag du skalpjobb?
o komme seq til jobb?
o far start prjobb
0 starten pjobb- arbeidsroller
0 pausaflunsj
o etter lunsj jobb slutt
o korleis kiem du deg heim etter jobb?
o0 middagi ettermiddagstid aktivitetar?i
- Korleis ville ein dag for dg vore utan ein jobb?
- Synst du livet ditt er godt?
o Ville du endra noko? o Jobb noksei her?
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Fase 4. Integrasjon

- Har du vener pjobben?
o Er dokke saman utan om jobb?
o Kva gjer dokke saman?
o Er duvener med deHavdelirga eller prandre avdelingar?
0 N- f+ dokke vore saman?lunsj? Under arbeidet?
o Kor viktig vil du sei at jobben er fofif-vener?
- Har du vener utan om jobbeKYa gjer dokke saman
- Korleis er dit forhold til arbeidsleiar/meamtog folk i administrasjonen
- Kan du seie i fromnoko ikkje er som det skal?
o Kan du snakke med dei?
o Ser du pdei som vener?

Fase 5. Motivasjon til arbeid og mestring

- Kvifor gnsker du-ha ein jobb?
- Kvifor gnsker du-komme p-jobb?
- Kva er det vikigaste med jobben din for deg?
- Kva kan gjere deg kry/stoltndu er prjobb?
- Har du eit eksempeHzin gong du var stolt over nokerpbben?
- Kor mykje styring har du over oppgene du har? f— du hjelp? Klarar du dei aleine?
o0 Korleis fgle du at arbeidsoppeene tilpassa detu er flink til som f.eks.
interessene dine?du jobbe med det du er flink til?
- Kva er det duiker med jobben din?
- Kollega? Arbeidsoppgyer?
- Kva er det du ikkje liker med jobben din?
o Arbeidsroller, personar, arbeidstid?
o0 Har du eit eksempeHgongar du ikkje liker jobben?
0 Har det vore dagar der du fgler du ikkje viljpbb?

Fase 6. Innsats og lgnn og tilpassing

- Kor lange arbeidsdagar har du?
- Kva produserer/lager du i lgpet av ein dag?
- Korleis f+ du betalt for dette arbeidet?

0 F— dulgnn av deidsplassen?

0 Av NAV?

o Fgler du at du+f nok lgnn?
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o Kor viktig er der for deg-f-betalt?
- Kor viktig er det br deg—-gjere ein bra jobb?
- Noko som fr deg til-jobbe hardare?
- Kva fortel arbeidsleiarane av kva dei forventar av dempipb?
- Korleis fgler du at jobben er med ptilpasse seg dine behov
0 F— du arbeidsopptyer som passar deg?
0 F— du jobbe smasse/lite du vil
o0 Er det noko du ville endra med jobben din?

Fase 7. Avslutning

- Eg skrive ei oppgve no om personar med psykisk utviklingshemning i arbeid, kva
synst du er viktig at eg skriv ontindet gjeld dette?

- Oppfalgingsspgrsahom dette

- Takke for at respondenten ville stille opp

- Forklare kor mykje dette hjalp

- Informere om at spgrsthkan bli tat opp med meg refererer til kontaktinformasjon i

fase 1.

FOR MENTORAR ELLER ARBEIDSLEIARAR:

Fase 1 — Rammesetting
Informasjon

- Repetere formal, tema og bakgrunn for studien
- Forklare taushetsplikt og anonymitet
- Spgr om samtykke til & ta opp intergju

Fase 2 — Overgangsspgrsmal

- Kva jobb har du her? kor lenge har du jobba her?
- Kva er dirolle i forhold til den/dei du er fadder/arbeidsleiar for??
- Har du noko erfaring psykisk utviklingshemma personer tidlegare?
o Vis ja: Korleis kan denne erfaringgelpe deg i rolla som fadder /arbeidsleiar?
- Kva motiverer deg til dette arbeidet?

Fase 3 —arbeidskvardagen

- Kva er viktige faktorar i organiseringa av arbeidskvardagen til dei tilsette?
- Korleis vurderer du kva arbeidsroller som passar kvar enkelt?
o Faglerdu ulike arbeidsroller har paverka motivasjonen til dei tilsette?
- Har det oppstatt nokre problem etter at du vart fadder/arbeidsleiar? Eksempel?
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- Korleis paverkar det a vere fadder/Arbeidsleiar din arbeidskvardag?
o Bade positivt og negativt?

Fase 4 - integrasjon

- Faoler du at dei tilsette blir integrert pa arbeidsplassen?

- Har du hatt noko rolle for integrasjonen til dei tilsette pa arbeidsplassen?
Forholdet mellom den tilsette og andre kollega?

Oppfoelging

Personlig prat

Vennskap

O O OO

Fase 5 — innsatsen

- Korleis qoplever du arbeidsinnsatsen til dei tilsette?

Har dette utvikla seg?
- Kva forventar du i forhold til innsats?
- Korleis formidlar du dette til dei du er fadder/arbeidsleiar pa?
- Spar om lgnmforhold til tilsette med psykisk utviklingshemming (erfaringar,
oppevingar, korleis dei forheld seg til det)
Fase 6 — avslutning

Noko meir eg burde vite? Du vil fortelle?
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