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“Mitt handikap er at jeg ikke har en jobb a ga til”

- Unge funksjonshemmede
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Sammendrag

Temaet for denne studien er inkludering av personer med nedsatt syn i arbeidslivet. Formalet
med denne studien er & identifisere hva som bar legges til rette for slik at arbeidsgivere aktivt
inkluderer synshemmede i arbeidslivet, og hvordan kan arbeidsgivere legge til rette for en mer
vellykket inkluderingsprosess. En gkning av personer med nedsatt funksjonsevne i
arbeidslivet har ofte blitt sett avhengig av politiske fgringer og den funksjonshemmedes egen
innsats. Det har derimot veert lite fokus pa hvordan arbeidsgivernes og virksomhetens rolle og
ansvar kan bidra til dette.

Studien er et samarbeidsprosjekt med Kari Skarholt og Thale Kvernberg Andersen fra
SINTEF. Denne studiens datamateriale tar utgangspunkt i tre casestudier med tilsammen ni
informanter. Hovedkriteriene for utvalget var at virksomhetene skulle vare 1A-bedrifter som
aktivt jobber med inkludering av personer med funksjonsnedsettelser, og hadde minst én eller
flere arbeidstakere med synshemming. Det er med fortolkende fenomenologisk analyse og en
induktiv tilneerming jeg utforsker informantenes erfaringer og forstaelse av hva arbeidsgivere
opplever som ngdvendig for a bidra til inkludering av synshemmede i arbeidslivet samt hva
som oppleves som viktig & legge til rette for & skape en mer vellykket inkluderingsprosess.

Min forskning viser at arbeidsgivere opplever flere aspekter ved inkluderingsprosessen
som viktig, men samtidig har disse ytterligere behov for endringer av prosessen for & kunne
skape en mer vellykket inkludering, og ikke minst gke engasjement blant arbeidsgivere.
Dermed er forbedringer av inkluderingsprosessen viktig for at arbeidsgivere skal ta stgrre tak i
inkludering av synshemmede i arbeidslivet. Studiens funn samsvarer med tidligere forskning.
Mangel pa tidligere forskning om synshemmede spesifikt i arbeidslivet har vist seg  veere
utfordrende for studiens konklusjoner. En mer fokusert og spesifisert forskning pa hvordan
synshemmede kan bli inkludert i arbeidslivet er ngdvendig for a trekke bedre konklusjoner.
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Innledning

| sammenligning med andre land har Norge et svert lavt niva av arbeidsledighet pa 4.5
prosent (Statistisk Sentral Byra [SSB], 2015). Likevel er yrkesaktive personer med nedsatt
funksjonsevne pa kun 43 prosent sammenlignet med hele 74 prosent av den gvrige befolkning
(SSB, 2015a). Tilsammen er det 325 000 funksjonshemmede som star uten arbeid hvor
tilneermet 30 prosent, 87 000, gnsker @ komme i arbeid. Den samfunnsgkonomiske
konsekvensen av a redusere arbeidsledighet blant funksjonshemmede er sveert lukrativ. |
Norge vil en gkning i sysselsettingen av funksjonshemmede pa 5 prosent generere en 13
milliarder kroner gevinst for samfunnet over et tiar. Som falge av at flere er i arbeid vil staten
kunne redusere utbetalinger av stgnader og fa mer stette gjennom skattede inntekter og
arbeidsgiveravgift. Dermed vil hver ny sysselsatt funksjonshemmet bidra med tilneermet 900
000 kroner i lgpet av en tidrs periode (Steen, Legard, Jessen, Anker & Madsen, 2012). Til
tross for en generell gkning av 300 000 sysselsatte i Norge siden 2005, er andelen av
yrkesaktive personer med nedsatt funksjonsevne like lav som det var for ti ar siden (Steen et
al., 2012).

Personer med nedsatt syn opplever a bli diskriminert i sterre grad enn personer med
andre funksjonsnedsettelser (Dalen, 2006). Synet regnes som mer viktig enn hgrsel, tale,
mobilitet og fysisk styrke (Stevens, 2002). Det er fa synshemmede som klarer & komme i eller
beholde den ordinzre jobben som falger av tap av syn, og av de som klarer det er en minoritet
som har overvunnet flere ansettelsesbarrierer (Crudden, 2002). Frame (referert i Naraine &
Lindsay, 2011, s. 390) argumenterer for at arbeidsgivere og kolleger opplever det som
vanskelig & kommunisere med personer med nedsatt syn pa grunn av deres synsvekkelse, som
igjen farer til & ha en negativ innvirkning pa deres ansettelse og jobbsikkerhet. Generelt for
personer med nedsatt funksjonsevne vil diskriminering av disse fare til gkt jobbsegregering,
mindre muligheter for forfremmelse og motstand selv ved rimelig tilrettelegging (Robert &
Harlan, 2006).

Norges Blindeforbund anslar at det er omtrent 180 000 mennesker i Norge som har sa
svekket syn at de omtales som synshemmede, hvorav omkring 1000 er blinde (Norges
Blindeforbund [NB], 2014). En kartleggingsundersgkelse av Kvernberg Andersen og Skarholt
(2014) viser at av 967 synshemmede er 2 av 5 svaksynte, 2 av 5 sterk svaksynte og 1 av 5
blinde (Kvernberg Andersen & Skarholt, 2014). Norges Blindeforbund mener at det en 10
ganger sa hgy arbeidsledighet blant synshemmede i Norge som i befolkningen generelt (NB,
2014), til tross for at det er flere synshemmede (43 prosent) med hggskole- og
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universitetsgrad eller hgyere universitetsgrad enn gvrige befolkningen generelt (30 prosent)
(Kvernberg Andersen & Skarholt, 2014). 1 tillegg gnsker 55 prosent av ufgretrygde
synshemmede a8 komme i jobb, men hele 36 prosent av disse opplever at de ikke far den
hjelpen de trenger (Kvernberg Andersen & Skarholt, 2014). Halvparten av synshemmede
faler at de star utenfor samfunnet som fglge av a ikke veere i arbeid.

Gjennom den norske arbeidsinkluderingspolitikken, deriblant tiltak som NAV og IA-
avtalen, skal dette sikre gkt sysselsetting samt motvirke frafall av personer med
funksjonsnedsettelser (NOU 2012:6, 2012). Slike politiske tiltak er rettet mot arbeidsgivere og
virksomheter for & inkludere funksjonshemmede i arbeidslivet, derimot er det en sveert mindre
andel av arbeidsgivere som faktisk aktivt arbeider med & rekruttere peroner med nedsatt
funksjonsevne (Svalund & Skog Hansen, 2013). Dette er til tross for at en stor del av
arbeidsgivere mener det er viktig a forsgke a ansette personer med nedsatt funksjonsevne hvis
ikke kan arbeidsgivere ga glipp av verdifull komeptanse (Svalund & Skog Hansen, 2013).
Andre har foreslatt at dersom funksjonshemmede skal fa stgrre inntog i arbeidslivet er det
ngdvendig a legge mer vekt pa og identifisere hva som skal til for at arbeidsgivere i starre
grad gnsker a inkludere (Anvik, Olsen, Lien, Sollund, & Hansen, 2007). Det viser seg at
inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne i en virksomhet er i stor grad begrenset til
de arbeidsgivere har, eller hadde, ansvar for; virksomheter har systemer og tiltak for ansatte
som far en funksjonsnedsettelse, men fa tiltak mot nyansettelse av personer med nedsatt
funksjonsevne eksisterer i virksomhetene (Falkum, 2012; Osborg Ose, Bjerkan, Pettersen,
Hem, Johnsen, Lippestad, Paulsen, O Mo, & Saksvik, 2009).

Formal med studien

Det har lenge vert fokus pa hvordan man kan gke sysselsetting av funksjonshemmede
gjennom politiske innsatser, velferdstiltak og andre insentiver, og hva de funksjonshemmede
selv kan gjare for & bli inkludert i arbeidslivet, og mindre fokus pa hvordan arbeidsgivernes
rolle og virksomhetenes ansvar kan utgve en forskjell i inkludering av synshemmede i
arbeidslivet (Skog Hansen, 2007; Svalund & Skog Hansen, 2013). Selv om
arbeidsinkluderingspolitikk legger til rette for at flere personer med nedsatt funksjonsevne
inkluderes i arbeidslivet, er det kun ved hjelp av arbeidsgivere at inkludering kan virkelig skje
(Anvik, 2006). Det er med fokus pa arbeidsgivere jeg ensker a utforske hva som skaper
vellykket inkludering av synshemmede i arbeidslivet og hvilke endringer som ma til for &

skape en mer vellykket inkluderingsprosess. Mer kunnskap om dette kan styrke de vellykkede
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tiltakene og eliminere eller endre hindrer som stagnerer sysselsetting av synshemmede.
Videre ekskludering kan forsterke holdninger, myter og barrierer om synshemmede som
belastende enn potensielle ressursrike arbeidstakere (Anvik, 2006; Robert & Harlan, 2006).
Slik kan en mer kunnskapsrik og tryggere inkluderingsprosess bryte holdningsbarrierer

arbeidsgivere har overfor synshemmede.

Tidligere forskning pa synshemmede i arbeidslivet.

| likhet med Borg (2008) fant jeg utilstrekkelig forskning pa funksjonhemmede
generelt og deres deltagelse i det norske arbeidsliv. Enda mindre fant jeg om synshemmede i
arbeidslivet, dog noen tidsskriftartikler og flere forskningsrapporter. Det virker som om
evalueringer av tiltak, deriblant NAV og IA-avtalen, gker fokuset pa synshemmede i
arbeidslivet. Likevel fokuseres det tungt pa funksjonshemmede generelt og ikke
synshemmede, eller andre konkrete funksjonsnedsettelser for den sags skyld. En av arsakene
til mangel pa god forskning pa funksjonshemmede i Norge er pa grunn av utilstrekkelig
operasjonalisering av funksjonshemmede. God operasjonalisering kan bidra til a skille
mellom ulike funksjonsnedsettelser og tydeligere fokusert forskning pa en spesifikt nedsatt
funksjonsevne (Skog Hansen & Reegard, 2008). Som oftest er ulike nedsatte funksjonsevner
operasjonalisert under betegnelsen funksjonshemming. Et offentlig register over antall
funksjonshemmede, eller undergrupper av funksjonshemmede som sadan eksisterer ikke i
Norge (Osborg Ose, Dyrstad, Slettebak, Lippestad, Mandal, Brattlid & Jensberg, 2013; Steen
et al., 2012). For synshemmede er Norges Blindeforbund en service- og interesseorganisasjon
for alle som har nedsatt syn, men ikke en organisasjon man ngdvendigvis som synshemmede
registreres i. Norvoll og Fossestal (2010) forklarer at pa grunn av at lik bruk av begrepene
funksjonshemming, nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne kan dette gi darlig statistikk
over hvor mange funksjonshemmede det faktisk eksisterer i Norge. Da det ikke finnes en
offentlig oversikt over synshemmede kan man ikke si for sikkerhet hvor mange som er
synshemmet i Norge, utover antydningen til Norges Blindeforbund som ligger pa omkring
180 000 personer. Dette pavirker forskningen pa malgruppen som til stadighet ma
identifiseres gjennom subjektive avgrensninger og randomisert utvalg (Steen et al., 2012). Det
utfgres derimot jevnlig undersgkelser pa funksjonshemmede gjennom
Arbeidskraftundersgkelsen, SSB levekarsundersgkelse og TNS Gallups webpanel som
kartelegger funksjonshemmede i og utenfor arbeidslivet (Steen et al., 2012). Og til tross for at

funksjonshemmede, og synshemmede spesielt, i arbeidslivet har hatt lite fokus har det veert en

13



INKLUDERING AV SYNSHEMMEDE | ARBEIDSLIVET

gkning i antall publikasjoner av engelske og norske tidsskriftartikler per ar fra 1990 til 2014

innen dette omrade. Dette kan indikere at interessen for og betydningen av feltet blir starre.

Utgangspunkt for studien

Denne studien er skrevet med bakgrunn i et samarbeidsprosjekt med forskerne Kari
Skarholt og Thale Kvernberg Andersen fra SINTEF Teknologi og Samfunn. SINTEF er
Skandinavias stgrste uavhengige forskningskonsern som utvikler ny kunnskap og teknologi
for et bedre samfunn og har spisskompetanse innen teknologi, naturvitenskap, medisin og
samfunnsvitenskap (SINTEF, ingen dato). SINTEF Teknologi og Samfunn forsker pa energi
og klima, et sikrere samfunn, smart transport, helse og velferd, og arbeid og neringsliv.

Samarbeidsprosjektet heter “Med jobb i sikte” fase 2 og skal ferdigstilles i lopet av
hagsten 2015. Resultatet av prosjektet skal hjelpe arbeidsgivere, og tildels synshemmede, om
hvordan de kan ga frem for a sysselsette synshemmede samt forhindre at disse faller ut av
arbeid. Fase 2 er et viderefort prosjekt fra “Med jobb i sikte” fase 1 som kartla synshemmede i
og utenfor det norske arbeidsliv. En omfattende sparreundersgkelse per telefon ble utfart med
967 synshemmede samt ble fem bedrifter med én eller flere ansatte med nedsatt syn
intervjuet. Resultatet ble en rapport som kartlegger blant annet de yrkesaktive, ufgretrygde og
arbeidssgkende synshemmedes jobberfaring, utfordringer i ansettelsesprosesser,
tilleggsplager, og opplevd samarbeidet med NAV og arbeidsgiver. | tillegg ble fem
casestudier gjennomfgrt som ga innsikt i hvordan synshemmede kom inn og ble staende i
arbeidslivet.

A samarbeide med Skarholt og Kvernberg Andersen har veert til god hjelp og
inspirasjon. Sammen har vi utviklet intervjuguide, gjennomfart intervjuer og identifisert
viktige faktor for deres samt mitt prosjekt. Samtidig har samarbeidet lagt til rette for
selvstendighet og fleksibilitet med tanke pa egen utvikling og vinkling av min oppgave.
Prosjektlederne og jeg utferte selvstendige analyser slik at vinklingen pa problemstillinger og

fordypningsomrader varierer.

Studiens videre struktur

I neste kapittel gjer jeg rede for oppgavens teoretiske rammeverk. Her legges det frem
politiske og arbeidsgivers faringer for inkluderingsarbeid. Underveis trekkes forskning frem
for & utydpe de politiske og arbeidsgivernes utgangspunkt for inkludering av synshemmede
(og funksjonshemmede generelt) i arbeidslivet. | det pafalgende kapittelet, metode, gjer jeg

rede for studiens kvalitative metodiske utgangspunkt, datainnsamlingen, analysering og etiske
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betraktninger og anonymitet. Deretter legges det frem funn fra analysen i resultat-kapittelet. |
neste kapittel vil jeg diskutere resultatene sett opp mot relevant teori og empiri. Deretter

avsluttes studien med en konklusjon.

15



INKLUDERING AV SYNSHEMMEDE | ARBEIDSLIVET

16



INKLUDERING AV SYNSHEMMEDE | ARBEIDSLIVET

Teoretisk Rammeverk

| dette kapittelet gnsker jeg a trekke frem sentrale teorier og empiriske funn som legger
grunnlaget for hvordan inkludering av synshemmede i arbeidslivet skjer. Som nevnt
innledningsvis er det relativt lite forskning pa synshemmede i arbeidslivet og pa grunn av
dette velger jeg a trekke frem forskning og teori pa funksjonshemmede nar dette ses som
utilstrekkelig om synshemmede. Dette gjar at jeg noen ganger generaliserer fra synshemmede
til funksjonshemmede i arbeidslivet samtidig som jeg pa best mulig mate forsgker & holde
fokuset rettet mot synshemmede.

Teorien som legges frem her beskriver hvordan politiske tiltak fremmer arbeidsgiveres
gkte ansvar mot a inkludere synshemmede i arbeidslivet og hvilke vurderinger arbeidsgivere
star overfor i inkluderingsprosessen. Dette brukes for a belyse og spesifisere rollen
arbeidsgivere har i inkluderingen av synshemmede i arbeidslivet samt utfordringer disse star
overfor i en slik prosess. Farst legger jeg frem politiske faringer, herunder generelle lover og
regler om inkludering, og deretter NAV og IA-avtalen. Deretter rettes fokuset mot
arbeidsgivere og deres samfunnsansvar, risikovurdering av personer med nedsatt syn og til
slutt teori om krav, kontroll og statte pa arbeidsplassen for a belyse betydningen dette har for

inkludering av synshemmede i arbeidslivet. Til slutt presenteres studiens problemstillinger.

Politiske fgringer

Det eksisterer generelle politiske faringer som skal sikre inkludering av personer med
nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet. Lovgivningene gir faringer for hvordan en arbeidsgiver
kan ga frem med blant annet rekruttering, ansettelsesvern, tilrettelegging, ikke-diskriminering
og helse, miljg og sikkerhet pa arbeidsplassen (Halvorsen & Hvinden, 2011). | det norske
arbeidsliv er det ulovlig & diskriminere personer med nedsatt funksjonsevne (Diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven, 2008). Det skal legges til rette for at aktuelle kandidater blir
likebehandlet gjennom hele rekrutteringsprosessen, i lenns- og arbeidsvilkar og i arbeidet
gjennom lik mulighet for utviklingsmuligheter og forfremmelser i arbeid. I tillegg er det
lovpalagt at arbeidsgiver tilrettelegger for arbeidstaker sa langt det lar seg gjere ved a tilpasse
arbeidsplassen etter arbeidstakerens forutsetninger og livssituasjon (Arbeidsmiljgloven, 2006,
§4-2).

Selv om det eksisterer generelle lovpalagte retningslinjer om generell inkludering av
personer i arbeidslivet, er regjeringen i dag opptatt av a legge frem retningslinjer som gar

spesifikt pa & inkludere personer med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet (Anvik, 2006).
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Tiltak innen arbeidsinkluderingspolitikk som NAV og IA-avtalen, er myndighetenes strategi
for & sysselsette og hindre utstating fra arbeidslivet samt fa flere personer med nedsatt
funksjonsevne inn i samfunnet og hverdagslige miljger generelt (NOU 2001:22, 2001, s. 33;
NOU 2012:6, 2012, s.13). Regjeringen har gjennom NAV og IA-avtalen lagt starre press pa
arbeidsgivere som inkluderingsagenter. Dette er bade gjennom a tilby funksjonshemmede
gode ordninger for @ komme i arbeid samt tjenester arbeidsgivere kan ta i bruk som kan
motivere arbeidsgivere i a ansette personer med nedsatt funksjonsevne (Halvorsen &
Hvinden, 2011).

Arbeids- og velferdsforvaltningen (NAV). For & kunne inkludere flere personer med
funksjonsnedsettelse inn i arbeidslivet er det ngdvendig med et sterkt virkeapparat som kan
motvirke at ressursrike mennesker blir staende (ungdvendig) utenfor arbeidslivet (NAV-
loven, 2006). NAV skal gi sosial og gkonomisk trygghet for enkeltindividet og sarge for at
flere utenfor arbeidslivet far en overgang til arbeid. Store deler av den norske
arbeidsinkluderingspolitikken gjennomfares av NAV, gjennom deres tjenester og ytelser som
tilbys til bade virksomheter som ansetter personer med nedsatt funksjonsevne og brukere som
har nedsatt funksjonsevne (NOU 2012:6, 2012, s. 39). Dette kan veere ordninger som blant
annet tilrettelegging, opplering, utpreving eller arbeidstrening og statte til hjelpemidler som
ikke dekkes av folketrygdloven (Folketrygdeloven, 1997, 810-5). Spesifikt pa synshemmede
kan NAV tilby ordninger som lese- og sekreteerhjelp, fgrerhund, eller andre materialer som
trengs til & fungere i det daglige eller i arbeid.

NAV har lenge holdt fokus pé & hjelpe personer med nedsatt syke, redusere
sykefraveer og handtere trygdeordninger for arbeidslgse, men personer med
funksjonsnedsettelser har derimot fatt lite fokus (Reegard, Bogen, Skog Hansen, 2011). Det
eksisterer en generell antagelse om at sysselsetting av en person med nedsatt funksjonsevne
vil pafare bedriften gkonomiske belastninger (Skgien, Hem & Tyrmi, 2006). Undersgkelsen
til Svalund & Skog Hansen (2013) viser at 90 prosent av arbeidsgivere vegrer seg mot &
ansette personer med nedsatt funksjonsevne pa grunn av den antatte gkonomiske belastningen
dette medfarer. Store deler av NAV sitt fokus er a styrke gkonomiske insentiver for
arbeidsgivere som ansetter personer uten arbeid slik at disse far muligheten til a delta i det
ordinaere arbeidsliv (Drgpping, 2004; Halvorsen & Hvinden, 2011). Muligheten for at
virksomheten utsetter seg for en gkonomisk belastning gjer at arbeidsgivere gnsker en
kompensasjon fra myndighetene (Drepping, 2004; Grambo & Stormo Andersen, 2003), slik at
i dag er det mer pakrevd a tilby gkonomiske tiltaksformer som gjar det mer insentivt for

18



INKLUDERING AV SYNSHEMMEDE | ARBEIDSLIVET

arbeidsgivere a ansette personer med nedsatt funksjonsevne (Halvorsen & Hvinden, 2011).
Det ser dermed ut til at NAV sine tilbud til bade den synshemmde og arbeidsgiver er viktig
med tanke pa a inkludere synshemmede i arbeidslivet.

IA-avtalen. Som nevnt tidligere har det veert et gkt fokus pa a inkludere flere personer
med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet. “Avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv”’ (1A-
avtalen) har som delmal & gke sysselsettingen av personer med nedsatt funksjonsevne
(Regjeringen, 2014), og har vert et mal siden den farste avtalen ble inngatt mellom
Stoltenbergregjeringen og alle arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene i 2001. Den
reviderte 1A-avtalen i perioden 2014 — 2018 spisser malsatsningen enda mer mot unge
funksjonshemmede med behov for arbeidsrettet bistand (Regjeringen, 2014). Under den nye
avtaleperioden skal funksjonshemmede som star utenfor arbeidslivet fa gkt fokus ved hjelp av
god og hensiktsmessig tilrettelegging og oppfalging slik at ansettelse og helsefremmede
tilstedeveerelse blir mulig (Regjeringen, 2014).

IA-avtalen er basert pa den felles forstaelsen om hvilken positiv betydning
iverksettelsen av helsefremmede arbeidsplasser og tiltak som hindrer frafall fra arbeid har for
inkludering (Regjeringen, 2014). Til tross for at 1 A-avtalen ikke introduserer noe nye tiltak i
arbeidslivet sadan, sa styrker det den bakomliggende motivasjon om & fokusere ansvaret
arbeidsgivere har pa forebygging og oppfelging (Drepping, 2004). 1A-avtalen retter noe av
virksomhetens ressurser mot a inkludere arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne slik at
mindre ansvar faller pa velferdsstaten. Avtalen skal fremskynde samarbeidet mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker om a finne en balanse mellom arbeidstakerens ytelsesevne og
kravene omgivelsene setter, for & muliggjere full eller delvis arbeid for person med nedsatt
funksjonsevne tross sykdom, skade eller funksjonshemming (Osborg Ose et al., 2009).

Alle virksomheter i Norge kan tegne en IA-avtale. Et av formalet med IA-avtalen er a
motivere virksomheter til skape en bedre inkluderingspolitikk. For virksomheter som har
inngatt en IA-avtale og aktivt inkluderer personer med funksjonsnedsettelser far disse
gkonomiske insentiver. Virksomhetene far tiloud om lgnnstilskudd og forebyggende- og
tilretteleggingstilskudd (tidsbegrenset kompensasjon for merutgifter av tilrettelegging)
(Forskrift om tilretteleggingstilskudd, 2003) for a stimulere virksomhetene til & handle etter
faringene i 1A-avtalen (Idebanken, 2014). I tillegg vil virksomheter som inngar avtalen fa
ekstra hjelp og statte dersom det apnes praksisplass(er) for personer med nedsatt
funksjonsevne, sakalt 1A-plass(er) (NAV, 2015). I1A-plasser og de gkonomiske insentivene
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giennomfares i regi av NAV og bedriftens egen IA-radgiver (virksomhetens kontaktperson i
NAV).

Evalueringer av 1A-avtalen mellom 2001 - 2009 viser liten, viss ingen effekt, pa gkt
sysselsetting av personer med nedsatt funksjonsevne (Osborg Ose et al., 2009). | denne
perioden rapporterte kun 10 prosent av virksomhetene at de hadde fokusert pa & inkludere
personer med nedsatt funksjonsevne pa arbeidsplassen. Nyere evalueringer av 1A-avtalen
mellom arene 2010 — 2013 viser samme tendensen; kun 8 prosent mener de har aktivt jobbet
med dette malet og halvparten har ikke jobbet med a inkludere vanskeligstilte individer i det
hele tatt (Osborg Ose et al., 2013). Likevel viser forskningen til Svalund og Skog Hansen
(2013) at virksomheter som har inngatt en 1A-avtale har en klart hgyere andel av ansatte med
funksjonsnedsettelser (54 prosent), i sammenligning med virksomheter som ikke har tegnet
IA-avtalen (34 prosent). Dette kan indikere at IA-avtalen har en effekt pa arbeidsgivernes

inkludering av synshemmede i deres virksomhet.

Arbeidgiveres innvirkning pa inkludering av synshemmede i arbeidslivet

Det er ikke bare myndighetene som kan iverksette tiltak som har med hensikt &
inkluderes synshemmede i arbeidslivet. Anvik (2006) mener det & fa personer med nedsatt
funksjonsevne i arbeidsmarkedet, og et inkluderende arbeidsliv er avhengig av at
arbeidsgivere tar starre ansvar for a sysselsette disse. Videre i kapittelet legges det frem teori
og empiri som pavirker arbeidsgivernes inkludering av synshemmede i arbeidslivet. Det
fokuseres pa risikovurderinger arbeidsgivere gjgr av nyrekrutteringer, og hvordan dette kan
pavirker sysselsettingen av synshemmede. I tillegg trekkes det frem virksomheter som utgver
sosialt ansvar, og hvordan dette kan apne til et mer inkluderende arbeidsliv. Til slutt legges
det frem hvordan arbeidsgivere legger til rette for krav, kontroll og statte kan pavirke
fullstendig inkludering av synshemmede pa arbeidsplassen.

Risikovurderinger av personer med nedsatt funksjonevne. Skog Hansen og
Haualand (2012) identifiserer risikovurdering ved nyrerutteringer som en barriere blant
arbeidsgivere som hgyner terskelen for a ansette og inkludere personer med nedsatt
funksjonsevne pa arbeidsplassen. Arbeidsgivere opplever en generell starre risiko knyttet til
personer med nedsatt funksjonsevne enn personer uten funksjonsnedsettelser (Falkum 2012;
Skog Hansen & Haualand, 2012). Dette er pa bakgrunn av virksomhetens krav til
produktivitet/effektivitet, resultatmalinger samt opplevd arbeidspress som begrenser

muligheten arbeidsgivere i 4 gi vedkommende god oppfglging som hemmer inkludering av
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funksjonshemmede i arbeidslivet (Skog Hansen & Haualand, 2012). | fglge Falkum (2012) er
den starste risikoen arbeidsgivere knytter til inkludering av personer med nedsatt
funksjonsevne muligheten for mislykket tilrettelegging og som fglge mulig tap av
ansettelsesforhold. Som en konsekvens av dette vil arbeidsgiver oppleve gkonomisk tap under
oppsigelsestiden, mulige kostnader ved arbeidsrettsak, og fa darlig samvittighet overfor
vedkommende og de det bergrer pa arbeidsplassen, og hvordan det vil pavirke arbeidsmiljget
(Falkum, 2012).

Risikovurdering er den antagelsen om at ansettelser er basert pa rasjonelle vurderinger
av hvilke konsekvensene som kan oppsta ved a ansette en kandidat (Falkum, 2012). Falkum
(2012) identifiserer fire sentrale risikovurderinger arbeidsgivere gjar av potensielle
kandidater. Basert pa disse risikovurderingene velges kandidater ut i fra antatt risiko knyttet
til vedkommende. Risikovurderingene arbeidsgivere gjer er: 1. de mulige negative
konsekvensene som kan oppsta av & velge den enkelte kandidaten, 2. de mulige positive
konsekvensene ansettelsen vil ha, 3. i hvilken grad de negative konsekvensene vil utveie de
positive konsekvensene, og 4. hvilke muligheter arbeidsgiveren har for a skaffe en mer egnet
sgker. Virksomheter sgker etter forutsigbarhet og trygget, slik at arbeidsgivere handler etter &
minimere eller eliminere risiko (Drgpping, 2004). Det er gnskelig a ansette personen som har
mest positive og ferrest negative konsekvenser for jobbutfagrelse og arbeidsmiljg (Falkum,
2012). Risikovurderingene styres i noe grad av bedriftenes mal om gkonomisk overskudd
(Drgpping, 2004). En rasjonell arbeidsgiver som gnsker & maksimere profitt ansetter en
arbeidssgker med stgrst potensial, sett fra arbeidsgivers side, for & bidra med & oppna dette
malet.

For & minimere risiko vil den arbeidssgkeren med starst potensial ansettes som falge
av antatt lav risiko og jobbstabilitet (Drgpping, 2004). Arbeidsgivernes manglende kunnskap
og usikkerhet rundt funksjonshemmedes ferdigheter gjar at arbeidsgiver sammenligner
personer med funksjonsnedsettelser med andre personer uten funksjonsnedsettelser (Anvik,
2006). Dette skaper diskriminering og farer til at personer med funksjonsnedsettelser har
stgrre vansker med a fa innpass i rekruttering- og ansettelsesprosessen. Dalen (2006)
identifiserte at kun 10 prosent av de norske lederne mente at de ganske eller meget sannsynlig
ville innkalt en blind person med fgrerhund som har 35 ar med gode kvalifikasjoner til
intervju. I sammenligning med en person uten funksjonsnedsettelser som har like gode
kvalifikasjoner mente hele 93 prosent at de ville kalt vedkommende inn til intervju. Selv blant
mer apne rekrutteringsansvarlige sa vurderte faerrest av disse blinde som potensiell
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arbeidstakere (Norsk respons referert i Skog Hansen & Reegard, 2008). Likevel mener
majoriteten av arbeidsgivere at personer med nedsatt funksjonsevne er arbeidsdyktige og ved
a ikke ansette dem vil arbeidsgiverne ga glipp av verdifull kompetanse (Svalund & Skog
Hansen, 2013). Selv om arbeidsgivere har troen pa dyktige funksjonshemmede overveier
likevel de negative risikovurderingene de positive vurderingene. Dermed kan det tenkes at
risikovurdering av synshemmede som potensielle arbeidstakere vil ha en innvirkning pa om
arbeidsgivere velger a inkludere disse i en virksomhet eller ikke.

Inkludering gjennom samfunnsansvar. Osborg og kolleger (2013) mener at i den
grad virksomheter utgver sosialt ansvar er ngkkelen til a apne et mer inkluderende arbeidsliv.
Det har veert en uenighet i hvordan samfunnsansvar bgr defineres, og som hovedsakelig blir
det forklart som et fenomen enn en forretningsstrategi (Dahlsrud, 2008). Den noe vage og
generelle engelske definisjonen av en virksomhets samfunnsansvar, corporate social
responsibility (CSR), er bedriftens frivillige inkludering av sosiale og miljgmessige hensyn i
sine forretningsstrategier i samarbeid med interessenter (Van Marrewijk, 2003). En mer
spesifikk forstaelse av CSR kan sees i lys av omstendighetene virksomhetene operer etter,
herunder mal og intensjoner i bedriftens strategi. Samfunnsansvar gnsker a forsterke
forstaelsen for blant annet forretningens pavirkning pa miljget, (lokal-)samfunn, forholdet til
interessenter, ansatte og forbrukere, og sees pa som en bidragsytende faktor til gkonomisk
utvikling (Dahlsrud, 2008).

En tilnerming til CSR er myndighetens mate & fokusere ansvaret for rekruttering av
arbeidskraft mot arbeidsmarkedet (Bredgaard, 2004). Det at en virksomhet velger a falge 1A-
avtalens retningslinjer (deriblant & inkludere personer med nedsatt funksjonsevne pa
arbeidsplassen) av hensyn til om det er myndigheter, kunder, eller eksisterende og potensielle
arbeidstakere, kan det virke hensiktismessig med tanke pa a bygge et image som en god
arbeidsgiver (Midtsundstad, 2007). Telenor viser samfunnsansvar gjennom ’Open Mind”-
programmet deres som er et kurs og arbeidstreningsprogram som gies til personer med nedsatt
arbeidsevne og/eller funksjonsevne (Telenor, ingen dato). Evalueringer viser at programmet
har veert sveert avgjerende for videre ansettelse (Skgien et al., 2006). A gke sysselsettingen av
personer med nedsatt syn er ikke bare av gkonomisk lgnnsomhet eller lovlydighet, men for &
fremstille seg selv som en god arbeidsgiver. Det ser ut til at ved at en virksomhet velger a ta
samfunnsansvar kan veere fordelaktig for virksomheten samtidig som en viktig bidragsyter til

inkludering av synshemmede i arbeidslivet.
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Krav, kontroll og stgtte pa arbeidsplassen. Sammenlignet med totalbefolkningen er
personer med nedsatt funksjonsevne mindre selvstendige i arbeidstempo og spesielt i hvordan
arbeidet utfgres (Bjerkan, 2010). Kun omlag 50 prosent av arbeidstakere med nedsatt
funksjonsevne opplever hgy grad av kontroll over arbeidsoppgaver og jobbutfgrelse. Dette er
20 prosent mindre sammenlignet med arbeidstakere i totalbefolkningen (Bjerkan, 2010). Det
kan vaere rimelig & anta at en godt tilrettelagt arbeidsplass for personer med nedsatt
funksjonsevne kan pavirke vedkommendes jobbutfarelse. Det kan vere ekstra utfordrende for
synshemmede a oppleve en tilfredsstillende arbeidssituasjon, da vedkommende ma bruke
ekstra tid og krefter pa arbeidsoppgaver som kan sees pa som relativt enkle, i sammenligning
med personer uten funksjonsnedsettelser, pa grunn av deres starre behov for tilrettelegging.

Hvordan en arbeidstaker opplever sin arbeidssituasjon kan illustreres av Karasek
(1979) sin krav-kontroll modell som viser hvordan forholdet mellom oppfattet jobbkrav og
grad av kontroll pa arbeidsplassen kan pavirke arbeidstakerens opplevde belastning av
arbeidssituasjonen. Jobbkrav er stressende elementer arbeidstakeren star ovenfor pa
arbeidsplassen som er utover deres kontroll. Dette er blant annet arbeidstempo,
arbeidsmengde eller konflikter pa arbeidsplassen. Arbeidstakerens kontroll over
jobbsituasjonen avgjares av beslutningsfriheten vedkommende star ovenfor ved gitte krav
(Karasek, 1979). Et hgyt niva av arbeidstempo og stor arbeidsmengde kan utlgse stress, men
et gitt niva av jobbkrav er ngdvendig for a opprettholde et niva av effektivitet som igjen kan
ha en positiv innvirkning pa jobbtilfredshet (Eiken & Saksvik, 2011). Ansatte som opplever a
ha god kunnskap om sine evner har en oversikt over hvilke arbeidsoppgaver de kan utfgre
som skaper mer autoritet ovenfor egne arbeidsoppgaver, som igjen gir en falelse av gkt
kontroll (Eiken & Saksvik, 2011).

Ulik balansering av jobbkrav og kontroll illustrerer fire jobbsituasjoner som kan
oppsta. For hgye jobbkrav og lite kontroll skaper hgyt-stressende arbeid noe Karasek (1979)
mener er den mest belastende arbeidssituasjon. Forskning viser at en opplevd usikker
jobbsituasjon kan forarsake helseproblemer og gke sykefravaer (Backé, Seidler, Latza,
Rossnagel & Schumann, 2012; Head, Kiviméki, Martikainen, Vahtera, Ferrie & Marmot,
2006). En aktiv jobbsituasjon, har en god balanse mellom hgye jobbkrav og kontroll. Dette
mener Karasek (1979) er den optimale arbeidssituasjon da arbeidet er preget av hgy
effektivitet og trivsel, og kan fremme blant annet utvikling, mestring, selvstendighet og
jobbengasjement hos arbeidstakeren (Eiken & Saksvik, 2011). En passiv arbeidssituasjon har
lave jobbkrav og lavt niva av kontroll som fremkaller en generell reduksjon i problemlgsning
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og arbeidsutfgrelse. Lavt-stressende arbeid har et hgyt niva av kontroll, men lave jobbkrav.
Dette gjor at arbeidstakeren er lite effektiv (Karasek, 1979).

| falge arbeidsmiljgloven er det lovpalagt a tilrettelegge sa langt det lar seg gjere og
arbeidsplassen skal tilpasses etter arbeidstakerens forutsetninger og livssituasjon
(Arbeidsmiljeloven, 2006, 84-2). Krav til det fysiske arbeidsmiljg (Arbeidsmiljgloven, 2006.
84-4) hevder at tiltak og hjelpemidler skal disponeres til arbeidstakeren ved ngdvendighet slik
at disse kan fortsette i sitt vanlige arbeid. Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish og DiFonzo (2004)
viser til at arbeidstakere med hgy grad av autonomi har bedre forutsetning for a selv velge rett
tilrettelegging for & unnga belastende arbeidsplass. Selv for personer med en
funksjonsnedsettelse kan det tenkes at tilrettelegging kan fare til gkt kontroll pa
arbeidsplassen. Det kan antas at en godt tilrettelagt arbeidsplass kan vare en faktor som
pavirker den synshemmedes opplevelse av kontroll pa arbeidsplassen. Dette er basert pa den
antagelsen om at i den grad en arbeidstaker har kunnskap over hvilke arbeidsoppgaver de kan
utfare skaper kontroll.

Sosial statte er et nyere element som Johnson og Hall (1988) inkluderte i Karasek
(1979) sin krav-kontroll modell da tidligere forskning tydet pa at dette kan endre den
innvirkningen psykologiske krav har pa individer i og utenfor arbeid (Johnson & Hall, 1988).
Individer som rapporterer lavt niva av arbeidsrelatert sosial stgtte ha hgyere forekomst av
hagye jobbkrav, mens sosial stgtte fra ledelsen kan gke jobbtilfredshet blant gvrige ansatte
(Brough & Pears, 2004; Schirmer & Lopez, 2001). Sosial statte er viktig for psykologisk
velvere for hvem som helst pa en arbeidsplass, men desto mer viktig kan det veere for en
synshemmet pa grunn av de stgtende barrierene disse mgter i mye starre grad enn personer
uten funksjonsnedsettelser (Naraine & Lindsay, 2011).

Sosial stgtte pa arbeidsplassen er den generelle stagtten en arbeidstaker opplever a fa
fra deres ledere eller kolleger (Karasek & Theorell referert i Papakonstantinou &
Papadopoulos, 2009, s. 393). Det kan veare praktisk i form av tilbud av tjenester eller fysiske
ressurser og materialer. Sosial stette kan ogsa vare emosjonelt; at man gir uttrykk for
bekymring gjennom a diksutere problemer, vaere lyttende og omsorgsfull (Brough & Pears,
2004), eller a vise akseptanse, respekt, inkludering og anerkjennelse av den andres falelser
(Chien-Huey Chang & Schaller, 2000). Ved at kolleger eller leder kan hjelpe synshemmede
med deres arbeidsoppgaver kan det tenkes at en slik ressurs kan kompensere for noe av det
opplevde kravet.
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Problemstillinger

Temaet for denne studien er inkludering av personer med nedsatt syn i
arbeidslivet. Av arsaker illustrert tidligere, opplever arbeidsgivere utfordringer ved
ansettelse av personer med nedsatt syn eller funksjonsevne. Til tross for at statlige
tiltak som NAV og IA-avtalen skal sikre inkludering av synshemmede i arbeidslivet,
stagnerer inkluderingen til en viss grad hos arbeidsgivere. Arbeidsgivere har likevel en
stor rolle i inkluderingsarbeidet og pa mange mater er det kun gjennom arbeidsgivere
at inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet kan skje. Jeg
mener det er viktig a fokusere pa arbeidsgivere og bedrifter som har ansatte med
nedsatt syn og funksjonsevne for a forsta hvorfor akkurat disse arbeidsgiverne har
valgt, og klart, & ansette personer med nedsatt syn eller annen nedsatt funksjonsevne.
Dette kan gi et godt innblikk i hvilke forhold for arbeidsgivere og virksomheter er
viktig for vellykket inkludering av personer med nedsatt syn og/eller funksjonsevne.

For & utdype dette tas det utgangspunkt i disse forskningsspgrsmalene:

Hva ber legges til rette for slik at arbeidsgivere aktivt inkluderer

synshemmede i arbeidslivet?

Hvordan kan arbeidsgivere legge til rette for en mer vellykket

inkludering av synshemmede i arbeidslivet?

Begrepsavklaringer. For a tydeliggjere betydningen av problemstillingene er det
gnskelig a avklare sentrale begreper disse tar utganspunkt i. Aller farst gjeres det rede for hva
synshemming er og hvordan dette er knyttet til funksjonshemming, og deretter pa hvilken
mate nedsatt funksjonsevne blir forstatt i denne studien. Sa spesifiseres det pa hvilken mate
studien gnsker & bruke inkludering i arbeidslivet, her med fokus pa arbeidsgiverens mate a fa
flere synshemmede i arbeid.

Syn- og funksjonshemming. Synet varierer pa et spektrum fra mild eller ingen
synssvekkelse til moderat eller alvorlig synssvekkelse, og tre grader av blindhet (WHO, ingen
dato). I hvilken grad man er synshemmet defineres ut i fra malt visus og synsfelt (NB, 2014a).
Visus er synsstyrke eller synsskarphet og kan males ved hjelp av en synstavle eller
fingertelling i en gitt distanse, og en testpersons mal sammenlignes opp mot hva en normalt

seende ville sett. Hvordan noen opplever sitt syn gar ikke bare pa grad av synssvekkelse, men
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og i kombinasjon med synsfeltfunksjoner (grad av tunnelsyn) og synskvalitet (lysfalsomhet,
fargesyn, visuell kontrastfglsomhet) og visuell bildekvalitet (Helsedirektoratet, 2006).
Grunnet ulik grad av alvorlighet og forskjellige former for synshemming vil synshemmingen
variere og oppleves annerledes fra person til person (Helsedirektoratet, 2006).

Synshemming er en type funksjonshemming da nedsatt syn kan sette begrensninger pa
en persons kroppsfunksjon og hverdagslige aktiviteter og andre situasjoner (Helsedirektoratet,
2006). Nedsatt funksjonsevne er i dag det offisielle begrepet, men brukes sveert ofte i
synonym med funksjonshemming (Osborg Ose et al., 2013). | den offentlige forvaltningen
brukes gjerne den medisinske forstaelsen som forstar funksjonshemming som et egenskap ved
et individ som falge av biologiske avvik, sykdom, slitasje eller skade som muligens krever
medisinsk behandling (Helsedirektoratet, 2006). Funksjonshemming sees og ut i fra en
subjektiv forstaelse; hva den funksjonshemmede selv opplever som funksjonsnedsettelse og
om en opplever & ha flere former for funksjonsnedsettelser (Osborg Ose et al., 2013; Skog
Hansen & Svalund, 2007). | de senere arene har funksjonshemming blitt definert gjennom en
relasjonell forstaelse som ser funksjonshemming i samspill med miljget (NOU, 2001:22,
2001, s. 8; Osborg Ose et al., 2013; Skog Hansen & Svalund, 2007). Her blir
funksjonshemming sett pa som et gap og misfornold mellom en persons egenskaper og
forutsetninger, og miljgets krav til deltakelse. Miljget den synshemmede befinner seg i vil
avgjare i hvilken grad vedkommende fungerer i samfunnet gjennom muligheten til deltagelse
i aktiviteter og arbeidsliv og samfunnet generelt (Helsedirektoratet, 2006). Dette apner for at
funksjonshemmede kun er funksjonshemmet i mgte med funksjonshemmende barrierer (NOU
2001:22, 2001, s. 7; Skog Hansen & Svalund, 2007). Denne studien forstar
funksjonshemming som en relasjonell arsak da en slik tilneerming gjer det mulig a preve a
forsta hvilken innvirkning gapet mellom individ og samfunn har pa inkludering av personer
med nedsatt syn i arbeidslivet.

Inkludering eller integrering?. Integrering brukes nar en funksjonshemmet fares inn i
arbeidslivet uten at arbeidslivet eller virksomheten gir bedre rom for dette ved a endre deres
retningslinjer (NOU, 2001:22, 2001, s. 33-34). | motsetning til integrering, blir inkludering
brukt nar selve institusjonen, for eksempel en virksomhet, tilpasses etter den enkeltes behov
slik at alle individer har muligheten for & delta (NOU, 2001:22, 2001, s. 34). A bruke
inkludering fremfor integrering indikerer at alle har en mulighet til & delta i samfunnet, i
stedet for & stadfeste om noen er eller ikke er integrert. | denne studien vil inkludering (og
inkluderingsarbeid) bli brukt for a fa best mulig innblikk i hvordan 1A-bedrifter (og
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arbeidsgivere) tilpasser etter inkluderingen av synshemmede i arbeidslivet. Samtidig vil det
forstaes i sammenheng med den relasjonelle definisjonen av funksjonshemming, hvor
inkludering (endring i omgivelsene) blir en strategi pa a redusere gapet mellom individets
forutsetninger og samfunnets krav (NOU, 2001:22, 2001, s. 34).
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Metode

Formalet med denne studien er a identifisere hvilke forhold arbeidsgivere opplever er
ngdvendig for at inkludering av synshemmede i arbeidslivet skal skje, og hvordan
arbeidsgivere kan legge til rette for at inkludering av synshemmede i arbeidslivet blir mer
vellykket. Som allerede nevnt bygger studien pa prosjektet ”"Med jobb i sikte” fase 2 med
Skarholt og Kvernberg Andersen fra SINTEF Teknologi og Samfunn. Fortolkende
fenomenologisk analyse blir brukt som en inspirasjonskilde til dataanalysering. | dette
kapitelet vil jeg redegjare for det metodiske rammeverket, datainnsamlingen, analysering og

etiske betraktninger og anonymitet.

Metodisk rammeverk

Denne studien benytter en kvalitativ forskningsmetode. Hensikten med kvalitativ
metode er & prgve forsta hvordan mennesker erfarer, konstruerer og tolker verden (Smith,
2004). Det gir innsikt i individets egne subjektive oppfatninger (Brinkmann & Kvale, 2005). |
denne studien er det gnskelig a fa innsikt i informantenes refleksjoner rundt deres opplevelse
av inkludering av synshemmede i arbeidslivet. Studien tar dermed utgangspunkt i intervju
som en innsamlingsmetode da dette gir et stgrre innblikk i informantens tanker om en
situasjon enn andre datainnsamlingsmetoder (Smith, 2004). Tre casestudier, hver bestaende av
tre intervjuer, brukes for & sammenligne intervjuene pa tvers av hverandre for a utdype
beskrivelsen av fenomenet — en av casestudiens hensikter (Eisenhardt, 1989).

Fortolkende fenomenologisk analyse. P& bakgrunn av den kvalitative tilnaermingen
og temaet og problemstillingene i studien har jeg valgt a bruke fortolkende fenomenologisk
analyse (FFA) som en inspirasjonskilde til analyse. Dette er som fglger av at den kvalitative
fremgangsmaten kan utforske menneskenes erfaringer og/eller deres forstaelse av et spesifikt
fenomen (Smith, Flowers & Larkin, 2009), her inkludering av synshemmede i arbeidslivet.
Opprinnelig var FFA en forskningsmetode som ble brukt pa idiografisk niva — definert
tidligere som studie av et individ. I nyere tid har det blitt mer normalt & studere spesifikke
situasjoner eller hendelser en person har opplevd, slik at idiografisk forskning i dag
omhandler bade studie av et individ eller et individs opplevelse av en spesifikk hendelse
(Larkin, Watts & Clifton, 2006). Det er med den sistnevnte definisjonen jeg gnsker a utforske
ni individers opplevelse av inkludering av synshemmede i arbeidslivet.

FFA kan forstas som en generell metode til hvordan man som forsker kan tilnaerme

seg dataene (Larkin et al., 2006). FFAs analysemetode er kjent for hvordan fenomenologien
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og det fortolkende aspektet vektlegges i analyseringen av datamaterialet (Larkin, et al., 2006;
Smith, 2004). Fenomenologien brukes for a kartlegge respondentens orientering i verden,
deres bekymringer og standpunkter (Larkin et al., 2006; Smith, 2004). Gjennom
fenomenologien sgker forskeren a forsta hvordan et fenomen blir forstatt av et individ i en gitt
kontekst. Et individs erfaringer danner og fremmer mennesker sine perspektiver og meninger
om en situasjon. Disse meningene er forankret i deres tankegang og relasjon med omverden
(Smith et al., 2009). Det fortolkende i FFA praver a forsta hvilken betydning et fenomen har
for en person i en gitt kontekst, sett i lys av psykologiske rammer. Dette gir forskeren starre
spillerom i analysering av og forstaelsen for en persons perspektiver sett i lys av sosiale,
kulturelle og teoretiske kontekster. Det fortolkende i FFA gir dermed muligheten for
forskeren til & spekulere hvorfor respondenten har valg a uttrykke seg pa den maten hun eller
han gjorde (Larkin et al., 2006). Larkin, Watts og Clifton (2006) understreker at det som
avgjer kvaliteten pa analysen er ikke fremgangsmaten i analyseprosessen, men forskerens
eget analytiske arbeid.

FFA har en induktiv tilneerming til dataanalysering som vil si at forskeren tar
utgangspunkt i tematikken som dukker opp gjennom analysen og ikke litteraturen (Smith,
2004). Det er dermed mulig for forskeren a gi hans eller hennes tolkninger av et individs
opplevelser (Larkin et al., 2006). Likevel er det fullstendig umulig for en forsker & oppna en
perfekt forstaelse for en annen persons opplevelse av verden eller hendelse (Larkin et al.,
2008). En forskers utgangspunkt ligger heller i det & forsgke & forsta en annen sin oppfatning
av verden ved & tolke hvordan disse opplever meningen med deres erfaringer (Smith, et al.,
2009). FFA er sterkt forankret i tekst, men tillater og gir mulighet for forskeren & velge
mellom en overfladisk tematisk kartlegging eller en mer detaljorientert tilneerming (Smith,
2004). Som Smith (2004) foreslar utfgrte jeg en detaljert analyse i den grad min kompetanse
strakk til, da det vil vaere lettere for forskere som har mindre erfaring av analyseringsprosesser

a utfare dette mer overfladisk selv om detaljert analyse er gnskelig.

Datainnsamling

Beskrivelse og kriterier for utvalget. Hovedkriteriene for utvalget var at bedriftene
skulle veaere IA-bedrifter som aktivt jobber med inkludering av personer med
funksjonsnedsettelser, og hadde minst én eller flere arbeidstaker(e) med synshemming. Dette
var viktig med tanke pa a finne suksesshistorier om arbeidsgivere som ansetter og inkluderer

personer med nedsatt syn eller annen funksjonsevne i virksomheten. Kvernberg Andersen og
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Skarholt rekrutterte informanter som felge av alleredeetablerte kontakter og kjennskap til
aktuelle kandidater gjennom arbeid med fase 1 av prosjektet «Med jobb i sikte».

En HMS- og HR-leder for to av bedriftene samt den synshemmedes narmeste leder
ble intervjuet for a fa innblikk i virksomhetens inkluderingspolitikk og rekrutteringsmetoder. |
tillegg ble en daglig leder og en administrerende direkter intervjuet for a fa et godt innblikk i
hvilke forhold eller verdier arbeidsgivere mener gjar det viktig a inkludere av personer med
nedsatt syn. | tillegg ble to synshemmede arbeidstakere fra to av casestudiene intervjuet for a
fa innblikk i deres opplevelse av inkluderingsprosessen. Til slutt intervjuet vi en av
bedriftenes IA-radgiver og NAV-ansatt. Dette var viktig med tanke pa a fa innblikk i hvordan
NAYV og arbeidsgiver samarbeider for & inkludere synshemmede i arbeidslivet. Ved &
intervjue et slikt bred spekter av informanter som er involvert i inkludering av synshemmede i
arbeidslivet var viktig med tanke pa a fa et godt innblikk i og flere perspektiver pa hvordan
denne inkluderingsprosessen faktisk oppleves og utfgres. For hele prosjektet “Med jobb i
sikte” fase 2 ble elleve informanter intervjuet. | denne studien fokuseres det pa kun ni av
disse, ettersom de tre resterende ikke hadde en direkte tilknyttet noen av bedriftene eller
hadde en rolle i bedriften som ikke var relevant til arbeidsgiveres inkluderingen av
synshemmede i virkosmheten.

For & anonymisere virksomhetene valgte jeg a identifisere virksomhetene etter
bransjeinndeling definert etter SSB sin standard for naringsgruppering (SSB, 2014). Fglgene
er virksomhetene inndelt i tre ulike bransjer; finansiering og forsikring, tjenester tilknyttet
informasjonsteknologi, og agentur og engroshandel. Disse bedriftene har blitt tildelt
oppdiktede navn som samsvarer med bedriftens arbeid for & skape mer flyt i teksten. Jeg valgt
a bruke den farste bokstaven i bedriftens oppdiktet navn til inspirasjon for respondentenes
tildelte navn, for & gi en bedre oversikt over hvilke respondentene som tilhgrer hvilken
bedrift. Under er en oversikt over de tildelte navnene:

Casestudie 1.

Finansierings- og forsikringsvirksomhet: Sikker Finans

e HMS-leder: Sjur
e Konserndirektgr: Stein

e Bedriftens IA-radgiver: Synne

Casestudie 2.

Tjenester tilknyttet informasjonsteknologi: Vier IT
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e HR-leder: Venche
e Blind arbeidstaker: Varg

e Vargs nermeste leder: Vebjarn

Casestudie 3.
Agentur- og engroshandel: Agros

e Daglig leder: Alf
e Sterkt svaksynt arbeidstaker: Andrea

e Andrea sin teamleder: Arthur

De fiktive navnene har jeg viderefgrt i sitatene til respondentene. Jeg har brukt
klammer for & vise egne endringer i sitatene for a skape bedre flyt. Det forsikres om at de
fiktive navnene og egne endringer av sitatene ikke pavirker meningsinnholdet.

Utvikling av intervjuguide. Kvernberg Andersen, Skarholt og jeg utviklet
intervjuguider sammen slik at bade deres prosjekt og min masteroppgave vil kunne ta nytte av
datamaterialet. Fire intervjuguider (se vedlegg) ble utviklet og skreddersydd etter hvilken
rolle informanten hadde i hver bedrift. Dette var viktig da informantene har unike standpunkt
for deres egen oppfatning, forstaelse for og opplevelse av inkludering av synshemmede i
arbeidslivet. A skreddersy intervjuguidene virket dermed sveert viktig for at deltakerne skal
kunne gi oss rikere innhold av deres egne opplevelser av situasjonen.

Mer spesifikt utviklet vi semi-strukturerte intervjuguider som er en typisk
innsamlingsmetode innen FFA (Larkin et al., 2006). Formalet med et semi-strukturert intervju
er a fa bedre innsikt i et tema som forskeren ikke har full forstaelse for. Semi-strukturerte
intervjuguider inneberer a definere sparsmal i forkant av intervjuet, men vise fleksibilitet i
strukturering og utferelse av intervju (Smith, Flowers & Larkin, 2009). Dette gjer at
respondenten far sterre innflytelse pa intervjusituasjonen og mer kontroll over tematikken
som dukker opp enn i strukturerte intervju. Intervjueren vil ha mindre kontroll over intervjuets
retning som kan forarsake at intervjuet blir lengre enn farst antatt og vanskeligere & analysere.
Derimot vil et slikt intervju veere preget av en mer apen og dynamisk samtale som kan
forarsake at uvitende, interessante tematikker dukker opp og som kan lett fglges opp pa grunn
av en fleksibel intervjusituasjon (Smith et al., 2009). Dette gjor at forskeren far mer dekkende
og sterre innblikk i en tematikk som kan gi nyskapende resultater og sveert innholdsrikt

datamateriale.
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Utforelse av intervjuene. Alle respondentene var bosatt i Oslo slik at hver casestudie
foregikk hos den gjeldene bedriften, hvor 3-4 intervju ble utfart per dag per gang for hele
prosjektet. Pa forhand satte vi en tidsbegrensing pa omtrent én time per intervju. Til sammen
varierte intervjuene mellom ferti minutter til én time og et kvarter. Intervjuene ble
gjennomfgrt mellom 23. oktober og 13. november 2014 og ble utfart i mgterom arrangert av
kontaktpersonen i hver bedrift.

For selve intervjuet introduserte Skarholt prosjektet "Med jobb i siktet” fase 1 og 2,
formalet med disse og hva vi gnsket a ta opp med vedkommende. Jeg introduserte meg selv
som en masterstudent som samarbeider med Kvernberg Andersen og Skarholt om fase 2 i
prosjektet, og vil bruke datamateriale til studien. Det ble avklart pa forhand at Skarholt utfarte
og kontrollerte store deler av intervjuet mens jeg noterte pa PC underveis. 1 tillegg til notater
benyttet vi bandopptaker hvis informantene tillot det, som alle gjorde, slik at vi kunne bruke
dette ved senere anledning for & supplere notatene. Etterfulgt av en kort introduksjon av oss
selv og prosjektet ba vi respondentene fortelle om sin utdanningsbakgrunn og erfaring i
arbeidslivet for a venne seg til situasjonen. Deretter ble sparsmal spisset mot deres opplevelse
av inkludering av synshemmede, skreddersydd etter deres rolle i bedriften og intervjuguide
brukt.

| selve intervjusituasjonen fungerte intervjuguiden mer som en paminnelse om de
viktigste temaene vi gnsket & utdype enn noe som ble fulgt til punkt og prikke. Som
intervjuere var vi apne for a utforske temaer som vi syntes var interessant for prosjektet, men
uten & la respondenten ga i ugnsket retning. A falge et semi-strukturert intervju apnet for at
jeg kunne stille oppfelgingsspersmal interessant for min oppgave nar anledningen bad seg.
Underveis fant vi ut at det ble mer viktig a stille oppfalgings- og bekreftende spgrsmal enn &
falge intervjuguiden da informanten ofte tok opp temaer vi skulle lede inn pa senere eller noe
vi syntes var viktig. Intervjuguiden ble derfor brukt som en veiledning for a forsikre om at vi
hadde dekket de viktigste temaene og et sikkerhetsnett i tilfellet dialogen med informanten
viste seg a veere anstrengende.

Transkribering av intervjuene. Lydopptaket gjorde det mulig a transkribere
ngyaktig hva informanten sa og supplere notatene som ble gjort underveis i intervjuene. Jeg
var ansvarlig for a transkribere store deler av intervjuene foruten de tre som ikke ble inkludert
i min studie. For hver gang vi var i Oslo og gjennomfarte et casestudie ferdigtranskriberte jeg

intervjuene sa raskt det lot seg gjgre — som oftest innen den farste uken etter intervjuene.
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Dette viste seg a veere fordelaktig for enkelte intervju da dynamikken mellom informant og

intervjuer samt deres veeremate og toneleie var fremdeles ferskt i minne.

Analysering

Det er med inspirasjon fra FFAs fenomenologi, det fortolkende og fleksibilitet jeg tar
med meg videre i analyseringen av datamaterialet. Som forsker analyserer jeg respondentenes
erfaringer om inkluderingsprosessen, hvilke forhold disse opplever som viktig for a fa flere
synshemmede inn i arbeidslivet samt hva som kan forenkle og bedre denne prosessen. Jeg
valgte a vaere detaljorientert i analysen i den grad jeg falte jeg hadde forstaelse for og
kompetanse til, noe Smith (2004) ogsa anbefaler for de som ikke har gjort noe lignende. Som
folge av at jeg var til stede ved intervjuene og transkriberte disse innen kort tid etter
intervjuene, satte jeg meg rask inn i datamaterialet. Etter transkriberingen valgte jeg a
fokusere pa en informant i en casestudie for & sa ga videre til neste informant i samme
casestudie. Det transkriberte materialet ble lest igjennom far selve analyseringen. Dette ga
meg et godt innblikk i og oversikt over respondentens oppfatning av hans eller hennes
erfaringer.

FFA foreslar ofte dybdeanalyse av et case eller et sett med case for & s& sammenligne
likheter eller ulikheter pa tvers av disse (Smith, 2004; Smith; 2011). Store deler av analysen
inneberer & identifisere meningsfulle trekk i datamateriale for hver av individs egne mater a
tolk situasjonen pa, for & sa organisere og rapportere dette i en tematisk form (Larkin, Watts
& Clifton, 2006). Til 4 begynne med gir man en detaljert undersgkelse av et case for & sa
danne en mer oppsummerende og oversiktlig analyse far man sa gar videre og handterer neste
case (Smith, 2004). Etter man har generert en oversiktlig analyse for hver case kan man
sammenligne og analysere casene opp mot hverandre og fa en enda bred oversikt over
hovedtrekkene. En induktiv tilneerming til analysering av datamaterialet blir gjort da det &
identifisere hva individer mener skaper god inkludering er formet pa bakgrunn av egne
erfaringer og preferanser og ikke ngdvendigvis en felles forstaelse basert pa teorier (Braun &
Clarke, 2006). Tematikk identifiseres dermed ikke ved hjelp av allerede-eksisterende begreper
eller teorier om hva som er god inkludering av synshemmede i arbeidslivet. Dette kan derimot
komme til opphav i datamaterialet selv.

Som inspirert av Smith og hans kolleger (2009) sin metode, valgte jeg a analysere
tekst gjennom en induktiv tilneerming ved hjelp av tabeller. Jeg analyserte teksten avsnittsvis

og lagde en tabell med fem kolonner for a bryte ned teksten og gi meg god oversikt over
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materialet og analysestegene. Dette gjorde jeg med alle ni intervjuene. Deretter valgte jeg a
skape starre oversikt over tematikken som dukket opp ved a lage et oppsummerende
dokument delt inn i hva informantene mente var god eller darlig opplevelser av
inkluderingsprosessen. Dette ga meg en bedre oversikt over informantenes oppfatninger og
meninger om situasjonen som ogsa gjorde det lettere & sammenligne likheter og forskjeller
innen og pa tvers av informanter og casestudier. Pa bakgrunn av dette identifiserte jeg
overordnede begreper som var betydningsfulle for de ulike informantenes oppfatning av
inkluderingarbeidet i bedriften. En realistisk tilnaerming til analysering av datamaterialet ble
utfart som felger av at det antas at mennesker videreformidler deres erfaringer, meninger og
virkelighet gjennom sprak (Braun & Clarke, 2006). Det vil si at informantenes meninger om
hva som er vellykket inkludering av synshemmede blir identifisert, uten a analysere bruket av

spraket videre.

Etiske betraktninger og anonymitet.

For at vi kunne gjennomfare forskningen ble formalet med undersgkelsen og
intervjuguidene sendt til og godkjent av NSD. Etikk kan veere problematisk i kvalitativ
forskning da det gir innsikt i hvem informantene er og deres privatliv (Brinkmann & Kvale,
2005). Far intervjuet ble gjennomfart informerte vi deltageren om at det var frivillig og som
falger mulig a trekke seg ved enhver anledning i forskningsprosessen. Informantene ble ogsa
informert om at lydopptakene vil slettes sa snart prosjektet var ferdig. Vi fikk muntlig
godkjennelse ved bruk av lydopptaker under intervjuet. Informantene ble ikke bedt om &
signere et skriftlig samtykke, men deltagelse av prosjektet som informant ble basert pa
muntlig og gjensidig forstaelse Enkelte historier gitt av informantene har unnlatt & blitt
transkribert da disse ikke gnsket a bli gjengitt. Dette ble respektert og som falge ikke
inkludert i transkripsjonsmaterialet eller studien.

Det er viktig at forskere tar hensyn til informantenes deltagelse i prosjektet og
respekterer deres gnsker om anonymitet som felge av konsekvenser dette kan ha for dem
(Brinkmann & Kvale, 2005). Som fremstilt tidligere er virksomhetene og informantene
anonymisert ved hjelp av forhandsdefinerte bransjeinndeling og fiktive navn slik at
virksomhetene og informantene ikke er gjenkjennbare. Igjen forsikres det om de tildelte

fiktive navnene ikke pavirker meningsinnholdet.
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Resultater

| dette kapittelet legger jeg frem resultatene fra analysering av datamaterialet. Jeg trekker
frem kategorier og underkategorier jeg mener godt beskriver hvilke behov arbeidsgivere har
for a legge til rette for vellykket inkluderingsarbeid av synshemmede i arbeidslivet. | tillegg
hvilke utfordringer inkluderingsprosessen star overfor samt pa hvilken mate dette kan styrkes.
Jeg fokuserer pa eksempler og ulike perspektiver fra informantene som beskriver og utdyper
kateogriene pa en god mate.

Jeg vil begynne med & trekke frem arsaker arbeidsgivere og ledere av virksomheter
opplever som viktig med tanke pa a bidra til at personer med nedsatt syn og funksjonsevne
inkluderes i arbeidslivet. Dette gnsker jeg a inkludere i studien da det kan veere viktig for
andre arbeidsgivere a forsta de positive aspektene ved inkludering av personer med nedsatt
syn, eller annen nedsatt funksjonsevne. Deretter presenterer jeg tre overordnende kategorier
som informantene mener er viktige for at arbeidsgiver skal inkludere synshemmede pa
arbeidsplassen. Disse har jeg valgt & kalle “Bruk av NAVs tjenester”, “A vare en IA-
virksomhet” og “Styrke kompetansen til synshemmede”. Flere underkategorier utdyper
hvorfor disse er spesielt viktig for vellykket inkludering. Videre i kapittelet legges det frem
kategorier som fremhever inkluderingsprosessen utfordringer og pa hvilken mate prosessen
kan styrkes, basert pa informantenes egne opplevelser av inkluderingsarbeidet i deres
virksomet. Disse kategoriene har jeg valgt a kalle “Systematisering av inkluderingsarbeid,
“Sikre god oppleering av synshemmede” og “Bryte holdningsbarrierer”. Disse

hovedkategoriene nevnt over utdypes av underordnede temaer.

Betydningen av inkludering

| denne kategorien legges det vekt pa a forsta hvorfor det er viktig & ansette personer
med nedsatt funksjonsevne og hvilke positive effekter dette har. Dette utforskes gjennom
underkategoriene “Vise samfunnsansvar”, “Holde tritt med arbeidslivets utvikling” og
“Synshemmedes positiv effekt pa arbeidsmiljg”.

Vise samfunnsansvar. Arthur, teamleder fra Agros, har tidligere jobbet med
tilrettelegging og inkludering, og opplever at yrkesaktive personer med nedsatt funksjonsevne

er sveert positivt for samfunnet og individets helse:
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Det a ikke fa synshemmede i jobb betyr mye i hensyn til hva det koster for
samfunnet, hvordan livet deres blir, konsekvenser av at man psykologisk ikke

har det sa bra, og hvilke konsekvenser dette har for andre rundt dem.

Vebjgrn, nermeste lederen til Varg i Vi er IT, sier at synshemmingen til Varg setter
ingen begrensninger, og legger vekt pa at “Det er han som person, ikke det at han er blind”
som er viktig. IA-radgiveren, Synne, papeker at “mantraet er at arbeidslivet er for alle & delta
og da gjelder det hvilken nedsatt funksjonsevne du har”. A se forbi individers livssituasjon og
inkludere personer uansett forutsetninger ser ut til & vaere viktig for a inkludere disse i
virksomheten. Et flertall av informantene i denne studien som har lederstilling anerkjente at
det & vise samfunnsansvar er en motivasjon for a ansette synshemmede. Konserndirektgten
Stein i Sikker Finans sier at “Vi skal jo betjene over snittet av Norges befolkning, da er det jo
mer enn rimelig at vi ogsa representerer det samme snittet i selskapet, i den grad det er
mulig”. For virksomheten Vi er IT, er det & gi vanskeligstilte individer muligheten til & jobbe
en mate a vise samfunnsansvar — a la funksjonshemmede, innvandrere eller eldre
arbeidstakere bli sett og vurdert pa lik linje med andre yrkeskative arbeidstakere. Daglig leder
av Agros, Alf, sier: “det er positivt menneskemessig fordi du gir mennesker som normalt sett
ville kanskje ha problemer med & fa seg jobb, det gir dem en mulighet”. HMS-sjefen for
Sikker Finans, Sjur, understreker at & innga 1A-avtalen kan vere forretningsmessig fordelaktig
da det: “gjgr at samfunnet rundt deg oppfatter at “aha, dem gjar det sa bra for andre
mennesker, det er et selskap jeg kunne tenke & [kjope goder av]””. Ikke bare kan det &
inkludere vanskeligstilte individer i virksomheten hjelpe individet, men ogsa styrke
virksomhetens rykte og gjgre virksomheten mer attraktiv forretningsmessig og som
arbeidsgiver.

Holde tritt med arbeidslivets utvikling. Som allerede nevnt i innledning har
regjeringen det siste tiaret fokusert pa et mer inkluderende og mangfoldig arbeidsliv gjennom
arbeidsinkluderingspolitikken, og generelle lover og regler om tilrettelegging og
likebehandling i arbeidslivet. Som en agentur- og engroshandel opplever Agros som en bedrift
at markedet for universell utforming og tilrettelegging gker. Arthur, Andrea sin teamleder,
mener at nye retningslinjene om universell utforming vil apne darer til et mer mangfoldig
arbeidsliv. Han gir uttrykk for at dette vil bidra til at flere individer som star utenfor
arbeidslivet og har behov for tilrettelegging far en starre sjanse til & fungere godt nar
arbeidsplassen er universell tilpasset.
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| trdd med Arthur, mener Alf at pa grunn av dette sa vil interessen for & ansette

personer med nedsatt funksjonsevne gke da disse i utgangspunktet har god forstaelse for
funksjonshemminger og arbeid; “Mange kan dette med belysning, veldig mange om
gyesykdommer, men sveert fa kan noe om kombinasjonen om det”. Han ville ansette Andrea
pa grunn av hennes interesse for belysning og utdanning innen interigrdesign i kombinasjon
med erfaring som synshemmet. Hennes spisskompetanse ble ansett som sveert verdifullt pa
grunn av den gkte ettersparsel fra kunder i dette feltet. A se potensialet personer med nedsatt
funksjonsevne kan bringe arbeidslivet kan veere viktig for a felge utviklingen av
arbeidspolitikken og ettersparsel fra markedet.

Synshemmedes positive effekt pa arbeidsmiljg. Sjur, HMS-lederen for Sikker
Finans, opplever & ha funksjonshemmede pa arbeidsplassen som svert motiverende da de har

en sta-pa-vilje som utmerker seg;

Masse av disse har en enorm positiv pavirkning pa arbeidsmiljget totalt sett.
Ser du en som kravler rundt i rullestol uten bein og kommer hver dag, og
kommer tidlig, og sitter og jobber hele dagen og klager ikke, mens jeg som har
littegranne vondt i hodet og litt sliten i ledda ligger hjemme og grater i sofaen

min!.

Sjur illustrerer at som en person uten funksjonsnedsettelser, ser han andre som opplever flere
hindringer til daglig enn han selv som motiverer han til & trosse sma hindringer i hverdagen.
Det kan vaere motiverende for arbeidsgivere og kolleger at virksomheten ansetter
synshemmede nar det oppleves at de synshemmede har en positivt innvirkning pa
arbeidstakere uten funksjonsnedsettelser og arbeidsmiljget generelt.

Oppsummering. Det & vise samfunnsansvar, holde tritt med arbeidslivets
utvikling og oppleve den positive effekten funksjonshemmede kan ha pa
arbeidsplassen, kan vare viktig for a forsta hvorfor det er viktig a ansette personer
med nedsatt funksjonsevne og hvilke fordeler det har. Det kan veere viktig med tanke
pa a gke bevisstheten og engasjementet rundt inkludering av funksjonshemmede i
arbeidslivet.

Videre i kapittelet trekkes det frem informantene mener som viktig for en
vellykket opplevelse av inkludering av synshemmede i arbeidslivet, og hvordan
inkluderingsarbeidet kan styrkes gjennom deres egne erfaringer.
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Bruk av NAVs tjenester

Denne kategorien utdyper pa hvilken mate informantene mener NAVs tjenester bidrar
til & inkludere synshemmede i arbeidslivet. Dette gjeres ved a utforske underkategoriene
“Tilrettelegging og hjelpemidler” og “@konomisk statte”.

Tilrettelegging og hjelpemidler. Bade Andrea og Varg opplever at store deler av
arbeidet foregar pa data, slik at de trenger mest tilrettelegging i form av teknologisk utstyr.
Andrea forteller at som sterkt synshemmet med lesevansker har hun en lese-tv og forstarring
pa PC-skjermen hennes “som ogsa har en talefunksjon som kan lese opp tekst” (Andrea,
synshemmet arbeidstaker fra Agros). Vebjgrn gir uttrykk for at elektroniske lgsninger er
viktig for at Varg som blind skal fungere optimalt pa arbeidsplassen: “Det meste det vi driver
med er elektronisk og det er elektroniske lgsninger han skal teste. Det er veldig fa ting som
ikke er elektronisk som han kan lese, som han kan tilegne seg”. Som blind er Varg sveert
avhengig av utstyr som har talefunksjon, noe han har pa PC’en og smarttelefonen sin. Arthur
sier “Klarer du ikke & mestre jobben din pa grunn av synet ditt sa blir det helt feil, fordi det
finnes s& mye verktey i dag”. Arthur mener at hver og en synshemmet skal klare a jobbe da
tilrettelegging og hjelpemidler for synshemmede er tilgjengelig.

Utover utstyr Varg trenger for & utfare arbeid, orienterer han seg rundt i lokalene ved
hjelp av blant annet navnskilt utenfor kontordgrene som er i punktskrift. I tillegg forteller hans
narmeste leder Vebjorn at “[Varg] har et tellesystem sa han vet hvor langt han skal ga til de
ulike kontorene, det er veldig imponerende & se hvordan han gar uten stokken sin”. Det ser ut
til at elektroniske hjelpemidler er viktige for at en synshemmet eller blind skal kunne utfare
arbeidsoppgavene, og en generell tilrettelegging av universell utforming pa arbeidsplassen
kan lette orientering til den synshemmede.

@konomisk statte. Sjur, HMS-leder for Sikker Finans, mener det blir vanskelig &
ansette en som krever ekstra disponering av tid og gkonomi utover det normale uten a fa stette
fra NAV. Sjur forklarer:

Det beste er at man er i en situasjon hvor du kan prgves ut, uten at man
forplikter seg verken ekonomisk eller ved fast ansettelse... S& det tror jeg er
veldig viktig, at vi har NAV i bakgrunnen der. Da er vi sikra for at vi ikke skal
skjeere ut selv og ga pa trynet sa det “gjomer”, i hvertfall hvis du tar inn flere

for det kan bli virkelig arbeidskrevende og gkonomisk.
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Alf, daglig leder i Agros, poengterer at som en bedrift som arbeider med et relativt nytt og i et

uforutsigbart markedet, universell utforming, sa bringer NAV en viss gkonomisk trygghet:

Vi vet at det er behov for [universell utforming] og vi vet ogsa at i dette
markedet med NAV som finansiell kilde... sa er jeg trygg pa at dette, om ikke
vil skal tjene fett pa dette, sa skal vi hvertfall ha et nullspill pa det. Det skal

ikke vare en kostnad for oss.

En fellesopplevelse blant informanter med lederansvar mener at gkonomisk statte er
en betydningsfull faktor for ansettelse av synshemmede. Synne mener at gjennom ordningene
til NAV sa skal de skape en trygg arena for arbeidsgiver som forsikrer dem om at disse ikke
star uten hjelp ved ansettelsen av en synshemmet. Dette er hva NAVs tilbud til virksomheter
om blant annet lgnnstilskudd og forebyggende- og tilretteleggingstilskudd kan gjare. A skape
trygghet for bedriften vil derfor kunne gjgre det mer attraktivt og motiverende & ansette
synshemmede nar det ikke gar utover bedriftens gkonomi. Sjur, HMS-sjef i Sikker Finans,
opplever sveert sjeldent at synshemmede sgker jobb i Sikker Finans direkte uten bistandelse
fra NAV. Sjur gir uttrykk for at han foretrekker at vedkommende med nedsatt funksjonsevne
sgker jobb hos Sikker Finans gjennom NAV pa grunn av NAV Arbeidslivssenteret og statten
som falger bade dem som arbeidsgivere og den synshemmede som arbeidssgkende

Kategorien “Bruk av NAVs tjenester” utdyper hvordan NAVSs tjenester kan avgjere
om synshemmede blir inkludert i en virksomhet eller ikke. Tilrettelegging og hjelpemidler
oppleves som svert viktig for den synshemmede i & utfare arbeidsoppgavene sine, mens
arbeidsgivere spesifiserte at NAVs gkonomiske statte regulerer muligheten for om de kan
ansette en synshemmet eller ikke. For arbeidsgivere gir den gkonomiske stagtten mer trygghet

rundt ansettelse av en synshemmet enn andre tjenester fra NAV.

A veere en 1A-virksomhet.
Denne kategorien omfatter hvordan det & vere en IA-virksomhet legger faringer for en

god rekrutteringspolitikk gjennom a utdype underkategoriene “Likeverdig rekruttering” og
“Fokus pa kompetanse”.

Likeverdig rekruttering. Venche, HR-leder fra Vi er IT, forteller at som folge av at
de er en IA-virksomhet, oppmuntrer de minoriteter til & sgke uansett bakgrunn, kjgnn eller

funksjonsevne. Venche forklarer at Vi er IT streber etter a fglge kvalifikasjonsprinsippet i
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rekrutteringsprosessen: “de som er best kvalifisert eller kvalifisert, blir kalt inn til intervju. Og
hvis de krysser av pa nedsatt funksjonsevne og er godt kvalifisert sa blir de kalt inn til
intervju”.

| rekrutteringsprosessen opplevde Varg at intervjuet ble utfert pa en profesjonell mate
til tross for at han allerede kjente arbeidsgiveren og arbeidsplassen gjennom IA-utplassering. |
Vargs tilfellet var en fra HR til stede under intervjuet for a bista leder, forsikre at intervjuet
undergikk normal prosedyre, samt skrive referat og bista i utvelgelsesprosessen far og etter
intervju. Sjur gir ogsa uttrykk for at som en 1A-virksomhet legger dette faringer for god

inkluderingsarbeid i organisasjonen:

Jeg syntes IA-avtalen og det samarbeidet med NAV har vert med a hjelpe til
og forbedre det systemmessige rundt omkring i mange virksomheter. Farst
virker det som et palegg, men sa begynner man & jobbe med det og det blir

bedre og bedre.

Som vi kan se fra det overnevnte sitatet ser det ut til at & aktivt jobbe med
inkluderingsarbeid kan fgrst virke som et palegg, men ved hjelp av gode feringer av 1A-
avtalen og NAV legger dette til rette for godt inkluderingsarbeid.

Fokus pa kompetanse. Et gjennomgaende tema hos de fleste informantene i denne
studien var betydningen av a legge vekt pa kompetansen og begrensningene til den
synshemmede ved rekruttering. Vebjern mener at jobben til VVarg “er en jobb som han gjer
bedre, egentlig enn noen av oss seende”. Ledelsen av bedriftene mener det er viktig at
arbeidsgivere legger fordommer om synshemmede som ineffetive arbeidstakere til side og
behandler og vurderer vedkommende som enhver annen potensiell arbeidstaker. Det handler

om & se forbi funksjonsnedsettelsen:

Om man kommer i rullestol eller har litt darlig syn eller har andre plager som gjer
at de har nedsatt funksjonsevne, men de har et friskt hodet, god bakgrunn og kan

det vi spar om sa ansetter vi selvfglgelig dem (Sjur, HMS-leder for Sikker Finans).

[\Varg] ble plukket ut av sine kvalifikasjoner, det var helt tydelig. Det skinte i
gjennom, og det skal det jo og. Er han den best kvalifiserte sa er det jo han som ma
bli ansatt (Venche, HR-leder for Vi er IT).
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Vi hadde behov for et menneske som kunne jobbe med det [belysningslgsninger]
og [Andrea] passet perfekt for det og interessen for det — hun var klart til & hoppe...
Det at hun var synshemmet selv sa vi bare som positivt (Alf, daglig leder for

AgQros).

Nar arbeidsgiveren har vurdert kandidater ut i fra kompetanse og gnsker a ansette en
synshemmet mener Venche at man da kan begynne a diskutere synshemmingen og behov for

tilrettelegging vedkommende kan ha. Venche forteller om hennes rolle i intervjusituasjoner:

Hvis jeg skulle bistatt en leder med synshemmet sa ville jeg snakket med dem
om dette [funksjonshemming] hvis personen hadde kommet inn til intervju og

var den best kvalifiserte... da kan man begynne a tenke pa “hva kan vi gjgre”.

Dette mener Venhe er for & hindre ugnskede fordommer pa et tidligere stadium, men
samtidige vise interesse for at vedkommende skal kunne sta i arbeid ved at som
arbeidsgiver skal det legges til rette for.

Andrea mener det kan veere ngdvendig stille spgrsmal rundt synshemmingen i
intervjuet for a kartlegge vedkommendes behov, men samtidig veere bevisst pa at dette ikke
skal prege intervjuet: “Sanne spgrsmal kan veere litt relevant — ikke sant, alle synshemmede
ser ikke likt. Det er veldig variasjon i forhold til tilretteleggingen”. Det virker svart viktig for
de fleste informantene at man ser forbi funksjonsnedsettelsen hos en aktuell kandidat og ikke
la dette prege intervjuet. Ved a fokusere pa kompetansen kan det vere lettere a forsta pa
hvilken mate kandidaten er aktuell for stillingen, og nar det etterhvert blir aktuelt & ansette
vedkommende kan fokuset flyttes fra kompetansen til hva skal til for at vedkommende far
brukt kompetansen fullstendig.

Kategorien “A vare en IA-virksomhet” viser til hvordan det & vaere en 1A-virksomhet
gker arbeidsgivernes forpliktelse til 4 bidra til et mer inkluderende arbeidsliv. IA-avtalen
legger faringer for en rekrutteringspolitsikk som gjar det lettere for arbeidsgivere a integrere
synshemmede i arbeidslivet. Dette er blant annet gjennom a aktivt arbeide med likeverdig
rekruttering og holde fokus pa den synshemmedes kompetanse og ikke den nedsatte

funksjonsevne.
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Styrke kompetansen til synshemmede

Denne kategorien utforsker hvordan synshemmede far muligheten til a bygge
kompetansen pa arbeidsplassen og hvordan dette kan fere til god inkludering synshemmede
pa arbeidsplassen. Dette utdypes gjennom underkategoriene “Praktisere reelle
arbeidssituasjoner” og “Kurs og konferanser”.

Praktisere reelle arbeidssituasjoner. Bade Andrea og Varg ble ansatt ved hjelp av
utplassering gjennom IA-avtalen, og det kom tydelig frem i analysen at en 1A-utplassering
kan veere avgjerende for synshemmede & komme i jobb og eventuelt fast ansettelse ved senere
anledning. For & ruste de synshemmede som star utenfor arbeid mener bade Andrea, Varg og
deres arbeidsgivere at det er viktig & prgve og utvikle deres kompetanse i ekte
arbeidssituasjoner. Sjur mener at praksisplassen kan vare et godt utgangspunkt for den
synshemmede a oppleve arbeidslivet og bygge erfaring som kan hjelpe disse inn i andre

jobber:

Du kommer i hvertfall inn i en virksomhet, opplever arbeidslivet, dets sorger
og gleder, du far en uttalelse derifra om hvordan du har greid & gjennomfare
jobben ogsa har du kommet deg i gang pa et videre lgp, forhapentligvis.

Kanskje du far fast jobb der du er pa trening.

A eksponere synshemmede for arbeidsoppgaver og arbeidsplasser er viktig for deres
fremtidige deltagelse i arbeidslivet da den synshemmede vil opparbeide arbeids- og sosiale
ferdigheter som falge av erfaringen (Crudden, 2012). For Andrea og Varg opplevde disse at
praksisplassen ga dem muligheten til a vise og bygge deres kompetanse og a handtere ulike

utfordringer. Andrea sier:

Til & begynne med var det en utfordring & bare mate opp pa jobb pa grunn av
motivasjon — vil jeg klare dette, mgte andre fremmede — men na er
utfordringen det a bli trygg pa egne presentasjoner; mer faglige utfordringer,

bli mer trygg pa de konseptene vi jobber med.

Andrea opplevde at til tross for hennes utdannelse ble hun ustedig pa hennes
kompetanse ved a ikke ha praktisert det hun leerte. Andrea nevnte at hun ikke visste hva hun

faktisk kunne far hun startet i praksis og i arbeidslivet; “at jeg kan jobbe selvstendig, det
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visste ikke jeg da”. | motsetning til & sta utenfor arbeidslivet og prave bygge opp kompetanse
for arbeidslivet, mener Synne at det er mer effektivt & leere dette mens man er i arbeid: “det &
begynne der ute og trene mens du er i arbeidslivet, det er det som gir storst effekt”. Med storst
effekt mener Synne det & komme og sta i arbeid.

Kurs og konferanser. Selv etter a bli ansatt mener arbeidsgiverne at det var viktig a
fortsette a utvikle de synshemmedes kompetanse. Videre opplaring av den synshemmede pa
arbeidsplassen ble rapportert som noe svert viktig for bade synshemmede og arbeidsgivere
for a sikre vellykket inkludering. Det var viktig for & ruste den synshemmedes kompetanse og
egenskaper, og generell forstaelse av arbeidsplassen. Bade Varg og Andrea opplever at etter &
ha blitt ansatt sa blir dem tilbudt om & utvikle deres kompetanse videre. Da vi spurte Varg om
han trengte mer faglig utvikling s& sa han “Nei. Det jeg trenger far jeg. Jeg flyr jo rundt pa
konferanser sa ofte som mulig... Jeg far faglig pafyll — da er jeg i mitt ess”. Det ser ut til at
Varg trives med a fa muligheten til & utvikle seg videre. Andrea sier ogsa hun har blitt kurset i
sveert mange omrader slik at hun har klart & bygge opp kompetansen. Konferanser og kurs ser
ut til & veere sveert viktig for deres utvikling.

Kategorien “Opplaring av synshemmede pa arbeidsplassen” viser hvilken effekt
praktisering av reelle arbeidssituasjoner og deltagelse i kurs og pa konferanser kan bidra til at
synshemmede far muligheten til & vise deres kompetanse samtidig som vedkommende far
muligheten til & utvikle deres arbeidskompetanse videre. Dette kan veere viktig med tanke pa
eventuelt senere ansettelse samt en god mate for en arbeidsgiver a sikre god inkludering av

synshemmede pa arbeidsplassen.

Oppsummering

Sa langt i dette kapittelet har jeg lagt frem faktorer informantene mener er viktig for &
skape vellykket inkludering av synshemmede i arbeidslivet. For den synshemmede er
tilrettelegging og hjelpemidler viktig & ha arbeidsplassen for at den synshemmede skal kunne
ufare sine arbeidsoppgaver. Derimot er arbeidsgivere mer tilbgyelig for a ansette
synshemmede dersom gkonomisk kompensasjon kan bli gitt. Dette er sveert viktig med tanke
pa arbeidsgivernes villighet til & ansette funksjonshemmede i fremtiden. Resultatene viser og
at det & veere en IA-virksomhet ser ut til a veare et godt utgangspunkt for at arbeidsgivere
skaper en rekrutteringspolitikk som tar i starre grad hensyn til aktuelle kandidater med
funksjonsnedsettelser. Generelt kan en gkt bevissthet rundt rekrutteringsprosessen

forhapentligvis fare til gkt rekruttering og ansettelser av synshemmede. Samtidig var styrking
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av den synshemmedes kompetanse pa arbeidsplassen gjennom IA-plass eller kurs og
konferanser viktig for den synshemmedes inkludering pa arbeidsplassen.

Til tross for at flere faktorer ble identifisert som viktig for vellykket inkludering av
synshemmede i arbeidslivet, kom det ogsa tydelig frem i analysen av datamaterialet at
inkluderingsarbeidet star ovenfor utfordringer. Selv om ulike fgringer i politikken og
arbeidslivet skaper en inkluderingspolitikk, kan det tenkes at hvordan inkluderingsarbeidet
utfares og dens faktiske effekt kan ha en sterk innvirkning pa sysselsettingen av
synshemmede. Videre i kapittelet identifiseres tre overordnede kategorier som viktige for
informantene med tanke pa a styrke inkluderingsarbeidet; “Systematisere inkluderingsarbeid
hos arbeidsgivere”, “Sikre opplering gjennom tett oppfelging” og “Bryte holdningsbarrierer”.

Som tidligere i kapittelet vil disse kategoriene utdypes ved hjelp av underordnede kategorier.

Systematisere inkluderingsarbeid

Gjennom denne kategorien legges det vekt pa behovet for et mer systematisk
inkluderingsarbeid blant arbeidsgivere og pa hvilken mate dette kan gjgres gjennom a
utforske underkategoriene “lverksette gode rutiner”, “Avklare roller og forventninger til
hverandre” og “@ke kunnskap om inkluderingsarbeid i virksomheten”.

Iverksette gode rutiner. Etter & ha signert 1A-avtalen mente arbeidsgiverne at de
jobbet mer malrettet med a ansette flere personer med nedsatt funksjonsevne. Likevel
presiseres det at det er et stort behov for mer systematisk tilnaerming til hvordan
inkluderingsarbeidet ber utferes. Arthur tror at “norske arbeidsgivere vil ansette mye mer
handicappede mennesker hvis de vet at det finnes et sént opplegg som beskrives fra A-A om
hvordan det skal gjeres. Et standardlep som man gjer med alle”.

Sjur opplever at som en 1A-virksomhet blir Sikker Finans bedre pa a iverksetter rutiner
rundt arbeidet av 1A-plasser. Sjur foreslar at ved a senke terskelen til farstegangsintervju kan
dette gi den synshemmede en sjanse til & vise deres kompetanse samtidig som det kan bryte

med holdninger man som arbeidsgiver eventuelt far ved & kun lese CV og sgknad:

Problemet er at vi har hatt en litt darlig kultur pa a invitere disse menneskene
inn til oss, for eksempel farstegangsintervju. Det er der mye av barrierene kan
ligge, hos den lederen som skal rekruttere.... jeg syntes [Sikker Finans] skal
veere gode pa dette med & invitere folk, la dem fa komme i hvertfall — bare det

a komme til et intervju kan veere at det lgsner for noen, enten om du ser darlig
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eller gar darlig eller hva det enn na skal veere — det er da noen som har fatta
interesse for deg som gjerne vil snakke med deg og hare pa deg litt; “hva er det

du kan som vi kan bruke?’.

Forslagene til Sjur kan veere fordelaktig for en synshemmet da det kan bli lettere for
arbeidsgivere a se kompetanse fremover funksjonhemming, og muligens se potensialet
vedkommende har i bedriften. Samtidig kan det veere motiverende for synshemmede som
opplever mer sjeldent & bli innkalt til intervju enn andre (Dalen, 2006) a endelig fa muligheten
til & vise hva de kan. Varg mener at den beste maten a vite om noen har kompetansen man ser
etter er & simulere arbeidssituasjoner i rekrutteringsprosessen. Varg mener arbeidsgivere ikke
ma vere redde for a teste kompetansen pa vedkommende; “Veer apen, prev nye ting. Gjerne
prov vedkommende i oppgaver”. Andrea foreslar at det kan vere en fordel for synshemmede
a praktisere intervjusimuleringer slik at nar man blir innkalt til intervju sa er de mer forberedt
pa hvordan man skal selge sin kompetanse og gir dermed et bedre inntrykk. Som tidligere
nevnt var Andrea usikker pa hennes kompetanse, men oppmuntrer andre synshemmede a stole
pa sin kunnskap og aktivt holde det ved like. Her ser det ut som at bade arbeidsgivere og
synshemmede kan pavirke hvordan rekrutteringsmetoden utfares slik at settingen kan ogsa
veere fordelaktig for den synshemmedes forutsetninger.

Avklare roller og forventninger. Gjennom mine analyser kom det tydelig frem at
avklaringer om hvilke roller og forventninger hver og en aktgr har overfor hverandre i
samarbeidet om inkludering av synshemmede i arbeidslivet er manglende. Informanter
opplever at uavhengig av deres rolle i inkluderingsprosessen er det alltid et gnske om at det er
de andre samarbeidspartnerne — om det er den synshemmede, arbeidsgiver eller NAV — er mer
proaktiv i inkluderingsprosessen. Synne mener at etter at hun har gjort seg til kjenne for
bedriften som deres IA-radgiver, at det er opp til virksomheten & ta kontakt med henne nar
virksomheten gnsker a ansette noen med nedsatt funksjonsevne. Derimot gnsker bedriftene
mer proaktive IA-radgivere, og andre NAV-samarbeidspartnere, som fglger opp dem i starre
grad. Mangel pa avklaringer rundt hvem som skal gjagre hva og hva som kan forventes av
hvem — foruten noen spesifikke retningslinjer lagt frem i 1A-avtalen eller i samarbeid med

NAV — kan skape et usikkert samarbeid:
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Vi blir jo sittende & lure pa hva er det som egentlig skjer na egentlig? Er det
noe vi kan bidra med, hva skal vi gjgre. Skal vi ta kontakt med NAV, si at vi er

interessert & veere med a hjelpe? (Sjur, HMS-leder i Sikker Finans).

Som illustrert tidligere opplever informantene at 1A-plasser har gode intensjoner og er
en fin mate for synshemmede & bygge og a vise deres kompetanse pa. Likevel rapporterer
flere av disse informantene at det er ulike forventninger til hvordan praksisordningen utfagres
og hva mélet med IA-plassen faktisk er. Varg mener at ordningen er god, men begrensende.

Han foreslar at avklaring om hva praksisplassen faktisk skal fare til er ngdvendig:

Det er veldig uforutsigbart. Det er avhengig av hva man blir enig om nar man
lager en avtale om praksisplass. Det burde veere mye mer strict — hva skal dette
fare til? Skal det kun fare til jobberfaring? Dersom kroppen til vedkommende

innfrir visse krav sa gjar vi en ansettelsesprosess? Hva skal vere igjen?.

Synne mener at alle partere er med om a inkludere synshemmede i arbeidslivet og det
er ngdvendig & vite om hverandre og pa hvilken mate de kan utnytte hverandres ressurser og
kompetanse. Hun sier “det er bare det at man ma kjenne til hverandre og anerkjenne at her er
vi flere. Og avklare hvilke roller man har er jo viktig”.

@ke kunnskap om inkluderingsarbeid. Til tross for at NAV kan tilby bade
arbeidsgiver og den synshemmede arbeidstakeren tjenester og ordninger som kan gjare det
lettere & ansette og/eller beholde disse i arbeid, er det ikke slik at alle er klar over disse
tilbudene. Andrea opplever at NAV vet veldig mye om hva de selv kan tilby, men dette
gjenspeiles ikke hos arbeidsgivere som har behov for hjelp. Alf papeker ogsa at arbeidsgivere
er usikre: “Det & vite hvem man kan snakke med og hvilke spgrsmal man bgr stille, det tror
jeg mange [arbeidsgivere] sliter med”. Som IA-radgiver mgter Synne svert ofte usikre
arbeidsgivere som ikke vet hvordan de kan sgke om hjelp, og sier “"NAVs hemmelige
tjenester” kaller vi det litt internt pa senteret hos oss, for det er noe med at det ikke er kjent
nok der ute, hvilke muligheter som finnes”. Likevel opplever Synne at bedrifter blir positivt
overrasket og sveert forngyd nar de far vite om mulighetene og virkemidlene NAV tilbyr dem.
Det ser ut til at mangel pa kunnskap om NAVs virkemidler er et hinder for ansettelse av
synshemmede, men straks arbeidsgivere ser mulighetene NAV tilbyr er ansettelse av en
person med nedsatt funksjonsevne en stgrre mulighet.
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Kategorien “Systematisering av inkluderingsarbeid hos arbeidsgivere” understreker
behovet arbeidsgivere har etter en mer systematisk inkluderingspolitikk som disse kan falge
slik at inkluderingen av synshemmede i arbeidslivet blir enklere. Det gis forslag til hvordan en
mer systematisk prosess kan oppnas gjennom a ha gode rutiner av inkluderingsarbeid pa
arbeidsplassen, avklare roller og forventninger pa tvers av partere involvert i
inkluderingsprosessen, og fa mer kunnskap om hvordan arbeidsgivere kan initiere inkludering

av synshemmede pa arbeidsplassen.

Sikre god oppleering av synshemmede

Denne kategorien fremmer betydningen opplaering av synshemmede pa arbeidsplassen
har for falelsen av vellykket inkludering. Dette utforskes gjennom underkategorien
“Oppleering i arbeidsoppgaver og hjelpemidler”.

Opplering i arbeidsoppgaver og av hjelpemidler. Andrea og Varg opplever faglig
utvikling gjennom & delta pa kurs og konferanser, men de har opplevd lite opplaring av
arbeidsoppgaver eller bruk av hjelpemidler. Andrea mener at oppleering av arbeidsoppgaver
ber gjennomfares mye bedre:

Jeg syntes ikke det har veert god nok opplering, de har sendt et skjema som jeg
skal skjgnne a gjare, men det skulle veert litt mer gjennomfart oppleering... ikke
gi forskjellige mater pa hvordan oppgaven skal gjeres, men kanskje ga grundig

og repetere det litt.

Arthur mener at hjelpemidler er tilgjengelige for at en synshemmet skal kunne arbeide,
men uten opplearing i bruk av disse blir det vanskelig for vedkommende a mestre jobben: “det
er jo ikke det at en person ikke klarer & mestre jobben, det en ma laere seg & mestre er
verktgyene en skal bruke for a klare jobben”. Det virker som om tilrettelegging og
hjelpemidler kan skaffes, men det er mangel pa kompetanse i oppleering av hjelpemidler pa
arbeidsplassen som kan hindre de synshemmedes effektivitet. For & motvirke dette mener
Arthur at NAV bar opplaere hvordan synshemmede skal bruke hjelpemidlene og falge disse i

et ar slik at den synshemmede far best og tidligst mulig utnyttelse av verktgyet:

Det du ma gjare er a observere. Du ma sitte og se at de jobber, i kanskje timer,

falge dem, vaere nysgjerrig pa hvordan de leser, sparre, notere. “Okei, de
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trenger opplaering til excel, talesynteser som passer her, mer trening i touch, de

ma ha bedre belysning, de ma bord som ser sann ut” osv.

Andrea mener god opplering kan ordnes gjennom fadderordninger eller tildeling av en
mentor tilstedet pa arbeidsplassen som har god kunnskap om hjelpemidler, synshemming og

synshemmede i arbeid:

Hvis jeg skulle hatt en fadder sa ville jeg hatt en fadder som hadde litt
kunnskap om synshemmede generelt. Eller sa jeg kunne lare den del av henne,
eller om det jeg gjer, sa vi kunne utveksle litt kompetanse, & heve min
kompetanse. For eksempel fa en fadderordning fra en synspedagog hadde veert
helt topp, for de har mye kunnskap og kompetanse om syn og hvordan man

skal tenkte i forhold til utpravinger. Sa det ville vert opplaring i tillegg.

Det kan se ut til at tilrettelegging av hjelpemidler er gjennomfarbart, men foruten
opplering i hvordan disse hjelpemidlene skal brukes blir det raskt vanskeligere for den
synshemmede & mestre og a utfgre arbeidsoppgavene.

Kategorien “Sikre god opplering av synshemmede” understreker betydningen
opplering av arbeidsoppgaver og hjelpemidler har for opplevd inkludering av synshemmede
pé arbeidsplassen. A identifisere behovet synshemmede har for opplearing kan godt gjeres
gjennom a felge disse tett og kartlegge deres gnsker slik at disse kan prestere optimalt i
arbeidet. Tilrettelegging og opplaering av arbeidsplassen og arbeidsoppgaver kan styrkes

gjennom god, tett oppfelging.

Bryte holdningsbarrierer

Denne kategorien utforsker hvordan negative holdninger til funksjonshemmede og
synshemmede kan ha en innvirkning pa inkluderingen av synshemmede i arbeidslivet. Dette
utdypes gjennom underkategoriene “Hva er funksjonshemming? ” og “Nedsatt funksjonsevne,
nedsatt arbeidsevne”.

Hva er funksjonshemming?. VVarg mener at synshemmede, eller funksjonshemmede,

er misforstatt i dagens samfunn som blir gjenspeilet i arbeidslivet:
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det er et holdningsproblem blant bade arbeidsgivere og samfunnet for gvrig.
Grupper, type funksjonshemmede har gjennom historien ikke veert en ansett

gruppe. Og de sliter vi med fortsatt i dag.

Venche opplever at kandidater med nedsatt funksjonsevne ofte unnlater a rapportere
dette nar de sgker jobb, bade i utfyllingsskjemaet og sgknaden. Hun sier at “Det gar
vel med pa at de ikke vil bokses, sakerne”. Andrea forteller at synshemmingen hindrer
henne i & sgke nye jobber fordi hun tenker arbeidsgiveren vil tilegne henne negative
egenskaper pa grunn av synshemmingen samt hvilke ekstra belastninger dette vil ha

for bedriften. Hun sier:

Jeg er redd for & skremme arbeidsgiver nar jeg kommer dit... Jeg har sett pa
andre jobber, og tenkt ‘kunne jeg gétt pa det intervjuet her nad?’ ogsé kan jeg
ikke det for jeg tenker at ‘jeg kan ikke si at jeg er synshemmet, kan ikke si at

jeg trenger forstarring i kasseapparatet.

Det kan oppleves som at noe av diskrimineringen av synshemmede er basert pa en negativ
antagelse personer med nedsatt syn og hva dette vil medbringes bedriften som skaper barrierer
hos arbeidsgivere, som ikke ngdvendigvis er konstruert gjennom egne erfaringer og
interaksjon med vedkommende.

Nedsatt funksjonsevne, nedsatt arbeidsevne. Stein gir forslag til, som en I1A-
virksomhet, at andre arbeidsgivere bar forsta at selv om noen har nedsatt funksjonsevne sa

betyr det ikke ngdvendigvis at man har nedsatt arbeidsevne:

Jeg tror det er viktig i hvertfall & skille mellom nedsatt funksjonsevne og
nedsatt arbeidsevne av ulike arsaker, og at det ikke ngdvendigvis er sidestilt for

det kan jo veere litt forskjellig.

Det kan vaere ngdvendig a forsta nedsatt funksjonsevne og arbeidsevne som selvstendig fra
hverandre for hindre diskriminering. Varg opplever i likhet med Stein at funksjonsevne og
arbeidsevne er to ulike begreper og er forarsaket av ulike arsaker. Han gir inntrykk av at det
kan veere like naturlig & forsta at enhver arbeidstaker har en redusert arbeidsevne som fglge av
at de korrekte forholdene ikke er lagt frem. Han illustrerer:
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nar dere [synsfriske] sitter i sola og prever a bruke ipad, det er vanskelig, da
har dere ogsa en funksjonsnedsettelse, midlertidig. Sa det er liksom hva man
tenker om ting... I denne [bransjen] snakker man om nedsatt arbeidsevne —

jammen faen, du slar alt under samme kam!.

Kategorien “Bryte holdningsbarrierer” belyser ulike mater funksjonshemming og
synshemming kan bli forstatt, og hvilke begrensninger dette setter for personer med

funksjonsnedsettelser.

Oppsummering

| dette kapittelet har jeg lagt frem faktorer informantene mener er viktig for a skape
vellykket inkludering av synshemmede i arbeidslivet og pa hvilken mate aspekter ved
inkluderingsprosessen av synshemmede som kan styrkes. Til tross for at det var sveert mange
positive aspekter som kan lede til vellykket inkludering viser resultatene at
inkluderingsprosessen kan styrkes. Mangel pa systematisk rekruttering er en barriere som kan
hindre inkludering av synshemmede i arbeidslivet. Resultatene viser at for a skape bedre
inkluderingsarbeid er det ngdvendig & avklare hvilke roller og forventninger NAV,
arbeidsgiver og den synshemmede har overfor hverandre. Gode rutiner kan skape en
tydeligere systematisering og gjere det enklere a inkludere personer med synshemminger i
arbeidslivet. Resultater tyder ogsa pa at det er viktig & opplere den synshemmede i
arbeidsoppgaver og hjelpemidler de eventuelt har behov for pé arbeidsplassen slik at den
synshemmede og virksomhet kan yte maks av den synshemmedes arbeidsevne. Her er det
viktig med tett oppfalging idet vedkommende blir ansatt slik at utfordringer knyttet til
tilrettelegging (av arbeidsoppgaver eller arbeidsplassets utforming) oppdages tidlig og hindrer
fremtidige problemer. Derimot ser det dessverre ut til at arbeidsgivere har en generell negativ
forstaelse om hva det innebzrer a ha en funksjonsnedsettelse og deres faktiske arbeidsevne,
noe som forstyrrer gnsket om a ansette en synshemmet. Studiens resultater viser at for a bryte
med holdninger arbeidsgivere har om synshemmede er det viktig at arbeidsgivere blant annet

far mer kunnskap om hva det innebzrer a ha en synshemming og kjenne til NAVSs tjenester.
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Diskusjon

Malet med denne studien er a utforske hvilke forhold arbeidsgivere mener er ngdvendig for at
de skal kunne inkludere synshemmede i arbeidslivet. Samtidig ser studien pa hva
arbeidsgivere kan legge til rette for, for & skape en mer vellykket inkludering. Dette utforskes
med FFA som analysemetode. | dette kapittelet drgfter jeg hovedfunn i lys av teori og
allerede-eksisterende empiri. Deretter avsluttes studien med a presentere metodiske
betraktninger, videre forskning og konklusjon.

Anvik (2006) viser at det er i mgte mellom arbeidsgiver og synshemmede ved hjelp av
tiltak arrangert av staten at inkludering av synshemmede kan virkelig skje. | denne studien ser
IA-avtalen ut til & veere en viktig faktor med tanke pa a fa arbeidsgivere til & bevisstgjare
betydningen inkludering av personer med synshemming eller andre funksjonsnedsettelser har
pa arbeidsplassen. Det kan apne for et mer tilgjengelig arbeidsliv samt hindre barrerier mot
yrkesdeltagelse hos personer med nedsatt funksjonsevne. | tillegg til & ha en positiv
bevissthetsgjgring omkring inkludering av synshemmede, viser resultatene i denne studien at
virksomheter som har inngatt IA-avtalen blir presset til & iverksette rutiner rundt
inkluderingsarbeid, spesielt rundt I1A-utplasseringer. Likevel papekes det i resultatene at
arbeidsgivere vil bli mer motivert til & ansette synshemmde dersom arbeidsgivere kan fglge en
mer standardisert fremgangsmate.

| falge denne studiens resultater og Osberg Ose og kolleger (2009) sine analyser er
systematikken og selve tilneermingen, implementeringen og utferingen av arbeidet rundt
inkluderingsprosessen vanskelig. Det kan tenkes at en systematisk tilneerming gjar
inkluderingsopplevelsen som en enkel og tydelig prosess, og dermed lettere & gjennomfare.
En slik systematisk tilneerming kan dermed ha en stor innflytelse pa i den grad
inkluderingsarbeid er forankret i virksomheten, og som fglger forarsake gkt rekruttering av
personer med nedsatt syn. En mate & utforske dette kan veere ansette personer med nedsatt syn
eller funksjonsevne som gnsker & jobbe aktivt med inkluderingsarbeid slik at det far stgrre
fokus i virksomheten. I resultatene kom det frem at pa grunn av den utviklingen
arbeidsmarkedet har i dag, er det viktig a se hvilke mulighetene kompetansen og
forutsentingene til en person med synsnedsettelse, eller annen funksjonsnedsettelse, kan
utnyttes i virksomheten. Anvik (2006) foreslar at personer med nedsatt funksjonsevne har et
godt utganspunkt for & jobbe i NAV i forbindelse med & hjelpe andre i samme situasjon a fa

arbeid. En slik tenkemate kan overfares til virksomheter. For virksomheter som gnsker a
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aktivt inkludere personer med synshemminger eller andre funksjonshemminger, kan det vere
fordelaktig a ansette en person med nedsatt funksjonsevne som gnsker & jobbe med
inkluderingsarbeid. Disse vil allerede ha farstehandserfaring som funksjonshemmet i og
utenfor arbeidslivet og kjennskap til arbeidsgiver og deres behov, samt NAV gjennom
eventuelt tidligere samarbeid som bruker. Dette kan bidra til at virksomheter styrker
inkluderingsarbeidet og sarger for at flere med funksjonsnedsettelser blir inkludert i
arbeidslivet.

I tillegg til utilstrekkelig systematisk inkluderingsarbeid, viser denne studien og annen
forskning (Anvik, 2006; Dyrstad, Mandal & Osborg Ose, 2014) at det er manglende kunnskap
blant arbeidsgivere om hvilke muligheter de har nar de gnsker a inkludere funksjonshemmde i
virksomheten. Mangel pa kunnskap om NAYV sine tjenester eller annet inkluderingsarbeid blir
en ansettelsesbarriere (Dyrstad et al., 2014). | denne studien kom det frem at det er viktig a fa
mer kunnskap om de ulike rollene til aktarene som er involvert i inkluderingsprosessen,
herunder arbeidsgivere, synshemmede/funksjonshemmede og NAV. Det er ngdvendig a vite
om hverandre slik at akterene kan utnytte hverandres ressurser og kompetanse innen hvert sitt
respektive felt i en inkluderingsprosessen. Mangel pa kunnskap og holdningsbarrierer blant
arbeidsgivere ser vi vil komme tilstadighet videre i diskusjonen.

Som gjort rede for i teoridelen ser vi at arbeidsgivere gjar positive og negative
vurderinger av en potensiell kandidat i rekrutteringsprosessen (Falkum, 2012). Ved at
arbeidsgivere aktivt fokuserer pa de positive konsekvensene inkludering av en person med
nedsatt syn vil ha for virksomheten, kan det bidra til at arbeidsgivere velger & ansette disse.
Blant annet viser denne studien at det & vere en IA-virksomhet oppleves a veere en god CSR-
strategi. Dette er fordi virksomhetene forplikter seg og ansetter personer med nedsatt
funksjonsevne i starre grad enn for. Det & ansette vanskeligstilte individer gjer at
virksomheten blir mer attraktiv for interessenter som ser det positive virksomheten gjar for
individet og samfunnet generelt. | tillegg kan det veere en intern fordel ved & ansette personer
med funksjonsnedsettelser. Det eksisterer en antagelse blant arbeidsgivere om at personer
med nedsatt funksjonsevne er mer fraveerende fra jobb enn personer uten
funksjonsnedsettelser (Stevens, 2002). @nsket om a redusere fraveeret blant ansatte (delmal 1 i
IA-avtalen) kan ha bidratt til at arbeidsgivere vegrer seg mot a rekruttere arbeidstakere som er
antatt & veere mindre produktive og ha hgyere fravar — deriblant personer med nedsatt
funksjonsevne (Hammer, 2007). Derimot viser resultater av denne studien og Skgien og
kolleger (2006) sin forskning at ved a inkludere flere personer med funksjonsnedsettelser pa
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arbeidplassen kan dette ha en positiv effekt pa bedriftens fraveeret. | resultatene kom det frem
at det er motiverende & se mennesker som har det vanskeligere enn seg selv, men likevel veere
tilstedeveaerende pa jobb. Dette kan forarsake ringvirkninger og bidra til en holdningsendring
blant de ansatte. Antagelsen er at feerre velger a veere fraveerende fra jobb hvis de opplever at
andre kolleger med fysiske utfordringer er utholdene i jobben dag etter dag (Skaien et al.,
2006). I tilfeller hvor arbeidsgivere vurderer synshemmede som en ny arbeidstaker kan det
veere fordelaktig a ansette vedkommende sett i lys av det nevnt over. En slik positiv vurdering
av den synshemmedes effekt pa arbeidsplassen kan veere fordelaktig for virksomheten bade
internt og eksternt. A ansette en synshemmet kan vare en vinn-vinn situasjon for bade
virksomheten og den synshemmede. Dette kan ha en stor innvirkning pa arbeidstarknes
engasjement og interesse for inkludere personer med nedsatt funksjonsevne og dermed noe
som kan bidra til at arbeidsgivere velger a ansette disse.

Bade mine funn og annen forskning (Anvik et al., 2007; Drgpping & Midtsundstad,
2003; Svalund & Skog Hansen, 2013) viser at virksomheter som har inngatt I1A-avtalen gker
bevisstheten om inkluderingsarbeid og forplikter seg til & jobbe mer aktivt med delmal 2. Pa
den maten ser IA-avtalen ut til & veere viktig for arbeidsgivere med tanke pa a skape en mer
vellykket inkludering. Derimot konkluderer Anvik og kolleger (2007) med at til tross for at
IA-avtalen har vist & ha en positiv effekt pa gkt fokus pa inkludering av personer med nedsatt
funksjonsevne i arbeidslivet, er det likevel vanskelig a vise til positive resultater av faktisk
inkludering. Olsen og Vangstad (referet i Baring, 2005, s. 24) viser at velger man & male
suksess av |A-avtalen ut i fra hvordan personer med nedsatt funksjonsevne har blitt tatt i mot
og integrert i virksomheten kan det ses pa som vellykket. Derimot hvis suksess males etter gkt
omfang av rekruttering blant virksomheter eller hvordan delmal to er forankret i
virksomhetene er det mindre vellykket. Denne studien kan bekrefte den positive effekten I1A-
avtalen har pa bevissthetsgjgring av inkluderingsarbeid. Pa den andre siden sa stgtter den ogsa
utilstrekkelige systematisk forankring av inkluderingsarbeid i virksomhetene. Dette tyder pa
at 1A-avtalen ikke ngdvendigvis har hatt en forbedring siden Olsen og Vangstad sin forskning
i 2005.

I likhet med 1A-avtalen ble det nevnt i resultatene at aktivt samarbeid med NAV
legger til rette for faringer av inkluderingsarbeid. Derimot legger arbeidsgivere starre vekt pa
den opplevde tryggheten NAV gir arbeidsgivere i inkluderingsprosessen gjennom gkonomisk
kompensasjon. Som allerede nevnt vurderer arbeidgivere potensielle kandidater etter antatt
risiko vedkommene kan bringe virksomheten (Falkum, 2012). Til tross for at det kan vere
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fordelaktig a se pa de positive konsekvensene ved & ansette en synshemmet, ser arbeidsigvere
synshemmede som en risikofylt arbeidstaker pa grunn av de mulige skonomisk belastningene
som kan oppsta. Det er det en generell antagelse om at sysselsetting av personer med nedsatt
funksjonsevne vil pafare bedriften hgye kostander til tross for at dette ikke ngdvendigvis er
tilfellet (Skeien et al., 2006). De antatte kostnadene arbeidsgivere tror de ma dekke er
tilrettelegging av arbeidsplassen og kostnader relatert til skreddersying av arbeidsoppgaver
etter vedkommendes behov (Stevens, 2004). Dale-Olsen, Hardoy, Storvik, og Torp (2007)
intervjuet etatsrepresentanter som viste seg a vare skeptiske til a ansette arbeidstakere med
nedsatt funksjonsevne (uansett hvordan denne betegnelsen forstas) fordi disse folte seg presset
i forhold til gkonomi og budsjetter, og at de rett og slett ikke har mulighet til 4 ansette folk
som ikke yter 110 prosent (Dale-Olsen et al., 2005).

Denne studien, i likhet med annen forskning (Anvik et al., 2007; Dragpping, 2004;
Stevens, 2004), viser at gkonomisk stgtte ved tilrettelegging av arbeidsplassen for en person
med nedsatt syn eller annen funksjonsevne er sveart viktig for ansettelse. Virksomheter som
aktivt inkluderer personer med nedsatt funksjonsevne er opptatt av a fa gkonomisk
kompensasjon fra myndighetene som fglge av at de potensielt utsetter seg for en risikofylt
arbeidskraft (Drepping, 2004). Virksomheter som tar i bruk den gkonomiske statten fra NAV
viser et stgrre engasjement rundt inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne i
bedriften (Anvik et al., 2007). Positive gkonomiske insentiver, som tilskudd eller skatte-
lavgiftslette, kan gis til arbeidsgivere som ansetter arbeidssgkere med nedsatt funksjonsevne
(Halvorsen & Hvinden, 2011). Derimot gnsker arbeidsgivere som ansetter personer med
nedsatt funksjonsevne mer langvarige ordninger for lannskompensasjon (Dale-Olsen et al.,
2005; Grambo & Stormo Andersen, 2003). Tilretteleggingstilskuddet pa 250 kr dagen i inntil
36 uker opplever arbeidsgivere som sveert lite hensiktsmessig i de tilfellene hvor det skal
tilrettelegges for en arbeidstaker med permanent nedsatt funksjonsevne (Grambo & Stormo
Andersen, 2003). | resultatene kom det frem at det er spesielt viktig & legge vekt pa gode
kompensasjoner i de tilfellene flere enn en person med nedsatt funksjonsevne blir ansatt.

Som vi kan se av det nevnt over oppleves den gkonomisk stgtten som er tilgjengelig
na som utilstrekkelig og kan dermed ha en stor innvirkning pa om arbeidsgivere vil ansette
personer med nedsatt funksjonsevne, uansett funksjonsnedsettelse. Enda mer utfordrende kan
det veere i de tilfellene arbeidsgivere gnsker a ansette flere. Da en gkonomisk belastning for
virksomheten er en avgjerende faktor for om arbeidsgivere gnsker & inkludere personer med
nedsatt syn eller ikke er det viktig at riktige ordninger kan gis til arbeidsgivere. For at
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arbeidsgivere skal inkludere flere personer med nedsatt funksjonsevne er det hgyst ngdvendig
at gkonomiske tilskudd er mer fleksible og langvarige ordninger. Ved at arbeidsgivere blir
forsikret om at inkluderingsarbeid ikke pafarer belastninger pa bedriftens gkonomi vil dette
gjer det mer lgnnsomt og attraktivt for arbeidsgivere a ansette og inkludere personer med
nedsatt funksjonsevne. Dermed kan det veere viktig at myndighetene tilrettelegger etter
arbeidsgivernes gnske slik at flere arbeidsgivere ser det som hensiktsmessig a inkludere
personer med nedsatt funksjonsevne i virksomheten.

Denne studien og annen forskning (Anvik et al., 2007; Kvernberg Andersen &
Skarholt, 2014; Osborg Ose et al., 2013) viser at tilrettelegging pa arbeidsplassen og/eller av
arbeidssituasjonen er sveert viktig for at synshemmede (eller funksjonshemmede) inkluderes i
arbeidslivet, og avgjgrende for om vedkommende klarer a utfare arbeidsoppgaver sine. Til
forskjell fra den overordnede gruppen funksjonshemmede, som opplever at tilpasning av
arbeidsoppgavene er den vanligste formen for tilrettelegging (Osborg Ose et al., 2014), viser
denne studiens resultater og annen forskning (Kvernberg Andersen & Skarholt, 2014; Sikka &
Stephens, 1997) at den fysiske endringen pa arbeidsplassen opplever & vare den mest utbredte
og ettertraktet form for tilrettelegging som gjar det lettere for en synshemmet & beholde
arbeidet. Dette tyder pa at det er forskjellige behov for ulike funksjonsnedsettelser, og kan
veere viktig & ta hensyn til i tilretteleggingsprosessen. Dette kan avgjere i hvilken grad den
funksjonshemmede utnytter sin fullstendige arbeidsevne. Spesielt viktig kan det vaere for
synshemmede da ingen synshemming er lik og oppleves annerledes fra person til person
(Helsedirektoratet, 2006). | et slikt tilfelle er det viktig med spesifisert tilrettelegging for &
oppna en optimal arbeidssituasjon for en synshemmet. Wilson-Kovacs og kolleger (2008)
foreslar at bedrifter utgver effektiv stotte, som defineres som det a forsta de spesifikke,
individuelle behovene personer med nedsatt funksjonsenve har og tilpasse stgtte deretter.
Dette kan vaere viktig med tanke fullstendig inkludering av synshemmede pa arbeidsplassen,
og at arbeidsgivere har ansvar for a tilrettelegge etter arbeidstakerens livssituasjon.

| resultatene kom det frem at som synshemmet skal ikke mangel pa hjelpemidler
hindre vedkommende i utfgre arbeidsoppgaver, da gode og sveert varierende hjelpemidler for
synshemmede er lett tilgjengelig. Derimot papekes det at det er i den grad vedkommende
klarer & mestre hjelpemidlene som kan veere til hinder for den synshemmede a utfere
arbeidsoppgaver. Det kan vere rimelig 4 anta en godt tilrettelagt arbeidsplass er en faktor som
pavirker den synshemmedes opplevelse av kontroll over arbeidsoppgaver. Som fremstilt av
Karasek (1979) er det & ha god kontroll over sin egen arbeidssituasjon i balanse med hgye
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jobbkrav det som farer til den optimale arbeidssituasjonen. En utilstrekkelig tilrettelagt
arbeidsplass kan veere et belastende element for synshemmede da det kan fare til opplevelsen
av mangel pa kontroll, og som falger kan det fare til opplevelsen av et hgyt-stressende arbeid.
Pa den maten kan tilrettelegging vere et avgjerende kontroll-element for synshemmede pa
arbeidsplassen. I Kvernberg Andersen og Skarholt (2014) sin undersgkelse opplever 62
prosent av yrkesaktive synshemmede a matte utfgre arbeidsoppgaver uten tilstrekkelige
ressurser. Som fglger kan det tenkes at mange av arbeidsplassene ikke yter maks av den
synshemmedes evner da mangel pa god tilrettelegging hindrer deres arbeidsevne. Til en viss
grad kan det antydes at personer uten funksjonsnedsettelser har i utganspunktet mindre behov
for tilrettelegging for & fa kontroll over sin arbeidssituasjon. Dermed er synshemmede i storre
grad avhengig av dette for a na optimale arbeidsforhold. God tilrettelegging er derfor sveert
viktig a ta hensyn til nar arbeidsgivere inkluderer synshemmede pa arbeidsplassen. Dette er
bade pa grunn av at synshemmede ikke skal belastes mer enn ngdvendig og for at
virksomheten skal kunne yte maks av den synshemmes arbeidsevne. Slik arbeidsgivere
opplever hvordan gkonomisk stette avgjer om disse kan a inkludere personer med nedsatt syn
i virksomheten, kan synshemmede oppleve tilrettelegging som det mest avgjerende for st i
arbeid. For optimal inkludering er det derfor viktig at det tas hensyn til hvordan arbeidsgivere
kan bidra til gkt inkludering, sa vel som de synshemmedes behov pa arbeidsplassen.

Til tross for at forskning viser at tilrettelegging er viktig for inkludering av personer
med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet, kan det diskuteres hvorvidt tilretteleggingstiltak
rettet mot individer bidrar til inkludering, da det og kan sees pa som en annen mate a
synliggjere en persons funksjonshemming (Anvik et al., 2007). | denne studien kom det frem
at en synshemmet ikke gnsket a sgke arbeid et annet sted som falge av at vedkommende var
redd for & be eventuell fremtidig arbeidsgiver om hjelpemidler, da det synliggjer hennes
funksjonsnedsettelse. Sett ut i fra dette kan det forstas som vanskelig for personer med nedsatt
funksjonsevne & alltid ta i mot tilretteleggingstiltak. I likhet med personer som er
sykefravaerende kan tilrettelegging fare til naerveerspress (Saksvik & Finne, 2009). Til tross
for at vedkommende kan sta i arbeid er et press pa a sta lenger enn det kroppen (eller psyken)
taler avgjgrende for helsen. Blant yrkesaktive synshemmede opplever hele 63 prosent av
tilleggsplager (Kvernberg Andersen & Skarholt, 2014). Synshemmede som ikke kan jobbe
fullt pa grunn av tilleggsplager kan oppleve det & fa en god tilrettelagt arbeidsplass som press
til 8 komme pa jobb til tross for at det kan veere helseskadelig. Likevel kan det vare viktig &
iverksette tiltak pa arbeidsplassen tidlig av for a unnga problemer ved en senere anledning
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(Crudden, 2002).

Selv om arbeidsgivere rettmessig tilrettelegger fullt og godt, er en fullstendig
inkludering av en synshemmet ogsa avhengig av sosial statte for a sikre inkludering pa best
mulig mate (Papakonstantinou & Papadopoulos 2009; Robert & Harlan, 2006). Da sosial
statte er sjeldent assosiert med arbeidsytelse blir dette aspektet neglisjert pa arbeidsplassen
(Naraine & Lindsay, 2011; Robert & Harlan, 2006). Wilson-Kovacs og kolleger (2008) sin
studie viser at informantene med nedsatt funksjonsevne, mente at gkt anerkjennelse, aksept og
inkludering pa alle nivaer av organisasjonen var forutsetninger som kan bedre deres
arbeidssituasjon. Samtidig, som ogsa papekt i denne studien, er det viktig a legge til rette for
forventningene til den synshemmede pa arbeidsplassen slik at kolleger eller arbeidsgiver ikke
anstrenger situasjonen mer enn ngdvendig (Crudden, 2002). Slik resultatene av denne studien
viser vil en fadderordning eller mentor som faglger den synshemmede over flere maneder pa
arbeidsplassen bidra til & identifisere behov vedkommende har, slik at tiltak iverksettes
deretter og tidlig maksimal utnyttelse av den synshemmedes arbeidsevne oppstar. Crudden
(2002) papeker samme behovet; en rehabiliteringsradgiver kan veere viktig for a identifisere
ngdvendige utstyr slik at den synshemmede far en arbeidsplass som gagner vedkommende og
gjer det lettere for dem a lykkes. Evalueringer av NAVs mentorordning viser at det dekker
behovet for tettere oppfelging og er et godt tiltak til tross for ordningen er lite kjent og at
majoriteten benytter lite eller ikke i det hele tatt av ordningen (Dyrstad et al., 2014). Som
allerede nevnt er systematikken og selve tilnermingen og utfgringen av inkluderingsarbeid
vanskelig. Sett ut i fra dette kan det veere fordelaktig for den synshemmede, kolleger og
arbeidsgiver, som ikke ngdvendigvis har kapasitet eller kompetanse pa synshemming eller
tilretteleggingsarbeid, a dra nytte av ordninger som mentorer, fadderer eller
rehabiliteringsradgiver, og utgve effektiv stgtte. Gjennom tett oppfalging kan god
tilrettelegging oppsta.

Arbeidstakere skal gis tilstrekkelig informasjon og opplering slik at arbeidstakeren er
i stand til & utfgre arbeidet nar det skjer endringer som bergrer vedkommendes
arbeidssituasjon (Arbeidsmiljgloven, 2006, 8§ 4-2). Ved siden av fysisk tilrettelegging er
oppleering eller omskolering viktige faktorer som bidrar til gkt jobbsikkerhet (Sikka &
Stephens, 1997). Opplering i teknologisk utstyr, spesielt data, er nedvendig (Kvernberg
Andersen & Skarholt, 2014; Sikka & Stephens, 1997). Flere informanter i denne studien
papeker at uten ngdvendig opplearing av hjelpemidler forsvinner meningen med hjelpemidler.
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Til tross for at forskning viser motstridende funn om praksisplasser faktisk farer til fast arbeid
(Anvik, 2006; Skaien et al., 2006), opplever arbeidsgiverne og synshemmede i denne studien
at 1A-plasser var svert verdifullt med tanke pa opplering og styrking av kompetanse. Selv om
IA-plassen ikke ngdvendigvis resulterer i fast ansettelse der den synshemmede er pa
arbeidsutpregving, opplever informanter i denne studien at erfaringen fungerer som et
springbrett inn i arbeidslivet ved & kunne vise dette til andre arbeidsgivere. For den
synshemmede kan praksisplassen skape trygghet pa ferdigheter og arbeidsoppgaver samtidig
som at det gir mulighet til & utvikle seg pa nye omrader. Det kom frem i resultatene at det
oppleves som mer hensiktsmessig a laere ny eller bygge videre pa kompetansen ved a vere i
arbeid. Dette fant Markussen og Rged (2014) ut var best for fremtidig jobboppnaelse.
Jobboppnaelse vil gke betraktlig ved at vedkommende far bygge ferdigheter og kompetanse
mens i arbeidspraksis, i sammenligning med a kun fa opplering pa forhand. Crudden (2002)
viser ogsa at a gi opplaring tidligst mulig kan redusere stress samtidig fasilitere at
arbeidstakeren forblir produktiv. Det er da positivt at arbeidsgivere kan igangsette
praksisordninger for a gi personer med nedsatt funksjonsevne kompetanse og jobberfaring,
slik at dette kan apne flere muligheter & komme inn i arbeidsmarkedet (Skaien et al., 2006).
Igjen kan mentorordninger som bidrar til oppleering av hjelpemidler og styrking av
kompetanse vare en viktig ressurs i & gke den synshemmedes kontroll pa arbeidsplassen og
arbeidssituasjonen, og ikke minst fullstendig inkludering.

Dalen (2006) trekker konklusjoner om at det er sveert begrensende a vare
synshemmedet i arbeidslivet, og spesielt i rekrutteringsprosessen nar arbeidsgiver vurderer
kandidater. Flere av informantene til Skog Hansen og Haualand (2012) som var arbeidsgivere
mente de vil ansette personer med nedsatt funksjonsevne dersom de har kvalifikasjonene.
Likevel viser undersgkelsen til Svalund og Skog Hansen (2013) at hele 61 prosent av
arbeidsgivere er negative til at personer med funksjonsnedsettelser skal ha fortrinnsrett til
stillinger hvis de utvalgte kandidatene har like kvalifikasjoner. Bade Svalund og Skog Hansen
(2013) sine resultatene og i denne studien tyder pa at arbeidsgivere assosierer nedsatt
funksjonsevne med nedsatt produktivitet, og opplever dette som en risikobarriere. Flere
informantene i denne studien papeker at det er sveart viktig a holde fokus pa kvalifikasjoner
og kompetansen individet besitter underveis i rekrutteringsprosessen og ikke bli besudlet av
eventuell nedsatt funksjonsevne. Bade de synshemmede informantene og informanter med
arbeidsgiverrolle mener det er ngdvendig at flere arbeidsgivere apner for synshemmede pa
arbeidsplassen for a bryte med den negative forstaelsen de har overfor disse. Dette er viktig da
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arbeidsgivere som har fgrstehandserfaring med funksjonshemmede eller synshemmede
arbeidstakere har lavere terksel for & innkalle personer med nedsatt funksjonsevne til intervju
0g ansette dem enn arbeidsgivere uten erfaring (Svalund & Skog Hansen, 2013). Forskning
viser ogsa at gkt interaksjon med andre som har et annet utgangspunkt enn deg selv bryter
forutinntattheter en har overfor vedkommende og skaper mer positive opplevelser (Pettigrew,
1998; Pettigrew, Tropp, Wagner & Christ, 2011). Forskning viser ogsa at (praktisk) erfaring
0g kunnskap om personer med funksjonsnedsettelser reduserer frykt og fordommer mot disse
(Spjelkavik & Widding, 2005).

| resultatene kommer det frem et forslag til arbeidsgivere om a senke terskelen for
farstegangsintervju slik at flere med nedsatt funksjonsevne kan komme pa intervju a vise
hvem de er. Dette kan vere positivt da arbeidsgiver blir mer bevisst pa hvem vedkommende
er og pa hvilken mate arbeidssgkeren passer inn i bedriften. Samtidig kan det gi en
vedkommende et selvtillitslgft ved a endelig komme pa intervju da disse blir sjeldent innkalt
til intervju (Dalen, 2008). | tillegg presiseres i resultatene at det er viktig for den
synshemmede & praktisere intervjusimuleringer slik at vedkommende kan gi et godt inntrykk.
Her ser det ut som at bade arbeidsgivere og den synshemmede kan tilpasse
rekrutteringsmetoden etter den synshemmedes fordel. P4 den andre siden kan det diskuteres
hvorvidt intervju er en egnet rekrutteringsteknikk for personer med nedsatt syn. Intervju er en
sveert utbredt rekrutteringmetode til tross for motstridene forskning om dens faktiske validitet
(Arvey & Campion, 1982; Barrick, Shaffer & Degrassi, 2009). En utfordring blant
synshemmede er den opplevde begrensende kommunikasjonen (Frame, referert i Naraine &
Lindsay, 2011, 390). Spesielt blinde og sterkt svaksynte har i stgrre grad vanskeligheter med
intervju enn svaksynte da lite gyekontakt vanskeliggjere opplevelsen av kommunikasjonen.
Darligere kommunikasjon vil kunne pavirke sysselsettingen og jobbsikkerhet da disse
oppfattes som mindre egnet for arbeidsplassen (Frame, 2000, referert i Naraine & Lindsay,
2011, 390). I undersgkelsen til Skog Hansen og Reegard (2008) rapporterer synshemmede at
de unnlater & oppgi deres funksjonsnedsettelse i seknad eller CV som en taktikk for & gke
sannsynligheten for & bli innkalt til intervju. Resultatene viste at tilnsermet dobbelt sa mange
av de som unnlot & oppgi informasjon om funksjonsnedsettelsen i sgknaden ble innkalt til
intervju enn de som valgte a oppgi funksjonsnedsettelsen (Skog Hansen & Reegard, 2008).
Simuleringssituasjoner slik Varg foreslar kan veere en bedre rekrutteringsteknikk for
synshemmede. For eksempel tror majoriteten av arbeidsgivere at blinde ikke kan bruke PC pa
lik linje med andre (Synovate, 2008). | en simuleringssituasjon kan blinde som behersker PC
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vise dette til arbeidsgiver, som gjar at arbeidsgiver far et stgrre innblikk i ferdighetene til den
synshemmede.

For a forberede inkluderingen av synshemmede i arbeidslivet kan det ogsa veere
hensiktsmessig at arbeidsgivere forstar synshemmede pa en annen mate enn det som gjares i
dag. Som nevnt antar arbeidsgivere ofte at personer med funksjonsnedsettelser har lav
produktivitet og darlig arbeidskvalitet samt hgyere fraveer og mindre jobbtilknytning enn
personer uten funksjonsnedsettelser (Stevens, 2002). Grambo og Stormo Andersen (2003)
viser at en person kan veere funksjonshemmet og samtidig ikke yrkeshemmet. | de tilfellene
funksjonshemmingen har lite a si for vedkommendes jobbutfarelse er ikke vedkommende
yrkeshemmet. Er ngdvendige hjelpemidler lagt til rette for kan personer med nedsatt
funksjonsevne fungere godt (Grambo & Stormo Andersen, 2003). | dag blir nedsatt
funksjonsevne og redusert arbeidsevne ofte brukt som synonymer (Brathen & Vetvik, 2011;
Svalund & Skog Hansen, 2013). Det er derimot viktig & huske pa at arbeidsevnen er resultatet
av i den grad en person har evnen til & utfare en bestemt type arbeid (Arbeidstilsynet, 2012).
Misforholdet mellom den forventet og faktiske utfgrelsen kan fjernes ved a endre personens
miljg for & bedre vedkommendes jobbutfarelse (Helsedirektoratet, 2006). For eksempel kan
en arbeidsplass hvor punktskrift, talende hverdagsteknologi og andre hjelpemidler er utbredt,
redusere den synshemmedes nedsatte funksjonsevne betraktelig. | resultatene trekkes
universell utforming av arbeidslokaler frem som en mate a eliminere den synshemmedes
nedsatte funksjonsevne. Vedkommende blir mer selvstendig og vil fungere like godt som
andre personer uten synsnedsettelse sa lenge det er en god tilrettelagt arbeidsplass. Det er ikke
slik at tilrettelegging eller tilgang til hjelpemidler ved behov vil eliminere den synshemmedes
funksjonsavvik, men det kan eliminere de funksjonselle begrensningene vedkommende star
ovenfor (Helsedirektoratet, 2006). Arbeidsgivere kan oppfatte synshemmede som en risikofylt
arbeidstaker som falge av en utilstrekkelig tilrettelagt arbeidsplass. Igjen, sa lenge den
synshemmedes arbeidsevne ikke begrenses av darlig tilrettelagt arbeidsplass kan det minimere

den antatte risikoen for virksomheten.

Metodiske betraktninger: styrker og svakheter

FFA er en relativt ny metodisk tilneerming, men har vokst raskt og blitt brukt i flere
omrader innen psykologi (Larkin et al., 2008; Smith et al., 2009). Derimot har FFA blitt
kritisert for a veere den enkleste maten a analysere datamateriale pa pa grunn av den mer

fleksible og anvendbare tilnerminger til analyse enn andre metoder. | tillegg blir FFA ofte
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brukt som en oppsummerende metodikk og unnlater en tolkende videreformidling av
respondentenes forstaelser, oppfattelser og perspektiver. Likevel kan FFA vare en sveert
pavirkningsfull metode nar det blir utfgrt pa en riktig og hensynsfull mate (Larkin et al.,
2008). Pa grunn av min mangel pa erfaring av analyseringsarbeid kan dette ha pavirket
resultater og funn og hvordan dette har blitt fremstilt. Derimot styrkes funnene av a ha
intervjuet flere aktgrer som er involvert inkluderingsprosessen. Dette apner for ulike
perspektiver og forstaelser av inkludering av synshemmede i arbeidslivet samtidig som det
har gitt bekreftende synspunkter pa tvers av informantene.

Et mal med studien var a utforske hvordan arbeidsgivere kan skape en mer vellykket
inkludering synshemmede i arbeidslivet. P& grunn av utilstrekkelig forskning rettet mot
synshemmede i arbeidslivet har denne studien i stor grad trukket frem forskning og teori som
fokuserer pa personer med nedsatt funksjonsevne generelt. I tillegg til dette har flere
informanter i denne studien opplevd flere tilfeller av inkludering av personer med andre
funksjonsnedsettelser enn synshemming. Som falger av at bade tidligere forskning, teori og
studiens informanter har fokusert pa funksjonshemmede generelt, fikk denne studien en
bredere vinkling enn farst antatt. Dette pavirker denne studiens diskusjon og har fert til at
studien har pa flere omrader holdt et overfladisk niva rettet mot funksjonshemmede generelt.
Dette har igjen satt begrensinger overfor funn og konklusjoner som kan trekkes spesifikt for
synshemmede. Derimot kan flere av inkluderingsmetodene som ble identifisert i denne
studien vare aktuelt for personer med andre funksjonsnedsettelser.

Pa grunn av at flere av informantene hadde begrenset kunnskap om inkludering av
synshemmede i arbeid, ville det vaert mer hensiktsmessig for denne studien & intervjue noen
som har god kunnskap om synstap og synshemmede i/og arbeidslivet. For eksempel kan
synspedagoger fra NAV som aktivt jobber med a fa synshemmede i arbeid veert aktuelt a
intervjue. Disse jobber tett pA med synshemmede, arbeidsgivere og selvfalgelig NAV. Ved &
intervjue disse i tillegg ville dette gitt et tydeligere bilde av hvordan synshemmede skiller seg
fra andre funksjonsnedsettelser og pa hvilken arbeidsgivere kan legge til rette for & inkludere
disse i en starre grad.

Selv om denne studien har sine styrker og svakheter, stagtter funn i denne studien
tidligere forskning. Flere av faktorene som har blitt nevnt som viktig faktorer for at
arbeidsgivere skal kunne inkludere funksjonshemmede i arbeidslivet og hvordan
inkluderingsarbeidet kan styrkes, har opptil flere ganger blitt identifisert av tidligere
forskning, i noen tilfeller for omtrent ti ar siden. Dette viser at behovet for endringer i
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inkluderingsarbeidet ikke har blitt mindre og heller ikke bedre. Denne studien legger ekstra
press pa at arbeidet om inkludering av synshemmede i arbeidslivet, spesielt med hjelp fra
arbeidsgivere, er ngdt til 4 styrkes. Studien legger ogsa vekt pa faktorer som en sveert viktig
for at synshemmede spesifikt skal inkluderes fullstendig og pa best best mulig mate pa
arbeidsplassen. Pa den maten bekrefter denne studien tidligere forskning samtidig som studien

ytterligere belyser behovet for & styrke forskningsfeltet om synshemmede i arbeidslivet.

Videre Forskning

Som allerede papekt begrenser den overordnet betegnelsen
funksjonshemmede/funksjonshemming forskning pa andre typer funksjonsnedsettelser. Det
kan dermed vare ngdvendig innen norsk forskning a differensiere mellom ulike
funksjonsnedsettelser. Dette er spesielt viktig med tanke pa at inkludering av
funksjonshemmede generelt i arbeidslivet har fatt mer fokus i de siste arene. Mer spesifisert
forskning pa synshemmede i arbeidslivet er ngdvendig for & kunne identifisere og skape hva
som faktisk er best mulig inkludering av disse i arbeidslivet. Dette kan sies a vere tilfellet for
forskning pa andre funksjonsnedsettelser i andre forskningsfelt.

Hvilke behov arbeidsgivere har for & inkludere funksjonshemmede pa arbeidsplassen
er i stor grad diskutert gjennom gkonomiske tilskudd fra IA og NAV. Andre forutsetninger
arbeidsgivere og virksomheter har behov for er i mindre grad diskutert. Det kan veere
interessant, og ngdvendig, a forsta hvordan sosiale eller kulturelle opplevelser virksomheter
har kan pavirke inkluderingsarbeid. Dette kan veere viktig a fa en starre forstaelse over dette
med tanke pa NAV og IA-avtalens (forelgpige) liten betydning for arbeidgiverne inkludering.

Som diskutert tidligere eksisterer det en holdning om at funksjonshemmede har en
redusert arbeidsevne, men med en god tilrettelagt arbeidsplass kan disse prestere pa et likt
niva som arbeidstakere uten funksjonsnedsetteler. Det vil veere interessant & se nsermere pa
hvordan kravet om produktivitet som stilles i vart samfunn og stadig far sterre fokus vil

pavirker den fremtidige sysselsettingen av synshemmede og/eller funksjonshemmede.

64



INKLUDERING AV SYNSHEMMEDE | ARBEIDSLIVET

Konklusjon

Formalet med denne studien var a identifisere hvilke forhold arbeidsgivere opplever er
ngdvendig for at inkludering av synshemmede i arbeidslivet skal skje, og hvordan
arbeidsgivere kan legge til rette for at inkludering av synshemmede i arbeidslivet blir mer
vellykket.

Enkelte poltiske faring skal fremme likebehandling i rekrutteringsprosesser. Til tross
for 1A-avtalen og NAV som gir mulighet til, og arbeider aktivt med a rekruttere personer med
funksjonsnedsettelser, ser det ut til at det ligger en betydelig utfordring blant arbeidsgivere nar
det gjelder a flytte fokus fra begrensninger og over til muligheter synshemmede har. Den
forestillingen arbeidsgivere har om synshemmede som en risikofylt arbeidskraft skaper
vanskeligheter med a fa synshemmede, og funksjonshemmede for den sags skyld, inn i
arbeidslivet. Der ser ut til at holdningsbarrieren blant arbeidstakere gjar det vanskelig for
politiske intervensjoner a fa den gnskede effekten om gkt sysselsetting av personer med
funksjonsnedsettelser. Dermed er forbedringer av inkluderingsprosessen viktig for at
arbeidsgivere skal ta starre tak i inkludering av synshemmede i arbeidslivet.

Denne studien viser at arbeidsgivere opplever flere aspekter ved inkluderingsprosessen
som viktige, men samtidig har disse ytterligere behov for endringer av prosessen for &
engasjere seg mer i inkludering av synshemmede i arbeidslivet. Det mest betydningsfulle
aspektet arbeidsgivere opplever ved inkludering av synshemmede (og personer med andre
funksjonsnedsettelser) er gkonomisk statte fra NAV. Deretter ser det ut til at systematisk
inkluderingsarbeid er svart ettertraktet og kan avgjere om arbeidsgivere ser det som attraktivt
a begi seg ut pa inkluderingsprosessen. Nar arbeidsgivere velger a ansette en synshemmet er
det et sterkt behov for hvordan den synshemmede kan inkluderes pa best mulig mate pa
arbeidsplassen. Hvordan arbeidsgiver tilrettelegger, falger opp, gir mulighet for oppleering vil
kunne pavirke vedkommendes inkludering pa arbeidsplassen og jobbutfgrelse. Disse
elementene ser ut til & veere viktige faktorer for at synshemmede skal bli inkludert i
arbeidslivet ved hjelp av arbeidsgivere.

Arbeidsgivere har en viktig rolle i inkluderingsarbeidet og har dermed en stor
pavirkningskraft pa inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet.
Arbeidsgivere ma ta stgrre ansvar for & sgrge for at flere som star uten arbeid far arbeid.
Likevel er det et kollektivt ansvar & inkludere synshemmede pa flere arenaer samt fjerne

diskriminering av disse.
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Denne studiens funn stetter tidligere forskning. Mange av faktorene som har blitt
identifisert i denne studien er derfor ikke nyheter i inkludering av synshemmede eller
funksjonshemmede i arbeidslivet. Mangel pa tidligere forskning om synshemmede spesifikt i
arbeidslivet har vist seg a vaere utfordrende for studiens konklusjoner. En mer fokusert og
spesifisert forskning pa hvordan synshemmede kan bli inkludert i arbeidslivet er ngdvendig

for a trekke bedre konklusjoner.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Intervjuguide, HMS-ledelsen og arbeidsgiver

Intervjuguide for Sjur, Arthur, Vebjern og Venche om HMS og arbeidsgivernes aktive rolle i

inkluderingsarbeid.

1) Kan du fortelle litt om deg selv: Utdanning, tidligere yrkeserfaring, oppgaver i dag?

2) Hvordan vil du beskrive deg selv som leder?

3) Ansettelse av synshemmede

4)

a.
b.

C.

e

Hva skulle til for at du som leder ansette en som var synshemmet?

Visste du at vedkommende var synshemmet far jobbintervjuet?

Hva la du vekt pa i jobbintervjuet?

Hva er positivt ved & ansette en synshemmet arbeidstaker?

Tenkte du pa at det var noen ulemper/barrierer (fordommer)?

i. Lavere produktivitet og mindre effektive?

ii. Hoyt sykefraveer?

Hva trengte du som arbeidsgiver hjelp til? Hvilken kunnskap hadde du behov for?

Falge opp synshemmede medarbeidere pa arbeidsplassen

a.

Hvordan opplever du at den synshemmede fungerer pa arbeidsplassen?

i. Hva mestrer han/hun godt?

ii. Hva mestrer han/hun ikke s& godt?

Hva var forventingene dine pa forhand?

Hvordan falger du som leder opp synshemmet medarbeider pa arbeidsplassen?
Hva gjar du for & lykkes med god integrering av synshemmet pa arbeidsplassen?
Hvordan bidrar kollegaene til den synshemmede pa arbeidsplassen med stgtte og
hjelp?

Hvilken type tilrettelegging har dere for den synshemmede? (lese- og
sekreterhjelp — IKT - bruk av PC, programvare)

Hva er suksesskriteriene for a oppna god integrering?

h. Hva er utfordringene for a oppna god integrering?

5) Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljget pa arbeidsplassen?
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6) Hvordan opplever du samarbeidet med NAV i arbeidet med & oppna god

tilrettelegging av synshemmet medarbeider?

a.

o

o o

o Q -+~ o

Hvilke aktarer i NAV samarbeider du/dere med?

Hvilken kunnskap bidrar NAV med?

Hva er NAV best til - og har best kunnskap om?

Hvilken kunnskap burde NAV besitte - mht. synshemmede og arbeid?

Hva fungerer godt i samarbeidet som din bedrift har med NAV?

Hva er utfordringene i samarbeidet — og hva kan forbedres?

Kan du fortelle om bade gode og darlige eksempler pa samarbeidet med NAV.

Hvordan kan NAV brukes av arbeidsgiver?

7) Er det andre offentlige eller private instanser som er en ressurs dere bruker/kan bruke?
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Vedlegg 2: Intervjuguide, daglig leder og administrerende direktgr
Intervjuguide for Alf og Stein om bedriftens inkluderingsstrategier og verdier.

1) Kan du fortelle litt om deg selv — utdanning, yrkeserfaring?
2) Hva er arbeidsoppgavene dine?

a. Hvordan vil du beskrive en typisk arbeidsdag?

3) Hvordan jobber ledelsen og din bedrift med integrering av
synshemmede/funksjonshemmede pa arbeidsplassen?
a. Har du noen eksempler pa hva du og ledergruppen din gjer?
b. Strategiske faringer?
Er det pavirket av at dere er en 1A-bedrift, og evt. hvordan?
d. Tilgang til ngdvendige hjelpemidler?
e. Hva er dere gode til og far godt til?

4) Hvordan forankrer ledelsen vedtatte verdier og holdninger pa driftsnivaet hos
mellomlederne?
a. Utfordringer med & fa de gode verdiene og holdningene operasjonalisert i praksis?

b. Gode mater a gjare dette pa?

5) Hva er de viktige funksjonene i organisasjonen som ivaretar god integrering (ledelse pa
ulike niva, HMS, HR)?

a. Hva bidrar de med?

6) Hvordan vil du beskrive at den synshemmede i bedriften mestrer arbeidsoppgavene?

a. Hvaer din relasjon/rolle til den synshemmede?

7) Hva er viktige suksesskriterier for god integrering og mestring?

8) Hva er utfordringene for a oppna god integrering og mestring?

9) Hvordan vil du beskrive samarbeidet med det offentlige hjelpeapparatet (NAV)?

10) Hva trenger din bedrift og andre bedrifter rad og hjelp til for at det ikke skal oppleves

som en barriere & ansette en person som er synshemmet?
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Vedlegg 3: Intervjuguide, synshemmede arbeidstakere

Intervjuguide for Andrea og Varg som synshemmede arbeidstakere og opplevelse av

inkluderingsprosessen.

1)
2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)
9)

Kan du fortelle litt om deg selv: Utdanning, tidligere yrkeserfaring, tiltak NAV?
Hva er synshemmingen din?

Hvordan fikk du jobben?

a. Hva var dine egne suksessfaktorer som farte til at du kom deg ut i arbeid? Hva

gjorde du konkret?

Hvordan opplevde du intervjusituasjonen?

a. Hva ble vektlagt i intervjuet?

Hva var dine forventninger til & fa jobb og a vaere i jobb?
Hva er arbeidsoppgavene dine i dag? Kan du beskrive en typisk arbeidsdag
a. Hvor stor stillingsandel har du for tiden?

b. Har du hatt behov for & redusere stillingen din underveis?

Hvilken form for tilrettelegging (bruk av hjelpemidler) er ngdvendig for deg?
a. Hva bruker du av hjelpemidler i dag?
b. Har du hatt behov for opplering, og har du fatt den oppleeringen du trenger?

c. Har du hatt behov for 4 tilpasse arbeidsoppgavene underveis?

Hva fungerer godt pa jobb? Hva mestrer du godt?

Hva er utfordringene pa jobb?

10) Hva gjgr du for a bli godt integrert pa arbeidsplassen?

a. For at du skal fungere godt pa jobb — hva er viktige handlinger fra din side og fra

ledelsens side?
b. Hvordan trives du pa arbeidsplassen?
c. Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljget pa arbeidsplassen?
d. Hvaer viktig for at du skal trives sosialt pa arbeidsplassen?
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11) Hvordan opplever du samarbeidet med dine kollegaer?
a. | hvilken grad trenger du hjelp til & lzse oppgaver pa arbeidsplassen?
b. Far du den hjelpen du trenger, og av hvem?
c. Hvordan opplever du samarbeidet med leder (ledelsen)? Hva er viktig a

kommunisere, samarbeide om?

12) Opplever du at du far faglige utfordringer av leder og at du far utviklet deg pa jobb?
a. Har du deltatt pa opplearing/trening i regi av Blindeforbundet angaende arbeid?
Hvorfor/hvorfor ikke?
b. Har du fatt hjelp fra NAV og evt. hvilken hjelp?

13) Hvilke ordninger fra NAV og andre offentlige instanser tror du kan vare positive

faktorer med hensyn til 8 komme ut i arbeid og beholde arbeidet for synshemmede?
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Vedlegg 4: Intervjuguide, 1A-radgiver

Intervjuguide for Synne som IA-radgiver og NAV-ansatt og samarbeid med bedrifter.

1) Hva gjer dere for a fa flere synshemmede ut i arbeidslivet?

2)

3)
4)
5)

6)

7)
8)

a.
b.
C.
d.
e.

f.

Hvilke malsettinger/strategi har dere?

Hva er de konkrete tiltakene/virkemidlene som dere tilbyr?
Hva er suksesskriteriene? Hva er dere gode til?

Hva er utfordringene? Hva kan dere bli flinkere til?

Hva er utviklingstiltakene/prosjektene?

Hva er viktig leerdom sa langt nar det gjelder synshemmede og arbeid ift.

NAVSs arbeid?

Tilrettelegging: Hvordan samarbeider dere med ledelsen i bedriftene der det er

synshemmede arbeidstakere?

a.
b.
C.
d.

Hvem samarbeider dere med i bedriften (funksjon)?
Hva er gode eksempler pa godt samarbeid mellom NAV og bedrifter?
Hva er eksempler pa utfordringer i samarbeidet med bedriftene?

Hvordan samarbeider dere med den synshemmede pa arbeidsplassen?

Hva ber arbeidsgivere vite om dere — hva har dere a tilby av tiltak og hjelpemidler?

Hva bar synshemmede vite om deres arbeid og tiltak for & kunne vere i jobb?

Er det noe dere kan gjare for & informere arbeidsgivere om mulighetene som finnes?

Hva gjer dere i dag for a gjare tiltakene kjent?

Hvilke forventninger har dere til arbeidsgivere og rollen som de har ? (1A-arbeid

m.m.)

Hvilke forventninger har dere til synshemmede?

Hva er suksesskriteriene for & fa flere synshemmede ut i arbeid? Hva har dere lyktes
best med?
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