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Nar krysspress skaper trabbel for
arbeidsinkludering av personer
med utviklingshemming

Artikkelen omhandler arbeidsinkludering av personer med utviklingshemming via tiltaket Varig
tilrettelagt arbeid (VTA). Artikkelen rapporterer fra en kvalitativ studie om arbeidsinkludering

av personer med utviklingshemming og bygger pa intervjuer med veiledere fra
arbeidsinkluderingsbedrifter. Veilederne opplevde et krysspress av motstridende forventninger,
og uttrykker positive og negative holdninger til arbeidsinkludering i ordinzert arbeidsliv for
personer med utviklingshemming. Lipskys teori om bakkebyrakratiet brukes for a diskutere
hvordan krysspresset kan pavirke veiledernes holdninger til arbeidsinkludering, og hvordan deres
handtering av krysspresset kan vanskeliggjore VTA-arbeidstakernes muligheter til jobb i det
ordinare arbeidslivet.
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dag er det sveaert fa personer med utviklings-

hemming som jobber i det ordinzere arbeidslivet.

Denne artikkelen belyser hvordan gkt arbeidsin-

kludering i ordinaert arbeidsliv kan hemmes av

hvordan veiledere i arbeidsinkluderingsbedrif-
ter handterer motstridende forventninger. FN-kon-
vensjonen om rettighetene til personer med nedsatt
funksjonsevne, som Norge ratifiserte i 2013, under-
streker at personer med nedsatt funksjonsevne har
lik rett til & delta i arbeidslivet som alle andre og ma
fa innflytelse pa beslutninger i eget liv (FN, 2006;
Artikkel 27). For personer med utviklingshemming
betyr det d ha rett til arbeid pa lik linje med andre at
de kan fa mulighet til karriereutvikling, kunne skifte
jobb og ha reelle muligheter til & velge arbeidssted,
i det ordinzere arbeidslivet. Rett til arbeid betyr a bli
hert og tatt pa alvor med egne gnsker for utdanning
0g jobb (Gjertsen et al., 2021). Arbeidslinja, som har
statt sterkt i Norge over flere tiar, innebarer gnske
om at flest mulig skal vaere yrkesaktive (Hernes,
2019; P@verbye & Stjerng, 2012). Arbeidslinja begrun-
nes bade ut fra at det samfunnsgkonomisk er vik-
tig med hgy yrkesdeltakelse i befolkningen, og ut fra
at arbeid er bra for den enkeltes levekar og livskvali-
tet. Personer med utviklingshemming har imidlertid
langt pa vei veert utelatt fra arbeidslinja (Ellingsen,
201). Utviklingshemming er en kognitiv funksjons-
nedsettelse som kjennetegnes av svekkede kogniti-
ve, spraklige, motoriske og sosiale ferdigheter (Buf-
dir 2013). Forekomsten av utviklingshemming i Nor-
ge ligger mellom 0.95 prosent 0g 1,23 prosent (Helse-
direktoratet, 2019).

De siste arene er det gkt fokus pa & inkludere utvi-
klingshemmede i det ordinzere arbeidslivet (Meld. St.
8 (2022-2023), s. 84; NOU 2016:17; Spjelkavik, 2014).
Det er likevel fremdeles sveert fa personer med utvi-
klingshemming som jobber pd ordinaere arbeidsplas-
ser. Omtrent 25 prosent av voksne med utviklings-
hemming har i dag et arbeidstilbud. De aller fleste
av disse jobber i en arbeidsinkluderingsbedrift gjen-
nom tiltaket Varig tilrettelagt arbeid (VTA) (Engeland
& Langballe, 2017; Reinertsen, 2015). Arbeids- og vel-

ferdsetaten (Nav) har ansvar for arbeidsrettet opp-
felging til personer med nedsatt arbeidsevne. De
fleste arbeidsrettede tiltak er tidsbegrenset og tilbys
personer som har behov for bistand i en avgrenset
periode. Nav tilbyr VTA-tiltaket som et tidsubegren-
set tiltak for personer med varig nedsatt arbeidsev-
ne. Personer med utviklingshemming vurderes ofte &
ha en varig nedsatt arbeidsevne. Det er derfor behov
for mer kunnskap om hvordan vi kan lykkes med gkt
arbeidsinkludering for utviklingshemmede i ordinze-
revirksomheter.

Artikkelen er basert pa en kvalitativ studie om
arbeidsinkludering av personer med utviklingshem-
ming, der blant annet veiledere fra arbeidsinklude-
ringsbedrifter ble intervjuet. | artikkelen drafter jeg
folgende problemstilling: Hvilken betydning kan
opplevd krysspress blant veiledere fa for inkludering
av VTA-arbeidstakere i ordinaere virksomheter?

Problemstillingen vil bli diskutert i lys av Lipskys
teori om bakkebyradkratiet, en sosiologisk forsta-
elsesmodell som kan hjelpe oss & forsta hvilke utford-
ringer tjenesteytereivelferdssektoren mgter og hvil-
ke mestringsstrategier de anvender (Lipsky, 2010;
Solheim & @vrelid, 2007). Lipskys bok Street-level bure-
aucracy ble forste gang utgitti198o, meniartikkelen
anvender jeg en utvidet versjon publiserti2o10.

OM VARIG TILRETTELAGT ARBEID (VTA)

Tiltaket Varig tilrettelagtarbeid (VTA) tilbys personer
som mottar, eller i naer fremtid ventes a fa innvilget,
uferetrygd etter folketrygdloven, og som har behov
for spesiell tilrettelegging og tett oppfalging (NAV,
2015). Det lokale Nav-kontoret tildeler VTA-plasser,
men det er tiltaksarranggrer som organiserer tilta-
ket og har ansvaret for oppfelgingen. Tiltaksarran-
ger er en fellesbenevnelse for private virksomhe-
ter eller organisasjoner som gjennomfgrer arbeids-
rettede tiltak pa oppdrag fra Nav. Tiltaksarrangerer
omfatter blant annet arbeidsinkluderingsbedrifter
som tilbyr avklaring og utpreving av arbeidsevne,
kvalifisering og tiltaksplasser. Ofte anvendes benev-
nelsen skjermet virksomhet, bedrifter med produksjon
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av varer og/ eller tjenester som organiserer arbeids-
rettede tiltak, og hvor arbeidsoppgavene hovedsa-
kelig erinternti bedriften eller lokalisert for seg selv.

2020 vardet omtrent 320 arbeidsinkluderingsbe-
drifter i Norge (Gjertsen, 2021). Det varierer hvilken
kompetanse og bakgrunn veilederne i arbeidsinklu-
deringsbedriftene har. Inntektene til disse virksom-
hetene bestar av tilskudd fra Nav til tiltaksplasser og
i starre eller mindre grad fra produksjon av varer og
tjenester (Econ, 20m).

Formalet med VTA er a gi arbeidstilbud som kan
bidra til & utvikle arbeidstakernes ressurser gjen-
nom kvalifisering og arbeidsoppgaver som er tilpas-
set den enkeltes arbeidsevne (NAV, 2015). Det varie-
rer hva tiltaket inneholder og hvordan det organise-
res. Flere steder er VTA-tiltaket tilsynelatende lik en
ordinaer arbeidsplass med produksjon av varer og/
eller tjenester. Andre steder er tiltaket mindre pro-
duksjonsorientert. Innfaringen av en hospiterings-
ordning i ordinaert arbeid gir klare signaler om at
VTA-arbeidstakere ma fa mulighet til & jobbe pa ordi-
naere arbeidsplasser (Tiltaksforskriften, 2015). Ord-
ningen innebaerer at det kan gis permisjon inntil seks
maneder fra VTA-tiltaket for utpreving pa en ordinaer
arbeidsplass. Formalet med hospiteringsordningen
er & stimulere til overgang fra jobb i skjermet til ordi-
naer virksomhet. Arbeidstakeren vil fa oppfelging fra
en veileder i arbeidsinkluderingsbedriften i permi-
sjonstiden, samtidig som tiltaksarrangeren fortset-
ter & motta tilskuddssats for VTA-arbeidstakeren.
Selv om VTA-tiltaket ikke er tidsbegrenset, skal det
jevnlig vurderes om det er aktuelt med overfgring til
andre arbeidsrettede tiltak, utdanning eller formid-
ling til ordinaert arbeid (Tiltaksforskriften, 2015). |
kravspesifikasjonen for VTA-tiltaket (NAV, 2019, 1)
star fglgende:

«Deterenmalsettingatarbeidstakere som uttryk-
ker et gnske om & prgve seg i ordinzert arbeidsliv far
et tilbud om dette sa snart de er klare for det. (...) Til-
taksarranger skal, i samarbeid med arbeidstaker,
skaffe til veie ekstern utprgvingsarena for arbeidsta-
kere som gnsker det, sd langt det lar seg gjere.»

Arbeidsinkluderingsbedrifter som inngar avtale
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med Nav om levering av VTA-tiltak, ma tilfredsstille
ulike krav knyttet til tiltaket. «Forskrift om arbeids-
markedstiltak» (Tiltaksforskriften, 2015) og «Utfyl-
lende regler til Arbeids- og velferdsetatens anven-
delse av forskrift om arbeidsmarkedstiltak» (NAV,
2013) legger faringer for innholdet i og organiserin-
gen av de arbeidsrettede tiltakene. For de fleste til-
takene er det i tillegg utarbeidet kravspesifikasjoner
som bygger pa gjeldende tiltaksforskrift og utfyllen-
de retningslinjer som spesifiserer hva tiltakene ma
inneholde, samt krav til tiltaksarranggrene (NAV,
2019). Sakalte forhandsgodkjente tiltaksarranggrer
ma veere sertifisert ut fra et internasjonalt anerkjent
kvalitetssikringssystem med ekstern revisjon (NOU
2012: 6). For & bli sertifisert, og regelmessig reserti-
fisert, ma virksomheten tilfredsstille mange krav
knyttet til forbedringsarbeid og kvalitetsutvikling
(Gjertsen et al., 2014). Tiltaksarranggrene er sdledes
forhandsgodkjent ved at de oppfyller kravene som er
nedfeltitiltaksforskriften og er sertifisert for et god-
kjent kvalitetssikringssystem, for eksempel Europe-
an Quality in Social Services (EQUASS).

TEORETISK PERSPEKTIV
Den klassiske byrakratimodellen, som ofte knyttes til
den tyske samfunnsviteren Max Weber, kjenneteg-
nes av hierarkisk oppbygging, formalisert arbeids-
deling og saksbehandling som felger klare regler
(Weber, 2000). Denne idealtypiske byrakratimodel-
len finnes ikke i rendyrket form. Velferdsorganisa-
sjoner som yter velferdstjenester og som i varieren-
de grad har byrakratiske trekk, benevnes gjerne vel-
ferdsbyrakrati (Solheim & @vrelid, 2001). Arbeidsin-
kluderingsbedrifter kan ses som ett eksempel pd en
velferdsorganisasjon som preges av et slikt velferds-
byrakrati, og ansatte i velferdsorganisasjoner har i
sterre ellermindre grad direkte ansikt-til-ansikt-kon-
takt med tjenestemottakere. | motsetning til offent-
lige velferdsorganisasjoner har arbeidsinkluderings-
bedriftene krav om inntjening, noe som far betyd-
ning for veiledernes handlingsrom.

Lipsky (2010) betegner ansatte i velferdstjenester
som har direkte brukerkontakt som bakkebyrdkrater.
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Benevnelsen «byrdkrat» viser til at de ansatte er en
del av byrakratiet og skal omsette politiske malset-
ninger til praksis. Samtidig jobber de ansatte i direk-
te kontakt med brukerne av velferdstjenestene og
ma foreta skjgnnsmessige tilpasninger og priorite-
ringer i mgte med knappe ressurser og vage og inn-
imellom konfliktfylte mal (Solheim & @vrelid, 2001).
Bakkebyrakratene fungerer derved som et mellom-
ledd mellom velferdsbyrakratiet og brukerne. De er
bade organisasjonens ansikt utad og portvoktere
(Terum, 2003) til ulike tjenester eller ytelser. Lund-
berg og Syltevik (2016, s.16) papeker nettopp at: «the
street-level-bureaucrats have a particular role as
gate-keepers». Portvaktene kan ha ansvar for & inn-
vilge ytelser eller tjenester, men portvaktfunksjonen
kan ogsa forstas som en prosess hvor samhandling
mellomyrkesute@ver og bruker over tid pavirker utfal-
let (Solheim & @vrelid, 2007).

Velferdsbyrdkratiet preges av flere malsetninger
som kan std i motsetning til hverandre (Solheim &
@vrelid, 2001). Byrakratiet fokuserer blant annet pa
okt effektivitet og produktivitet ved at ressursene sgkes
utnyttet pa mest mulig kostnadseffektiv mate. Sam-
tidig er brukermedvirkning og kvalitet pd tjenestene sen-
trale malsetninger. Lipskys (2010) teori om «Street-
Level-Bureaucracy» viser hvordan bakkebyrakratene
forsgker & handtere malsetninger som kan oppleves
som motstridende. Vabg (2014) skriver at bakkebyra-
kratene befinner segienverden«der det eksisterer et
kronisk misforhold mellom ressurser og velferdspo-
litiske visjoner» (s. 30). Bakkebyrakratene opplever
ifglge Lipsky (2010) stadig a vaere i krysspress mellom
profesjonsidealene og de begrensningene arbeids-
hverdagen byr pa.

Bakkebyrakratene strekker seg ofte langt for a
kompensere for knappe ressurser og motstriden-
de forventninger, samtidig som det over tid skjer en
prosess der de tilpasser seg og rasjonaliserer arbei-
det sitti samsvar med rammevilkar og handlingsrom
(Lipsky, 2010). Mottakerne av velferdstjenestene har
behov og gnsker, mens bakkebyrakratene gjerne har
behov for & ha kontroll over en arbeidssituasjon pre-
get av tjenestemottakere som «star i ke» med sine
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behov. En mulig konsekvens er at det skapes stor-
re avstand mellom yrkesutgveren og den enkelte
tjenestemottaker, og at fokus flyttes fra individuel-
le gnsker til mer standardiserte tiltak. Lipsky (2010)
presenterer tre mestringsstrategier som bakkebyra-
kratene anvender for & handtere og redusere gapet
mellom mal (politiske intensjoner) og resultat (hvil-
ken hjelp man faktisk klarer & gi). Den fgrste mest-
ringsstrategien er & utvikle arbeidsrutiner som for-
enkler arbeidshverdagen og som rasjonerer ressur-
sene. Den andre mestringsstrategien dreier segom a
redusere malene i samsvar med tilgjengelige ressur-
ser. Det kan blant annet innebare & definere hvem
som kan fa hjelp til hva. Den tredje mestringsstra-
tegien dreier seg om & endre forstaelsen av bruker-
ne slik at den samsvarer bedre med hva bakkebyra-
kratene opplever at de kan bista med. Det er szrlig
de to siste strategiene jeg vil trekke inn i diskusjon av
funnene.

Som bakkebyrdkrater er veilederne ved arbeidsin-
kluderingsbedriftene ifglge Lipsky (2010) omgitt av
strukturelle rammebetingelser som legger fgringer
forhvadekan ogikke kan gjgre. Strukturelle ramme-
betingelser dreier seg blant annet om politiske mdl,
uttrykt i lover og forskrifter, og spesielt om forven-
tinger til praksis fra arbeidsinkluderingsbedriften og
Nav. Forhold pa organisasjonsniva — arbeidsbetingel-
sene i arbeidsinkluderingsbedriften, slik som tid og
ressurser, setter ogsa forventninger til veilederne.
Rammevilkarene vil erfares og fortolkes ulikt av vei-
lederne.

ANNEN FORSKNING

Forskning viser at ansvaret for & realisere politiske
beslutninger, som ofteinnebarerlangt pa vei urealis-
tiske forventninger, i stor grad overlates til ansatte i
velferdsstaten (Jessen, 2005; Kroken, 2012). Tidligere
forskning har sett pa Nav-veiledernes rolle som bak-
kebyrakrater (Langeland & Galaasen, 2014; Solheim
G Dvrelid, 2001; Van der Berg, 2018). Det er imidler-
tid ikke forsket pa veiledere i arbeidsinkluderingsbe-
drifter som bakkebyrakrater. Ifglge Vabg (2014) ma
bakkebyrakratene kontinuerlig foreta skjgnnsmes-
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sige vurderinger pa bakgrunn av forventninger og
rammebetingelser. Det gjelder ogsa for veilederne
i arbeidsinkluderingsbedriftene. Veilederne kan ses
som bakkebyrakrater som utever sin jobb i ansikts-
naere relasjoner til brukerne, og kan oppleve kryss-
press mellom ulike krav og forventningeri sitt arbeid
overfor VTA-arbeidstakere. Veilederne skal imgte-
komme arbeidstakernes behov og gnsker, og sam-
tidig forholde seq til krav og forventninger fra blant
annet tiltaksforskriften og begrensninger i systemet
de jobber i. Tidligere forskning har studert bakke-
byrakratenes skjgnnsutavelse og hva som pavirker
muligheten for utgvelse av skjgnn (Andersen, 2020;
Askheim, 2020). Wilkins og Wenger (2016) hevder at
bakkebyrdkratene i lite hierarkiske organisasjoner
har stgrre muligheter for skjgnnsutgvelse enn ansat-
te innenfor strengt hierarkiske strukturer. Askheim
(2020) har studert hvordan ansatte i kommunale hel-
se- 0g omsorgstjenester erfarer spenningen mellom
d ivareta pa den ene siden brukernes gnsker, og pa
den andre siden forventninger de mgter til tjenes-
ten fra ulike hold. Studien hans viser hvilken betyd-
ning gkonomiske og organisatoriske rammer, deri-
blant tid og bemanningssituasjon, har for de ansat-
tes mulighetsrom for utgvelse av skjgnn. Askheim
trekker i tillegg inn hvordan profesjonalisering og
tilegnelse av verdier og holdninger knyttet til pro-
fesjonen, kan fa betydning for bakkebyrdkratenes
skjgnnsutgvelse (Evans, 2016). De kryssende forvent-
ningene fra gkonomiske og organisatoriske rammer
og profesjonelle verdier er interessante og relevante
for hvilke muligheter veiledere i arbeidsinkluderings-
bedrifter har for & utgve skjgnn.

METODE

Et kvalitativt forskningsdesign

Artikkelen bygger pa en kvalitativ delstudie i fors-
kningsradsprosjektet Rethinking work inclusion for peo-
plewith intellectual disability (prosjektnummer 273259),
som ble gjennomfart i perioden 2018-2021. Formalet
med denne delstudien, basert pa individuelle inter-
vjuer med veiledere, er & undersgke hvordan man
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kan lykkes med gkt arbeidsinkludering for personer
med utviklingshemming via arbeidsinkluderingsbe-
drifter. Vignsket a innhente kunnskap om involverte
aktgrers erfaringer knyttet til arbeidsinkludering for
VTA-arbeidstakere med utviklingshemming.

Utvalg og intervjuer

I den kvalitative studien gjennomfgrte vi totalt 47
intervjuer med arbeidstakere med utviklingshem-
ming, ordinzert ansatte i tre sterre arbeidsinklude-
ringsbedrifter og veiledere ved seks lokale og fylkes-
kommunale Nav-kontor. Denne artikkelen bygger
pa intervjuene med syv veiledere og atte arbeidsle-
dere ved arbeidsinkluderingsbedriftene, til sammen
15 intervjuer. Siden disse ansatte har delvis overlap-
pende arbeidsoppgaver og titlene er noe forskjelli-
ge i de tre bedriftene, betegner jeg alle som veilede-
re. Artikkelen undersgker hvilke erfaringer veileder-
ne har med ulike forventninger knyttet til sin rolle
overfor VTA-arbeidstakere. Av anonymitetshensyn
er sitatene oversatt fra dialekt til bokmal og jeg skri-
verikkeisitatene hvorinformantenejobber. Arbeids-
inkluderingsbedriftene ble valgt ut strategisk fordi
vi gnsket a lzere av sakalte «best practicen-bedrifter
som organiserer VTA-tiltaket, og som har erfaring
med arbeidsutpreving i ordinaere virksomheter for
VTA-arbeidstakerne med utviklingshemming. Ifglge
Dalland (2012) kjennetegnes et strategisk utvalg av a
velge de rette personene. | dette tilfelle har vi valgt
ansatte i arbeidsinkluderingsbedrifter, fordi vi tror
de har noe & fortelle om akkurat det fenomenet vi
gnsket & vite noe om.

Under intervjuene brukte vi en semistrukturert
intervjuguide. Vigjorde lydopptak av intervjuene, for
deretter d transkribere dem.

Etikk

Studien er tilradd av Norsk senter for forskningsdata
(NSD) med prosjektnummer 940552. Alle informan-
tene mottok muntlig og skriftlig informasjon om stu-
dien, om rett til & trekke seg fra studien uten a matte
oppgi noen grunn og forsikring om anonymisering.
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Analyse

Gjennom analysen bearbeidet jeg datamaterialet og
organiserte det slik at det ble tilgjengelig for fortolk-
ning (Malterud, 2017). Jeg anvendte en temasentrert
tilneerming i analysen inspirert av Braun og Clarke
(2006) og Malterud (2017). Pa bakgrunn av problem-
stillingen for artikkelen la jeg vekt pa hvilke forvent-
ninger og krav veilederne ma forholde seqg til, samt
hvilke holdninger de ga uttrykk for til arbeidsinklu-
dering av utviklingshemmede. Jeg leste forst inter-
vjuutskriftene flere ganger for a fa et godt helhets-
inntrykk. Her var jeg opptatt av hva som fremsto
som interessant ut fra problemstillingen og ut fra
det valgte teoretiske rammeverket. Deretter iden-
tifiserte jeg innledende og empirinzere beskrivende
koder pa bakgrunn av sitatene fra de transkriberte
intervjuene. Jeg sammenfattet kodene i forelgpige
overordnede kategorier, og utarbeidet sa de endeli-
ge analytiske temaene (se tabell 1). Disse temaene er
«krysspress» og «Ulike holdninger». Samtidig merket
jeg relevante sitater under de utvalgte kategoriene
som fremhevet gode poenger. Funnene presenteres
under overskriftene «Krysspress: veilederne mater
ulike forventninger» og «ulike holdninger til arbeids-
inkludering». En oversikt over utviklingen fra innle-
dende koder til analytiske temaer vises i tabellen pa
side 52, med eksempler pd sitater.

FUNN

Krysspress: Veilederne moter ulike
forventninger

Studien viser at veilederne i arbeidsinkluderingsbe-
driftene mater ulike og til dels motstridende forvent-
ningerisin arbeidshverdag i form av lover, forskrifter
og retningslinjer, faringer fra Nav og arbeidsinklude-
ringsbedriften, samt gnsker fra VTA-arbeidstaker-
ne selv. Dette kan forstds som et krysspress (Lipsky,
2010). Pd den ene siden mgter veilederne forventingen
om at de skal legge til rette for at VTA-arbeidstakere
i starre grad kan fa medinnflytelse pa hva de skal job-
be med og hvor. Det omfatter ogsa muligheten til &
kunne jobbe noe av eller hele arbeidstiden i ordinze-
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re virksomheter. Pd den andre siden ma veilederne for-
holde seg til forventninger om at VTA-arbeidstaker-
ne skal forbli tilknyttet arbeidsinkluderingsbedriften
ogjobbeialle fall deler av arbeidstiden sin der.

Arbeidslinja i norsk velferdspolitikk og FN-kon-
vensjonen om rettighetene til personer med ned-
satt funksjonsevne (FN, 2006) har ikke direkte inn-
flytelse pd arbeidshverdagen til veilederne i arbeids-
inkluderingsbedriftene, men er et bakteppe av over-
ordnede forventninger om at veilederne skal hjelpe
VTA-arbeidstakerne til gkt deltakelse i det ordinae-
re arbeidslivet. To av veilederne uttrykker dette slik:
«Det er mer fokus na pa den enkelte sin ressurs og at
man hele tiden tenker muligheter, og tenker litt ut
mot ordinzrt arbeid.» og «Det er jo et fokus, eller, det
skal alltid veere et tilbud slik at de som vil, kan job-
be ute.»

Som vist i avsnittet om bakgrunn, stiller bade
Navs tiltaksforskrift (Tiltaksforskriften, 2015) og
kravspesifikasjonen (NAV, 2019) krav og forventnin-
ger til veilederne om gkt fokus pa overgang til ordi-
nzert arbeidsliv for VTA-arbeidstakerne. | tillegg leg-
ger retningslinjene for VTA-tiltaket og kvalitets-
sikringssystemet press pa arbeidsinkluderingsbe-
driftene om & ha mer fokus pa brukermedvirkning,
kvalifisering og ekstern arbeidsutprgving for VTA-
arbeidstakerne. En veileder sier: «Kravspesifikasjo-
nen har hatt vel s mye & si, men samtidig sa ser vi
jo, EQUASS [et kvalitetssikringssystem] er jo, det ma
jo veere pa plass.» En annen peker ogsa pa hva inn-
foring av kvalitetssystemet har betydd for VTA-til-
taket: «Veldig mye dette med EQUASS faktisk. (...) ...
ogsadet med a preve utiordinart. Detvaraldrigjort
far.» Veilederne ma altsd forholde seg bade til de kra-
vene som star i tiltaksforskriften og i kravspesifika-
sjonen omregelmessige medarbeidersamtaler, kom-
petanseutvikling og tilrettelegging for arbeidsutprg-
ving i ordinzre virksomheter. En informant fortel-
ler at det skal lages individuelle handlingsplaner for
VTA-arbeidstakernes gnsker og mal for egen yrkes-
karriere, som regelmessig skal oppdateres: «... hva
slags madlsetninger de har, hva slags utviklingspoten-
sial de har og hva slags gnsker det er de har.»
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Tabell 1. Fra koder til analytiske temaer (basert pa intervju med veilederne)

Innledende koder,
eksempler

«Det er mer fokus na (...)
ut mot ordineert arbeid»

Forelgpige temaer

Forventninger i samfunnet
om gkt arbeidsinkludering.

«Det er jo blitt starre krav
til formidling og kvalifisering
for denne gruppen ogsa.»

Lover og forskrifter
vektlegger arbeidsinkludering
i ordinzert arbeidsliv.

«Ja, noen (VTA-arbeidstakere)
snakker om det (eksternt arbeid),
andre sier nei, de vil veere her...»

VTA-arbeidstakere onsker
a jobbe bade i ordinzere
og skjermede virksomheter.

«Vi ma holde litt igjen,
vi kan ikke temme huset
for arbeidstakere.»

Ma «holde p&»
VTA-arbeidstakere
pga. intern produksjon.

«Nav bryr seg ikke om det.»

Nav lokalt er lite opptatt
av ekstern arbeidsutproving.

Tematiske
kategorier

Veilederne mater
ulike forventninger.

Overordnede
analytiske temaer

Krysspress.

«Man skal gi folk en mulighet
og dem skal fa bestemme selv.»

@nske om & hjelpe de som vil

jobbe i det ordinaere arbeidsliv.

«Jeg tror at generelt er
det ganske problemfritt
4 ha dem i arbeid.»

Tro p& mulighet for okt
arbeidsinkludering i ordinaert.

«Vi ser at det er ikke sannsynlig
at du kommer til & kunne mote
de kravene som stilles ...»

VTA-arbeidstakerne klarer ikke
innfri kravene i arbeidslivet.

«Hvis de helt forlater miljoet
de har her (...) s& tror jeg de
blir ensomme.»

Sosiale fellesskap i
arbeidsinkluderingsbedriften
er viktig.

Veilederne har positive
og negative holdninger
til arbeidsinkludering
i ordinzert arbeidsliv.

Ulike holdninger.
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Pa spgrsmal om veiledere bgr vurdere om VTA-
arbeidstakere skal gd over til arbeid pa ordinzere
arbeidsplasser og om dette ligger i kravene fra Nav,
svarer tre veiledere: «Ja, det skal vurderes.», «... man
skal jo hele tiden evaluere for om de kan ga ut i ordi-
naer jobb.» og «Det er jo blitt sterre krav til formidling
[overgang til ordinaert arbeidsliv] og kvalifisering for
denne gruppen ogsa. Savijobberjo med det.» Tiltaks-
forskriften (2015) setter imidlertid samtidig begrens-
ninger ved at for eksempel hospitering pd ordinzere
arbeidsplasser for VTA-arbeidstakerne bare kan skje
i seks maneder.

Veilederne maitilleggforholde segtil VTA-arbeids-
takernes egne gnsker om arbeidssted og arbeidsopp-
gaver. Defortelleratflereavarbeidstakerne med utvi-
klingshemming gnsker & jobbe pa en ordinaer arbeids-
plass, enten hele tiden eller deler av arbeidstiden,
samtidig som flere gnsker a fortsette d ha tilknytning
til arbeidsinkluderingsbedriften. En av veilederne for-
talte da vi spurte om det var noen av VTA-arbeidsta-
kerne som ville jobbe pa en ordinzer arbeidsplass: «Ja,
noen snakkerom det, andresierat nei, devil vaere her,
at de fgler seqg trygge her og at de ikke kan tenke seg
en ekstern jobb.» Veilederne mgter altsa gnsker om
eksternt arbeid fra noen av VTA-arbeidstakerne.

Veilederne ma ogsa ta hensyn til forventninger
om virksomhetens inntjening fra ledelsen i arbeids-
inkluderingsbedriften. Arbeidsinkluderingsbedrifte-
ne haridagenegeninteresseiat VTA-arbeidstakerne
jobber store deler av arbeidstiden internt for & holde
produksjonen av varer og/ eller tjenester ved like. To
informanter uttrykker dette slik: «Viharjo en produk-
sjon som skal ga rundt, vi har jo behov for at de (VTA-
arbeidstakerne) er inne og jobber.» og «Vi ma holde
litt igjen, vi kan ikke temme huset for arbeidstake-
re. (...) Vierjoavhengig av a ha sa og sa mange delta-
kere inne pa huset til enhver tid». To andre informan-
ter understreker utfordringer med at det nettopp er
de sterkeste som far mulighet til & jobbe eksternt. En
sier: «... sa sitter vi igjen med svakere VTA-ansatte i
den interne produksjonen.». En annen sier: «Det er jo
mange ganger de som vi anser som de sterkeste som
er ute og prgver seg og som gnsker det.»

HEGE GJERTSEN

Ndr krysspress skaper trabbel for arbeidsinkludering

av personer med utviklingshemming

Mens det noen steder er flere «i kg» for & fa en
VTA-plass, er det andre steder ikke det. Dersom VTA-
arbeidstakere slutter i VTA-tiltaket for & jobbe i ordi-
naere virksomheter, vil arbeidsinkluderingsbedriften
miste tilskuddet for tiltaksplassen for VTA-arbeids-
takeren. Dette kan legge et mer eller mindre uttalt
press pa veilederne fra ledelsen i arbeidsinklude-
ringsbedriftene om a «holde pa» VTA-arbeidstaker-
ne, noe som gjar at de kanskje ikke bistar fullt ut med
overgang til det ordinaere arbeidslivet for dem som
matte gnske det.

Hvilke signaler det lokale Nav-kontoret gir, far
betydning for hvordan veilederne utgver sin rol-
le overfor VTA-arbeidstakerne. En veileder fortel-
ler at Nav i liten grad er interessert i hva som skjer
med VTA-arbeidstakerne: «... sa har Nav veldig lite
fokus pa VTA. (...) Det skjer jo ikke at Nav ringer og
sperhvordan det gar med den og den deltakeren.» P4
spgrsmal om Nav erinvolvertiekstern arbeidsutpre-
ving eller overgang til arbeid i det ordinaere arbeidsli-
vet for VTA-arbeidstakerne, svarer denne informan-
ten nei. En annen svarer at «Nav bryr seg ikke om
det.» To informanter sier videre: «Nav sin rolle i det
hele er bare & sgke inn.» og «N&r de har fatt avklart at
de har ufgretrygd, sa slipper jo Nav dem.» En annen
informant sier; «Nav har aldri brydd seg om hva som
staridisse [jobbplanene til VTA-arbeidstakerne]. De
spor ikke etter innholdet.» Det at Nav ifglge infor-
mantene langt pa vei ikke fglger opp VTA-arbeidsta-
kerne, eller sjekker at kravene i tiltaksforskriften og
kravspesifikasjonen blir oppfylt, kan ses som et sig-
nal om at Nav lokalt ikke anser ekstern arbeidsut-
preving som viktig for denne gruppen. Dette betyrat
veilederne i arbeidsinkluderingsbedriftene star over-
for til dels motstridende forventninger fra Nav — hva
som uttrykkes formelt gjennom tiltaksforskriften og
kravspesifikasjonen, og hva som kommer til uttrykk
gjennom mangel pd involvering fra Nav lokalt i gjen-
nomfgring av VTA-tiltaket.

Ulike holdninger til arbeidsinkludering

Studienviser at veilederne uttrykker bdde positive og
negative holdninger til arbeidsinkludering i ordinzere
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virksomheter for personer med utviklingshemming.
Veilederne uttrykker at det er viktig at denne grup-
pen far stgrre valgmuligheter og gkt medinnflytelse
pa hva de skal jobbe med og hvor, ogséidet ordinzere
arbeidslivet. Samtidig harde holdninger om at perso-
ner med utviklingshemming har et spesielt behov for
djobbeiskjermede virksomheter, og uttrykker skep-
sis til gkt ekstern arbeidsutpreving eller overgang
til ordinaert arbeid. Vi intervjuet veiledere med ulike
holdninger ved alle de tre arbeidsinkluderingsbedrif-
tene. | tillegg var flere av informantene ambivalente
i synet pa arbeidsinkludering av personer med utvi-
klingshemming.

De fleste veilederne uttrykker positive holdnin-
ger til at personer med utviklingshemming som job-
ber i VTA-tiltaket, kan fa mulighet til & jobbe hele
eller deler av arbeidstiden i ordinaere virksomheter.
En veileder sier: «Det er ingen tvil om at vi ma job-
be mer med VTA-gruppen for & fa dem ut i ordinaert
arbeidsliv, for dem som vil det. For det er mange som
har lyst, det ser vi jo.» Enkelte papekte at: «Sa vi skal
ikke ha en holdning som skal holde noen VTA-ansat-
te igjen bare fordi vi trenger dem internt. Vi skal gi
dem de mulighetene som vi kan.»

Veilederne er i tillegg opptatt av arbeidstakernes
muligheter til medinnflytelse. Flere av informante-
ne forteller at de forseker 4 ivareta VTA-arbeidsta-
kernes brukermedvirkning, spesielt deres gnsker for
hvor de vil jobbe og hva de vil jobbe med. Veilederne
gjennomfgrer regelmessige samtaler med arbeidsta-
kerne om kvalifisering og ensker om nye arbeidsopp-
gaver. Informantene har en felles uttalt holdning om
atdet erviktig at VTA-arbeidstakere med utviklings-
hemming far mulighet til & jobbe noe av arbeidstiden
pd enordinzer arbeidsplass hvis de gnsker det. En vei-
leder sier: «Hvis det er noen som har et gnske om a
fa preve seg ut i det ordinaere arbeidslivet, sa gjeres
det mye for & komme dem i mgte og progve a fa det
til.» En annen peker pa det samme: «Man skal gi folk
en mulighet og de skal fa bestemme selv.» Flere men-
te at det er mulig a lykkes i stgrre grad med arbeids-
inkludering i det ordinaere arbeidsliv for denne grup-
pen: «Jeg tror at generelt er det ganske problemfritt
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a ha demiarbeid. Slik som (...), han er en kjiemperes-
surs.» og «Det er noen som har en fantastisk arbeids-
evne. Vieralt for snare til & innvilge ufgretrygd...»

Studien viser samtidig at flere av veilederne er
skeptiske til at VTA-arbeidstakere med utviklings-
hemming skal kunne jobbe hele arbeidstiden pa en
ordinzr arbeidsplass. Denne skepsisen er knyttet til
flereforhold. Veilederne argumentererforat arbeids-
takere med utviklingshemming er lite produktive, og
at ordinzere arbeidsgivere derfor ikke vil vaere inter-
essert i & ansette dem. En informant uttrykker det
slik:

«Det er dpnet for en permisjonsordning, at de kan
fa permisjon i et halvt ar for & prave seg i full jobb. Vi
er ikke kommet dit ennd. Vi er i tvil om vi noensinne
kommer dit, fordi det vi ser sa langt, det er det at det
erkrevende forarbeidsgiverned hademsomeriVTA,
sa det gar greit noen dager.»

En veileder sier: «For du har sdpass stort tilrette-
leggingsbehov at du gar ikke inni ordinaer jobb. | bes-
te fall sa hender det at du kanskje ender opp med en
halv ordinaer jobb. (...) Men at man lar dem prgve seg
ute i ordinaert arbeid.». En annen sier: «Vi ser at det
er ikke sannsynlig at du kommer til & kunne mgte de
kravene som stilleside ordinaere butikkene» ...» Disse
veilederne argumenterer med at personer med utvi-
klingshemming pa grunn av funksjonsnedsettelsen
har behov for tilrettelagte arbeidsoppgaver og tett
oppfelging, og at dette vanskelig lar seg kombinere
med jobb i det ordinzere arbeidslivet.

Flere veiledere uttrykker bekymring for at det kan
bli for slitsomt for arbeidstakere med utviklingshem-
ming a utelukkende jobbe i ordinzere virksombheter,
fordi de antar at arbeidstempoet er stgrre og mulig-
heten for fleksibilitet er mindre der. En informant sier
det slik: «Fordi arbeidsoppgavene i det ordinzere har
stadig teffere og teffereinngangskrav. (...) Det er taft
der ute, det er det.» To andre informanter gir uttrykk
for noe av det samme: «Jeqg tror ikke at det ordinzere
arbeidslivet, eller jeg vet jo, at de ikke klarer & ta vare
pa de brukerne vi har her» og «Hvis det er mye stress
sa er det ikke bra.» Flere legger vekt pa at siden det
ordinzere arbeidslivet kan bli for krevende for VTA-
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arbeidstakerne, bar de ha et sted «a trekke seg tilba-
ke», hvor de er trygge og del av et sosialt fellesskap.
Veilederne mener derfor at vekslingen mellom & job-
be «inne» 0g «ute» er hensiktsmessig, som en sier:
«De blir kjiempeslitne, de vil tilbake til sitt trygge mil-
jo. S& den her vekselvirkningen har vi funnet ut sa
langt er helt super.»

Veilederne legger ogsd vekt pa at arbeidstaker-
ne kan oppleve a fole seg ensomme og utenfor i et
arbeidsmiljg som utelukkende bestdrav «<normalfun-
gerenden». En veileder sier det slik: «Hvis de helt forla-
ter miljget de har her, helt forlater vennene sine, de
som er litti samme bat, sa tror jeg de blirensomme.»
Veilederne legitimerer altsa argumenter om at VTA-
arbeidstakere med utviklingshemming ber fortsette
djobbeved en skjermet virksomhet, i alle fall deler av
arbeidstiden, med at dette er til det besteforarbeids-
takerne selv.

DISKUSJON

Hvilke konsekvenser kan opplevd krysspress blant
veilederne fa for utviklingshemmedes muligheter til
okt arbeidsdeltakelse i det ordinaere arbeidslivet via
VTA-tiltaket?

Krysspress kan svekke mulighetene for
overgang til ordinzart arbeidsliv

Veilederne i arbeidsinkluderingsbedriftene kan ses
som bakkebyrdkater som star i et krysspress ved at
de «slites» mellom til dels motstridende krav og for-
ventninger fra seerlig arbeidsinkluderingsbedriften,
Nav og VTA-arbeidstakerne. Studien viser at veile-
derne tilsynelatende klarer & handtere til dels mot-
stridende krav og forventninger ved at de argumen-
terer bdde for at det er viktig at VTA-arbeidstaker-
ne har gkt medinnflytelse og stgrre muligheter for
arbeidsdeltakelseiordinaere virksomheter, og samti-
dig at VTA-arbeidstakerne fortsetter & vaere tilknyt-
tet en skjermet virksomhet. Krysspresset resulterer
altsa i bade positive og negative holdninger til hvor-
vidt personer med utviklingshemming kan jobbe pa
ordinaere arbeidsplasser.

De motstridende holdningene bidrar til & skape

HEGE GJERTSEN

Ndr krysspress skaper trabbel for arbeidsinkludering

av personer med utviklingshemming

en praksis som far betydning for VTA-arbeidstaker-
nes muligheter for arbeidsdeltakelse i det ordinae-
re arbeidslivet. Flere av veilederne er delt i synet pa
ekstern arbeidsutprgving for VTA-arbeidstakerne.
De sier at dette er viktig og noe de vil hjelpe til med,
samtidig som de gir uttrykk for at personer med utvi-
klingshemming vanskelig kan jobbe fullt pa en ordi-
naer arbeidsplass og at det er en fordel at de fortset-
ter & veaere tilknyttet arbeidsinkluderingsbedriften.
Informantene understreker med andre ord at VTA-
arbeidstakere som gnsker det, ma fa mulighet til a
jobbe deler av arbeidstiden «ute», men nettopp bare
deler av arbeidstiden. Dette er holdninger og prak-
sis som kan bidra til & «holde igjen» arbeidstaker-
ne i skjermet virksomhet og forhindre overgang til
arbeid i ordinaere virksomheter. Samtidig kan veks-
lingen mellom & jobbe «inne» og «ute» bidra til at en
del VTA-arbeidstakere med utviklingshemming kla-
rer & jobbe noe pa en ordinzer arbeidsplass. Pa den
maten kan disse «holde litt igjen»-holdningene bidra
til gkt arbeidsinkludering for VTA-arbeidstakere som
gnsker a jobbe bade i skjermet og ordinzer virksom-
het. For arbeidstakere som kun gnsker & jobbe pa en
ordinaer arbeidsplass, og slutte i VTA, kan imidlertid
disse holdningene virke hemmende.

Det at veilederne argumenterer for at VTA-
arbeidstakerne kun kan jobbe deler av arbeidsti-
den sin i ordinzer virksomhet kan, i trad med Lipsky
(2010), ses som en mestringsstrategi som anvendes
for & hdndtere krysspresset. Ved a redusere malet,
andelen av VTA-arbeidstakere som man forven-
ter skal «hjelpes over» til & utelukkende jobbe i det
ordinaere arbeidslivet, kan man minske gapet mel-
lom mal og resultat. Ved a holde fast pd en forstdel-
se av at arbeidstakere med utviklingshemming har
det best nar de kan jobbe noe «inne», opplever vei-
lederne i stgrre grad & kunne innfri ulike forventnin-
ger. Forstaelsen av hva som er den beste arbeids-
plassen for utviklingshemmede samsvarer da i stor-
re grad med hva veilederne opplever at de kan bidra
med av hjelp for at VTA-arbeidstakere kan jobbe pa
ordinaere arbeidsplasser. Veiledernes holdninger
medferer imidlertid at VTA-arbeidstakerne langt
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pa vei ikke betraktes som enkeltindivider, men som
representanter for en kategori, nemlig «arbeidsta-
kere med utviklingshemmingy. Slike holdninger kan
veere uttrykk for paternalisme (Lid, 2020) og over-
styring av personens selvbestemmelse. Det vil si at
veilederen antar d vite best hva som er til det bes-
te for personer med utviklingshemming, og at per-
sonen ikke selv er i stand til & handle i samsvar med
hva som er best for ham/henne. En slik holdning kan
bidra til 8 hemme gkt arbeidsinkludering i det ordi-
naere arbeidslivet for personer med utviklingshem-
ming. Argumenter om at utviklingshemmede tilhg-
rer en gruppe som ikke har forutsetninger for @ megte
arbeidslivets krav, kan ogsa knyttes til en medisinsk
forstaelse av funksjonshemming, hvor ekskludering
fra det ordinaere arbeidslivet hovedsakelig forklares
ut fra funksjonsnedsettelsen (Gjertsen, 2022).

Lipsky (2010) peker pd at bakkebyrakratene ikke
bare forvalter politikken, slik den uttrykkes gjennom
lover og retningslinjer, men at de er ogsa med pa a
skape policy (offentlig politikk), siden deres prak-
sis i starre eller mindre utstrekning preges av auto-
nomi og skjgnnsutevelse. Bakkebyrdkratene ma
foreta skjgnnsmessige vurderinger for & handtere
gapet mellom ulike krav og forventninger. Veileder-
nes mgte med krysspresset skjer ikke i et vakuum,
men i en kontekst av rammer som arbeidsbetingel-
sene setter, i form av tid og ressurser. De kontekstu-
elle rammene dreier seg blant annet om bemanning,
kompetanse blant veilederne, samt hvordan veiled-
ningen og oppfglgingen av tiltaksdeltakerne orga-
niseres. Askheim (2020) har vist hvordan gkono-
miske og organisatoriske rammebetingelser pavir-
ker muligheten ansatte i helse- og omsorgstjenes-
tene har for & uteve skjonn. Ifelge tiltaksforskriften
(2015) skal hver veileder i en arbeidsinkluderingsbe-
drift folge opp fem VTA-arbeidstakere. Det betyr at
det kan veere utfordrende for veilederne 3 felge opp
VTA-arbeidstakere som er i arbeidspraksis pa ordi-
naere arbeidsplasser, hvis det ikke organisatorisk leg-
ges til rette for dette i arbeidsinkluderingsbedriften.
Lipsky understrekeridenreviderte utgaven av boken
Street-level bureaucracy (2010) hvordan bakkebyra-
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kratene ma operere innenfor strukturelle rammer og
feringer, samtidig som de forventes a gjere individu-
elle vurderinger. Lipsky er likevel positiv til at bakke-
byrakratene langt pa vei klarer a innfri politiske farin-
ger. Wilkins og Wenger (2016) peker pa at mulighe-
ten for & utgve skjgnn er mindre i strengt hierarkiske
organisasjoner. Det kan bety at veilederne i arbeids-
inkluderingsbedrifter, som varierer i stgrrelse, men
som mange steder er forholdsvis sma, kan ha ster-
rerom for skjgnnsutevelse enn for eksempel veilede-
re hos Nav, som er en stor og sveert hierarkisk orga-
nisasjon.

Utgvelsen av skjgnn skjer ogsa ved at veilederne
bevisst eller ubevisst fortolker og forholder seq til de
ulike kravene og forventningene om hvordan de skal
legge til rette for VTA-arbeidstakernes muligheter
for & jobbe i det ordinzere arbeidslivet. Skjgnnsutg-
velsen skjer pa bakgrunn av egen kompetanse, hold-
ninger og erfaringer, samt syn pa og vurderinger av
de politiske mdlene. Kompetanse og holdninger/kul-
turiarbeidsinkluderingsbedriften spiller ogsa en rol-
le. Pa denne maten kan praksis forstds som noe som
blir skapt i rommet for utgvelse av skjgnn. Veileder-
nes fortolkning av krav og forventninger skjer i en
kontekst av egne og omgivelsens holdninger, erfa-
ringer og kunnskap, og resulterer i en praksis som
far betydning for hvilke muligheter VTA-arbeidsta-
kere med utviklingshemming har for & jobbe pa ordi-
nzere arbeidsplasser. Verdier og holdninger interna-
lisert gjennom profesjonalisering kan ha betydning
for muligheten for skjgnnsutevelse (Evans, 2016).
Veiledernes utdanning og bakgrunn varierer imid-
lertid, slik at det ikke er snakk om én bestemt profe-
sjons verdier og holdninger. Samtidig vil, slik Evans
(2016) papeker, veiledere med sosialfaglig utdan-
ning/yrkeserfaring kunne vektlegge for eksempel
paternalisme i stgrre utstrekning enn veiledere med
yrkesfaglig bakgrunn.

Navs tilsynelatende lave
arbeidstakerne, blant annet i form av mangel pa
etterspgrsel etter rapporter, gir veilederne et noe
sterre rom for skjgnnsutevelse. Ifglge Van Berkel
(2020) kan bakkebyrakratene sies & ha relativ autono-

interesse for VTA-
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mi i hvordan de skal utfgre sitt arbeid. Det vil si at de
til en viss grad har mulighet til & pdvirke utgvelsen
av tjenestene. Hvor stort rommet for skjgnnsutaevel-
se for veilederne i arbeidsinkluderingsbedriftene er
vil 0gsa variere, slik Van Berkel (2020) papeker. Mye
skjenn overlates til arbeidsinkluderingsbedriftene og
veilederne, og rommet for skjgnn varierer. Det bidrar
til at praksis med a tilrettelegge for arbeidsinklude-
ring av personer med utviklingshemming i ordinzere
virksomheter, varierer betydelig fra en arbeidsinklu-
deringsbedrift til en annen.

AVSLUTNING

At veilederne har bdde positive og negative holdnin-
ger til gkt arbeidsinkludering av personer med utvi-
klingshemmingiordinaere virksomheter kan ses som
uttrykk for at de ma forholde seq til et krysspress av
ulike forventninger i sin rolle overfor VTA-arbeids-
takere. Veilederne skal ivareta VTA-arbeidstaker-
ne, samtidig som de skal sgrge for at arbeidsinklu-
deringsbedriftens produksjon «gar rundt», og fort-
satt far tilskudd fra Nav, for d sikre inntekt til virk-
somheten. En ikke intendert konsekvens av dagens
praksis eratdet somfalge av krysspresset blirmindre
fokus pa arbeidsinkludering i ordinaere virksomheter
for VTA-arbeidstakere med utviklingshemming. Det
krysspresset veilederne, som bakkebyrakrater stari,
og deres handtering av krysspresset, resulterer ofte

SUMMARY

HEGE GJERTSEN

Ndr krysspress skaper trabbel for arbeidsinkludering

av personer med utviklingshemming

i et sprik mellom idealer, politiske malsetninger og
realiteter, - veiledernes arbeidsinkluderingspraksis.
Dersom en gnsker & realisere politiske malsetninger
om gkt arbeidsinkluderingidet ordinaere arbeidslivet
for personer med utviklingshemming, ma Navs for-
ventninger til arbeidsinkluderingsbedriftene bli min-
dre sprikende. | dag er det ofte ikke samsvar mellom
hva som stari tiltaksforskriften og hva Nav lokalt for-
midler av gnsker og forventninger til de som organi-
serer VTA-tiltaket. Studien viser videre at det er vik-
tig a sikre at strukturelle betingelser ikke hindrer vei-
lederne i a lykkes med & gke mulighetene til perso-
ner med utviklingshemming for & jobbe i ordinaere
virksomheter. Dette gjelder ikke minst regelverket
knyttet til utbetaling av tilskudd for tiltaksplasser til
arbeidsinkluderingsbedriftene, samt hvordan virk-
somhetenes inntjening er organisert.

BEGRENSNINGER VED STUDIEN

Antall informanter, samt arbeidsinkluderingsbedrif-
ter som er inkludert, er begrenset, noe som kan ha
bidratt til at kompleksiteten i tematikken ikke blir
utfyllende fanget. Jeg vil likevel argumentere for
at funnene fra studien gir gkt forstaelse for hvilken
betydning krysspresset av ulike forventninger til vei-
lederne i arbeidsinkluderingsbedriftene har for VTA-
arbeidstakernes muligheter til inkludering i ordinaert
arbeidsliv.

When cross-pressure creates trouble for work inclusion of people with intellectual disabilities.

The article examines the work inclusion of people with intellectual disabilities into ordinary working life via a work
inclusion company, Permanently Adopted Work (VTA). The article reports a qualitative study of work inclusion of
people with intellectual disabilities, interviewing supervisors from work inclusion companies. Findings from the
study show that supervisors must deal with different expectations and express positive and negative attitudes
toward work inclusion in ordinary working life for people with intellectual disabilities. Lipsky's street-level
bureaucracy theory is applied to discuss how perceived cross-pressure affects the supervisor’s attitude to work.
The supervisors' coping with cross-pressure makes it challenging to include employees in the work measure VTA in

ordinary work positions.

Key terms: Work inclusion, intellectual disability, VTA measures, street-level bureaucracy, work inclusion company, cross-pressure
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