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Sammendrag

Denne masteroppgaven undersgker hvordan synshemmede opplever NAV
inkluderingskompetanse. Bakgrunnen for studiens tema er at synshemmede har lavere
arbeidsdeltakelse enn befolkningen for gvrig. Spesielt unge synshemmede blir nevnt som en

gruppe som er representert pa uferestatikken.

Det empiriske grunnlaget er kvalitative intervjuer med 5 synshemmede som er i arbeid, og som
har fatt bistand fra NAV i denne prosessen. Fokus i denne studien er a kartlegge suksesskriterier,
og hva synshemmede selv opplever har vert til hjelp i prosessen mot en tilhgrighet pa
arbeidsmarkedet. Jeg sgker a synliggjgre hvordan NAV kan vere en positiv samhandlingsakter
for arbeidsinkludering av synshemmede. Informantene i undersgkelsen har blant annet vurdert

betydningen av:

e Kompetanse om syn

e Samhandling med NAV

e Karriereveiledning/ karriereorientert veiledning
e Tiltak og virkemidler

e Hjelpemidler og tilrettelegging

e Jobbsgking / rekruteringsbistand.

Resultatene i denne studien er sett i sammenheng med andre studier. Undersgkelsen «Med jobb i
sikte. En studie av hva som pavirker synshemmedes yrkesdeltakelse og mulighetsrom i
arbeidslivet» fra SINTEF (2014) og NORCE undersgkelsen «Mangfold pa arbeidsplassen»
(2019) benyttes for & belyse de utfordringer og muligheter synshemmede kan erfare i mgte med
arbeidslivet. Videre star NAVs prinsipper om inkluderingskompetanse og
Veiledningsplattformen sentralt i hele studien. Prinsippet om «alle kan jobbe, gitt riktig statte»

vies spesiell oppmerksomhet.

Funn fra undersgkelsen belyses i et salutogent perspektiv. Aron Antonovsky spar «hva gir god
helse? Sparsmalet hvordan prinsippene for helsefremmende arbeid og den salutogene modellen
kan brukes i arbeidsinkludering for synshemmede belyses. Videre benyttes Krumbolzt teori om

«planned happenstance» som et teoretisk bakteppe for & belyse problemstillingen.



Funn i studien er utvikling av en karrierekompetanse i et arbeidsmarked preget av omstilling og
endring er et suksesskriterier i NAV inkluderingskompetanse Videre blir fokus pa muligheter og
behovet for rekrutteringshistand belyst som sentrale suksessfaktorer for & synshemmede a fa

innpass pa arbeidsmarkedet.



Abstract

This paper sets out to examine how the visually impaired find meeting NAV expertise on the
field. The outset of this paper is that those with a visuall impairement are less likely to take an
active part in the workforce. Especially the younger members of this group are highly
represented.

The empirical basis is qualitative interviews with 5 visuall impaired. They are all a part of the
work force and have received assistance from NAV in one form or another in the process
towards work. The focus of this paper is to map out the success criteria, and what the members of

the group them self find helpful towards being a part of the workforce in general.

| seek to find and clarify in what way NAV can be a positive collaborator in including the visuall
impaired with the work force.

The following have been a part of the discussion for the 5 individuals in the interviews:

e Competance on the field of visuall impairment.
e Cooperation with NAV

e Career quidance

e Measures

e Aids and facilitations

e Jobseach and recruitment assistance

The result of this study is seen in the context of other studies. The survey « Med jobb i sikte. En
studie av hva som pavirker synshemmedes yrkesdeltakelse og mulighetsrom i arbeidslivet»
published by SINTEF and the survey published by NORCE «Mangfold pa arbeidsplassen» is
used to highlight the challanges and opportunities those with a visuall impairment can

experience when in the ordinary workforce.

Further more, NAVs principals with regards to competence on a including workculture and
Veiledningsplattformen is very much a central part of this study. In particular the principal that

“everyone can work, given the right support to do so” is given apesially care in the study.

The results from the study is seen from the perspective of salutogent. Aron Antonovsky askes
“what gives good health?”” With this one has looked at the question of how the principals of
health promoting work and the salutogent model can be exhausted in including those with a

visuall impairment with regards of ordinary work.



Furthermore, the Krumbolzt school on “planned happenstance” is the backdrop for the papers
aim to highlight what the those visually impaired might experience when seeking assistance for

work.
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Forord

Det var med stor spenning jeg mgtte opp pa Campus Drammen i august 2016. Na 4 ar senere, ser
jeg tilbake pa disse arene som utrolig spennende og lererike. Verden har forandret seg mye den
siste tiden med et virus vi for fa maneder siden ikke kjente til. Dette har pavirket mange, ogsa
karrieremessig. Karriereveiledning vil for mange vere ngdvendig for & kunne orientere seg pa et

arbeidsmarked med stor omstilling og raske endringer, og jeg er glad for & kunne bidra!

Jeg har valgt en problemstilling som kan knyttes til eget arbeidsomrade. | mitt arbeid som
radgiver ved NAV Hjelpemiddelsentral treffer jeg synshemmede som er utrolig dyktige i sitt
arbeid, og det har veert spennende & fordype seg i jakten pa suksessfaktorer. En stor takk til
informantene i denne undersgkelsen. De har delt sine erfaringer, og denne masteroppgaven hadde

ikke veert mulig uten. Takk!

En stor takk til min arbeidsgiver, NAV Hjelpemiddelsentral Agder, Avdeling Kristiansand. Jeg
setter stor pris pa a ha en arbeidsgiver som ser verdien av & utvikle kompetansen, og som legger
til rette for dette. Takk til kollegaer som har bidratt pa sitt vis. Spesielt Vera Bartok som alltid har
troa pa meg, og Heidi Sarheim som gitt innspill pa bade fag og sprak. Takk ogsa til Fagsenteret i
Hjelpemidler og Tilrettelegging for god hjelp. «Ingen er god alene», og jeg er stolt og takknemlig
for & jobbe i NAV med sa mange flotte kollegaer.

Takk til forelesere og medstudenter pa Universitetet i Sar-@st Norge. Faglige diskusjoner
gjennom fire ar bidratt til at min horisont er betydelig utvidet. Janne og Heidi, hadde ikke veert

det samme uten dere! Takk for hyggelige stunder med «Kristiansandpigane»

En stor takk ogsa til biblioteket ved Campus Drammen. Jeg har fatt god hjelp til & ferdigstille
oppgaven, og det hadde ikke vaert en eneste referanse uten masse talmodighet fra bibliotekarene.

Jeg ble «venn» med End Note til slutt.

Sist men ikke minst, takk til familien — Rune, Julie Elise, Thomas August og mamma Ranveig.

Det tar tid a skrive en masteroppgave, og jeg er takknemlig for talmodighet og heiarop.

Masterstudiet og masteroppgaven er na ferdig. Fagfeltet fortsetter a utvikle seg, og jeg gleder

meg til & falge med videre.

Flekkergy 20.05.2020
Christina Elefsen



1.0 Innledning

| Norge er begrepet «arbeidslinja» en sentral del av sosialpolitikken. Velferdsytelser utformes slik
at arbeid velges fremfor offentlige trygdeytelser. Arbeid, og ikke offentlig stette skal veere
farstevalget for flest mulig. Dette beskrives i Velferdsmeldingen med at velferdsordninger skal
stgtte opp malet om arbeid til alle. Det beskrives at de sosiale stenadsordningene ma motivere til

arbeid (Sosial-og helsedepartementet, 1994).

Arbeidslivet i Norge er i omstilling. NAVs omverdensanalyse fra 2019 slar fast at en allerede hgy
omstillingstakt i arbeidslivet forventes & gke pa grunn av digitalisering, globalisering og
klimautfordringer. Hyppigere jobbskifter og behov for & oppdatere kompetansen er

forventet (Arbeids-og velferdsdirektoratet, 2019). Omverdensanalysen presenterer ogsa at det er
forventet bade langsommere befolkningsvekst og redusert arlig innvandring frem mot 2030.
Dette kombinert med at befolkningen blir eldre vil fare til et press pa arbeidsstokken for &
finansiere velferdsordninger. Dette innebarer at stersteparten bar veere i inntektsgivende arbeid.
Arbeidslinja vil veere samfunnsgkonomisk viktig ogsa i fremtiden

Finansiering av offentlige velferdsgoder er i stor grad avhengig av hvor mange som har
inntektsgivende arbeid og hvor mange som star utenfor. | rapporten «NAV - ytelsene frem mot
2060» beskrives det at velferdsordningene gjennom NAYV utgjer over en tredjedel av
bruttonasjonalbudsjettet (Arbeids-og velferdsdirektoratet, 2018). Alderspensjon vil utgjare en
stor andel av dette. En aldrende befolkning vil gjere finansieringsbyrden starre for den delen av
befolkningen som er i arbeidsfar alder. Det betyr at flest mulig i arbeidsfer alder ma ha
inntektsgivende arbeid slik at velferdsordninger kan opprettholdes. Dette innebaerer ogsa a
sysselsette personer med ulike funksjons- utfordringer, som f.eks. nedsatt syn slik denne
forskningen vil fokusere pa. Velferdsordninger skal gi trygghet og forutsigbarhet, men ma ikke

utformes slik at det blir gkonomisk gunstig a sta utenfor arbeidsmarkedet.

Oppsummert kan man si at antall personer med trygd og pensjon gker, andel i arbeidsfar alder
synker og olje- og gass inntekter forventes ogsa a bli redusert. Dette medfarer et gkt fokus pa a
redusere frafall i arbeidsmarkedet samt gke sysselsettingsgraden og arbeidsinkludering ogsa ut fra

et samfunnsgkonomisk stasted.
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1.1 Formal med oppgaven

Formalet med denne oppgaven er a synliggjare og fa mer forskningsbasert kunnskap om
arbeidsinkludering for synshemmede og se naermere pa hvilken rolle NAV kan ha i denne
prosessen. Hvordan NAV kan bidra som en positiv samhandlingsaktgr i arbeidet med & gke
synshemmedes muligheter pa arbeidsmarkedet. NAV har som visjon «Vi gir mennesker
muligheter» og fokus i denne oppgaven vil vare a knytte denne visjonen tett opp mot
synshemmede og arbeidsinkludering (NAV, 2013). Sgkelyset vil rettes mot hvilke tiltak og
muligheter NAV har for & vaere en samhandlingsaktgr i prosessen mot arbeid for denne spesifikke
gruppen. Arbeidsinkluderingspolitikk med arbeidslinja star som er tydelig prinsipp i norsk
politikk og forvaltning (@verbye & Stjerng, 2012). Jeg gnsker a se nermere pa hvordan

synshemmede selv opplever dette i samhandlingen med NAV.

Jeg har ogsa et gnske om & gke min egen kompetanse pa feltet arbeidsinkludering for
synshemmede, da dette er en viktig del av mine arbeidsoppgaver som radgiver pa NAV
Hjelpemiddelsentral. Min personlige erfaring er at NAV sin kunnskap, ressurser og kompetanse
om gode lgsninger som sikrer arbeidsdeltakelse for denne gruppen er noe avgrenset.

1.2 Oppbygging av oppgaven

Fagbokforlaget har utgitt boka «en enklere metode — veiledning i samfunnsvitenskapelig
forskningsmetode» (Larsen, 2017). Denne boka inneholder eksempel pa hvordan man kan
gjennomfare et forskningsprosjekt, slik en masteroppgave er. Boka presenterer syv faser i
forskningsprosesser. Jeg opplever at dette er en hensiktsmessig og strukturert inndeling som gjer
at besvarelsen blir oversiktlig og enkel for leseren. Dette gir ogsa en god disposisjon for

besvarelsen, og jeg velger da a benytte meg av denne som mal for denne oppgaven.
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Faser Hva vi gjer
1 Valg av tema og problemstilling Finne ut hva en vil undersgke
2 Bestemme utvalg og Velge ut hvem som skal veere med i
variabler/kategorier undersgkelsen, og hva en vil undersgke nermere
3 Innsamling av data Gjore datainnsamlingen
4 Bearbeiding av data Bearbeide dataene slik at de er klare til analyse
5 | Analyse av data Forenkle og sammenfatta dataene
6 Tolkning av resultater Funne ut hva dataene forteller
7 Utarbeiding av rapport Skrive rapporten

(Larsen, 2017, s. 18)

1.3 Begrepsbruk
| det falgende vil jeg seke & tydeliggjare og avklare sentrale begreper knyttet til intervjuguide og
problemstilling. Jeg starter med & gjere rede for begrep knyttet til synshemming for deretter & se

narmere pa organiseringen av NAV og begrep hentet fra NAV-verden.

1.3.1 Synshemming

Betegnelsene synshemming og synshemmet er upresise begrep. De refererer likevel til at
synshemning har sammenheng med redusert synsfunksjon, oftest i form av svekket skarpsyn
(synsstyrke/visus) og mer sjeldent i form av redusert sidesyn / synsfelt (Store medisinske
leksikon, 2019). I hvilken grad man er synshemmet defineres ut fra visus/ synsskarphet og

synsfelt. Faktorer som synsstyrke, belysning, alder og helsesituasjon vil ogsa kunne ha betydning.

WHO’s kategorisering av synshemmede, i henhold til ICD-10 er benyttet som grunnlag for

utvelgelse av informanter. Denne benyttes ogsa av Norges blindeforbund.

1. Moderat synssvekkelse (tidl. svaksynt): Nar visus pa det beste gye er mindre enn 6/18 (0,33)
og til og med 6/60 (0,1).
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2. Alvorlig synssvekkelse (tidl. sterkt svaksynt): Nar visus pa det beste gye er mindre enn 6/60
(0,1) og til og med 3/60 (0,05) (fingertelling 3 m.).

3. Blind kategori 3: Nar visus pa det beste gye er mindre enn 3/60 (0,05) (fingertelling 3 m.) og
til og med 1/60 (0,02) (fingertelling 1 m). Blind kategori 3 foreligger ogsa nar synsfeltet er
mindre enn 10 grader i radius (20 grader i diameter) selv om visus er bedre enn 3/60 (0,05).

4. Blind kategori 4: Nar visus pa det beste gye er mindre enn 1/60 (0,02) (fingertelling 1 m.) og
minimum lik eller bedre enn lyssans.

5. Total blind: Nar det ikke er lyssans, ogsa kalt amaurose.

Kategori 9 Ubestemt, uspesifisert: Benyttes ved et alvorlig synsproblem av en type som ikke
omfattes av kriteriene for klassifisering i noen av de 5 vanlige kategoriene (Blindeforbundet,
2019).

Nar det gjelder informanter i denne forskningen har jeg valgt & konsentrere meg om svaksynte og
blinde. Jeg har benyttet meg av WHO sine kategorier, altsa kategori 2 svaksynt og blind kategori
3,400 5.

1.3.2 Organisering NAV
NAYV er organisert under Arbeids- og velferdsdirektoratet, og har ca. 19000 medarbeidere fordelt
pa ulike enheter. Det er tre ulike styringslinjer

- Arbeids- og tjenestelinjen
- Ytelseslinjen

- @konomilinjen

Denne forskningen har fokus pa arbeids- og tjenestelinjen der NAV lokal og NAV

Hjelpemiddelsentral er organisatorisk plassert.

e NAV Hijelpemidler og tilrettelegging

NAV Hjelpemidler og tilrettelegging er, i tillegg til & vaere et ressurs- og kompetansesenter, «en
NAYV enhet som legger til rette slik at personer med ulike former for funksjonsnedsettelser kan

mestre hverdag og jobb og ha et aktivt, selvstendig liv.

Individuell tilrettelegging skjer ved hjelp av opplaring, rehabilitering, tilpasning av hjelpemidler,
personlig assistanse og andre stgttetiltak» (NAV, 2019j). Det er Hjelpemiddelsentraler i hvert
fylke. NAV Hjelpemiddelsentral er en del av 2. linjetjenesten i NAV.

Arbeidsrettet veiledningstjeneste er en del av tjenestetilbudet til Hjelpemiddelsentralen, og har
som hovedoppgave a bista brukere med sansetap (syn- harsel- og kognisjonsvansker) og lokale
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NAV-kontor med karriereveiledning, tilrettelegging, informasjon og hjelpemidler for & komme i
arbeid eller beholde arbeid (NAV, 2018a). NAV Hjelpemiddelsentral er palagt & ha stort fokus pa

arbeidslivssaker. Saker som vedkommer arbeidsliv har sveert hgy prioritet.
e NAV-kontor / NAV lokal

NAV lokal referer til partnerskapsavtale med NAV, og ivaretar bade kommunale og statlige
oppgaver (NAV, 2019j). Dette er 1. linjetjenesten til NAV, og vil vaere her man som regel her

man henvender seg med sparsmal omkring arbeid.

1.3.3 Karriereveiledning
Det finnes mange definisjoner av karriereveiledning. Jeg velger a benytte OECDs definisjon,
som er oversatt til norsk av Kompetanse Norge. Dette er en definisjon som er mye brukt og som

beskriver karriereveiledningsaktiviteter pa en utfyllende mate:

Karriereveiledning viser til tjenester og aktiviteter som skal hjelpe personer, uavhengig av
alder og tidspunkt i livet, til & ta valg nar det gjelder utdanning, opplering og arbeid og til
a handtere egen karriere. Tjenestene kan finnes i skoler, pa universiteter og hggskoler, i
opplaeringsinstitusjoner og i arbeidsmarkedstjenester, pa arbeidsplassen, i frivillig eller i
privat sektor. Aktivitetene kan forega pa individuell basis eller i grupper, og i samme rom
eller over avstand (inkludert telefon og nettbaserte tjenester). Disse kan inkludere
informasjon (i trykket form, pa nett eller annet), tester, veiledningssamtaler,
karriereutviklingskurs og -programmer (for a hjelpe personer til & utvikle selvbevissthet,
bevissthet om muligheter og karrierehandteringsferdigheter), smakebitkurs (for &
sammenligne alternativer far valg), jobbsgkerkurs og hjelp i overgangsfaser (Kompetanse
Norge, 2016).

Karriereveiledning kan utfares pa en rekke mater som for eksempel gjennom individuelle
samtaler, gruppeveiledning eller digitalt. Alle karriereveiledningsaktiviteter legges til grunn i

besvarelsen; altsa bade et bredt og et smalt perspektiv.

1.3.4 Karriereorientert veiledning i NAV

NAV er en sentral akter pa karriereveiledningsfeltet, og i den arbeidsrettede brukeroppfalgingen
vil dette veere en sentral del. NOU 2016:07 Norge i omstilling - karriereveiledning for individ og
samfunn fremhever at en stor del av arbeidsstyrken vil oppleve overganger, bade mellom arbeid

og utdanning og mellom arbeidsforhold (Kunnskapsdepartementet, 2016).

14



| disse overgangen kan det vaere behov for bistand, og NOU 2017:07 legger vekt pa at
arbeidsrettet veiledning og oppfelging fra NAV vil bli enda viktigere for & bista arbeidsledige og
utsatte grupper inn i arbeid.

Det legges ogsa vekt pa at karriereveileding i tilknytning til NAV vil vere et szrlig relevant

virkemiddel i fglgende overganger:

- Frapassivitet til aktivitet
- | forbindelse med arbeidsledighet
- | forbindelse med omstillinger knyttet til permitteringer

- | forbindelse med nedsatt arbeidsevne knyttet til helserelaterte utfordringer
(Kunnskapsdepartementet, 2016 s 177).

Her nevnes det altsa at karriereveileding er et sarlig relevant virkemiddel for personer med
helserelaterte utfordringer tilsvarende malgruppen i denne undersgkelsen.

Ved utviklingen av det interne opplaringsmaterialet i NAV kalt Veiledningsplattformen, ble det
tydeliggjort et skille mellom karriereveiledning og karriereorientert veiledning (NAV, 2016).
Dette skillet blir beskrevet i NOU 2016:07 og beskriver at veiledningen i NAV er konsentrert om
a legge til rette for raskeste vei til arbeid innenfor NAVSs regelverk. Dette i motsetning til
karriereorientert veiledning som har i seg elementer av karriereveiledning sett i sammenheng med

rammer, regelverk og samfunnsoppdrag. Denne kompleksiteten vil drgftes naermere i kap.8.

1.3.5 Tiltak og virkemidler NAV
NAYV har ulike tiltak og virkemidler, og det vil veere ngdvendig med en presentasjon av et utvalg
tiltak da disse vil vere sentrale i bade intervju og analyseprosessen videre.

e Opplearing

NAV har opplearingstiltak for de som trenger kvalifisering for a kunne fa eller beholde jobb.
Hensikten er at man skal bli kvalifisert for ledige jobber. Dette kan skje gjennom AMO Kkurs,

yrkesrettet opplaring eller hgyere utdanning (NAV, 2019i).

e Avklaring

Avklaringstiltaket benyttes dersom det er behov for a kartlegge og vurdere arbeidsmuligheter,
bistandsbehov og kompetanse: Det kan i tillegg inneholde karriereveiledning og
arbeidsutprgving. NAV benytter eksterne leverandgrer til gjennomfaring av dette tiltaket (NAV,
2018b).
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e Oppfelgingstiltak

Oppfalgingstiltak benyttes dersom det er ngdvendig med statte eller veiledning for a finne eller
beholde en jobb. Dette kan veere arbeidstrening med en mentor pa arbeids- eller studieplassen i

form av en kollega som frikjgpes. Det kan ogsa veere eller statte fra en veileder dersom man har
behov for omfattende bistand (NAV, 2019h).

e Mentor

Mentor er et tilskudd fra NAV for a frikjgpe en kollega/medstudent. Benyttes blant annet i
arbeidstrening/studier for a gi ekstra praktisk bistand, veiledning eller opplaring (NAV, 2019f).

e Arbeid/utdanningsreiser

Transporttiltak som kan benyttes i en arbeids- eller utdanningssituasjon for & komme seg til og fra
arbeidsplass eller utdanningsinstitusjon dersom bruker har varige forflytningsvansker og ikke kan
benytte offentlig kommunikasjon. Denne ordningen dekker kostander til drosje (NAV, 2019a).

e NAVs tilpasningskurs

Ved omfattende syn eller hgrselsvansker er det mulig & delta pa tilpasningskurs pa ulike
ressurssentre som drives av likepersonsapparatet og interesseorganisasjoner. Kursene er finansiert
av NAV. Malet er & fungere bedre i arbeids- og dagliglivet. (NAV, 2020a).

e Funksjonsassistanse

Synshemmede kan benytte seg av denne ordningen for & skaffe seg eller beholde arbeid. Utgifter
til assistent som kan utfere praktisk hjelp og ledsaging ved utfgrelse av arbeidsoppgaver, dekkes
av NAV (NAV, 2019b).

e Lese- og sekreterhjelp

Dersom synshemmede har behov for hjelp til & lese skriftlig materiale eller til ngdvendig
skrivearbeid, kan assistanseordningen lese- og sekreterhjelp benyttes. NAV dekker da utgifter til
assistent (NAV, 2019e).

e Lgnnstilskudd

@konomisk virkemidler som har til hensikt & gke mulighetene for 8 komme i arbeid, Arbeidsgiver
far da refundert deler av lgnnskostnadene fra NAV, enten som et midlertidig eller som et varig
tiltak (NAV, 2019I).
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e Hjelpemidler

For synshemmede finnes det en rekke hjelpemidler som kan bidra til & redusere praktiske
utfordringer. Hjelpemidler dekkes i all hovedsak av Folketrygden gjennom utlan til den enkelte
(NAV, 2014).

2.0 Tema og problemstilling
Jeg vil i det falgende beskrive valg av tema, problemstilling og forskningsspgrsmal. Jeg vil
begrunne dette bade ut fra personlige motivasjonshensyn, samfunnsinteresse og ut fra et

samfunnsgkonomiske perspektiv.

2.1 Valg av tema

Jeg er interessert i arbeidsinkludering og faktorer som kan pavirke dette. Deltakelse i arbeid er
viktig for den enkelte og samfunnet, og er en arena for bade mening og mestring. I tillegg blir
arbeid vurdert som viktig for a sikre velferd, sosial deltakelse, gkonomisk selvstendighet og

generelt gkt livskvalitet.

Min arbeidsplass, NAV Hjelpemiddelsentral, er opptatt av arbeidsinkludering. Nettopp dette gjar
tematikken ekstra relevant for meg. NAV Hjelpemiddelsentral har i sine prioriteringer og sin

strategiske retning uttalt fglgende:

e Vi er eksperter pa hva som gir personer med nedsatt funksjonsevne muligheter

e Vare tjenester gjer Norge ledende pa arbeidsinkludering

(NAV Hjelpemiddelsentral, 2018).

Dette uttalte malet vil ha en klar innvirkning pa mine arbeidsoppgaver. I min rolle som radgiver
er det av stor betydning & ha tilstrekkelig kompetanse om hva som gir personer med nedsatt
funksjonsevne muligheter, og hva som kan bidra til arbeidsinkludering bade for synshemmede og

andre utsatte grupper.

| mitt arbeid som radgiver treffer jeg mange som opplever utfordringer med a fa innpass pa
arbeidsmarkedet eller fungere i den jobben de allerede har pa grunn av helsesituasjonen, og dette
har medfart at jeg gnsker & leere mer om temaet. Arbeidsinkludering er et gjennomgaende tema i
alle mine arbeidsoppgaver. Min motivasjon for valg av emnet har ogsa sammenheng med et
gnske om personlig utvikling. Det & kunne mgte synshemmede med en starre forstaelse av
hvordan NAV kan vere en samhandlingsakter som bidrar positivt til arbeidsinkludering er for

meg viktig. Mine erfaringer fra dette arbeidet har fert til en undring over hva det er som gjar
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arbeidsdeltakelse for denne gruppen ekstra utfordrende, samt hvilken pavirkning NAV har pa

denne prosessen.

NAYV har uttalt at det bade for denne gruppen og mer generelt er ngdvendig med hgyere
arbeidsdeltakelse og snu utviklingen av ufaretrygd. Dette gjgr det ogsa til et samfunnsaktuelt
tema. Regjeringen har lansert «Inkluderingsdugnaden» og gkt fokus pa arbeidsinkludering
(Regjeringen, 2019). Jeg opplever derfor at valg av tema og problemstilling absolutt er av
samfunnsaktuell interesse. Arbeidslinja star sterkt i Norge slik at problemstillingen kan forankres

i aktuell teori om arbeidsinkludering (Johansson et al., 2011).

Personer med ulike typer synsutfordringer er en av de gruppene jeg arbeider med til daglig.
Tidligere undersgkelser viser at denne gruppen har en lavere arbeidsdeltakelse enn befolkningen
for gvrig og spesielt unge synshemmede blir nevnt som en gruppe som er tydelig representert i
ufarestatistikken (Blindeforbundet, 2018b). En nylig publisert undersgkelse fra NORCE -
“Mangfold pa arbeidsplassen” beskriver at arbeidsgivere vurderer synshemmede lavest med
tanke pa mulig ansettelse (NORCE, 2019).

Dette gjar at synshemmede er en gruppe som kan oppleve store utfordringer med a fa innpass pa
arbeidsmarkedet. Det vurderes da som ekstra relevant & ha mer kunnskap om suksesskriterier for

at denne gruppen kan gke sin arbeidsinkludering.

Det er mange viktige faktorer som er sentrale nar det kommer til arbeidsinkludering. Hva slags
ressurser og holdninger den synshemmede har selv vil veere en viktig faktor i
sysselsettingsprosessen. Det samme gjelder arbeidsgivere og deres holdninger, ressurser og
tilneerming vil ogsa veere helt avgjgrende i denne prosessen. Jeg velger i denne besvarelsen
imidlertid & konsentrere meg om annen viktig akter, NAV. Mange synshemmede vil, pa et eller
annet tidspunkt i prosessen mot arbeid, ha kontakt med NAV. Jeg er nysgjerrig pa nettopp NAV
sin rolle, bidrag og oppfelging i denne prosessen. Hva opplever de synshemmede har vert et

viktig bidrag fra NAV i prosessen mot ordinert arbeid?

2.2 Problemstilling

Utarbeidelse av problemstillingen innebarer at jeg ma gjare en tydelig avgrensing og
konkretisering. Temaet er arbeidsinkludering og synshemmede, men for a fa en god
problemstilling ma dette avgrenses ytterligere. Jeg gnsker en problemstilling som er utformet pa
en slik mate at det kommer tydelig frem hva undersgkelsen handler om. Jeg gnsker at

problemstillingen konkret beskriver hvem undersgkelsen handler og hva som skal undersgkes.

18



Problemstillingen i denne besvarelsen blir da hvordan opplever synshemmede samhandlingen
med NAV i prosessen mot arbeid? Jeg @nsker a ha fokus pa a identifisere suksessfaktorer som
NAYV vil kunne ha nytte av i det fremtidige oppfelgingsarbeidet med denne gruppen. Jeg gnsker &
fokusere pa a kartlegge de “gode grepene” synshemmede opplever at NAV har gjort, og ikke

primart hva i oppfaglgingen som oppleves som mangelfull.
Med bakgrunn i dette er problemstillingen falgende formulert:

Hvilke erfaringer har synshemmede med NAV og arbeidsinkludering?

Forskningssparsmalene er

- Hva opplever synshemmede selv er suksesskriterier i NAVs
inkluderingskompetanse?

- Hvordan kan NAYV bidra til & gke andelen synshemmede som er i ordinert

lgnnet arbeid?

Arbeidsinkludering er et tema som egner seg godt for mange ulike avgrensinger, og jeg har
vurdert andre innfallsvinkler som a kartlegge hvor viktig egen motivasjon er eller arbeidsgiveres
betydning. Jeg velger a konsentrere meg om NAV som samhandlingsakter ettersom jeg her star
overfor en pavirkningsmulighet gjennom presentasjon av resultater og at det i tillegg finnes lite

tilgjengelig informasjon om hvordan NAV arbeider spesifikt med denne gruppen.

3.0 Tidligere forskning og aktuell litteratur

Det er en stadig gkende andel av befolkningen i yrkesaktiv som star utenfor arbeidslivet. Dette
medfarer gkt fokus og mer forskning om temaet. Det er derfor hensiktsmessig a redegjgre for
tidligere forskning og aktuell litteratur, og plassere temavalg og problemstilling i lys av dette. Jeg
vil i det falgende beskrive generell litteratur om arbeidsinkludering, men ogsa mer spesifikt om

NAV og malgruppen.

3.1 Inkluderingskompetanse

Arbeidsmarkedspolitikken har endret karakter de siste arene og man kan si at det har vert et
tydelig paradigmeskifte. Denne utviklingen blir beskrevet i boka Inkluderingskompetanse -
ordinart arbeid som mal og middel (Spjelkavik & Frayland, 2014). Her vises det til at tilneerming
og tiltak tidligere har vaert preget av en metodikk som vektlegger en gradvis tilnzrming til
arbeidslivet , “train then place.” Arbeidssekere med bistandsbehov har fatt tiloud om
arbeidsmarkedstiltak i skjermede virksomheter. Her har fokus veert en gradvis tilneerming til

arbeidsliv og at en treningsfase skal styrke den enkeltes konkurranseevne pa arbeidsmarkedet.
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Dette blir ofte kalt tiltakskjeding eller en trappetrinnsmodell. Tanken er at arbeidssgkeren skal bli
mer jobbklar. Det vises videre til at selv om ulike arbeidsforberedende tiltak er dominerende er

det sveert moderate effekter av dette.

I lys av dette har fokus blitt endret mot & bruke det ordinzre arbeidsliv som arena for
arbeidsinkludering. Uttrykket “place and train” illustrerer tankegangen. Arbeidssgkere med
bistandsbehov bruker ordinaere arbeidsplasser som en arena for a tilegne seg ngdvendig

kompetanse, uten en treningsfase i forkant.

Denne metodikken har et spesielt sgkelys pa stetteapparatets inkluderingskompetanse og vurderer

dette til & veere et avgjgrende punkt. «Hovedutfordringen for arbeidsdeltakelse er ikke trekk eller

egenskaper med brukeren, men stgtteapparatets bistandskompetanse» (Spjelkavik & Frgyland,
2014, s. 39). Her benyttes begrepet bistandskompetanse som er tilsvarende begrepet
inkluderingskompetanse som blir benyttet i NAVSs veiledningsplattform. (NAV, 2016). | det
falgende vil det benyttes begrepet inkluderingskompetanse.

Det kan ikke forventes at ordinzre bedrifter har den kompetanse som er ngdvendig for &
inkludere arbeidssgkere med mer omfattende bistandshehov, og stgtteapparatet ma ha

kompetanse om hvordan ordinzre arbeidsplasser kan benyttes ogsa for denne malgruppen.

Det ligger i dette at vi ikke kan forutsette eller forvente at ordinere virksomheter i
utgangspunktet har den kompetansen som trengs for & inkludere arbeidssgkere med
omfattende stattebehov. Erfaringsmessig star og faller denne type inkluderingsforlgp

dermed pa statteapparatets oppfelgingsevne (Spjelkavik & Frgyland, 2014 s.39).

Dette har vert et avgjgrende punkt i utvelgelse av tema og problemstilling. Jeg gnsker & fa mer
kunnskap om hvordan NAV jobber i dette perspektivet med synshemmede, og jeg har da valgt en
problemstilling som har fokus pa hvordan synshemmede opplever NAVs oppfalging mot et
Ignnet arbeid. Hvordan opplever synshemmede stgtteapparatets — altsd NAVs

inkluderingskompetanse?

3.2 Inkluderingskompetanse i NAV - Veiledningsplattformen.

Jeg har valgt a spisse problemstillingen mot NAVS inkluderingskompetanse. Denne kompetansen
har de siste arene fatt gkt oppmerksomhet ogsa internt i NAV. Arbeids- og Velferdsdirektoratet
har utarbeidet en kompetanseopplering til bruk i NAV. Denne kalles Veiledningsplattformen og
inneholder ulike moduler der inkluderingskompetanse star sentralt (NAV, 2016). Denne legger til

grunn at alle som jobber i NAV skal jobbe etter prinsipper om inkluderingskompetanse.
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Veiledningsplattformen definerer inkluderingskompetanse som: «Kunnskap, ferdigheter og
holdninger i a stette arbeidssgkere og arbeidsgivere slik at personer med bistandshehov kan delta
I det ordinzre arbeidslivet». (NAV, 2016)

Denne modulen i Veiledningsplattformen beskriver at malet er a styrke og utvikle
inkluderingskompetansen i NAV slik at brukere skal fa mulighet til & f&/mestre en jobb i ordinaert
arbeidsliv. Dette innebearer & stotte bade arbeidsgivere og brukere med bistandsbehov. En

avgjerende faktor vil da veare at arbeidsrelasjonen skal fglges opp over tid, ogsa etter ansettelse.
NAYV viser i Veiledningsplattformen til seks prinsipper for inkluderingskompetanse i NAV.

De fleste gnsker & jobbe, hvis de tror de kan fa det til

Alle kan jobbe noe, gitt riktig statte

Arbeidssgkers gnsker, behov og ressurser skal veare utgangspunkt for jobbmatch
Ordinert arbeid skal alltid vurderes for bruk av tiltak

En relasjonell forstaelse av funksjons- og arbeidshindringer

o ok~ wnE

Oppfalging og tilrettelegging skal tilpasses individuelle behov bade hos
arbeidsgiver/arbeidstaker og gis ogsa etter at arbeidsforholdet er etablert

(NAV, 2016)

Min forskning knyttet til arbeidsinkludering av synshemmede vil sees i lys av NAVs prinsipper
om inkluderingskompetanse. Jeg vil benytte meg av disse punktene i intervjuguiden, og vil ha
fokus pa hvilke tilbakemeldinger synshemmede selv gir pa spgrsmal om hva som har veert viktig
for & bli inkludert i ordinaert arbeid. Jeg vil ogsa bruke punktene for inkluderingskompetanse i
analyse- og drgftingsdelen. Opplever synshemmede at prinsippene om inkluderingskompetanse

har veert viktige for & komme i arbeid?

3.3 Arbeidsmarkedet og synshemmede
Jeg gnsker ogsa a se temavalg og problemstilling i lys av forskning, litteratur og statistikk om
synshemmedes situasjon pa arbeidsmarkedet. Hva er status pa arbeidsmarkedet, bade generelt og

for synshemmede spesielt?

NAYV utarbeider arlig en omverdensanalyse og dette er en av flere rapporter som blant annet
beskriver utviklingen pa arbeidsmarkedet. Omverdensanalysen for 2019 tar for seg de viktigste
samfunnstrendene som man antar vil pavirke arbeids- og velferdsomradet fram til 2030 (Arbeids-
og velferdsdirektoratet, 2019). Analysen ser ogsa pa hvilke konsekvenser dette kan fa for NAV.

Nar det gjelder arbeidsmarkedet trekkes raskere omstillingstakt frem som et sentralt poeng. Her
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blir ogsa viktigheten av hgy yrkesdeltakelse understreket, i tillegg til tiltak for gkt inkludering av

utsatte grupper i arbeidslivet. Synshemmede vil da veere en av disse utsatte gruppene.

En annen relevant undersgkelse i denne sammenhengen er Arbeidskraftundersgkelsen fra
Statistisk sentralbyra (2019). Denne gir informasjon om hvor stor andel av befolkningen som er
sysselsatte og arbeidsledige. Her beskrives tilknytningen til arbeidsmarkedet for ulike
befolkningsgrupper. Arbeidsstyrken, altsa andelen av befolkningen mellom 15-75 ar som er i
arbeid er pr juni 2019, er pa 70.4 % ifglge Arbeidskraftundersgkelsen. Denne viser ogsa at 43.8
% av funksjonshemmede er i arbeid, og at sysselsettingen blant funksjonshemmede har holdt seg
stabil over flere ar. (oppdatert pr 03.09.19) Pa lik linje som resten av befolkningen, har det vert

en viss nedgang i arbeidsledigheten de siste arene.

Nar det gjelder synshemmedes arbeidsdeltakelse viser en undersgkelse utfgrt av Opinion for
Blindeforbundet at mange unge synshemmede opplever at NAV motiverer til ufgretrygd allerede
i ung alder. (Blindeforbundet, 2018b) Undersekelsen viser at ¥ av synshemmede under 36 ér har

ufaretrygd. Nesten halvparten av disse sgkte om ufaretrygd da de var 20 ar eller yngre.

Om vi ser dette i lys av et av NAVSs prinsipper om inkluderingskompetanse «alle kan jobbe noe,

gitt riktig stette» er dette spennende tematikk a undersgke narmere.

Undersgkelsen fra Blindeforbundet viser ogsa at samtlige informanter har vert i kontakt med
NAV om arbeid, utdanning og /eller ufgrhet. Det & fa kunnskap om hva synshemmede selv
vurderer som viktig i samhandlingen med NAV er av stor interesse. Undersgkelsen forteller oss
at blant 8 av 10 som har hatt arbeidsrettede tiltak fra NAV, dominerer tiltaket arbeidspraksis med
30%. Undersgkelsen viser videre at pa spgrsmal om bruk av tiltakene hjelpemidler/tilrettelegging
og funksjonsassistanse svarer henholdsvis 19 % og 7% ja. Dette er tiltak som jeg i mitt daglige
arbeid pa NAV Hjelpemiddelsentral har erfaring med at kan vare sveert viktige brikker for a
komme i arbeid. | min samhandling med lokale NAV kontor ser jeg derimot at kompetansen om
og bruken av disse virkemidlene ikke like kjent. | intervjuguiden er dette et av flere tema jeg
gnsker a se nermere pa. Har f.eks. disse virkemidlene blitt vurdert i lgpet i prosessen pa vei mot
arbeid?

3.4 Andre forskningsrapporter

Da arbeidsmarkedet i dag preges av raske endringer og de nevnte paradigmeskiftene i NAV
velger jeg a legge begrenset vekt pa rapporter som er offentliggjort for flere ar siden og som
derfor ikke har sa stor relevans for situasjonen i dag. Jeg avgrenser derfor min henvisning til

forskning og undersgkelser av nyere dato.
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Jeg har utfart litteratursgk i utenlandsk forskning og litteratur. Dette er ilagt begrenset betydning
da problemstillingen har fokus pa NAVs bistandskompetanse. Andre land har andre
velferdsordninger slik at det i all hovedsak er norsk forskning og litteratur som er vurdert som

hensiktsmessig a benytte.

Forskningsmateriale som omhandler synshemming og arbeidsinkludering er sveert begrenset. Det
innebeerer at ved litteratursgk om temaet er det lite materiale tilgjengelig som spesifikt omhandler
synshemmede. Derimot ser det ut til & veere publisert mer forskning som har fokus pa
arbeidsinkludering generelt. Jeg har gjort en utvelgelse av aktuelt forskningsmateriale som kan

belyse problemstillingen, og dette vil jeg na redegjgre for i det fglgende.

SINTEF utarbeidet i 2014 RAPPORTEN «Med jobb i sikte» - en studie av hva som pavirker
synshemmedes yrkesdeltakelse og mulighetsrom i arbeidslivet. Denne ble utarbeidet pa oppdrag
fra NHO og Blindeforbundet (SINTEF, 2014) og blir sentral i det videre arbeidet mitt. Denne har
jeg blitt anbefalt av Blindeforbundet som en viktig kilde til informasjon om malgruppen. Jeg
velger & se min forskning blant annet i lys av denne da dette er en av de nyeste rapportene innen
fagomradet.

Denne studien fremhever fire dimensjoner for at synshemmede skal lykkes i arbeidslivet. Dette
gnsker jeg a trekke med meg videre i min forskning bade for & vurdere om NAVS
oppfalgingsarbeid kan sees i sammenheng med disse punktene og om dette kan veere
suksesskriterier i fremtidige inkluderingsarbeid for synshemmede.

1. Kommunikasjon og apenhet

Det blir vektlagt at allerede fra den farste kontakten med mulige samhandlingspartnere og
arbeidsgivere er viktigheten av god kommunikasjon og apenhet om synshemning. Dette vil kunne

korrigere eventuelle fordomsfulle antakelser hos arbeidsgiver, og fjerne usikkerhet hos kollegaer.

Jeg gnsker a vurdere kommunikasjon og apenhet i sammenheng med rapporten som er utgitt av
NORCE (2019). Her blir arbeidsgivere karakterisert som viktige portvoktere inn til arbeidslivet.
Arbeidsgivere (ledere og medarbeidere) ble bedt om & vurdere hvor godt fiktive arbeidssgkere
ville passe inn pa deres arbeidsplass. Synshemmede er en av disse gruppene som arbeidsgivere
blir bedt om & vurdere. Rapporten viser en klar skepsis mot a rekruttere personer med
synshemning. Synshemming er rangert nederst blant ulike grupper det er gnskelig a inkludere inn
i arbeidslivet. Dette er helt klart en utfordring for dem det gjelder. Det vil da veere ekstra

interessant a kartlegge hva synshemmede som selv er i arbeid forteller om dette.

23



Case Gjennomsnitt Erfaring med
Integrert minoritet 4.55 57%
Hgarselshemning 3.75 44%
Nylig ankommet immigrant | 3.44 58%
Alenemor 3.42 76%
Depresjon 2.94 53%
Somatiseringslidelse 2.83 46%
Bruker rullestol 2.74 18%
ADHD 2.72 50%
Schizofrene symptomer 2.53 12%
Synshemming 2.20 8%

(NORCE, 2019, s. 12, Utdrag fra tabell 2). Gjennomsnitt hele utvalget, som svar pa spgrsmalet
«hvor godt ville (aktuell case) passet inn pa din arbeidsplass? Skal 1-5, hvor 1= sveert darlig og

5= sveert godt
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NORCE rapporten beskriver videre en analyse, en sakalt «barriereprofil» som illustrerer hva som

ligger bak en antakelse om at arbeidssgkeren ikke vil passe inn.

Figur 3. Barriereprofil for vignett-karakterer som fikk ngytrale eller negative gjennomsnittsskarer.
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(NORCE, 2019 s. 14).

Behov for tilrettelegging er det som scorer hgyest nar det gjelder synshemming. | intervjuguiden
vil dette vaere et av kartleggingspunktene for & fa mere kunnskap om hva slags tilrettelegging som
har vert ngdvendig for 8 komme i arbeid. Man kan videre se at gkonomiske konsekvenser scorer

lavt blant alle grupper.

SINTEF rapporten «Med jobb i sikte» vektlegger at dpenhet i relasjonen mellom NAV ansatte og
synshemmede vil gjgre samhandlingen bedre. I tillegg vil NAV- ansatte gke sin kompetanse pa
omradet (SINTEF, 2014). Kommunikasjon og apenhet gjer at man ser individet primart som
arbeidssgker med en funksjonshemning, fremfor alternativet en synshemmet person som gnsker
arbeid. I min forskning er spgrsmalet om hvordan synshemmede opplever NAVS kompetanse om

nettopp synshemning et av temaene.

2. ldentitet

Rapporten fra SINTEF slar fast store forskjeller mellom oppfatninger, opplevelser og holdninger
mellom yrkesaktive synshemmede og ufgretrygdede synshemmede. Faktorer som hgyere
utdanningsniva blant yrkesaktive og flere tilleggsplager blant ufgretrygdede blir nevnt.
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3. Tilrettelegging pa flere nivaer

Rapporten viser til at god tilrettelegging skjer pa flere niva. Fysisk tilrettelegging i form av
hjelpemidler og merking pa arbeidsplassen bli nevnt, i tillegg organisatoriske
tilretteleggingsmuligheter som arbeidstid og arbeidsoppgaver. Som en tredje form for
tilrettelegging blir sosial tilrettelegging trukket frem. Et inkluderende arbeidsmiljga er viktig.
Dette vil ogsa veere spgrsmal i intervjuguiden og erfaringer med eventuelle tilretteleggingstiltak
vil blir etterspurt i informasjonsinnhentingen. Ser vi dette i lys av inkluderingsprinsipper i NAV -
“Alle kan jobbe noe, gitt riktig stotte” er dette interessant som en mulig suksessfaktor i NAVs

oppfelging av synshemmede (Spjelkavik & Frgyland, 2014).

4. Ledelse

SINTEF rapporten beskriver at viktige premisser for god ledelse i integreringsarbeid er bedriftens
vilje til & lykkes og et samarbeid mellom ledere pa tvers av ulike nivaer. (SINTEF, 2014). Ogsa
her vil det veere nyttig a se dette i lys av inkluderingsprinsippene i NAV der viktigheten av

samhandling og kompetanseoverfaring med arbeidsgiver blir understreket.

3.5 Kompetanse NAV

Kunnskapen pa dette omradet blant NAV ansatte er interessant med tanke pa hvordan
synshemmede selv vurderer bade faglig kompetanse og hvordan de opplever & bli mett i sin
samhandling med NAV. Jeg gnsker & undersgke om dette er en faktor som har innvirkning pa

arbeidsinkludering av synshemmede.

Det er gjennomfart en undersgkelse om utdanningsnivaet i NAV. Fra 2011 til 2018 har andelen
personer med utdanning pa minimum bachelorniva steget fra 64% til 80 %. Rapporten
«Medarbeidernes kompetanse NAV Kontor» beskriver at halvparten av medarbeiderne mener at
de i stor grad har fatt tilstrekkelig opplaring i NAV, og at opplevelsen av kvaliteten pa eget
arbeid ikke er forbundet med tidligere utdanning, men med organisatoriske rammevilkar som

krav, kontroll og stette. (Terum, 2019)
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| veiledningsplattformen blir det det beskrevet hvilken kompetanse det er forventet at veiledere i
NAYV innehar (NAV, 2016).

Relasjon og kommunikasjon

Endring og motivasjon

Profesjonelt skjgnn, fortolke og analysere
Bransje — og markedskompetanse
Kunnskap om og kontakt med arbeidsgiver
Inkluderingskompetanse

Juss og forvaltning

Bruk av digitale verktay

© 0 N o g bk~ wDhPE

Lede samhandlingsprosesser

10. Samhandling med eksterne samarbeidspartnere

| forskningen vil bade prinsipper for inkluderingskompetanse og hvilken kompetanse det er
forventet av veiledere i NAV innehar, vare et gjennomgaende tema for a belyse

problemstillingen.

3.6 Karriereteori

Karriereteoretikeren John Krumboltz har utviklet en teori som vil vaere nyttig for a belyse
problemstillingen i denne forskningen. Krumboltz teori blir kalt en sosial leeringsteori fordi han
mener at vi lerer gjennom & observere andre mennesker og situasjoner og gjennom vare egne
erfaringer (Mitchell, Levin & Krumboltz, 1999). Disse leringserfaringene vil veere avgjerende i

fremtidige karrierevalg.

Krumboltz vektlegger tilfeldigheter og uforutsette hendelser som sentrale i veisgkeres
karriereutvikling. Krumbolzt retter sgkelyset pa det han kaller «planned happenstance». | dette
perspektivet tar ikke tradisjonell karriereveiledning tilstrekkelig hayde for et arbeidsmarked i
stadig endring. Det & ha kompetanse til & handtere uventede og tilfeldige hendelser er en
ngdvendig utvikling av karrierekompetanse. Evnen til a tilpasse seg er bade uunngaelig og
gnskelig. NAVs omverdenanalyse beskriver et arbeidsmarked i endring slik at det a benytte

Krumboltz teorier vurderes som nyttig og hensiktsmessig for a belyse problemstillingen.

Dette star i motsetning til andre teorier som baserer seg pa at valg av utdanning og yrke er
rasjonelle og stabile. Krumboltz derimot vektlegger hvilke egenskaper som kan vaere nyttig i

mgte med et samfunn og arbeidsliv som endrer seg, og den usikkerheten dette medfarer.
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Han fremhever 5 grunnholdninger i mgte med en usikker fremtid knyttet til karriere:

e Nysgjerrighet
e Utholdenhet
e Optimisme

e Fleksibilitet

e Vilje og mot til 4 ta sjanser

Krumboltz er opptatt av personens interesser, preferanser og hva som ligger bak dette. Han er
videre opptatt at det ikke er hensiktsmessig a planlegge sin karriere fordi bade individ og kontekst
er i kontinuerlig utvikling og endring. Her kan man trekke tydelige paralleller til det faktum at
mange synshemmede opplever at helsesituasjonen deres stadig forverrer seg, og at dette ogsa
pavirker arbeidsmuligheter i stor grad. Karriereutvikling og karrierelaering er viktig stikkord - pa

hvilken mate skjer dette, og hvordan pavirker dette yrkesvalg?

Krumboltz sosiale lzeringsteori om karriereutvikling viser til fire pavirkningskilder til

karrierevalg og Kkarriereutvikling:

- Arv (individuelle forhold)
- Rammefaktorer i oppveksten (miljgmessige forhold)
- Leeringsopplevelser/ erfaringer

- Kunnskap om valgprosesser og problemlgsningsferdigheter

For & belyse problemstillingen pa en hensiktsmessig mate velger jeg & konsentrere meg om
leeringsopplevelser og kunnskap om valgprosesser. Genetisk disposisjon og miljgmessige
pavirkningskilder vil ogsa veere viktige, men i denne sammenhengen vurderes det a vere
hensiktsmessig & ha starst fokus pa veisgkers evne til a ta valg og utvikle

problemlgsningsferdigheter.

Krumboltz beskriver karriererelaterte leeringsopplevelser i mgte med andre som viktige. Videre
vil en aktiv utforskning av muligheter kunne bidra til & utvikle gode planleggingsevner og
valgkompetanse hos den enkelte. Her vil det vaere hensiktsmessig & vurdere dette i sammenheng
med bruk av arbeidstrening som tiltak. Krumbolzt fokuserer ogsa pa at veisgker kan lare av
positive rollemodeller, og at karriereveilederens rolle handler om a tilrettelegge for en

leeringsprosess. Det er interessant & vurdere informantens erfaringer i lys av dette.
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Krumboltz teori fokuserer pa a kartlegge karriererelaterte erfaringer, og hvordan dette har
foregatt. | den sammenheng er det interessant at Krumboltz ogsa trekker frem det han kaller
karrieremessige myter. Gjennom interaksjonen mellom pavirkningskildene utvikler veisgker
antagelser og generaliseringer. Dette kan ha innflytelse ogsa pa videre laeringsprosess. Det vil
derfor veere relevant a kartlegge tidligere leeringserfaringer. | denne forskningen vil dette veere
aktuelt & se nermere pa hvordan bade den synshemmede selv og statteapparatet har
karrieremessige myter knyttet til arbeidsinkludering for denne gruppen. Har informantene eller
NAYV en generalisert oppfatning av at synshemmede ikke har forutsetninger for & fa innpass pa

arbeidsmarkedet?

Jeg velger i denne besvarelsen a vektlegge karriereteori fra Krumbolzt. Det vil likevel vare
nyttige a supplere teorien fra Krumbolzt med andre karriereteoretikere for a ha bredere

perspektiv.

Karriereteoretikeren H. B. Gelatt vektlegger at hvordan man forbereder seg pa at det kommer
endringer i lgpet av arbeidskarrieren vil ha stor betydning for hvordan man handterer dette. Gelatt
kaller dette «positiv usikkerhet «(Gelatt, 1989). Apenhet og nysgjerrighet i karriereveiledning vil
veere viktige stikkord innenfor Gelatts teori. Enkelte elementer innen karriereplanlegging vil veere
selvbestemte mens andre element vil det ikke veere mulig a kontrollere. Dette kan for eksempel
veere endringer i helsesituasjonen. Bade Gelatt og Krumboltz fremhever at det vil skje endringer,
og at dette vil pavirke karriereplanlegging. Hvordan man handterer endringer vil veere viktig, og

vil vaere viktig i utviklingen av karrierekompetanse.

Bade Krumboltz og Gelatt belyser ferdigheter som er sentrale for veisgkers karrierevalg. Dette,
og da primeert Krumboltz sosial leeringsteori og «planned happenstance», vil bli benyttet i analyse
og drgftingsdelen.

3.7 Salutogenese

Aron Antonovsky har utviklet en teoretisk modell der spgrsmalet «Hva gir god helse?» star
sentralt. Gjennom en systematisk utforskning av hva som farer til god helse ble teorien om
salutogenese utviklet. Antonovsky definerte salutogenese som «bevegelsen i retning av helse pa
kontinuumet mellom helse og uhelse» (Antonovsky 1993 a). Fokus er da pa hvilke faktorer som
skaper god helse og ikke bare pa hva som er sykdommens begrensinger og arsaker. Dette star i

kontrast til patogenese som klassifiserer mennesker som syke eller friske.
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Min vurdering er at dette er et teoretisk rammeverk som kan sees tett i sammenheng med
arbeidsinkludering, og det vil da veere en spennende innfallsvinkel & ha et salutogent perspektiv
pa denne besvarelsen. A kunne stille spgrsmél om hvordan prinsippene for helsefremmende
arbeid og den salutogene modellen kan brukes i arbeidsinkludering for synshemmede, er en

interessant utfordring.
e Opplevelse av sammenheng

Antonovsky og det salutogene perspektivet retter seg mot hvordan mestring kan skapes gjennom
dens hovedbegrep «sence of coherense» (SOC), som pa norsk kan forstas som «opplevelse av

sammenheng» (OAS) I den videre bruken velger jeg a benytte norsk oversettelse.

Antonovskys viktigste forskningsfunn er at maten man opplever virkeligheten pa, i form av

begripelighet, handterbarhet og mening, til sammen utgjer en «opplevelse av sammenheng».
Dette er ngkkelbegrep som defineres slik:

«En generell innstilling som sier noe om i hvilken grad man har en gjennomgaende,
bestandig, men ogsa dynamisk tillitt til at: (1). Stimuli i et indre og ytre miljg er
strukturerte, forutsigbare og forstaelige (2). Man har ressurser nok til & kunne handtere
kravene som disse stimuliene stiller, og (3). Disse kravene er utfordringer som det er vel

verd & engasjere seg i.
(Antonovsky sitert i Lindstrom, Eriksson & Sjebu, 2015, s. 28)

Opplevelse av sammenheng vil pavirke hvordan man opplever a ha tillitt til egne ressurser og
trygghet til & benytte ressursene pa en helsefremmende mate. Antonovsky har operasjonalisert

begrepet i tre dimensjoner som er i et gjensidig samspill:

- begripelighet handler om at livet oppleves som ordnet, strukturert og begripelig.
- handterbarhet handler om evne og mulighet til & pavirke bade omgivelser og sin egen
situasjon.

- meningsfullhet er ifglge Antonovsky den viktigste dimensjonen og denne er nert knyttet

til motivasjon og falelser.
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Det & ha en sterk OAS innebarer a vaere motivert for & handtere stress og forsta sin egen
situasjon. OAS handler ogsa om en forstaelse av sine egne ressurser. Videre vil OAS pavirke
hvordan man handterer jobbrelatert stress og usikkerhet. Dette gjer det interessant & benytte en
salutogen tilnaerming til denne forskningen. Det a etablere seg pa arbeidsmarkedet vil for det aller
fleste veere forbundet med noe usikkerhet. Jeg velger & bruke en salutogen tilnerming for a
kartlegge om Antonovsky teori kan vere et suksesskriterium for at informantene har fatt en
tilhgrighet pa arbeidsmarkedet.

o Generelle motstandsressurser

Salutogenese vektlegger ogsa hvordan mobilisering av motstandsressurser kan bidra til & mestre
stressfaktorer. Graden av bade personlige og kollektive motstandsressurser vil pavirke OAS og
plassering pa helsekontinuumet. Antonovsky har definert motstandsressurser som «enhver
karakteristikk av personen, gruppen eller omgivelsene som kan fremme effektiv mestring av

spenning «(Antonovsky 1987). Kvaliteten pa sosial stette blir trukket frem som viktig.

Identitet er ogsa en avgjerende motstandsressurs. Gjennom a gke handlingskompetansen kan
dette fare til en konstruktiv identitetsutvikling, og dermed komme i en god identitetssirkel
(Langeland, 2014). Relasjon i en salutogen tilneerming blir ogsa vurdert som en viktig
motstandsressurs. | denne forskningen vil relasjonen til NAV veileder veere av betydning, og jeg
vil forsgke a kartlegge om dette er av betydning for arbeidsinkludering.

e Grunnleggende antakelser

Salutogenese bestar av fem grunnleggende antakelser, og jeg vurderer at dette er hensiktsmessig
a benytte som teoretisk rammeverk for den videre forskningen om arbeidsinkludering.

1. Helse som kontinuum

Salutogenese definerer helse som et kontinuum mellom helse og uhelse. Pa dette kontinuumet
kan det veere bade positive og negative helsekomponenter, og disse vil ikke vere statiske. Dette
beskrev Antonovsky som en horisontal linje mellom den subjektive opplevelsen av darlig helse
(H-) og den subjektive opplevelsen av god helse (H+). Det som kan endre plasseringen pa

kontinuumet er handteringen av stressorer/stressfaktorer.
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2. Personenes historie

Antonovsky vektlegger at en ma fokusere pa personens historie fremfor diagnosen. Med dette

menes at man ser pa seg selv farst og frem som en person og ikke som en diagnose.

Antonovsky brukte ofte metaforer i sine beskrivelser. Akkurat her kan man ogsa bruke dette
eksempelet helt konkret, da historien omhandler en mann som blir blind i 35 ars alderen og
opplever at omgivelsene endrer seg. Denne mannen opplever at han blir «den blinde» og
behandles som fullstendig funksjonshemmet og desorientert. Kompetanse og meninger blir
neglisjert. | et salutogent perspektiv bgr han defineres ut fra de ressursene han har. «Her har vi en
mann, en dyktig ingenigr og toppleder, en god ektemann og far. Han er flott & se pa, hyggelig og
haflig, men han har ogsa problemer med a se gjenstander fordi han er nzrsynt «(Lindstrom et al.,
20155 17).

Med denne innfallsvinkelen snudde Antonovsky spgrsmalet om helse pa hodet, og er tydelig pa at
det som skaper helse ma fa fokus, ikke bare hva som er sykdommens begrensinger og arsaker.
Det er interessant a kartlegge hvordan informantene opplever statteapparatet, og da spesielt NAV
i dette perspektivet.

3. Helsefremmende faktorer

Salutogenese har fokus pa helsefremmende faktorer, og tilstedevarelse av helsefremmende
faktorer bidrar direkte til helse. Dette innebaerer en bevisstgjering av egne ressurser.

4. Synet pa stress

Antonovsky beskriver spenning og stress som potensielt helsefremmede faktorer og hvordan
maten dette handteres pa kan endre plasseringen pa kontinuumet. Dette kaller han
stressfaktorer/stressorer. Disse stressorene skaper spenning og stress. Disse kan handteres ved at
man gir etter og opplever et sammenbrudd i patogen retning, H-. Alternativt kan man handtere
dette og ha en salutogen bevegelse pa helsekontinuumet H+. Det & mobilisere motstandsressurser
gjer at man har ressurser til & forebygge/ bekjempe stressorer og da hindre at spenning omdannes

til stress.
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5. Aktiv tilpasning som ideal

Salutogenese legger til grunn at mennesket har evne til aktiv tilpasning og at dette er idealet
fremfor passiv tilpasning. Det vektlegges ogsa en individuell tilpasning. Aktiv tilpasning handler
ogsa om hvordan stressorer handteres. Hvordan opplever synshemmede dette i samhandlingen
med NAV?

4.0 Metode, utvalg og datakategorier
| det fglgende vil valg om metode, utvalg og datakategorier vurdert i forskningsprosessen

beskrives og begrunnes.

4.1 Metode

| enhver undersgkelse er det et viktig valg hvordan man innhenter informasjon og data.
Metodevalg kan sees pa som et redskap og en fremgangsmate far a fa svar pa spersmal som igjen
skal generere gkt kunnskap. Hovedskillet gar mellom kvantitativ og kvalitativ metode. Det er
flere forhold som har betydning for hvilke metoder som er mest hensiktsmessige a benytte
(Larsen, 2017). Jeg har vurdert hvilken grad av apenhet som er ngdvendig og jeg har vurdert at
for & belyse problemstillingen er det behov for en apen tilnaerming. Da egner kvalitativ metode
seg best (Larsen, 2017). Videre vil problemstillingen pavirke valget av metode. Problemstillingen
som nevnt over er av en fenomenologisk karakter, og da vil en kvalitativ metode vurderes som
mest hensiktsmessig. Formalet med undersgkelsen vil ogsa ha innvirkning pa metodevalg
(Larsen, 2017).

Jeg velger a ikke gjere en statistisk representativ undersgkelse, men har mer fokus pa informasjon
fra et utvalg. Malet er likevel at denne informasjonen skal ha en overfgringsverdi, selv om den
ikke vil vere statistisk generaliserbar. For meg er det ogsa viktig at metodevalget gjenspeiler de
ressurser jeg selv har til rddighet i form av kompetanse og tid. Min vurdering er at jeg har best
forutsetninger for kvalitativ metode, da jeg har erfaring fra samtaler. Jeg har ogsa vurdert
forholdet til informantene (Larsen, 2017). Malgruppen for undersgkelsen er sterkt svaksynte og

blinde. En digital undersgkelse vil for noen kunne vare en utfordring a besvare.

For meg er det et viktig poeng, for a velge et kvalitativt intervju, at jeg har mulighet til & intervjue
informantene muntlig, enten pr telefon eller ved fremmgte. Det vil vare en klar fordel a kunne

stille oppfalgingsspgrsmal slik det i kvalitativt intervju vil vaere mulighet for.
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Mulighet for utfyllende svar samt unnga misforstaelser vil vaere viktig. Dette sikrer ogsa en god

validitet i undersgkelsen.

Utfordringen med en kvalitativ undersgkelse vil kunne vere vanskeligere for informanten a vaere
arlig i sine svar. Det vil ogsa kunne vare en utfordring at informantene svarer det de tror jeg som
intervjuer vil hare. Dette kan veere for & gi et godt inntrykk. Dette er utfordringer jeg er

oppmerksom pa.

Det vil vaere fordeler og ulemper ved alle metodevalg, men ut fra en helhetsvurdering vurderes
kvalitativ metode a best kunne besvare den undringen jeg har omkring temaet synshemmede og

arbeidsinkludering.

4.2 Forskningsetiske hensyn
| all forskning er det ngdvendig a vurdere ngdvendige forskningsetiske hensyn som ma tas. Jeg
har valgt a felge generelle forskningsetiske retningslinjer utarbeidet av De nasjonale

forskningsetiske komiteene (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2016).

Det er utarbeidet 14 forskningsetiske retningslinjer og jeg redegjar for hva som har vert aktuelt &

vektlegge i denne forskningen.

1. Sannhetsbestrebelse: Malet med dette forskningsprosjektet er a skaffe til veie ny
kunnskap om temaet synshemmede og arbeidsinkludering. Zrlighet, apenhet,
dokumenterbarhet og systematikk falges som grunnleggende forutsetninger.

2. Forskningens frihet: Forskningsinstitusjoner, som USN; skal sikre valgfrihet i tema,
metode, gjennomfaring og publisering av resultater

3. Kvalitet: Forskningen skal holde hgy faglig kvalitet og inneha ngdvendig kompetanse. Et
masterprosjekt vil kvalifisere til dette. Det er sgrget for forsvarlig prosjektgjennomfaring,
datainnhenting, databehandling og oppbevaring av materialet. Prosjektet er godkjent av
Norsk senter for forskningsdata (SND) med de retningslinjer som kreves.

4. Frivillig informert samtykke. Det er innhentet skriftlig, frivillig, informert samtykke blant
informantene i denne studien. | dette samtykket opplyses det ogsa om muligheten for &
trekke seg fra studien uten at dette vil fa konsekvenser.

5. Konfidensialitet: Personlig informasjon blir behandlet konfidensielt.

6. Habilitet: Retningslinjene viser til ngdvendigheten av a unnga sammenblandinger av
roller og apenhet om dette. Jeg har informert informantene om min stilling som radgiver

ved NAV Hjelpemiddelsentral og jeg har understreket forskerrollen. Jeg har, for & ivareta
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ngdvendig habilitet, hatt som krav ved informantutvelgelse at gruppen av aktuelle
informanter er et utvalg jeg ikke har kjennskap til gjennom min radgiverstilling.

7. Redelighet: Jeg tar ansvar for egen troverdighet. Fabrikkering, forfalskning eller
plagiering har ikke forekommet.

8. God henvisningsskikk: Det er fulgt god henvisningsskikk som sikrer krav til
etterprevbarhet. APA 6th referansestil er fulgt og det er vedlagt litteraturliste

9. Kollegiale forhold: Ikke aktuelt da dette er et individuelt arbeid.

10. Institusjonenes ansvar: Fglger USN retningslinjer i forbindelse med masteroppgave.

11. Tilgjengeliggjering av resultater: Apenhet om forskningsfunn som for eksempel & sikre
etterprgvbarhet er hovedregel. Dette forskningsresultatet vil bli tilgjengelig gjennom USN
retningslinjer for publisering av masteroppgaver i biblioteksdatabasen Oria.

12. Samfunnsansvar: Retningslinjene viser til et selvstendig ansvar for at forskningen vil
komme grupper eller samfunnet til gode. Denne forskningen dreier seg om et
samfunnsaktuelt tema der formalet er a identifisere gode grep i arbeidsinkludering. Dette
vil da veere innenfor dette punktet

13. Globalt ansvar: Retningslinjene viser til et globalt ansvar for at kunnskap formidles ogsa
til omrader som ellers blir utelukket av gkonomisk ulikhet. Dette vil vere lite relevant i
dette forskningsprosjektet

14. Lover og regler: Forskningen har ikke kommet i konflikt med nasjonale lover og regler

eller internasjonale konvensjoner.

4.3 Validitet og reliabilitet

Validitet og reliabilitet har blitt vurdert gjennom hele forskningsprosessen. Larsen beskriver
validitet i kvalitative studier som «bekreftbarhet, troverdighet og overfaringsverdi» (Larsen,
2017, s. 93). Validiteten i dette forskningsprosjektet er knyttet til at problemstillingen belyses og
at det innhentes data som er relevante for arbeidet. Det som males er det som faktisk ogsa males
slik Larsen her beskriver det. Denne tilngermingen gjer at de resultater som kommer av
forskningsprosjektet er valide, at det er grunnlag for a bekrefte funn og at fortolkningene er
troverdige. | kvalitative undersgkelser vil det ogsa vere et krav om a overfare funnene til ogsa a
gjelde andre enn utelukkende de informantene som har deltatt i undersgkelsen. Det er en
motivasjon for temavalget og problemstillingen at funn og resultater kan benyttes til a rette
sokelyset pé en spesifikk gruppe som har utfordringene med & f& innpass pa arbeidsmarkedet. A
fokusere pa suksesskriterier kan ogsa gi resultatene av arbeidet stor grad av overfarbarhet til

andre.
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Reliabilitet handler om ngyaktighet og palitelighet (Larsen, 2017). Ved gjennomfgaring av
forskningen er det vektlagt a sikre en god reliabilitet ved at funn som presenteres skal veere basert
pa data om faktiske forhold. Subjektivt skjgnn og tilfeldigheter styrker ikke reliabiliteten.
Innsamlingsmetoder, analyse og teoretisk stasted er tydelig beskrevet og i datainnsamlingen er
dette vektlagt klare og tydelige sparsmal. Det er for eksempel ikke brukt ledende spgrsmal. Det

er foretatt en ngyaktig transkripsjon og koding av tekst. Dette bidrar til hgy reliabilitet.

4.4 Utvalgskriterier
For & innhente informasjon i et kvalitativt intervju, vil utvelgelse av dem som skal vaere med i
undersgkelsen veere en viktig avgrensning. Jeg har i mitt utvalg valgt  konsentrere meg om

synshemmede og fglgende kriterier er brukt for utvelgelse av informanter:

1. Nar det gjelder synshemmede har jeg valgt a konsentrere meg om svaksynte og blinde.
Jeg har benyttet meg av WHO sine kategorier, altsa kategori 2 svaksynt og kategori blind
(Blindeforbundet, 2019). Jeg arbeider selv med flere andre grupper som har utfordringer
knyttet til syn. Dette kan for eksempel dreie seg om lysgmfintlighet eller skjeling. Jeg har
likevel gjort en vurdering om at det a ha nedsatt syn gjer det ekstra utfordrende med tanke

pa arbeidsinkludering.

2. Arbeidsforhold: Jeg gnsker a kartlegge konkret hva som har vert suksesskriterier for
arbeid slik at bade fulltidsarbeid og gradert arbeid vil vare aktuelt. Forskningen min ser
altsd pd synshemmede som har kommet i arbeid. Jeg tar i arbeidet mitt ikke hensyn til

synshemmede som ikke er i arbeid og disse vil vere utenfor malgruppen.

3. Problemstillingen er knyttet til NAVs inkluderingskompetanse og det er da en

forutsetning at informantene ma ha hatt en samhandling med NAV pa et tidspunkt.

4. Jeg har hatt et tydelig gnske om a skille rollen som forsker fra min rolle som radgiver i
NAYV og gnsker at informantene ikke skal veere kjent for meg fra tidligere.

Ved a konsentrere meg om disse utvalgskriteriene vil utvelgelsen skje ved det som kalles ikke —
sannsynlighetsutvelging (Larsen, 2017). Informantene blir da ikke tilfeldig utvalgt, og
representerer heller ikke populasjonen. Det er likevel viktig for meg at innenfor dette utvalget vil
det vaere mulighet for en overfaringsverdi, noe som er relevant for ogsa andre enn akkurat

informantene i utvalget.
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Skjgnnsmessig utvelgelse blir mye benyttet i kvalitative undersgkelser (Larsen, 2017). Det betyr
at man setter sammen et utvalg hvor alle har sa og si samme kjennetegn. Det er denne utvelgelsen

jeg vurderer som hensiktsmessig for a besvare problemstillingen i dette forskningsprosjektet.

4.5 Rekruttering av informanter

Jeg har, i oppstarten av forskningsprosessen, hatt en god dialog med Norges Blindeforbund, Vest
Agder. De sa seg villige til & informere om undersgkelsen til sine medlemmer gjennom mail og
Facebook. Det er et bevisst valg at jeg kontakter Blindeforbundet, og ikke benytter meg av NAVs
egne kanaler for dette. Ved & kontakte brukere jeg selv har hatt en jobbrelasjon til er jeg redd for
at koblingen til NAV skal oppleves tett. Svarene kan da pavirkes av dette. Ved a benytte meg av
en annen rekrutteringskanal vil jeg kunne redusere tilknytning til NAV, og pa den maten fa mer

apne svar.

Ved oppstarten av prosjektet hadde jeg satt som kriterium at jeg @nsket at informantene skulle
veere bosatt i Agder. Bakgrunnen for dette var at jeg gnsket a gjennomfare intervjuene ved
personlige mate. Det viste seg da a veere utfordrende a komme i kontakt med tilstrekkelig antall
informanter, og jeg fikk henvendelser fra andre deler av landet da Facebook meldingen ble delt
flere ganger. Dette resulterte i et starre geografisk nedslagsfelt enn farst beregnet. Etter en ny

vurdering ble muligheten for & intervjue via telefon ansett som gjennomfarbart.

Tillatelse fra Norsk senter for forskningsdata (SND) er innhentet. Sensitiv data i form av
helseopplysninger og behovet for lydopptak medfarte behov for tillatelse fra SND. Det er ikke

behov for samtykke fra andre enn informanten selv.

Alle informantene fikk i forkant av oppstart en presentasjon av meg og masterprosjektet, samt et
informasjonsskriv. Her ble det opplyst om formal, Norsk samfunnsdatatjeneste (NSD) sin
godkjenning i tillegg til informasjon om at deltakelse var frivillig og konfidensielt. Det ble ogsa
opplyst om muligheten til & trekke sin deltakelse. Alle gav et informert samtykke og signerte
dette far intervjuet ble gjennomfart. Som ansvarlig for forskningsprosjektet har jeg vurdert at

informantene ikke ville bli usatt for belastninger knyttet til deltakelse.

4.6 Beskrivelse av utvalget i undersgkelsen

Utvalget bestar av 5 informanter, 3 kvinner og 2 menn. Disse kom jeg i all hovedsak i kontakt
med gjennom Facebook meldingen fra Blindeforbundet. En informant ble rekruttert via
“snegballmetoden” (Larsen, 2017) ettersom jeg ba om forslag til nye informanter hos de som
allerede er med i utvalget. En ble rekruttert via felles kjente, uten at jeg kjente informanten pa
forhand.
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Informantene er i arbeid innenfor ulike bransjer i bade offentlig og privat sektor. Det er en
aldersmessig spredning fra ca. 30 — 50 ar. De representerer ogsa ulike synsnedsettelser. Det er

en overvekt av blinde informanter

5.0 Innsamling av data

Kvalitative data kan innhentes pa flere mater, og bade intervjudata, observasjonsdata,
dokumenter og lyd- og bildeopptak er aktuelle innsamlingsmetoder (Larsen, 2017). Intervju er en
velkjent metode i kvalitativ forskning. Jeg har vurdert at kvalitativt intervju er det som er
hensiktsmessig a benytte seg av for innsamling av data, bade med tanke pa malgruppen og
problemstillingen.

5.1 Intervju
Et kvalitativt intervju kan ha varierende grader av planlagt struktur, og jeg har vurdert ulike

varianter som:

e Strukturert intervju med intervjuskjema

e Semistrukturet intervju med fleksibel intervjuguide

e Ustrukturert intervju med apen intervjuguide

e Samtaleintervju/dybdeintervju som tar utgangspunkt i tema
e Individuelt intervju eller gruppeintervju

(Larsen, 2017 s 99-100).

Jeg har vurdert de ulike intervjumulighetene, og vurdert at et semistrukturet intervju er aktuelt &
benytte. Et semistrukturet intervju kjennetegnes ved at det utarbeides spgrsmal i forkant, men at
rekkefalgen kan vare tilfeldig. Dette passer godt med at det er ulike temaer jeg gnsker a belyse,
men uten & utelukke andre erfaringer eller synspunkter som informantene opplever som viktige.
Det vil ogsa veere rom for oppfalgingsspersmal og det vurderer jeg som viktig & ha muligheten til

for & kunne belyse problemstilling pa en grundig mate.

Fokusgruppeintervju ble vurdert da dette kan veere nyttig for a fa frem ulike synspunkter. Valget
falt likevel pa individuelle intervjuer, bade ut fra problemstilling og egne begrensede erfaringer

med intervju som metode.

5.2 Intervjuguide
Intervjuguiden inneholder ulike emner som jeg i forkant har vurdert kan veere aktuelle for &
belyse problemstillingen. Jeg gnsker a fa innsikt i synshemmedes erfaringer med NAV i

prosessen mot & komme i ordinert arbeid, og hva suksesskriteriene i denne prosessen er.
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| denne undersgkelsen velger jeg a ha en apen tilnaerming, men jeg har samtidig planlagt en del
temaer jeg gnsker & fa mer informasjon om. Dette handler blant annet om tiltak og virkemidler
som i NAV presenteres som viktige med tanke pa arbeidsinkludering av synshemmede.

Datakategoriene vil ha fokus pa a kartlegge hva den synshemmede selv forteller har veert
avgjgrende i prosessen mot arbeid. Det er likevel viktig a understreke at jeg ikke vil vere fastlast
til denne intervjuguiden i informasjonsinnhentingen. Jeg gnsker mer kompetanse og kunnskap

om disse temaene:

e NAVs kompetanse om synsnedsettelse

e Samtalefokus — arbeid eller ufaretrygd?

e Karriereveiledning/karriereorientert veiledning

e Tiltak/virkemidler

e Oppfolging

e Rekrutteringsprosessen /dialog med arbeidsgiver

e Hjelpemidler/tilrettelegging

NAV har organisert tilbudet sitt gjennom en farstelinjetjeneste ute i kommunene ved de lokale
NAYV kontorene. | tillegg yter NAV fylkesvise tjenester gjennom NAV Hjelpemiddelsentral.
Begge disse NAV enhetene har som oppgave a bista synshemmede, og det vil séledes vere

interessant & kartlegge suksesskriterier fra begge enheter.

Jeg ble tidlig i rekrutteringsprosessen av informanter, kontaktet av en person som var
synshemmet og som hadde fatt kjennskap til mitt forskningsprosjekt. Han gnsket & bidra som
informant, men det viste seg at han ikke var i arbeid slik utvelgelseskriteriene er tydelige pa. Jeg
opplevde at dette var en person som hadde mye kunnskap og egne erfaringer om temaet. Jeg fikk
da lov til & gjennomga planlagt intervjuguide, og brukte denne anledningen til & be om innspill til
mitt videre arbeid og tematikk. Jeg fikk da en tydelig tilbakemelding om at det var aktuelle
temaer som var planlagt slik at ikke ble anbefalt & endre intervjuguiden. Jeg har ogsa konferert
med andre kollegaer som har erfaring fra arbeid med synshemmede og arbeidsinkludering. Jeg
fikk da samme tilbakemelding om at intervjuguiden inneholdt de temaer det var naturlig & sparre

om ut fra problemstillingen.

Ved utarbeidelse av intervjuguide har jeg hatt ekstra fokus pa reliabiliteten, og har hatt en kritisk

gjennomgang flere ganger. Jeg har da vurdert at spgrsmalene er forstaelige og ikke ledende.
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5.3 Gjennomfaring av intervjuene
Det er gjennomfart fem intervjuer. Jeg lot informantene velge sted og tidspunkt for
gjennomfaring av intervjuene. Dette var et bevist valg da omgivelsene kan pavirke svarene, og

det var gnskelig at informantene selv fikk ta bestemmelsen om sted / tid.

Tre av disse er gjennomfart pa informantens arbeidsplass. Alle tre valgte & gjere dette etter
ordiner arbeidstid. Det ble da gjennomfart pa egne kontor/mgterom uten andre kollegaer til
stede. To intervjuer er, pa grunn av geografisk avstand, gjennomfgrt pa telefoner. Hvert intervju

varte fra ca. 50 min til 75 min.

Far gjennomfaring av intervjuet gav jeg en kort presentasjon av masteroppgavens formal og
problemstilling, selv om dette var gjennomgatt muntlig eller pa mail tidligere. Jeg informerte om
ulike tema i intervjuguiden, men oppfordret dem til & ta opp andre temaer som de vurderte som
relevante. Samtykket ble underskrevet, og informasjonsskriv ble utdelt/sendt. Det ble benyttet

lydopptak under intervjuet. Det var ingen spgrsmal knyttet til dette fra informantene.

Jeg benyttet meg av intervjuguiden, og opplevde denne som en god struktur i samtalen. Jeg
informerte tydelig om temaskifte nar det var naturlig a ga videre. Jeg opplevde at informantene
hadde mange egne erfaringer og opplevelser & fortelle om, slik at jeg var bevist kun & ha
oppfalgingsspersmal nar det var ngdvendig. Jeg oppsummerte underveis, og ba om bekreftelse pa

at jeg hadde oppfattet det de formidlet riktig.

Jeg avsluttet hvert intervju med et slags «drammespgrsmal». Dette opplevde jeg som en sveert
nyttig erfaring. Jeg stilte da falgende sparsmal: «Dersom du har oppmerksomheten til NAV og
har anledning til & gi noen konkrete rad til hvordan man pa en god mate kan arbeide med

synshemmede — hva ville dette veere?»

Det er jeg som har tatt initiativ til intervjuene, og det er jeg som setter rammer for tema og
gjennomfaring. Dette kan medfare en asymmetrisk relasjon. Dette er noe jeg har veert bevisst pa
under gjennomfgringen av intervjuene sett i lys av krav til validitet og reliabilitet (Kvale &
Brinkmann, 2015).
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6.0 Bearbeiding av data

Neste fase vil vaere knyttet til bearbeiding av data. Mitt forskningsdesign inneholde data fra
kvalitative intervjuer som er tatt opp pa lydopptak. Disse intervjuene er transkribert ngyaktig og
ordrett. Fordelen med & gjare et grundig arbeid her er at dette vil fare til hgyere validitet av

undersgkelsen.

6.1 Transkribering

Jeg benyttet lydopptak under intervjuene. Jeg har videre transkribert intervjuene i sin helhet. Det
a skifte fra tale til skrift vil gjere intervjuene tilgjengelig for analyse. Flere av informantene
hadde tydelige dialekter, og transkriberingen er utfgrt pa bokmal siden dette ogsa fungerer som

anonymisering.

Kvale & Brinkmann beskriver transkripsjonen som en hybrid mellom den muntlige diskursen
som foregikk over tid, ansikt til ansikt, og en skriftlig tekst for et allment — ikke tilstedeveerende
publikum. Jeg er oppmerksom pa at en for sterk fokusering vil fare til at analysen vil bli
fragmentert (Kvale & Brinkmann, 2015).

Etter at teksten er transkribert, er teksten lest gjennom flere ganger. Gjentakende utsagn er
klassifisert ved denne gjennomgangen av teksten for & danne seg et helhetsbilde. En
gjennomgang av teksten viste at det var mye informasjon om hvordan informantene vurderte
NAVs kompetanse om synsnedsettelse. Dette har naturlig nok sammenheng med at dette var et

spgrsmal i intervjuguiden.

7.0 Analyse av data

«Analyse handler om 4 studere teksten for & se mgnstre og sammenhenger» (Larsen, 2017 s 113).
Dette skjer gjennom hele forskningsprosessen, bade i forberedelse, gjennomfaring og ved
etterarbeid. Det vil likevel veere nyttig a ha en egen fase i forskningsprosessen der dette er
hovedfokus. Jeg har i denne fasen hatt fokus pa a redusere datamengden, og fjerne den

informasjonen som ikke er relevant for problemstillingen.
| kvalitativ metode som er benyttet i dette forskningsprosjektet vil analyseprosessen ga ut pa a

e kode

e kategorisere

e finne manster i teksten.
(Larsen, 2017)
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Malet for denne undersgkelsen er a fa en forstaelse av hva synshemmede opplever er viktig i
samhandlingen med NAV. Det er altsa fokus pa en helhetlig forstaelse av et spesifikt forhold,

fremfor & utvikle en ny teori om samfunnsmessige sammenhenger.

7.1 Innholdsanalyse

Jeg vil legge opp til en innholdsanalyse. Dette er en vanlig mate & gjennomfare en kvalitativ
datanalyse pa. En innholdsanalyse inneholder flere faser, og jeg har benyttet meg av falgende
faser:

tekstene kodes

- kodene Klassifiseres i tema/kategori

- datamateriale sorteres etter disse kategoriene

- datamateriale undersgkes for a identifisere meningsfulle mgnstre

- identifiserte mgnstre vurderes i forhold til eksisterende forskning og teorier

(Larsen, 2017, s. 113-114)

Jeg har valgt innholdsanalyse da jeg gnsker a finne mgnstre i materialet, og det kan jeg gjare

gjennom denne analyseformen.

7.2 Koding og kategorisering

Informantens tilbakemeldinger er kodet og kategorisert, og inndelingen i intervjuguiden viste seg
a fungere godt i denne prosessen. Jeg har vurdert at koding vil vere en fordel da det gir en
oversiktlighet i datamaterialet. Det er utarbeidet en datamatrise som bygger pa disse funnene.
Dette er vektlagt da gjennom koding og kategorisering vil det bli mer handterbart a tolke funnene

i studien.

Koding er benyttet som en forberedelse til analysen og jeg har knyttet ngkkelord til teksten for
senere & benytte dette i kategorisering. Et eksempel pa dette er hvilke ord som blir benyttet for a

vurdere NAV veilederes kompetanse om synsnedsettelse.
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e Overordnet kode: faktorer som kan ha innvirkning pa arbeidsinkludering for

synshemmede

e Kode: NAVs kompetanse om synsnedsettelse

Deskriptiv koding:

Informant 1

Informant 2

Informant 3

Informant 4

Informant 5

Vurderer at
kompetansen pa

Vurderer at
kompetansen pa

Beskriver lite
kontakt med NAV
lokal utover & ha

NAV lokal om NAV lokal som

synsnedsettelse er «ingen»! godkjent studie
lav. som tiltak.
Opplevde lite Opplevde at hun | Beskriver NAV
kompetanse om var en

hjelpemidler og

«pravekaniny»

som litt «bakpa»
nér det gjelder

Beskriver at det
var skremmende
hvor lite innsikt
NAYV lokal hadde
om syn.

Beskriver kompetanse
NAV lokal som
«overhode ingen»

Opplevde at
fokus ble pa
begrensninger og

Det farte til at hun
matte ta mye ansvar
selv, vanskelig nar hun

tilretteleggingstiltak | men at det var en | hjelpemidler. far manglende selv var usikker i
dialog om hva mest informasjon | gkonomiske starten.
som kunne veere | gjennom rettigheter
aktuelt leverandgrer av
hjelpemidler.
Lite kompetanse om | Erfarte mer Har fatt godkjent | Beskriver positiv | Beskriver gode

gode yrkesvalg

kompetanse pa
NAV
Hjelpemiddel
sentral

hjelpemidler han
har sgkt om, men
lite veiledning
knyttet til dette

oppleves av
samhandlingen
med NAV
hjelpemiddel
sentral.

erfaringer med NAV
Hjelpemiddelsentral,
men savner en helhetlig
tilneerming

Erfarte mer
kompetanse pa
NAV
Hjelpemiddelsentral
enn NAV lokal

Jeg valgte a starte med en apen koding og denne ble benyttet for & fa en oversikt over materialet
(Larsen, 2017). Jeg brukte en deskriptiv koding og analyse med beskrivende karakteristikker av

innholdet i teksten. Nar det gjelder spgrsmalet om kompetanse om synsnedsettelse, ble uttrykk

som «ingen, lav, sveert mangelfull, overhodet ingen» benyttet.

Det ble spesifikt spurt, gjennom intervjuguiden, hvordan informantene vurderte kompetanse om

syn, men gjennom koding og kategorisering kom det ogsa tydelig frem at det var mange utsagn

om generell veiledningskompetanse, og disse ble ogsa kodet.
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Videre ble kodene gruppert etter temaer, som igjen ble benyttet for a belyse problemstillingen.
Deretter ble det foretatt en meningsfortetning for & analysere lange intervjutekster. Senere har jeg
ogsa gjort en en datareduksjon da noe informasjon fra informantene var klart utenfor

problemstillingen, og ble vurdert til & ikke veere relevant for videre analyse.

7.3 Finne mgnstre

Neste steg i analyseprosessen er a finne mgnstre ut fra koding. Her ble det tydelig at
kompetansen om synsnedsettelse hos NAV lokal vurderes av informantene a vare lav og
mangelfull. Informantene oppgir en opplevelse av mer kompetanse om synsnedsettelse pa NAV
Hjelpemiddelsentral, men ogsa her blir det beskrevet forhold som for eksempel en manglende
helhetlig tilneerming. Denne informasjonen brukes videre i tolkning og analyse, og sees i

sammenheng med litteratur og forskning.

8.0 Resultater og drgfting

Fokus i denne fasen av forskningsprosessen er a skape mening omkring funnene, og tolkningen
vil da handle om hvorvidt man setter de fenomenene man studerer inn i en ny sammenheng
(Larsen, 2017). Pa denne maten vil jeg forhapentligvis bringe frem viktige funn og nye

perspektiv innenfor temaet arbeidsinkludering og synshemmede.

| denne fasen er det flere elementer a veere ekstra oppmerksom pa. Det farste jeg vil nevne er &
finne balansegangen mellom egne erfaringer, litteratur og forskning — altsa en egen tolkning og
en beskrivelse av hva informanten har formidlet. «Kunsten er a tolke uten a overfortolke»
(Larsen, 2017 s 122)

Jeg er ekstra oppmerksom pa min rolle som radgiver i NAV, og at denne kan utgjere en
potensiell risiko for pavirkning av informanten og intervjusituasjonen (Larsen, 2017). Jeg har
tydeliggjort dette for informantene ved flere anledninger og understreket at jeg i denne
situasjonen er forsker - og ikke NAV ansatt. Ettersom jeg ikke har hatt et profesjonelt forhold til

noen av informantene har jeg heller ikke opplevd dette som et dilemma.

Jeg har ogsa vert ekstra oppmerksom pa at mine tidligere erfaringer fra samtaler med
synshemmede kan pavirke min fortolkningsprosess. Jeg har etter beste evne balansert dette mot

informantenes tilbakemeldinger.
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Jeg velger en temabasert presentasjon der funn, tolkning og drgfting blir presentert og sett i lys av
teori og tidligere forskning. Jeg har vurdert at denne presentasjonsinndelingen vil gi et helhetlig
bilde av de ulike temaene der bade datamaterialet fra denne undersgkelsen og annen relevant
litteratur blir draftet under ett. Inndeling av tema er et resultat av at intervjuene er kodet og
klassifisert i kategorier og at datamaterialet etter disse kategoriene. Kategoriene samsvarer i stor

grad med intervjuguiden, men med enkelte ngdvendige justeringer av kategorier.

8.1 Kompetanse om syn

| forskningen @nsket jeg a innhente informasjon om hvordan synshemmede opplevde NAV sin
kompetanse om synshemning i sin samhandling med NAV. Jeg gnsket ogsa a kartlegge om det
ble opplevd ulikt pa NAV lokal og NAV Hjelpemiddelsentral, og hvorvidt dette har veert viktig

for & komme i arbeid.

8.1.1 Informantens erfaringer

Informant 1

Informanten har en progredierende synsnedsettelse og er i dag blind. Han har hatt kontakt med
NAYV gjennom hele livet. | tidlig alder var det mest kontakt med NAV Hjelpemiddelsentral, og
etter fullfort videregdende var han ogsa i kontakt med NAV lokal.

Pa spgrsmal om hvordan han vurderer kompetanse om synsnedsettelse pa NAV lokal, beskriver
han dette som «lavt.» Han beskriver ogsd en manglende kompetanse om hjelpemidler og

yrkesvalg som er mulig for synshemmede.

« .... kan nok lett sitte i villrede i mgte med NAV og sannsynligvis ikke fa den

informasjonen man trenger.»

Videre beskriver informanten at han opplever forskjeller mellom NAV lokal og NAV
Hjelpemiddelsentral, og at kunnskapsnivaet om synsnedsettelser er hgyest blant ansatte pa NAV

Hjelpemiddelsentral.

« .... men at det er en annen kompetanse inn mot min malgruppe enn det en generell
saksbehandler pa NAV lokal har, det er det ingen tvil om. «(om kompetanse pa NAV
Hjelpemiddelsentral)
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Informant 2

Informanten har en progredierende gyesykdom, og er i dag blind. Hun kom i kontakt med NAV
lokal etter videregaende skole. Pa dette tidspunktet hadde hun noe restsyn. Hun beskriver videre

jevnlig kontakt med NAV Hjelpemiddelsentral i lgpet av grunnskole og videregaende skole.

Informanten vurderer kompetansen om syn og synsutfordringer pa NAV lokal som «ingen.» Selv
om hun hun opplevde seg som en «prgvekanin» beskriver hun likevel en dialog om hva som

kunne vere aktuelt.

Informanten beskriver en starre grad av kompetanse om syn pa NAV Hjelpemiddelsentral,

sammenlignet med NAV lokal.

Informant 3

Informanten mistet synet da han var i 30 ars alderen. Han har hatt lite kontakt med NAV lokal.
Han beskriver at han opplever NAV Hjelpemiddelsentral «som litt bakpa» nar det gjelder

hjelpemidler. Han opplever at denne informasjonen far han primaert gjennom leverandarer.

«.. akkurat med tanke p& hva som finnes — bade av hjelpemidler og andre ting sa tror jeg

de kunne ha vaert mer pa banen.» (om NAV Hjelpemiddelsentral)
Informant 4

Informanten har hatt nedsatt syn siden fadselen, og ble helt blind i midten av 30 arene. Hun har
hatt kontakt med NAV lokal gjennom flere perioder, i tillegg til jevnlig kontakt med NAV

Hjelpemiddelsentral

Kompetanse om synsnedsettelse og mulige tiltak for denne gruppen blir beskrevet som
mangelfull fra informanten. Hun forteller at hun opplever kombinasjonen av manglende
kunnskap om syn samt manglende generell veiledningskompetanse som sveert vanskelig, spesielt

i forbindelse med siste sykemeldingsperiode.
«... sa hvis folk som er ny-blinde opplever en slik inkompetanse pa NAV kontorene, da synes

jeg synd pa dem. «

Hun beskriver en stor forskjell i kompetansen pa NAV lokal og NAV Hjelpemiddelsentral, og
fremholder at opplevelsen pa NAV Hjelpemiddelsentral var en positiv opplevelse. Hun hadde da

kontakt med Arbeidsrettet veiledningstjeneste.
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Informant 5

Informanten er sterkt svaksynt og er i tillegg lysemfintlig. Hun beskriver kontakt med NAV lokal
gjennom flere omganger og hun har i tillegg noksa jevnlig kontakt med NAV

Hjelpemiddelsentral.

Pa sparsmal om hvordan hun opplever NAV lokals kompetansen om syn, sa er svaret «overhodet
ingen». Hun beskriver videre at i dialogen med NAV lokal sa opplever hun at ansvaret for denne
kompetansen ble lagt hos henne. Hun eksemplifiserer dette med at hun stadig har fatt spgrsmal
om hvordan NAV lokal kan legge til rette for henne med tanke pa hennes synsnedsettelse. Dette
opplevde informanten selv som ekstra utfordrende ettersom dette faktisk krevde kunnskap hun i
innledende kontakt med NAV selv ikke hadde. Ved senere kontakt med NAV lokal har hun
ervervet seg mer kunnskap om hva som skal til, og samhandlingen fungerte da etterhvert bedre.
Hun beskriver at hun opplever at NAV lokal ikke hadde god veiledningskompetanse eller

kompetanse om syn.

«Nar jeg selv ikke har kompetanse om hensiktsmessig tilrettelegging, og nar NAV heller

ikke har tilstrekkelig kompetanse, da blir det mismatch.»

Informanten beskriver gode erfaringer med NAV hjelpemiddelsentral, men savner en helhetlig
tilnserming. Hun beskriver et fokus pa det tekniske knyttet til hjelpemiddelet og hun savner bade

ngdvendig oppleering og bruk i kombinasjon med andre hjelpemidler for eksempel.

8.1.2 Sammendrag informantenes erfaringer

Det er fellestrekk for informantene at kompetanse om synsnedsettelse blir vurdert som lav. Ingen
av informantene beskriver en tilfredsstillende eller god kompetanse om syn i samhandlingen med
NAYV lokal.

Det er ogsa et gjennomgaende trekk at kompetanse om synsnedsettelse vurderes a vaere hgyere pa
NAV Hjelpemiddelsentral. Samtidig blir en manglende helhetsforstaelse, fokuset pa det tekniske
aspektet av hjelpemidler og en lite «fremoverlent» holdning nevnt av flere informanter. Flere av
informantene har hatt kontakt med NAV Hjelpemiddelsentral allerede fra ung alder, gjennom

skole og utdanningslap og helt frem til overgangen til arbeid.
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8.1.3 Drgfting av funn, vurdert i sammenheng med teori og forskning
Som nevnt tidligere har arbeidsmarkedskompetansen veert gjennom et paradigmeskifte de siste
arene.. Det som vil veare avgjgrende for a lykkes med arbeidsinkludering, vil vaere

statteapparatets bistandskompetanse, og ikke bruker eller arbeidsgivers kompetanse pa omradet
(Spjelkavik & Frgyland, 2014).

Det vil veere statteapparatet, i denne sammenhengen NAV, som ma ha ngdvendig kompetanse om
hvordan ordinaere arbeidsplasser kan benyttes av personer med omfattende synsnedsettelser. Det
vil veere en klar sasmmenheng mellom kunnskap om synsnedsettelse og kompetanse om
hensiktsmessig yrkesvalg, tilretteleggingsmuligheter, hjelpemidler og andre elementer som vil

veere avgjerende for en vellykket arbeidsinkludering.

Informantene beskriver en manglende kompetanse om dette nar de mgter veiledere pa NAV
lokal. Det er da ikke samsvar mellom det som blir fremhevet som en av suksesskriteriene for
inkludering ettersom stgtteapparatets kompetanse ikke synes a veere tilstrekkelig for hvordan

ordineere arbeidsplasser kan benyttes av denne gruppen.

Veiledningsplattformen i NAV trekker frem viktigheten av en relasjonell forstaelse av funksjons-
og arbeidshindringer jf. punkt 5 (NAV, 2016). Her kan det trekkes historiske linjer pa hvordan
samfunnet vurderer funksjonshemning. Historisk har dette blitt vurdert som et individuelt
problem som krever individuell behandling. Dette har helt klart endret seg og samfunnet i dag
legger vekt pa deltakelse og universell tilrettelegging som avgjerende og viktige faktorer for a
kunne delta pa ulike arenaer, uavhengig av funksjonsniva. Dette refereres til som den «sosiale
modellen» som vektlegger a skape forstaelse for at funksjonshemning skapes av manglende
tilrettelegging. (Helsekompetanse.no) Det er da et interessant sparsmal a stille seg; i hvilken grad
pavirkes funksjonshemming av arbeidsmarkedet, og rolle har NAV?

Nedsatt syn vil ikke ngdvendigvis fare til en funksjonshemning og nedsatt arbeidsevne. Dette vil
farst skje nar det er et gap mellom personenes funksjonsevne og samfunnets forventinger. Er det

starre fokus pa tilrettelegging, vil funksjonshemningen bli mindre.
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Dette kan illustreres i falgende modell:

Omgivelsenes krav

og forventninger

(NAV, 2020c)

Nar NAYV foretar en helhetsvurdering av arbeidsevne sa er det flere faktorer som legges til grunn.
Krav og forventninger pa arbeidsmarkedet sees i ssmmenheng med forhold i brukers omgivelser
som pavirker muligheter for arbeid. Malet vil veere & gke mulighetsrommet mest mulig. Denne
vurderingen som utfares er beskrevet i NAV- Loven 814-a. Denne beskriver at alle har rett til a fa

vurdert sitt bistandsbehov, og en skriftlig vurdering av fglgende:

a) sine muligheter for & komme i arbeid

b) hva slags arbeid som skal veere malet

c) behovet for bistand for & komme i arbeid

d) om, og eventuelt hvor mye, arbeidsevnen er nedsatt

e) hvilken type bistand som kan veere aktuell for brukeren

(NAV-loven, 2006)

Det er interessant & knytte denne vurderingen av arbeidsevne mot hvordan informantene opplever
NAYV lokals kompetanse om syn. Det er gjennomgaende i denne forskningen at kompetansen
beskrives som svert lav, og naermest fraveerende. Pa hvilken mate kan det da for eksempel
foretas en helhetsvurdering som inkluderer & «vurdere behovet for bistand til & komme i arbeid og

hva hvilken type bistand som kan veere aktuell for brukeren?»

Ut fra den entydige tilbakemeldingen fra informantene i denne undersgkelsen, stilles spgrsmalet
om hvordan manglende kompetanse om synsnedsettelse pavirker hvilke vurderinger man legger
til grunn i en arbeidsevnevurdering, og hvilke konsekvenser dette vil medfare for den videre

oppfalgingen fra NAV lokal.
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| problemstillingen etterspgrres hva synshemmede selv vurderer har veert suksesskriteriet for
arbeidsdeltakelse. Statteapparatets inkluderingskompetanse relatert til kompetanse om syn kan
ikke sies a veere et slikt suksesskriterium blant informantene i denne studien. NAV lokal som
statteapparat kan ikke sies @ ma ha ngdvendig kompetanse om hvordan ordinzre arbeidsplasser

kan benyttes av personer med omfattende synsnedsettelse.

Informantene beskriver en tydeligere kompetanse om synsnedsettelse pa NAV
Hjelpemiddelsentral, selv om det ogsa her savnes en mer helhetlig tilneerming. NAV
Hjelpemiddelsentral vurderes a vere en del av stgtteapparatet, men, som senere punkter vil vise,
er det en begrenset samhandling mellom NAV lokal og NAV Hjelpemiddelsentral. Det vil igjen
kunne innvirke pa hvordan kompetanse om syn og tilretteleggingsmuligheter kan benyttes i en
arbeidsinkluderingsprosess. Kan NAV Hjelpemiddelsentrals kompetanse om syn benyttes i starre

grad for & vurdere behovet for bistand for & komme i arbeid? (NAV-loven, 2006 §14a -c).

| forbindelse med NAV- reformen var organiseringen slik at alle NAV veiledere skulle veere
generalister, slik at brukere stort sett skulle kunne forholde seg til en NAV veileder. Ut fra
informantenes tilbakemeldinger, kombinert med analysen i NAVS personbrukerundersgkelse
2019, er det & ha en NAV veileder med tilstrekkelig kompetanse sa viktig at et bytte av veileder
kan vere hensiktsmessig (NAV, 2019g). Et alternativ til denne lgsningen kan veere at flere NAV
veiledere samarbeider tettere og utfyller hverandres kompetanse. Det & ha en tett samhandling
med NAV Hjelpemiddelsentral som har kompetanse om syn trekkes frem av den ene informanten

som en suksessfaktor.

8.2 Samhandling med NAV

Dette forskningsprosjektet har fokus pa hvordan synshemmede opplever NAV som en
samhandlingsaktar i prosessen mot arbeid. Et av utvalgskriteriene for informantene var at de
skulle ha veert en i dialog med NAV. Det vil derfor veere interessant & sasmmenlikne
informantenes erfaringer med denne typen samhandling med aktuell litteratur som
Veiledningsplattformen og prinsipper om inkluderingskompetanse. Det vil vare ekstra spennende

a vurdere dette opp mot hva som har vaert samtalefokus.
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8.2.1 Informantenes erfaringer

Informant 1

Informanten beskriver at han opplever manglende kompetanse om synshemmedes muligheter i
tillegg til fordommer, pavirker samhandlingen. Han forteller at han, i en periode da han var
skolelei og usikker pa veien videre, opplevde at NAVs lgsning var a tilby uferetrygd ved to
anledninger. Han opplevde da at det var dette som fikk fokus og ikke veiledningen om hva som

kunne vare aktuelle veier videre.

«.. men de var veldig pa mitt lag sa fort jeg hadde en tanke og en plan, sa fikk jeg jo

NAVs hjelp gjennom hele utdanningslgpet. «

Han forteller om mange bytter av veiledere slik at det gav liten fglelse av kontinuitet og lite

kjennskap til hans muligheter og behov.

Han har i dag jevnlig oppfelging fra NAV lokal gjennom ordning med tidsubegrenset
Ignnstilskudd. Han beskriver dette som «tullemgter» som er unnagjort pa 10 minutter uten at noe
er blitt endret.

Informant 2

| samhandlingen med NAV oppgir informanten at hun hele veien har veert svart tydelig pa at det
er arbeid som er malet og at hun har gitt tilbakemelding om at hun ikke gnsker & diskutere
ufgretrygd. Informanten mener at dette har pavirket samtalefokus slik at ufagretrygd ikke har veert
et tema under oppfalgingen fra NAV. Hun forteller at da hun tok kontakt og etterlyste bistand,
«satte de i gang hele systemet!». Hun har hatt jevnlig kontakt med NAV lokal, og oppfalgingen

har tidvis blitt ivaretatt av tiltaksarrangarer.

Informanten trekker frem at for henne var det avgjgrende at hun selv aksepterte sin situasjon og
det faktum at synet ble gradvis svekket. Dette var ikke et tema i oppfalgingssamtalene med NAV
lokal. Der hadde man fokus pa spersmal av praktisk karakter og hun kunne ogsa ha gnsket seg
ogsa en annen form for veiledning. Informanten trekker ogsa frem sin siste veileder som hun
opplevde som dyktig og tydelig i sitt fag. Dette hadde en positiv effekt pa hennes gnske om a
komme i ordinert arbeid. Hun forteller om tett oppfelging ogsa med arbeidsgiver.
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Informant 3

Informanten beskriver lite veiledning og informasjon fra NAV. Han har hatt lite kontakt med
NAV, og det har primeert veert telefonkontakt eller sgknader om hjelpemidler. Han opplever NAV
mer som en «godkjenningsakter av sgknader» enn som en samhandlingsakter. Han etterlyser mer

informasjon fra NAV lokal om ulike tiltak.

| lgpet av intervjuet kommer det frem at det er flere tiltak og assistanseordninger han ikke kjenner
til som for eksempel funksjonsassistanse. Han etterlyser ytterligere veiledning og informasjon om
hjelpemidler og mulige tiltak fra NAV Hjelpemiddelsentral, og forteller at dette i dag er

informasjon han primaert henter fra Blindeforbundet og leverandgrene.

Informant 4

Informanten er tydelig i sin tilbakemelding om at oppfelgingen fra NAV ikke var av

tilfredsstillende kvalitet.

Da hun gjennomfarte studier, beskriver hun det slik: «at det stort sett var jeg som drev min sak»
Kontakten med NAV var pa hennes initiativ. Ved senere kontakt, som i
sykefravaersoppfalgingen, stiller hun seg kritisk til NAVS oppfelging. Hun beskriver at det ikke
var fokus pa hva hun mestret til tross for sin synsbegrensning. Det som hadde fungert godt i
tidligere arbeid som hun hadde fatt positiv tilbakemelding pa, ble ikke vektlagt i samhandlingen
med NAV lokal. Hun beskriver ogsa at hun deltok pa oppfelgingsmater med NAV der gvrige
deltakere i mater ikke ble introdusert. Som blind og synshemmet er dette avgjerende for god
dialog og samhandling. Hun beskriver veiledningen som misvisende, og etterlyser en
hensiktsmessig arbeidsplasstilrettelegging. Informanten forteller ogsa at hennes oppfatninger og

tanker om meningsfulle arbeidsoppgaver ikke ble hgrt av NAV lokal.

« .... s det & samtale med syke mennesker, det er jeg ikke s& imponert over NAV lokals

evner til «

Informanten forteller ogsa om mangelfull kompetanse om NAVS egne virkemidler, og beskriver
at NAV lokal foreslo bruk av tiltak som lese/sekretaerhjelpsordning som ikke var praktisk

gjennomfarbart.

Pa sparsmal om hun opplever at det i samhandlingen med NAV var (et) fokus pa @ komme i
arbeid, svarer hun et tydelig «nei» og bruker ordet inkompetanse. Hun beskriver ogsa at NAV

lokal har foreslatt ufgretrygd mange ganger.
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Informanten forteller at hun selv tok kontakt med NAV Hjelpemiddelsentral og arbeidsrettet
veiledningstjeneste (AVT). Hun beskriver at denne oppfalgingen var betraktelig bedre, og at

samhandlingen fikk et gjennombrudd.
Informant 5

Informanten beskriver at ved siste kontakt med NAV lokal opplevde hun at det var et klart fokus
pa a komme i arbeid. Hun opplever selv at dette fokuset pavirkes av at hun selv er tydelig pa at
hun gnsker a komme i arbeid. Ved tidligere kontakt med NAV har hun fatt tilboud om uferetrygd.
Hun har ikke hatt besgk pa arbeidsplassen og hun har heller ikke hatt dialog med NAV
Hjelpemiddelsentral.

Hun beskriver samhandlingen med NAV pa fglgende mate:

«... fokuset var veldig pa meg, og at jeg var, hva heter det, skipper pa egen skute, min
stemme som skal styre, det er jeg som skal ha kontroll, ogsa opplevde jeg spgrsmalene ut
fra- hva er mine gnsker- hvordan kan jeg bidra. Hvordan kan jeg veere kaptein da — ja
alle disse sparsmalene gjorde meg bare mer og mer usikker og det er et forferdelig stort
ansvar a vere kaptein pa egen skute. Jeg var jo ikke klar over hvordan fa stgttesystemet

til & fungere som matroser eller styrmenn eller noe som #elst ...»

Hun oppsummerer samhandlingen med NAV med at hun fikk mange veiledningsspgrsmal men

ingen veiledning

8.2.2 Sammendrag informantenes erfaringer

Alle informantene har hatt oppfelging av bade NAV lokal og NAV Hjelpemiddelsentral. Noen av
informantene har hatt oppfelging fra ung alder, og i grunnskolelgpet var det kun NAV
Hjelpemiddelsentral som var aktuell NAV enhet & forholde seg til. Etter videregdende skole og
frem til 20 arene ble det opprettet kontakt med NAV lokal da spgrsmal om arbeid og utdanning

ble mer aktuelle.

4 av 5 informanter forteller at NAV lokal har foreslatt uferetrygd. En informant forteller at hun

aktivt gav beskjed om at dette var ikke aktuelt a diskutere.

Et gjennomgaende trekk ved informantens tilbakemeldinger er at samhandlingen med NAV lokal
ikke vurderes a veere tilfredsstillende. Det synes som det er fokus pa praktiske spgrsmal, mens
veiledning og samtale om det & akseptere sin situasjon synes a vare fravaeerende. Det samme

synes fokus pa ressurser og mestring av oppgaver a vere.
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Det er unntak fra dette, og disse informantene beskriver en tett og god oppfalging som helt

sentralt for at de kom videre i sin prosess, bade med studier og arbeid.

Av fem informanter er det en informant som beskriver et samarbeid mellom NAV lokal og NAV
Hjelpemiddelsentral. Vedkommende beskriver at kontakt med Arbeidsrettet veiledningstjeneste
ble opprettet og at det var informanten selv som tok initiativ til denne samhandlingen.
Informanten beskriver denne samhandlingen som en sveert positiv erfaring, og at hun opplevde at

NAV Hjelpemiddelsentral hadde en bedre forstaelsesramme.

8.2.3 Drgfting av funn, vurdert i sammenheng med teori og forskning

Det er hensiktsmessig & vurdere informantenes beretninger i ssmmenheng med
inkluderingskompetanse. Det at informantene beskriver samhandlingen med NAV som tidvis
mangelfull og utilstrekkelig star i sterk kontrast til hvordan inkluderingskompetanse blir
beskrevet bade internt i Veiledningsplattformen (NAV, 2016) og i boka
«Inkluderingskompetanse: ordinzrt arbeid som mal og middel» (Spjelkavik & Frgyland, 2014).
Veiledningsplattformen vektlegger at NAV skal styrke og utvikle inkluderingskompetansen slik
at brukere skal fa mulighet til a bade fa og mestre en jobb i ordinert arbeidsliv. Slik
informantene beskriver samhandlingen samsvarer ikke dette etter intensjonen.
Veiledingsplattformen legger til grunn at alle som jobber i NAV skal jobbe etter prinsipper om
inkluderingskompetanse. Her er det ikke samsvar med informantenes beretninger om hvordan de
opplever samhandlingen. En avgjgrende faktor vil da veere at arbeidsrelasjonen skal fglges opp

over tid, ogsa etter ansettelse. Et avgjgrende suksesskriterium vil veare stgtteapparatets

inkluderingskompetanse. Ut fra tilbakemeldingene fra informantene synes ikke dette a veere
tilfelle. Det blir beskrevet svart lite dialog og samhandling med arbeidsgiver, bade far og etter

ansettelse.

Bakgrunnen for valg av tema og problemstilling for dette forskningsarbeidet var blant annet et
gnske om mer kunnskap om hvordan NAV arbeider med synshemmede, med fokus pa hvordan
synshemmede opplever NAVSs bistandskompetanse og oppfelging mot et lgnnet arbeid. Denne
forskningen viser at informantene ikke har en tydelig opplevelse at NAV har

inkluderingskompetanse som kjernen i oppfalgingsarbeidet sitt.

Jeg var spent pa om informantene hadde opplevd at NAV lokal hadde foreslatt ufaretrygd som
tiltak. Undersgkelsen fra Blindeforbundet viser at denne gruppen har en lavere arbeidsdeltakelse
enn befolkningen for gvrig, og unge synshemmede spesielt, blir nevnt som en gruppe som er
tydelig representert i ufgrestatistikken (Blindeforbundet, 2018a). Undersgkelsen viser at 34 % av
synshemmede mellom 23 og 36 ar har ufarepensjon.
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Undersgkelsen fra Blindeforbundet viser videre at av de som har fatt innvilget ufgretrygd,
opplever halvparten at NAV foreslo det som en lgsning. Undersgkelsen viser ogsa at av blant de
som har hatt kontakt med NAV, men som ikke er ufgretrygdet, oppgir 17% at noen i NAV har
foreslatt at de skal seke ufaretrygd. Hovedgrunnen til at NAV foreslo ufaretrygd er henholdsvis
synshemningen (21%), fordi man har sgkt jobb en stund uten a fa det (21%) eller grunnet

helseplager. (17%)

Jeg var nysgjerrig pa om hva informantene kunne fortelle om egne erfaringer knyttet til dette
punktet og jeg ensket a se dette i lys av et av punktene i Veiledningsplattformen «Alle kan jobbe
noe, gitt riktig statte». En av informantene gav i samtaler med NAV klart utrykk for at hun hadde
som mal om a komme i arbeid, og gav da selv tidlig og tydelig signal om at ufaretrygd ikke var et
alternativ. Dette kan sees i sammenheng med SINTEF rapporten «med jobb i sikte»_som ligger
vekt pa identitet og holdninger til arbeid (SINTEF, 2014). Informanten har utdanning pa
masterniva og rapporten viser til blant annet faktorer som utdanningsniva for a forklare
ulikhetene mellom synshemmede i arbeid og synshemmede uten arbeidsforhold. Rapporten viser
ogsa til flere tilleggsplager blant ufaretrygdede synshemmede, og informanten har ikke oppgitt

annet enn synsnedsettelse som en utfordring nar det gjelder helsesituasjon.

De resterende 4 informantene forteller at de i samhandlingen med NAV har opplevd at NAV
lokal har tatt initiativ til & seke om ufaretrygd. Enkelte av informantene sier at dette skjedde flere
ganger, ikke minst nar man kom til et veiskille og det var stor usikkerhet om videre
handlingsplan. Det har blitt nevnt fra informantene at dette har fert til en gkt usikkerhet om
muligheten for & lykkes med & komme i inntektsgivende arbeid. Flere har vurdert & sgke
ufaretrygd selv om de egentlig har hatt et anske om arbeid. Krumboltz trekker frem det han kaller
karrieremessige myter. At NAV veileder foreslar ufgretrygd fremfor arbeidsrettede tiltak, kan
bidra til at synshemmede utvikler antakelse og generaliseringer om egen arbeidsevne. Ogsa
stgtteapparatet kan utvikle karrieremessige myter. Tilbakemeldingene fra informantene kan tyde
pa at det er riktig a stille spgrsmalstegn ved om NAV har en generalisert oppfatning av at
synshemmede ikke har forutsetninger for a fa innpass pa arbeidsmarkedet.

Et av NAVs hovedmal er «bedre brukermgter» (NAV, 2015). Brukermgtene, enten de er
personlige, digitalt eller via telefon, vil danne grunnlaget for hvordan informantene opplever
samhandlingen med NAV, og i hvilken grad dette har medvirket til 8 komme i arbeid. NAV
utarbeider hvert ar en personbrukerundersgkelse der fokus er a undersgke hvor forngyde

personbrukere er med NAV.
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NAVs Personbrukerundersgkelse 2019 viser flere pavirkningsfaktorer.

Figur 18: pavirkningsfaktorer i veiledningssituasjonen, illustrert

Veiledningsforholdet, gjennomsnittet av:
+ Jeg har tillit til min veileder
« Veileder forstar min situasjon
+ Veileder viser meg tillit
» Veileder forstar mine evner, ferdigheter og kompetanse
« Veileder vektlegger det jeg har a si

Veileders kunnskap, gjennomsnittet av:
«Veileder har god arbeidsmarkedskunnskap
« \Veileder har god kunnskap om offentlige tiltak og tjenester
« Veileder er opptatt av mine muligheter pa arbeidsmarkedet

Innflytelse, gjennomsnittet av:
« Oppfplgingen fra NAV er tilpasset min situasjon :
» Jeg har innfiytelse pa hvordan jeg fir oppfelging fra NAV Tilfredshet med

veiledningen

Egeninnsats, gjennomsnittet av:
* Min egeninnsats er viktig for a skaffe jobb
« Min egeninnsats er viktig for at deltakelsen i tiltak blir vellykket

Antall veiledere bruker har forholdt seq til

Brukergruppe, for eksempel arbeidssgker

Bostedsfylke

Sosiopkonomiske faktorer, for eksempel utdanningsniva, inntekt

(NAV, 2019g, s. 27)

Undersgkelsen viser at 73 % er forngyde med den veiledningen de har fatt. Det er spesielt
interessant & merke seg at brukere som har forholdt seg til flere veiledere, fordi det var behov for
dette, er mer forngyde enn de som kun har forholdt seg til en veileder. Undersgkelsen viser til at
en kan tolke det dithen at veileders kompetanse pa et spesialfelt er viktigere enn a beholde samme
veileder gjennom et lengre lgp. Informantene har gitt tilbakemelding om manglende kompetanse
om syn ved NAV lokal. Det at veileder har kunnskap om tiltak og tjenester synes & vere en
suksessfaktor for bade tilfredsheten med veiledningen, men ogsa for
arbeidsinkluderingsprosessen.

Ser vi informantenes tilbakemeldinger i lys av denne undersgkelsen, er det interessant at
datamaterialet i undersgkelsen viser at forholdet til veileder ikke har veert et avgjarende punkt i
arbeidsinkluderingsprosessen. NAV har hatt en rolle i godkjenning av tiltak, men utover dette
rapporteres det om begrenset kontakt med flertallet av informantene.
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Det synes da som om egeninnsats har vert avgjerende for 8 komme i arbeid. Informantene
forteller om en betydelig egeninnsats for & komme i arbeid, gjennom for eksempel a ta initiativ til
praksis i lgpet av utdanningen. Krumboltz tanker om usikkerhet omkring et mgte med
arbeidslivet vil kunne skape er interessant for a belyse dette. Nysgjerrighet, utholdenhet,
optimisme, fleksibilitet, vilje og mot til & ta sjanser blir fremhevet som fem grunnholdninger i
mgte med en usikkerhet karrierefremtid (Mitchell, Levin & Krumboltz, 1999). Informantene har
pa ulike mater beskrevet at nettopp disse egenskapene har bidratt til det faktum at de er i arbeid.

Ogsa Gelatt og «positiv usikkerhet» belyser denne tematikken (Gelatt, 1989).

Det finnes lite empirisk kunnskap om samtalen mellom NAV veileder og bruker, men en
undersgkelse det er relevant a trekke frem er «<UTVEI». NAV har gjennomfart et
forskningsprosjekt i samarbeid med NTNU, kalt UTVEI- Utvikling av veiledningssamtalen i
NAV (NTNU, 2018). | denne rapporten trekkes kompleksiteten i samtalen frem. Det faktum at
NAYV brukere er svaert ulike med hensyn til utfordringer og mal, og at NAV veiledere har behov
for et bredt repertoar av kommunikative strategier og virkemidler trekkes fram som faktorer for a
lykkes i samhandlingen.. Det refereres til at Veiledningsplattformen utarbeidet for NAV kan
fungere som en viktig statte og guide for NAV veiledere, men samtidig ma den enkelte veileder

ha tilstrekkelig veiledningskompetanse til & justere sin samtalepraksis i mgte med bruker.

NAV har konkretisert 5 prinsipper for hva som vurderes om god veiledning i NAV:

Anerkjenne brukers situasjon og behov
Avkilare roller og gjensidige forventninger
Gi tilstrekkelig og relevant informasjon

Fremme brukers ressurser og muligheter

S A

Bidra til & sette mal og stgtte i prosessen mot malet
(NAV, 2016)

For a belyse problemstillingen er det interessant a drafte hvorvidt aktuell forskning og litteratur
samsvarer med informantenes opplevelser om samhandlingen med NAV. Har NAV et bredt
repertoar av kommunikative strategier og virkemidler som bidrar til arbeidsinkludering? Her
synes svaret a veere et tydelig nei. Det er gjennomgaende at informantene beskriver en veiledning
og samhandling av laber og darlig kvalitet. En informant beskriver det slik: «Jeg fikk mange

veiledningsspgrsmal men lite veiledning». Det synes a veere treffende beskrivelse.
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Det er gjennomgaende at samhandlingen med NAV oppleves a vaere mest av praktisk karakter.

Det a godkjenne utdanning med tilhgrende gkonomiske ytelser synes som a vare det sentrale.

Det er interessant a kikke litt neermere pa de erfaringene informant 2 har gjort seg. Hun beskriver
at hun har hatt flere NAV veiledere, men det er nar hun har en NAV veileder som hun opplever
har tilstrekkelig inkluderings- og veiledningskompetanse at dette helt tydelig bidrar positivt i
prosessen mot arbeid. Hun beskriver da en oppfalging av god kvalitet, tilgjengelighet,
karriereveileding og bistand med rekruttering som bidrar til at hun kom i Ignnet arbeid.

Jeg gnsker ogsa a se denne samhandlingen i et salutogent perspektiv. Som jeg har nevnt tidligere
bruker Antonovsky ofte metaforer, og jeg viste til eksempel med «den blinde mannen» som
behandles som fullstendig funksjonshemmet og desorientert (Lindstrém et al., 2015). Hans
kompetanse og meninger blir fullstendig neglisjert. | et salutogent perspektiv bar han defineres ut
fra de ressursene han har. | informantenes beretninger om samhandlingen med NAV kan det
synes som om det er et begrenset fokus pa muligheter og ressurser, iallfall ved starten av
samhandlingen. Nar det oppstar usikkerhet om karrierevalg og handlingsplan, blir dette
tydeliggjort med spgrsmal om a sgke uferetrygd. Alle informantene gjennomfarer hayere
utdanning, og ut fra tilbakemeldingene synes det & se ut som at farst ved oppnadd formell

kompetanse er det lettere & ha fokus pa ressurser.

Antonovsky er tydelig pa at man ma ha fokus pa det som skaper helse, og ikke pa sykdommens
arsak og de begrensinger den gir. Dette ser vi ogsa igjen i punkt 4 i hva som vurderes som god
veiledning i NAV — a fremme brukers ressurser og muligheter (NAV, 2016). Dette synes ikke &
prege samhandlingen med NAV lokal for informantene. Det at informantene ikke har valgt a sgke
om ufaretrygd selv nar dette er blitt foreslatt, kan tolkes som en sterk «opplevelse av
sammenheng -OAS». Antonovsky beskriver at «opplevelse av sammenheng» bestar av tre
dimensjoner: begripelighet, handterbarhet og meningsfylthet, der det sistnevnte punktet vil vere
viktigst. Dette kan synes a samsvare med informantenes beretninger om at de har hatt et gnske
om en meningsfull hverdag, og at dette ogsa bestar i a ha et arbeid med arbeidsoppgaver de synes

er interessante.

Informantene, med ett unntak, oppgir ingen samhandling med NAV Hjelpemiddelsentral utover
vurdering av hjelpemidler. Hjelpemiddelsentralene har et serskilt arbeidsrettet veiledningstilbud
til blant annet synshemmede (blinde, svaksynte, andre synsproblemer). NAV lokal kan henvende
seg til NAV Hjelpemiddelsentral for rad og veiledning om hva som skal til for a delta i arbeid
ved a vurdere utdannings- og arbeidsmuligheter, aktuelle tiltak og virkemidler.
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Ut fra informantenes beretninger, synes det ikke a veaere en samhandling mellom de ulike NAV
enhetene, utover en informant som beskriver at hun selv har tatt initiativ til denne samhandlingen.
Det kan da vaere hensiktsmessig a sparre seg om en tettere samhandling mellom NAV lokal og
NAV Hjelpemiddelsentral vil kunne gke inkluderingskompetansen? Nar det er tydeliggjort at det
er stgtteapparatets kompetanse som vil veere avgjerende for en vellykket arbeidsinkludering,

synes det som der er et potensiale for et tettere samarbeid mellom disse NAV enhetene.

8.3 Karriereveiledning — karriereorientert veiledning

Det a stake ut kursen for sin fremtidige yrkeskarriere inneberer for mange stor grad av usikkerhet
og behov for veiledning. Karriereveiledning inkluderer ulike aktiviteter, bade individuelt, digitalt
og i gruppe. For mange synshemmede kan avgjarelsen om karrierevalg veere ekstra utfordrende.
Det vil veere yrker og arbeidsoppgaver som ikke er forenlig med nedsatt syn. Det var derfor et
naturlig punkt i forskningen a skaffe informasjon om informantenes erfaringer fra

karriereveileding, eller karriereorientert veiledning.

Informantene har ikke kjennskap til begrepet «karriereorientert veiledning», slik at nar
informantenes tilbakemeldinger blir gjengitt brukes begrepet «karriereveiledning» slik de gjorde i

lgpet av intervjuet.

8.3.1 Informantenes erfaringer

Informant 1

Etter fullfert videregaende skole forteller informanten at han var usikker pa veien videre. Han
opplevde at NAVs lgsning pa dette var a tilby ufgretrygd. Informanten vurderer at NAV kunne ha
bidratt med karriereveileding, og brukt dette i kombinasjon med indre motivasjon. Han fikk ikke
bistand fra NAV lokal til & kartlegge aktuelle utdanninger og yrker, og valget av (om) yrke hadde
sammenheng med egne interesser og fritidsaktiviteter. Han etterlyser en kartlegging i forkant,

dersom karriereveileding skal fungere optimalt.

«... for at NAV skal drive en fornuftig og god karriereveiledning sa ma man jo ha et grunnlag

a jobbe med, kan jo ikke bare kaste opp en ball i luften og se hvor den lander. «

Informanten forteller at han tror fordommer om synshemmede og manglende kunnskap om
hjelpemidler og yrkesvalg, kan fare til at NAV ansatte ikke har fokus pa arbeidsmuligheter for
denne gruppen. Han opplever at dette bidrar til forslag om ufaretrygd fremfor karriereveileding,

og at det da kan vere vanskelig for den synshemmede a vurdere andre alternativer.
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Informant 2

Informanten beskriver ulike erfaringer med NAV og karriereveiledning. Hun forteller at hun, ved
farste kontakt med NAV lokal, fikk karriereveiledning via tiltaksarranger i tillegg til at NAV

veileder var flink til & bevisstgjare i forhold til interesser.

Underveis i utdanningslgpet var det behov for & gjare endringer. Informanten beskriver at hun har
fatt god og grundig karriereveiledning, primert gjennom tiltaksarranggrer. Hun beskriver at
NAVs rolle var mer knyttet til godkjenning av handlingsplan, enn veiledning. Informanten

beskriver ogsa denne godkjenningsfunksjonen som en statte.
Informant 3

Informanten beskriver at gjennom kontakt med nasjonalt kompetansesenter ble opprinnelig
yrkesmal endret. Han fikk da rad om a velge en studie som pa den tiden var spesielt tilrettelagt

for synshemmede blant annet gjennom pensum pa lydbok.

Denne informasjon var en presentasjon av ulike yrker som var vurdert som hensiktsmessige valg
for synshemmede. Han gnsket i utgangspunktet et mer teoretisk yrke, men valgte selv a endre sitt

yrkesmal.

Informant 4

Informanten forteller om karriereveileding ved SYA (Statens senter for yrkesrettet attfgring, en
tidligere nasjonal enhet i NAV, som na blir ivaretatt gjennom Arbeidsrettet veiledningstjeneste
ved NAV Hjelpemiddelsentral. Hun fikk der veiledning om & velge profesjonsstudium.

Vedkommende beskriver ogsa at karriereveiledningstilbudet ved karriereenheten ved universitet
var til god hjelp. Hun forteller ogsa om at karriereveiledningen ved NAV Hjelpemiddelsentral og
at denne var viktig for henne. Hun sier at hun burde ha fatt denne karriereveiledningen pa et
tidligere tidspunkt og at hun ikke burde ha deltatt i ulike tiltak fgrst. Karriereveiledningen ved
NAV lokal beskrives som fraveerende og at fremtidig karrieremal ikke var et tema i lgpet av

samhandlingen.
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Informant 5

Informanten forteller om diskusjoner om fremtidig yrkesmal fra ungdomsskole og fremover. Hun
har hatt veiledere, bade i skole og NAV, som har handtert dette sveert ulikt. Hun beskriver dette
blant annet som «a fa sydd puter under armene» samtidig som hun ble utfordret pa at hun kunne
«bli alt bare hun vil, bare hun bestemmer seg for det». Dette oppleves naturlig nok som store

motsetninger i veiledningen.

Hun beskriver ogsa at hun i lgpet av skoletiden har hatt et god stgtteapparatet rundt seg, men at
dette apparatet har tatt avgjerelser pa sine premisser og ikke hennes. Dette opplever hun at ogsa
pavirket NAV lokal og godkjenningen av handlingsplan baserte seg pa hva andre hadde vurdert

tidligere.

Det beskrives videre at karriereveiledning handlet mye om at hun ble spurt hva hun gnsket, og at
hun selv pa det aktuelle tidspunktet ikke hadde verktay til a si i fra at hun gnsket en annen
retning. | ettertid ser hun at det hun egentlig hun trengte hjelp til var refleksjon om fremtidig

karrieremal.

Det ble ngdvendig & endre studieretning da det viste seg at det valgte studiet ikke var forenelig

med synsnedsettelse, og dette ble ikke fanget opp i karriereveiledning.

8.3.2 Sammendrag informantens erfaringer
Informantene beskriver ulike opplevelser knyttet til karrieveiledning/karriereorientert veiledning i
sin samhandling med NAV. Alle informantene beskriver en usikkerhet knyttet til fremtidig

yrkesvalg, og at de har blitt mgtt med en eller annen form for karriereorientert veiledning.

Her har det blitt nevnt flere ulike aktarer som NAV lokal, tiltaksarranggrer og nasjonale
kompetansesentre. Innholdet i karriereveiledningen synes a veere ulikt, men det er
gjennomgaende trekk at informantene har hatt behov for veiledning med tanke pa fremtidig

kompetanse.

8.3.3 Dregfting av funn, vurdert i sammenheng med teori og forskning

NOU 2016:07, Norge i omstilling — karriereveileding for individ og samfunn peker pa et
arbeidsmarked som er mer komplekst og i stadig endring, slik at NAV gjennom sin arbeidsrettede
oppfelging har en rolle som aktgr innen karriereveiledingsfeltet. (Kunnskapsdepartementet,
2016). NAV benytter begrepet karriereorientert veiledning, og dette innebarer at veiledningen i
NAYV har elementer i seg av karriereveileding. NAV har i tillegg fokus pa «arbeid farst» og

gjeldende regelverk.
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Karriereorientert veiledning i NAV sin regi vil vaere et serlig relevant virkemiddel i forbindelse
med nedsatt arbeidsevne knyttet til helserelaterte utfordringer. Det er hensiktsmessig a se
karriereorientert veiledning bade i sammenheng med endringer pa arbeidsmarkedet og a se dette
fra et karriereferdighetsperpektiv (career mangement skills). Det & ha ferdigheter og kompetanse
til & handtere egen Karriere i et livslgpsperspektiv vil vaere nyttig for malgruppen i denne
forskningen. Det a ha gode Kkarriereferdigheter innebzrer ogsa et bredere spekter av

tilnermingsmater, og noe som utvikles over tid (Svendsrud, 2015).

Hva er egentlig forskjellen mellom karriereveileding og det begrepet som NAV benytter;
karriereorientert veiledning? Det er interessant & undersgke kompleksiteten i bade innhold og
begrepsbruk. Den karriereorienterte veiledningen i NAV innebarer en «delt lojalitet» bade til
bruker og NAYV sitt eget samfunnsoppdrag (Kunnskapsdepartementet, 2016, s. 178), der fokuset
er & avklare arbeidsmuligheter og bidra til sysselsetting og raskeste vei til et arbeid i trad med
helsemessige forutsetninger. | dette ligger det ogsa et spenningsforhold knyttet til etikk og
ngytralitet med tanke pa hvordan denne delte lojaliteten utgves i praktisk virke. Et nerliggende
sparsmal vil veare i hvilken grad og hvordan utviklingen av karriereferdigheter blir ivaretatt nar
fokuset er «raskeste vei til arbeid». Denne undersgkelsen viser at 4 av 5 informanter har fatt
godkjent gnsket utdanning som tiltak fra NAV, og at det forut for dette valget har veert begrenset
veiledning i NAV. Jeg stiller sparsmalet om det er fravaeret av veiledning som er den sterste
utfordringen, og ikke kompleksiteten mellom karriereveiledning og karriereorientert veiledning.

Flere av informantene har understreket viktigheten av & ha kompetanse om bade synsnedsettelse
og hva dette innebarer, men ogsa om hvilke tiltak og virkemidler som kan vere aktuelle i en
prosess mot arbeid. Informantene gir tilbakemelding om at dersom karriereveiledning /
karriereorientert veiledning skal oppleves som nyttig og meningsfylt, ma karriereveilederen ha et
utvidet kompetansefelt som ogsa innebarer kunnskap om den aktuelle malgruppen.
Informantenes tilbakemeldinger har sa langt vist at denne kompetansen i all hovedsak ikke
vurderes & vere tilfredsstillende, slik at dette ogsa pavirker kvaliteten pa den karriereorienterte

veiledningen.

NOU 2016:7 viser til at veileder ma kjenne til NAVs virkemidler, tjenester, samarbeidspartnere
og tilstgtende tjenester (Kunnskapsdepartementet, 2016). Tilbakemeldingene fra informantene
synes & beskrive en manglende kompetanse om konkrete tiltaksordninger som

funksjonsassistanse, tilretteleggingsmuligheter og hjelpemidler.
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Det er flere aktarer som tilbyr karriereveiledningstjenester, og flere av informantene har hatt
samhandling med disse. Nasjonale kompetansesentre har kompetanse om synsutfordringer og
tilretteleggingsmuligheter og dette synes a vere tiltak som har hatt positiv innvirkning pa en av
informantene. En av informantene har hatt karriereveileding fra NAV Hjelpemiddelsentral
gjennom Arbeidsrettet veiledningstjeneste. Dette oppgis a vare positivt, og har saledes vaert en
suksessfaktor i prosessen mot arbeid. En del av tjenestetilbudet til Arbeidsrettet
veiledningstjeneste er a tilby karriereveiledingstjenester til personer med nedsatt syn. Denne
tjenesten har erstattet det nasjonale tilbudet pa Statens Senter for Yrkesrettet Attfgring (SYA).
Det er da 2 av 5 informanter som har benyttet seg at karrierveiledningstilbudet som har i seg

kompetanse om bade syn og karriereveileding.

Jeg synes det er spesielt interessant & se hvordan informant nr 5 beskriver hvordan hun har
opplevd karriereveiledning. Hun forteller om mange veiledere og en stor ulikhet i tilneerming.
Hun opplevde denne store forskjellen i tilneerming som utfordrende. Det er mange aktarer pa
karriereveiledingsfeltet, og det har vert et behov for a profesjonalisere denne arenaen.
Kompetanse Norge har fatt i oppdrag a utarbeide et faglig forslag til et nasjonalt
kvalitetsrammeverk for karriereveileding som en del av den overordnede kompetansepolitikken
(Norge, 2019). Rapporten beskriver: «I et kompetanse politisk perspektiv er ogsa befolkningens
kapasitet til & handtere overganger, tilpasse seg endring og leere hele livet sentralt for a sikre at
samfunnets samlede kompetanse til enhver tid star i forhold til arbeidslivets behov « (Norge,
2019 s. 37). Rapporten har sgkelys pa a utvikle karrierekompetanse slik at den enkelte har
kompetanse til & handtere karriererelaterte utfordringer. Det innebarer mellom annet & kunne ta
valg knyttet til arbeid og utdanning og a kunne mangvrerer i en kompleksitet gjennom livslgpet.
Det at den enkelte har en karrierekompetanse innebzrer a veere i stand til & kunne handtere

endringer og overganger. Dette vil ogsa vaere aktuelt nar det gjelder endringer i helsesituasjon.

Flere av informantene har erfart at synet har endret seg, og dette har ogsa medfgrt behov for &
gjere endringer i forhold til yrke. En informant beskriver at hun i lgpet av studiet fikk erfare at
hennes synsnedsettelse ikke var forenelig med de arbeidsoppgaver dette yrket krevde, og hun
hadde da behov for a gjere et omvalg ut fra helsemessige forutsetninger. Her er det naturlig a
sparre seg om kombinert kompetanse om syn og yrke ville kunne ha bidratt til en mer treffende
veiledning. Det neste naturlig spgrsmalet blir da om den karriereorienterte veiledningen fra NAV
har fart til en gkt karrierekompetanse slik at den det gjelder har utviklet forutsetninger til a
handtere slike endringer selv. Informantene gir ingen tilbakemelding om fokus pa utvikling av en

slik karrierekompetanse.
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Et gjennomgaende tema hos informantene er at det har veert usikkerhet omkring egne ferdigheter
relatert til yrkesvalg. «Hva passer jeg til?» og «Hva er jeg interessert i?» er spgrsmal
informantene forteller at de har stilt seg selv. Videre opplyser informantene en stor grad av
usikkerhet knyttet til hva som vil veere mulig for dem med tanke pa synsnedsettelse. Informant 3
forteller at han opplevde det som positivt at han av veileder ble presentert for yrker som
erfaringsmessig passer for synshemmede. Pa bakgrunn av nettopp dette valgte han a gjere en
endring i sitt opprinnelige yrkesmal. Han etterlyser mer av denne typen konkret veiledning.
Andre informantene har vektlagt at det er gnskelig a fa rettet sekelys pa interesser og evner, for
sa senere & kunne gjere en vurdering av om dette yrkesvalget vil vaere er hensiktsmessig med

tanke pa synsnedsettelse.

Her kan man faktisk trekke frem Kkarriereveiledingsteori helt tilbake fra 1909. Det er spennende &
se at teorier som regnes som oppstarten av karriereveiledningsfeltet, fremdeles kan ha relevans.
Rammeverket fra Frank Parsons bok «choosing a VVocation» kan benyttes i dag for & beskrive en
karriereveiledningsprosess, og kan eksemplifisere hva informantene etterlyser i samhandlingen
med NAV (Parsons, 1909).

Parson la vekt pa at det var tre faktorer som avgjorde et godt yrkesvalg:

1. Kjenn deg selv
2. Kjenn mulighetene dine
3. Reflekter over ssmmenhengen — valg

Dette innebzrer en dypere forstaelse av seg selv, hva er man god til, ferdigheter, evner, ressurser
og begrensinger. For a trekke dette videre til malgruppen handler dette om a fa en forstaelse av
egne ferdigheter og hvilke utfordringer en synsnedsettelse vil kunne medfare i arbeidslivet. For &
utvikle en god karrierekompetanse vil neste steg i Parsons modell veere like viktig. Det a fa en
forstaelse av hva slags krav som stilles i ulike yrker, men ogsa forsta hvordan NAVs virkemidler,
hjelpemidler og assistanseordninger kan komme til anvendelse. Informantens historie om studiet
som matte avbrytes fordi arbeidsoppgaver ikke ville veare forenelig med synsnedsettelse er et
godt eksempel pa nettopp dette. Da kan man trygt stille sparsmalet om «kjenn mulighetene» var

godt nok utforsket.
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Det tredje punktet til Parson «reflekter over sammenhengen» oppleves blant noen av
informantene som utfordrende. En informant beskriver dette treffende med at karriereveiledning
handlet mye om at hun ble spurt hva hun gnsket, men at hun selv pa dette tidspunktet ikke hadde
verktay eller forutsetninger til 4 si ifra om at hun gnsket en annen retning. I ettertid ser hun at hun

trengte hjelp til refleksjon om fremtidig karrieremal.

Krumboltz og hans sosiale lzeringsteori kan benyttes for a se dette i et noe annerledes perspektiv
(Mitchell et al., 1999). Gjennom & observere andre mennesker og situasjoner gjgr man egne
erfaringer. Dette beskriver informant 3 godt. Han har tatt en utdannelse som var spesielt
tilrettelagt for synshemmede og for han var det avgjarende at han fikk hgre suksesshistorier fra
andre synshemmede som opplevde at dette yrket fungerte godt. Informanten gjorde da egne
erfaringer og fikk bekreftet at dette var et egnet yrkesvalg, bade ut fra interesse og helsesituasjon.
Krumboltz legger vekt pa a laere av positive rollemodeller som et viktig moment, og det kan

synes a veere tilfellet her.

Flere av informantene har opplevd at synet har endret seg i tidlig voksen alder. Flere har en
progredierende gyesykdom som gjar at synsevnen har forverret seg. Krumboltz teori inkluderer
«planned happenstance». Det & ha kompetanse til & handtere det uventede er en ngdvendig del av
det & utvikle en karrierekompetanse. Krumboltz trekker frem sentrale grunnholdninger som
optimisme og fleksibilitet. Informant nr 1 og 4 matte endre sine opprinnelige yrkesmal pa grunn
av disse endringene i synet, og det vitner om tilstrekkelig karrierekompetanse a kunne gjgre

ngdvendige justeringer i karrierevalget. Det utvises en fleksibilitet slik ogsd Krumboltz beskriver.

Informantenes tilbakemeldinger om den usikkerheten de opplever at de star overfor pa sin vei
mot arbeid, tydeliggjer behovet for en profesjonell karriereveiledning. Det & fa tilbud om dialog
om egne ressurser, styrker og muligheter synes & vare en av suksessfaktorene for en vellykket
arbeidsinkludering av synshemmede. Resultatet i denne undersgkelsen viser at NAV kun i
begrenset omfang har fylt denne rollen. Det synes videre som om kompleksiteten mellom
karriereveiledning og karriereorientert veiledning ikke er det sentrale, men at det er heller
fraveeret av veiledning som det bar rettes oppmerksomhet pa.
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8.4 Tiltak og virkemidler

NAYV har en rekke tiltak og virkemidler som skal bidra til arbeidsinkludering. Dette kan veere
gkonomiske ytelser, kvalifisering gjennom utdanning/kurs, arbeidstrening eller ulike assistanse
ordninger. Det er interessant a kartlegge om og i hvilen grad informantene vurderer bruk av tiltak
og virkemidler som et suksesskriteriene for at de er i arbeid.

8.4.1 Informantens erfaringer

Informant 1

Utdanning ble godkjent som tiltak, og det ble gitt gkonomiske ytelser knyttet til dette. Han

forteller at han ikke opplevde utfordringer med a fa dette godkijent.

Han har deltatt pa tiltak hos ulike tiltaksarranggrer, og vurderer at dette ikke har hatt avgjerende

betydning for at han er i arbeid i dag,

Han er innvilget et tidsubegrenset lgnnstilskudd, og har hatt dette i hele ansettelsesforholdet.
Bakgrunnen for dette har sammenheng med at han ikke er like fleksibel som andre med tanke pa
arbeidsoppgaver pga syn. Han forteller videre at han er delt i synet pa dette lgnnstilskuddet. Pa
den ene siden har dette veert avgjerende for at arbeidsgiver faktisk har beholdt ham nar kravet til
fleksibilitet har gkt. Samtidig kjenner han det litt sart at arbeidsgiver ikke betaler en fullverdig

lgnn.

Informanten benytter seg av arbeids- og utdanningsreiser, bade i studietiden og i arbeid. Han

beskriver dette som avgjarende for at han kan fungere i arbeid.

Han kjenner til assistanseordninger som funksjonsassistanse og lese/sekreterhjelp, og vurderer at
han ikke har behov for dette i dag. Arbeidsdagen er forutsigbar og talesyntese pd pc/mobil er
tilstrekkelig.

Informant 2

Masterutdanning har blitt godkjent som tiltak gjennom NAV. Det samme gjelder gkonomiske
ytelser knyttet til dette. I studietiden har hun benyttet seg av ordningene mentor og
lese/sekreterhjelp. Dette beskrives som positivt i seg selv, samtidig som det unektelig er
utfordrende & skulle finne ut av dette pa egen hand. Hun har deltatt pa ulike tiltak hos
tiltaksarrangarer, og opplever at dette har vaert hensiktsmessig med tanke pa a teste ut aktuelle
yrker og tilretteleggingsbehov. Hun benytter seg av arbeids- og utdanningsreiser. Informanten

oppgir & ha funksjonsassistanse til bruk ved bade reiser og andre oppdrag i jobbsammenheng.
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Informant 3

Bachelorutdanning ble godkjent som tiltak, og det samme gjelder gkonomiske ytelser knyttet til
dette. Han har arbeids- og utdanningsreiser, og beskriver dette som avgjerende for a kunne veere i

arbeid. Han benyttet seg tidligere av offentlig transport og dette fungerte ikke.

Informanten etterlyser at NAV lokal informerer om det som finnes av mulige tiltak og

virkemidler. Han har ikke benyttet seg av lese- og sekretaerhjelpsordningen.

Ngdvendige oppgaver har kona utfgrt. Ved kurs og seminar har han veert avhengig av kollegaer,

og han har ikke hatt kjennskap til funksjonsassistanseordningen.

Informant 4

Bachelorutdanning ble godkjent som tiltak sammen med gkonomiske ytelser knyttet til dette

Informanten har deltatt pa ulike tiltak som for eksempel Avklaring hos ulike tiltaksarrangarer og
hun beskriver dette som en darlig opplevelse. Hun var ikke forngyd med tiltaket, og vurderer at

de ikke hadde god nok kompetanse om synsnedsettelse og arbeidsmuligheter.

Lese- og sekreteerhjelpsordningen ble benyttet i studietiden, og beskriver at dette var avgjgrende

for at studiet kunne gjennomfares.

Hun bruker arbeids- og utdanningsreiser, og beskriver dette som sveert viktig for a kunne veere

mobil og fungere i arbeid.

Hun har ikke lgnnstilskudd og hun vurderer at hun har like god produksjon og arbeidsevne som

sine kollegaer.

Informant 5

Denne informanten fikk ikke godkjent utdanning som tiltak gjennom NAV. Hun fikk
tilbakemelding fra NAV lokal at det ikke var mulig for NAV a dekke utdanning. Hun finansierte

da utdanningen via studielan.

Informanten har deltatt pa tiltak gjennom tiltaksarrangar, og dette har medfart overgang til arbeid

av mer midlertidig varighet, ettersom det viste seg a ikke veere helsetilpassede arbeidsoppgaver.

Hun benytter seg i dag av arbeids- og utdanningsreiser. Hun forteller at det tok tid far hun sgkte
om dette, da hun ikke hadde fatt informasjon fra NAV lokal om dette.

Hun Kkjenner til ordningene funksjonsassistent og lese- og sekretaerhjelp, men er skeptisk til

bruken av disse da det krever mye av den synshemmede selv & administrere disse ordningene.
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8.4.2 Sammendrag informantenes erfaringer
Informantene har ulike erfaringer med hvilke tiltak som har vert aktuelle a benytte. To tiltak
skiller seg likevel ut. Det er oppleeringstiltaket og arbeids- og utdanningsreiser.

8.4.3 Drgfting av funn, vurdert i sammenheng med teori og forskning

Undersgkelsen «Erfaringer med NAV, undersgkelse blant synshemmede «beskriver at 8 av 10
synshemmede har fatt arbeidsrettede tiltak (Blindeforbundet, 2018a). Det er da et paradoks at
undersgkelsen viser utstrakt bruk av tiltak samtidig som en 1 av 3 har uferetrygd.

| prinsipper for inkluderingskompetanse i NAV heter det i punkt 4: «Ordinert lgnnet arbeid skal
alltid vurderes far bruk av tiltak». Det 8 komme raskt ut i jobb og trene pa arbeidsoppgaver pa det
ordinaere arbeidsmarkedet gir starre sjanse for @ komme i arbeid og gir bedre resultater enn
avklaringstiltak, kurs og andre former for tiltak heter det videre.

| det fglgende vil funn i undersgkelsen drgftes, og sees i sammenheng med aktuell teori og

forskning pa omradet.
e Oppleringstiltak

Alle informantene har utdanning, og 4 av 5 har fatt dekket utdanning som et tiltak i sin
aktivitetsplan med tilhgrende gkonomiske ytelser. Informantene har gjennomfgrt utdanning pa
hayskole/universitet, og gar under det som kalles opplaringstiltak (NAV, 2019i). Dette er et
tiltak som i all hovedsak innvilges for 3 ar, men kan unntaksvis forlenges. Dette var tilfellet for

informant nr 2 som fikk godkjent 5 ar og utdanning pa mastergradsniva.

Kompetanse i form av formell utdanning er en faktor som ofte er avgjerende for & komme i
lgnnet arbeid, og NAV opplyser i Arbeid og Velferd 1 — 2019 at utdanning er stadig viktigere for
a lykkes pa arbeidsmarkedet (NAV, 2019c). Statistikken fra NAV viser at opplaringstiltakene er
relativt lite brukt, selv om politikere har bedt NAV prioritere utdanning for NAV brukere under
30 ar. Informantene var i hovedsak under 30 ar da utdanning ble gjennomfart. Det vises til at det
NAYV prioriterer kortvarige tiltak og har mangelfull kompetanse om utdanningssystemet.
Manglende motivasjon blant brukere for utdanningstiltaket og prinsippet om «arbeid farst» er i

hayeste grad styrende ogsa ved en vurdering om bruk av tiltak som utdanning.

Selv om statistikken i Arbeid og Velferd 1- 2019 viser at hgyere utdanning som opplaringstiltak
er relativt lite brukt, viser 4 av 5 informanter i min undersgkelse til hgyere utdanning som tiltak i

sine aktivitetsplaner.
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SINTEF rapporten «med jobb i sikte» viser at yrkesaktive synshemmede har et hgyere

utdanningsniva enn befolkningen for gvrig.

Grunnskole =1 7 .,

Videregaende eller yrkesskole uten...

Vid aende ell kesskol d...
ideregdende eller yrkesskole me 26 LiSynshemmede

41

Hggskole eller universitet 39

i @vrig befolkning
Hgyere universitetsgrad |==,17

Doktorgrad [ 2

0 20 40 60 80 100

(SINTEF, 2014 Fig. 14 5.20)

SSB analysen «Funksjonshemmede pa arbeidsmarkedet» bekrefter ogsa dette (Statistisk
sentralbyra, 2018). Yrkesaktiviteten blant funksjonshemmede generelt gker med stigende
utdanningsniva, som i befolkningen ellers. Det er likevel verd a trekke frem at synshemmede
som gruppe skiller seg ut fra personer med funksjonshemninger. Personer med
funksjonshemninger har i mindre grad enn befolkningen ellers hgyere utdanning, mens
yrkesaktive synshemmede har hgyere utdanning. Blant funksjonshemmede som ikke er i arbeid,
dominerer de som har utdanning pa videregaende niva eller lavere. Spesielt har det a ikke fullfgre
videregaende skole blitt trukket fram som en risikofaktor nar det gjelder muligheter pa
arbeidsmarkedet bade for funksjonshemmede og funksjonsfriske. Utdanning kan synes & vere et

suksesskriterium for en sterk arbeidstilhgrighet, ogsa for synshemmede.

Jeg synes videre det er interessant a trekke frem noen av de erfaringene informant 5 deler. Denne
informanten fikk ikke godkjent utdanning som tiltak gjennom NAV. Hun fikk tilbakemelding fra
NAYV lokal at det ikke var mulig for NAV & dekke utdanning. Hun finansierte da utdanningen via
studielan. Det er ikke slik at NAV godkjenner all utdanning. Blant annet vurderes det om det er
ettersparsel etter denne kompetansen pa arbeidsmarkedet, om utdanningen er gjennomfarbar og
om yrket er tilpasset helsesituasjonen. Informanten forteller ikke noe om hvorvidt det var disse
vurderingene som ble lagt til grunn for avslaget. Hun forteller at NAV lokal kun opplyste at
utdanning ikke var et alternativ a godkjenne. Undersgkelser ved lokale NAV kontor viser at det
er flere barrierer mot a bruke utdanningstiltaket (NAV, 2019c). Prioritering av «arbeid farst «er

altsd en av dem.
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Utdanning og en formell kompetanse synes helt klart & vere et av suksesskriteriene for
inkludering av synshemmede pa arbeidsmarkedet. NAV har anledning til & bidra til dette

gjennom & godkjenne utdanning som tiltak.

e Tiltak hos tiltaksarranger (Avklaring og Oppfelging) og arbeidstrening

Informant 1 forteller at han har deltatt pa tiltak hos ulike tiltaksarrangerer, og vurderer at dette
ikke har hatt noen betydning for at han er i arbeid i dag. Dette samsvarer ogsa med opplevelsen
informant 4 hadde av a delta pa ulike tiltak som Avklaring hos ulike tiltaksarranggrer (NAV,
2018b). Hun beskriver dette som en darlig opplevelse. Hun var ikke forngyd med dette, og
vurderer at det ikke var god nok kompetanse om synsnedsettelse og arbeidsmuligheter.
Informant 2 har andre, mer positive erfaringer med bruk av tiltaksarranggrer og forteller at hun
har deltatt pa ulike tiltak hos tiltaksarranggrer, og opplever at dette har veert hensiktsmessig med
tanke pa a teste ut aktuelle yrker og tilretteleggingsbehov. Det synes som om det er ulikheter i

kvaliteten ved gjennomfgring hos tiltaksarrangarer.

Undersgkelsen fra Blindeforbundet viser videre at arbeidstrening er det mest brukte tiltaket med
hele 30 % (Blindeforbundet, 2018a). Arbeidstrening benyttes ofte som en vesentlig del av
Avklaring og Oppfglging, men kan ogsa benytte som selvstendig tiltak med oppfalging fra NAV.
Informantene har erfaring fra begge, og jeg velger a vurdere erfaringene fra arbeidstrening under
ett, bade med oppfelging fra tiltaksarrangarer og fra NAV.

Informantene har i ulik grad benyttet arbeidstrening som tiltak og tilbakemeldingene om hvorvidt
dette har veert avgjegrende for videre ordinaert og lgnnet arbeidsliv er sveert varierende. Den
formelle kompetansen som hgyere utdanning synes a vere viktigere. Informant 1 vektlegger at
den praktiske erfaringen som man kan fa gjennom utplassering i studietiden har veert viktig for
hans muligheter. Han er i arbeid pd samme sted som han var i praksis gjennom skolen, og
forteller at dette var en god mate fa «vist seg frem» for arbeidsgiver. Dette understrekes 0gsa i
SINTEF rapporten som et av suksesskriteriene for at synshemmede og lykkes i arbeidslivet. Det &
ha god kommunikasjon og apenhet med bade arbeidsgiver og kollegaer bidrar til & redusere
fordomsfulle antakelse og usikkerhet (SINTEF, 2014). Dette er aktuelt bade i
utplasseringsperioder gjennom studier og gjennom tiltaket arbeidstrening. Det vil videre vare av
betydning og interesse & kartlegge pa hvilken mate denne «kommunikasjonen og apenheten» i
praksis arter seg. Arbeidsrettet veiledningstjeneste har, som en del av sitt tjenestetilbud, mulighet
til 2 kunne bista med fagrelatert informasjon til kolleger og arbeidsgiver ved oppstart av ny

arbeidstrening eller ved inngangen til nytt arbeidsforhold.
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Dette vil skje i samrad og tett samarbeid med den synshemmede, og erfaringer fra mitt eget
arbeid er at synshemmede opplever det som positivt a fa noe hjelp i denne prosessen. Av
tilbakemeldingene fra informantene synes dette a ha blitt brukt i liten grad, og NAV lokal og

NAV Hjelpemiddelsentral har hatt en begrenset rolle i dette informasjonsarbeidet.

Informant 1 beskriver at det var han selv som tok ansvar for denne informasjonen med noe
bistand fra skolen han var utplassert fra. Informant 2 har hatt oppfalging fra ulike
tiltaksarrangarer, og hun beskriver dette som hensiktsmessig med tanke pa a teste ut aktuelle
yrker og tilretteleggingsbehov. Informanten gir ogsa tilbakemelding om et ok kompetanseniva
blant veiledere om synsnedsettelse. Om man ser dette ut fra et salutogent perspektiv, opplever
informanten at hun defineres ut fra de ressursene hun potensielt har. Antonovsky er opptatt av at
det som skaper god helse er det det ma rettes oppmerksomhet pa (Lindstrom et al., 2015).
Informanten har veert tydelig pa, bade ovenfor seg selv og omgivelsene sine, at arbeid er en
avgjerende faktor for god helse. Dette bidrar til «en opplevelse av sammenheng (OAS)» og
frembringer generelle motstandsressurser i form av besluttsomhet og engasjement. Dette kan da
vurderes som at denne salutogene perspektivet har veert et suksesskriterium i
arbeidsinkluderingen. Informant 4 har deltatt pa ulike avklaringstiltak ved flere tiltaksarrangarer.
Hun har ikke den samme salutogene opplevelsen, og beskriver dette som tilnarmet motsatt av

informant 2. Hun beskriver manglende kompetanse om syn og lite fokus pa muligheter.

e Arbeids- og utdanningsreiser

Det er ett tiltak som skiller seg positivt ut ved at alle informantene benytter dette og understreker
viktigheten av a fa dekket et transportbehov. Arbeids- og utdanningsreiser innebaerer at man far
dekket utgifter til drosjetransport til og fra arbeidsted eller studiested, fordi funksjonsnedsettelsen
hindrer vedkommende i & kunne benytte offentlig kommunikasjon. Informantene beskriver dette
som helt avgjgrende ettersom kollektivtransport vil vere sveert krevende og vil ikke vare
gjennomfarbart pa sikt. Det & sikre en god mobilitet og forutsigbarhet i forbindelse med transport
til og fra arbeid synes helt klart som et suksesskriterium for arbeidsinkludering. Dette er et tiltak
hentet i NAVs egen verktgykasse, og bgr veere et helt sentralt punkt i samhandlingen med NAV
lokal.

e NAVS tilpasningskurs

Det er ingen av informantene som oppgir a ha deltatt pa tilpasningskurs, og ingen av
informantene trekker dette frem noe som er vurdert i samrad med NAV. Dette kan ha
sammenheng med at NAV veileder ikke kjenner til dette tilbudet, eller at informantene ikke har
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gnsket dette. Det er ikke kommet frem informasjon i denne undersgkelsen om dette kan ha

betydning for arbeidsinkludering av synshemmede.

Blindeforbundet arrangerer tilpasningskurs for unge i arbeidsfer alder i tillegg til egne
karriereverksteder for unge synshemmede pa vei mot studieliv og arbeidsliv. Blindeforbundet har
0g en egen mentorordning knyttet til dette. Det er da et interessant funn at blant informantene har
ikke dette blitt vurdert.

e Assistanseordninger

NAYV har ulike assistanseordninger som er spesielt tilpasset synshemmede.

Tiltaket lese- og sekretaerhjelp er benyttet i noe utstrekning, mens funksjonsassistent er det kun 1
informant som benytter seg av i forbindelse med reise. Det kan stilles sparsmal om hvorfor ikke
et tiltak, spesielt tiltenk for malgruppen, er brukt i starre utstrekning. Denne undersgkelsen viser
to hovedarsaker. Den farste er at arbeidsoppgavene og hjelpemidler / tilrettelegging er
tilstrekkelig for en god utfarelse av arbeidsoppgaver slik at behovet for en assistent derfor ikke er
til stede. Den andre arsaken synes a vere at assistanseordninger ikke har veert vurdert eller kjent
av verken av informanten selv eller NAV lokal. Her kan det ligge et potensiale i mer informasjon
om disse mulighetene. For noen synshemmede vil bruk av assistanseordninger vere avgjgrende

for arbeidsinkludering, og det vil da veere ngdvendig at dette er ordninger som er god kjent.

e Lgnnstilskudd

Lennstilskudd er fremhevet som en viktig del av inkluderingsdugnaden, og bruken av
lgnnstilskudd har gkt de siste arene. NOU 2019:07 «Arbeid og inntektssikring. Tiltak for gkt
sysselsetting» peker pa lgnnstilskudd som et sarlig viktig virkemiddel for & fa flere i arbeid
(NOU 2019:7, 2019).

Lannstilskudd skal benyttes som kompensasjon for lav og variabel produktivitet, og blir gitt som
individrettet statte til arbeidsgiver. NOU 2019:07 beskriver: «Resultater fra ulike empiriske
studier viser at bruk av lgnnstilskudd har en gjennomgaende positiv effekt pa jobbmuligheter til
personer som deltar pa slike arbeidsmarkedstiltak «(NOU 2019:7, 2019 s 243).

Det er ikke alle som er enige i disse vurderingene. Bransjeforeningen Arbeid & Inkludering
mener at lgnnstilskudd kan gjare det enda vanskeligere a fa jobb for dem som i dag star langt
unna arbeidslivet. Vurderingene er at mange som far lgnnstilskudd vil klare & komme seg i jobb
pa egen hand. Andre utsatte grupper som har behov for tett og bred oppfalging, risikerer a havne
pa ungdvendig sosialhjelp og uferetrygd (Naper, 2019)
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Det er en av informantene som oppgir & ha lgnnstilskudd. Han har et varig lgnnstilskudd.
Informanten oppgir seg av han er usikker pa hva han synes om dette. Pa den ene siden har han
forstaelse for at han ikke er like fleksibel som sine kollegaer, men samtidig sa utfarer han
arbeidsoppgavene sine slik han skal. Det er ikke klart om dette lgnnstilskuddet har veert
avgjerende for ansettelse. Informanten selv trekker frem viktigheten av at han fikk vist at han
gjennom praksisperioden i studiet hadde forutsetninger for & mestre arbeidsoppgavene. NORCE —
undersgkelsen viser ogsa at skonomiske konsekvenser rangeres svert lavt i vurderingen om
synshemmede er aktuelle for ansettelse eller ikke. Her er det sparsmalet om tilretteleggingsbehov

som medfarer starre usikkerhet.

Inkluderingsdugnaden beskriver som nevnt at lgnnstilskudd anses som et viktig virkemiddel for &
fa flere i arbeid. For synshemmede synes det & se ut som at en helhetlig tilneerming med
ngdvendig kompetanse og tilstrekkelig tilrettelegging er like viktig som kompensasjon for

lennsutgifter jf. NORCE rapporten.
e Mentor

Det er en informant som har benyttet seg av mentortiltaket i studietiden. Informantene har altsa
lite erfaring med dette tiltaket. Mentor blir ofte nevnt som et viktig redskap for inkludering som

kan benyttes i rekrutteringsprosessen. Dette skjer da gjerne i kombinasjon med arbeidstrening

Oslo Met har gjennomfart i 2019 prosjektet «Samarbeid om utvikling av inkluderingskompetanse
i virksomhetene» (Oslo Met, 2019). Prosjektet handler om hvordan NAV utvikler
inkluderingskompetanse gjennom samarbeid med mentorer pa arbeidsplasser i et
inkluderingsforlap for brukere med store stgttebehov. Det beskrives at i et utvalg saker
samarbeider NAV-veileder tett med mentor om brukeroppfalging. | dette prosjektet testes det ut
en hybridmodell og en mer proaktiv bruk av mentortiltaket. Mentor har et hovedansvar for
oppfelgingen pa arbeidsplassen, mens NAV veileder har kontakt med bade bruker, mentor og
arbeidsgiver. Det beskrives videre at mentor bidrar til trygghet pa arbeidsplassen gjennom & veere

tilgjengelig og ved a inkludere brukeren sosialt i arbeidsmiljget.

Som nevnt innledningsvis har det veert et tydelig paradigmeskifte nar det gjelder
arbeidsinkludering. Bruk av mentor samsvarer godt med «place and train» der det vektlegges
muligheten for opplaring og arbeidserfaring i ordinzre virksomheter. | denne prosessen er det a
ha naturlige statteformer viktig. En mentor vil kunne inneha en slik stgttefunksjon. Gjennom bruk

av mentor vil det veere mer kunnskap om hva som er praktisk mulig med tanke pa

73



tilretteleggingsmuligheter. Dette kan veere tilrettelegging i form av redusert arbeidstid, mindre

ansvar eller mer tid til opplaering.

Informant 4 forteller om behovet for tilrettelegging pa flere mater enn det det rent fysiske.
Informanten trekker frem psykososial tilrettelegging som viktigere enn fysisk tilrettelegging. Hun
forteller om betydningen av at kollegaene har innsikt og pa den maten kan bidra til samhandling

for eksempel i lunsjen. En mentor kan, for eksempel i oppstartfasen, ha denne funksjonen.

Bruk av mentor kan ogsa sees i lys av ett av inkluderingsprinsippene i NAV - “Alle kan jobbe
noe, gitt riktig stotte” Det er et interessant spersmél hvor ustrakt bruken av mentor er for
synshemmede. | dette utvalget har ingen av informantene har benyttet dette tiltaket i arbeid.
SINTEF rapporten vektlegger ogsa viktigheten av kommunikasjon og apenhet allerede fra den
farste kontakten med og arbeidsgivere. Dette vil kunne korrigere eventuelle fordomsfulle
antakelser hos arbeidsgiver om synshemning og ikke minst; bidra til & fjerne usikkerhet hos
kollegaer. En mentor som har denne kunnskapen, vil kunne vare en statte i en arbeidstrening
eller oppstart av arbeidsforhold. Bruk av mentor kan derfor veere en mulig suksessfaktor i

arbeidsinkludering av synshemmede.

8.5 Hjelpemidler og tilretteleggingstiltak

Det finnes et bredt utvalg av hjelpemidler for malgruppen synshemmede og blinde. Funksjonen
til hjelpemidler er & redusere et funksjonstap og bidra til en bedre fungering. P&
hjelpemiddelomradet er det en teknologisk utvikling som innebeerer at hjelpemidler bade har blitt
mere brukervennlige og mer digitale. 1 tillegg er mange ordinere produkter, som mobil og pc,
utviklet pa en slik mate at funksjoner ogsa imgtekommer de krav som synshemmede har for &

benytte seg av disse.

Det er interessant a kartlegge om hjelpemidler har vert viktige for informantene. Er det noen
hjelpemidler som skiller seg spesielt ut pa en positiv mate? Det vil ogsa vere interessant og
kartlegge om det er foretatt spesielle tilretteleggingstiltak av praktisk eller organisatorisk
karakter. Jeg vil ogsa se nermere pa om det finnes en samhandling mellom NAV lokal og NAV

Hjelpemiddelsentral i denne prosessen.
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8.5.1 Informantenes erfaringer

Informant 1

Informanten forteller om fa hjelpemidler. For han er mobilen det viktigste hjelpemiddelet. Han
bruker apper og talesyntese svaert mye og han opplever at mobilen for eksempel har erstattet
behovet for en lupe.

Talesyntese pa pc er helt avgjerende for a utfere arbeidsoppgavene. Han har tidligere hatt dette
som et hjelpemiddel godkjent av NAV. Na bruker han en gratisversjon som er tilgjengelig pa

nettet. Han opplever at denne gratisversjonen fungerer like bra.

Informanten har behov for et redigeringsprogram. Han kan ikke bruke de samme programmene
som kollegene ettersom han er avhengig av programvare som statter tale. NAV betalte dette

under utdanning. Na er det arbeidsgiver som betaler dette.

Det er ikke foretatt tilrettelegginger av fysiske omgivelser, og det er god universell utforming pa

arbeidsplassen.

Informant 2

De viktigste hjelpemidlene oppgis a vere talesyntese pa pc og mobil. Hun bruker mobilen til &
sjekke mail, sosiale medier og faglige nettverk. 1 tillegg bruker hun mobiltelefon til mobilitet og
orientering. Hun har fgrerhund, og oppgir god nytte av denne. | studietiden brukte hun lydbegker
og digital lupe.

Informant 3

Informanten er den eldste i utvalget og beskriver at han opplever det har veert en utvikling pa
hjelpemiddelomradet. Han har lang erfaring med bruk av hjelpemidler. Han beskriver
vanskeligheter med a tilrettelegge spesifikke fagsystemer, og at dette har blitt lgst ved a
godkjenne andre mater & journalfgre pa. Han bruker talesyntese pa pc og er avhengig av dette.
Han bruker ellers ulike smahjelpemidler som for eksempel klokke med tale. Han har fgrerhund

og betrakter dette som er godt hjelpemiddel bade privat og i jobb.

Nar det gjelder fysisk tilrettelegging er det viktigste at omgivelsene er ryddige og oversiktlige.

Han disponerer eget fast kontor, med unntak av nar han er pa kurs eller reiser.
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Informant 4

Talesyntese pa pc og mobil blir vurdert som de viktigste hjelpemidlene. Hun har fgrerhund, men
velger na a ikke benytte denne nar hun er pa arbeid. Hun opplever at det ikke er forenlig med a
skulle ha kontorplass i apent landskap. Hun legger stor vekt pa den viktigheten av forutsigbarhet i
den fysiske utformingen av omgivelsene ved at for eksempel kontorplasser er likt utstyrt med

kontakter etc. Hun benytter seg av mobilitetsstokk.

Informanten trekker frem psykososial tilrettelegging som viktigere enn fysisk tilrettelegging. Hun
opplever at det er viktig og avgjgrende at kollegaene har innsikt og kan bidra til samhandling for

eksempel i lunsjen.

Informant 5

Informanten forteller at hun gnsker minst mulig hjelpemidler, og at det a ta i bruk et synlig
hjelpemiddel oppleves som en terskel. Behovet for hjelpemidler har endret seg. Da hun arbeidet
med mer merkantile oppgaver hadde hun behov for lese-tv. | dag bruker hun ikke hjelpemidler,
men benytter de justeringsmulighetene som finnes i ordingrt datautstyr som forstgrring, justering

av lys samt tale. Hun oppgir at mobilen har erstattet mange hjelpemidler for henne.

Hun forteller at hun ikke har diskutert tilretteleggingsbehov med arbeidsgiver eller NAV i sa&rlig
utstrekning. Dette kunne for eksempel har veert tiltak som a installere dimmere i mgterom for & ha

mulighet til & justere lysstyrken jfr. lysgmfintlighet.

8.5.2 Sammendrag Informantenes erfaringer

Alle informantene benytter seg av hjelpemidler. Talesyntese pa mobil og pc synes a vere et
hjelpemiddel av avgjerende betydning. Med tanke pa mobilitet er det flere av informantene som
benytter seg av fgrerhund i kombinasjon med mobilitetsstokk. I tillegg benyttes digitale
Igsninger som apner muligheter for blant annet veibeskrivelser og GPS. Det er ingen av
informantene som beskriver at det er gjort spesielle tilretteleggingstiltak knyttet til omgivelsene,

men samtlige understreker viktigheten av en god universell tilrettelegging.

8.5.3 Drgfting av funn, vurdert i sammenheng med teori og forskning

Arbeidsmiljgloven beskriver arbeidsgivers plikter med tilrettelegging. Arbeidsgiver har en
generell tilretteleggingsplikt som innebaerer at man ikke skal bli syk av a veere pa jobb, bade
fysisk og psykisk (Arbeidstilsynet, 1992). Det skal vere rutiner og tiltak for a hindre dette. Ogsa

personer med nedsatt arbeidsevne skal med tilrettelegging kunne veere i arbeid. I tillegg til en
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generell tilretteleggingsplikt har arbeidsgivere ogsa en serskilt plikt til individuell tilrettelegging

for arbeidstakere med redusert arbeidsevne.

Det er da interessant a vurdere informantenes erfaringer med tilrettelegging pa arbeidsplassen og
se nermere pa hvorvidt dette er et suksesskriterium for & komme i arbeid. Det er flere

tilretteleggingsmuligheter, og det er da hensiktsmessig a dele dette opp (NAV, 2019Kk).

e Organisatorisk tilrettelegging

Organisatorisk tilrettelegging beskriver en type tilrettelegging som er knyttet til hvilke oppgaver
som skal gjennomfgres, arbeidstid, den praktiske gjennomfgringen av oppgavene etc. Denne
undersgkelsen viser at informantene i stor grad gjennomfarer de oppgaver som naturlig hgrer
hjemme i stillingen, med noen justeringer. Informant 1 viser for eksempel til at kravet om
fleksibilitet har gkt de siste arene, og at dette er noe han ikke har forutsetninger til. Varig
lgnnstilskudd er et tiltak som kompenserer for dette for hans vedkommende. Informant 3 forteller
at veiledning i gruppe (trening/fysisk aktivitet) ikke fungerte da han ikke klarte a gi

tilbakemeldinger til den enkelte.

Det er et gjennomgaende trekk at informantene i utgangspunktet ikke gnsker tilrettelegging, men
at muligheter for mindre, men ngdvendige, justering av arbeidsoppgaver synes som en

suksessfaktor.
e Psykososial tilrettelegging

Dette beskrives som «ofte er de psykososiale arbeidsbetingelsene en konsekvens av hvordan

arbeidet er organisert, ledet og tilrettelagt» (Arbeidstilsynet, 2020).

Alle informantene nevner viktigheten av et godt arbeidsmiljg som en motivasjonsfaktor for
arbeidsdeltakelse. Det & ha kollegaer som kan bista nar det er ngdvendig synes viktig. Informant
4 trekker frem dette som spesielt viktig, og ser dette i sammenheng med kunnskap om
synsnedsettelse. Igjen er det gjennomgaende at informantene gnsker a klare seg mest mulig selv

0g pa samme mate og med de samme vilkarene som sine kollegaer.

Informantene trekker likevel frem episoder der kolleger, ved enkle tilrettelegginger, kan bidra til
a gjere arbeidshverdagen enklere for dem. Det kan for eksempel vare noe sa enkelt som a

beskrive hvem som deltar i mgtet eller lunsjen. Bruk av tiltaket mentor er lite brukt blant
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informantene, men dette kan et strengt tatt veere et virkemiddel i et tiltak som kan ivareta nettopp
denne tilretteleggingen i et arbeidskollegium. I hvilken grad gkt bruk av mentor blant malgruppen
ville ha bidratt til gkt arbeidsinkludering er et viktig spgrsmal. Forskning viser at mentor er et
tiltak som kan bidra til sysselsetting, og det er grunn til & anta at dette vil vere positivt ogsa

spesifikt for denne malgruppen (Oslo Met, 2019).
e Fysisk art (tekniske hjelpemidler osv.)

Det er en uttalt malsetning at NAV Hjelpemiddelsentral skal bidra til at en gkt andel personer
med nedsatt funksjonsevne deltar i arbeid, utdanning og aktivitet (NAV Hjelpemiddelsentral,
2018). Ved en varig funksjonsnedsettelse, eksempelvis sterkt svaksynt/blind slik som malgruppen
i denne forskningen, vil det veere en mulighet for & fa stenad til hjelpemidler eller tilrettelegging
av de fysiske omgivelsene pa arbeidsplassen. Dette finansieres gjennom Folketrygden, og
hjelpemidlene blir gitt pa utlan sa lenge det er behov for det. Alle informantene har hjelpemidler,
og spesielt talesynteste pa pc/mobil synes a vere avgjerende for a kunne utfgre arbeidsoppgaver.
Det er ogsa interessant at mobilen fremheves som et viktig hjelpemiddel, og at denne har erstattet
flere funksjoner som tidligere ble ivaretatt via spesifikke hjelpemidler, eks lupe. Det er ogsa
interessant at informant nr 1 na bruker en gratisversjon av redigeringsprogram, som han tidligere

fikk som et hjelpemiddel gjennom Folketrygden.

Dette kan tyde pa en utvikling mot at hjelpemidler blir integrert i ordineere produkter, og behovet
for hjelpemidler vil kunne forventes & avtas. Dette samsvarer med egne erfaringer om at ordinaert

utstyr kan veere et supplement til ordinare hjelpemidler.

Det er lite forskning pa hvordan hjelpemidler kan bidra til arbeidsinkludering. Det kan da vere
nyttig & vise til SINTEF- rapporten «Nyttekostnadsanalyse av hjelpemidler» (SINTEF, 2016).
Malet med studien er & gi en oversikt over gjennomfarte nyttekostnadsanalyser pa
hjelpemiddelomradet, blant annet innenfor delomradet, arbeid. Rapporten sier: «Det er funnet fa
studier som direkte maler effekt eller nytte av a formidle tekniske hjelpemidler for & gke
sannsynligheten for yrkesdeltakelse for personer med en funksjonshemming. Likevel viser

beregninger at slike tiltak er sveert samfunnsgkonomisk leannsomme» (SINTEF, 2016s. 30).

Nar det gjelder fysisk tilrettelegging oppgir informantene at god universell tilrettelegging, med
ryddighet og oversikt som gir tilstrekkelig forutsigbarhet er nok. Informantene gir tilbakemelding

om at det ikke er behov for tilrettelegging utover dette.
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Hjelpemidler og tilrettelegging er helt avgjerende for arbeidsinkludering for synshemmede. Det
som overrasker i denne studien er hvor mye som kan ivaretas gjennom ordingre produkter og en
god universell utforming av arbeidsplassen. Nar arbeidsgivere oppgir skepsis knyttet til

tilretteleggingsbehov i NORCE rapporten, synes informasjon til potensielle arbeidsgiver om hva

som faktisk er mulig, som en av suksessfaktorene for gkt arbeidsinkludering.

8.6 Jobbsgking og rekrutteringsbistand

NAYV har gjennom inkluderingsdugnaden fatt tydeliggjort sin rolle som samarbeidspart og
bindeledd mellom arbeidssgkere og arbeidsgivere i rekrutteringsprosesser (NAV, 2020b). Mange
av NAV tiltakene, som arbeidstrening, lgnnstilskudd og mentor brukes som verktay for a vaere en

derapnere ut mot arbeidsgivere.

Ved gjennomfgringen av intervjuer har jeg spurt informantene om de kan beskrive hvordan de

kom i kontakt med arbeidsgiver, og om hvordan de opplevde NAV i denne prosessen.

8.6.1 Informantens erfaringer

Informant 1

Informanten forteller at han ble kjent med sin arbeidsgiver gjennom praksistid i lgpet av
utdanningen. Han beskriver denne praksisperioden som sin inngangsbillett. Det var ingen

tilrettelegging eller bistand fra NAV i denne perioden, og det var skolen som fulgte opp.

Etter endt utdanning fikk han sommerjobb, og dette ble forlenget til et ars vikariat og siden fast
jobb. NAV har ikke vert delaktig i denne rekrutteringsprosessen, utover a godkjenne

tidsubegrenset Ignnstilskudd som gkonomisk virkemiddel.
Han understreker viktigheten av & kunne vise arbeidsgivere hva man kan:

«... 0g det har vist seg gang pa gang, bade for meg og andre, at nar man er synshemmet
kan man ikke sla i bordet med karakterer eller skole for ingen tror pa oss fagr vi har bevist

at vi kan noe ...»
Informant 2

Det var informanten selv som tok initiativ til 4 sette i gang jobbsgkeraktiviteter. Hun gnsket selv
a veere proaktiv, og understreker viktigheten av a vere aktiv arbeidssgker pa slutten av
studietiden. Hun fikk hjelp av NAV lokal til praktisk hjelp bistand med sgknadstekster.

Hun fikk arbeidstilbud gjennom et traineeprogram som er rettet mot funksjonshemmende med

hayere utdanning. Dette var en stilling som var offentlig utlyst som hun sgkte pa og fikk.
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Informant 3

Etter endte studier startet informanten som selvstendig naeringsdrivende. Han har ikke hatt
kontakt med NAV i denne fasen. Han forteller at nettverket i bransjen var det viktigste for han,
og ikke NAV.

Informant 4

NAV lokal har ikke bistatt i rekrutteringsprosessen etter gjennomfgrt utdanning. Hun fikk, pa det
tidspunktet, hjelp av karrieresenteret ved institusjonen hun studerte ved. Hun forteller at hun selv
tok kontakt med NAV lokal da hun var halvveis i bachelorstudiet med et gnske om & starte

rekrutteringsprosessen tidlig. Hun opplevde a ikke bli hart pa dette.

Informant 5

Informanten har hatt ulike jobber tidligere, og det har veert varierende i hvilken grad NAV lokal
har bidratt i rekrutteringsprosessen. Hun forteller at hun sgkte pa utlyst stilling hun var kvalifisert
til, men fikk ikke denne. Hun hadde da en dialog med NAV veilederen som igjen kontaktet
arbeidsgiver og fikk til en praksisplass. Dette har fart til et vikariat pa samme plass. Hun forteller
at hun vurderer at det er viktig a fa hjelp av NAV dersom det blir aktuelt med jobbsgking i
fremtiden. Hun forteller ogsa at hun i rekrutteringsprosessen opplever at det er lite sgkelys pa

faglige kvalifikasjoner, men mer hva hun klarer til tross for synshemningen:

«... jeg far ikke jobb pa grunn av at jeg er faglig god, jeg far det pa tross av jeg er

synshemmet.»

14.2 Sammendrag informantenes erfaringer

Informantene har hatt begrenset kontakt med NAV i rekrutteringsfasen. Det er ogsa andre aktarer
som trekkes frem som sentrale som skole og karrieresenter ved utdanningsinstitusjon.
Informantene vektlegger selv hvor viktig og avgjgrende denne fasen er, og at tilbakemeldingene
om hvor aktive NAV er i denne prosessen varierer. Informantene har kommet i ordinart lgnnet

arbeid, men det har primaert vert pa grunn av eget initiativ og nettverk.

8.6.3 Drgfting av funn, vurdert i sammenheng med teori og forskning

Inkluderingsdugnad har blitt et begrep som benyttes mye. Regjeringen betegner dette som et
felles samfunnsoppdrag for a fa flere i jobb (Regjeringen, 2019). Et av innsatsomradene er a
redusere arbeidsgivernes risiko ved a ansette personer som star utenfor arbeidslivet. Malet med
dugnaden er ikke flere pa tiltak, men ordineere arbeidsplasser. Det blir understreket at det

offentlige ikke kan na denne malsetningen alene, og arbeidsgiverne er sentrale for & na
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malsettingen. Hva sd med NAVs rolle i denne inkluderingsdugnaden? NAYV skal intensivere

rekrutteringsbistanden til arbeidsgivere blant annet gjennom

- Flere stillinger som skal drive med markeds- og rekrutteringsarbeid.

- Viderefgre Ringer i Vannet 2. Dette bygger pa et tidligere NHO-prosjekt, hvor
arbeidsgivere tilbys tett oppfalging med utgangspunkt i bedriftenes behov for arbeidskraft

- @kt sgkelys pa lgnnstilskudd

(Regjeringen, 2019)

Alle informantene har startet i sine arbeidsforhold fer inkluderingsdugnaden, og dette kan
forklare noe av NAVs begrensede rolle i denne delen av samhandlingen. Informantene har selv

begrenset erfaring med at NAV bistar i rekrutteringsprosessen.

I NAVs bedriftsundersgkelse i 2019 er det foretatt en kartlegging av hvilke rekrutteringskanaler
som benyttes ndr man skal rekruttere arbeidskraft (NAV, 2019d). Her blir det poengtert at det er
interessant hvor mange stillinger som lyses ut offentlig fordi det gir et bilde av hvor transparent
arbeidsmarkedet er, og i hvilken grad man er avhengig av et godt nettverk. 62% av
virksomhetene i bedriftsundersgkelsen har oppgitt at de har lyst ut stillinger i en offentlig kanal.
Undersgkelsen viser videre at papirpressen er mindre vanlig som rekrutteringskanal, mens
internett og sosiale medier brukes i starre grad. Her er det til dels store forskjeller bade mellom

private og offentlige virksomheter, og mellom bransjene.

Informantene i studien har kommet i arbeid pa flere ulike mater. Dette kan vare et signal til at
dersom NAYV skal veare en samhandlingsakter i rekrutteringsprosessen ma flere

rekrutteringskanaler benyttes.

Informant 1 opplyser at han fikk praksis pa naveerende arbeidsplass i studietiden. Dette ble senere
en sommerjobb som ble forlenget til et vikariat, for han ble tilbydd en fast stilling. Han betegner
dette som sin «inngangsbillett» og at dette har veert helt avgjgrende for at han er i arbeid i dag.
Studiet var godkjent av NAV lokal, men det var lite oppfalging i denne perioden. Informanten
forteller at han da samarbeidet med skolen i denne prosessen. Her kan man stille spgrsmalstegn
ved om NAV lokal burde ha hatt en tydeligere rolle og deretter koordinert intern samhandling
med NAV Hjelpemiddelsentral med tanke pa a vurdere tilretteleggingstiltak og hjelpemidler.
NAYV lokal har na en oppfalging ettersom informanten har et tidsubegrenset lgnnstilskudd. |
Veiledningsplattformen der prinsipper for NAVs inkluderingskompetanse beskrives heter det at
oppfelging og tilrettelegging skal tilpasses individuelle behov bade hos arbeidsgiver/arbeidstaker.
Denne oppfalgingen skal ogsa gis etter at arbeidsforholdet er etablert (NAV, 2016).
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Informanten har jevnlige mgter med NAV lokal i forbindelse med oppfalging av tiltaket
lgnnstilskudd. Det som er interessant her er at informanten selv betegner dette som «tullemgter»
uten et reelt innhold da situasjonen ikke har endret seg. Det viser at skal oppfelgingen oppleves

som hensiktsmessig ma dette tilpasses individuelle behov.

Informant 2 forteller at hun selv tok initiativ til a starte jobbsgkingen mot slutten av utdanningen.
Hun opplevde da at hun fikk hjelp til dette fra NAV lokal. Dette star i klar kontrast til hva
informant 4 forteller. Hun tok kontakt med NAV lokal med spgrsmal om & starte
jobbsgkerprosessen, men opplevde at hun ikke ble hgrt. Hun opplevde at hun fikk den
ngdvendige bistanden fra karrieresenteret ved utdanningsinstitusjonen hun studerte. Dette viser at

det er store forskjeller i hvordan tilbudet fra NAV oppleves.

SINTEF rapporten «med jobb i sikte» som ble nevnt innledningsvis, trekker frem ulike
dimensjoner for synshemmede for & lykkes i arbeidslivet. Kommunikasjon og apenhet allerede

fra farste kontakt er etablert med en mulig arbeidsgiver blir trukket frem som et suksesskriterium.

Informantene forteller at det er i all hovedsak har veert de selv som har statt for denne
kommunikasjonen, med statte primeert fra andre enn NAV. Her kan man spgrre seg om
kompetansen internt i NAV, og da farst og fremst pa NAV Hjelpemiddelsentral blir benyttet i
tilstrekkelig grad. SINTEF rapporten trekker frem kommunikasjon og apenhet som et
suksesskriterium i dialog med potensielle arbeidsgivere, og studien viser at NAV har en sveert
beskjeden rolle her. Dette aktualiseres ikke minst i rapporten fra NORCE — mangfold pa
arbeidsplassen. (NORCE, 2019) Inkluderingsdugnaden har som mal & fa flere ut i jobb og retter
seg mot dem som av ulike arsaker har utfordringer med & fa innpass pa arbeidsmarkedet. Et av
kjernepunktene i en slik arbeidsinkludering er at arbeidsgivere skal gnske og tarre & ansette. A
ansette en synshemmet vil kreve bade fokus pa hvilke ressurser den enkelte kan bidra med, og det
skjer gjennom kommunikasjon og apenhet. En arbeidsgiver som ikke kjenner til hvilke
muligheter som finnes med tanke pa tilrettelegging og hjelpemidler for synshemmede, er kanskije
ikke i stand til & vurdere hvilke ressurser vedkommende har og har i stedet fokus pa
begrensningene. Rapporten fra NORCE viser en klar skepsis mot a rekruttere personer med
synshemning. Dette er virkelig en stor utfordring for inkludering av synshemmede i arbeid. At
ogsa arbeidsgivere har et salutogent perspektiv pa ansettelse av synshemmede synes a vare en av

suksessfaktorene for gkt arbeidsinkludering av denne gruppen.

En plan for rekrutteringsarbeid og utnyttelse av interne NAV ressurser om syn, synes videre a

veere et suksesskriterium for at synshemmede a fa innpass pa arbeidsmarkedet.
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9.0 Oppsummering/avslutning

| denne delen av oppgaven vil jeg oppsummere og belyse problemstillingen og

forskningsspgrsmalene ut fra funnene i forskningen.

Dette forskningsprosjektet har som mal a belyse omradet synshemmede og arbeidsinkludering.

Problemstillingen er formulert til & vaere
Hva er synshemmedes erfaringer med NAV og arbeidsinkludering?

Forskningssparsmalene er

- Hva opplever synshemmede selv er suksesskriterier i NAVs
inkluderingskompetanse?

- Hvordan kan NAV bidra til & gke andelen synshemmede som er i ordineert

lgnnet arbeid?

Informantens tilbakemeldinger er kodet og kategorisert, og falgende ngkkelord vil bli utdypet:
karrierekompetanse, fokus pa muligheter og rekrutteringsbistand.

9.1 Informantenes tilbakemeldinger

Som en avslutning pa intervjuene har jeg spurt informantene et «mirakelspgrsmal». Jeg har spurt
informantene om hva de vil rangere som det aller viktigste grunnen til at de er i arbeid i dag, og
hva slags rad og tilbakemeldinger de gnsker & gi til NAV. Jeg har bedt informantene komme med

3 — 5 tilbakemeldinger om hvilke suksesskriterier de gnsker a dele med NAV
Informant 1

e A benytte tidsbegrenset praksisperioder som et virkemiddel slik at synshemmede kan vise
frem hvilken kompetanse de innehar, og at NAV bgar vare tett pa i denne prosessen slik at
dette potensialet kan utnyttes av arbeidsgivere.

e NAV ma ha tro pa at den synshemmede kan lykkes med & komme i arbeid.

e NAV ma ha tilstrekkelig kompetanse om funksjonshemninger generelt, og i tillegg ha

kompetanse om egne virkemidler og informere om disse pa en tydelig mate.
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Informant 2

e NAV ma informere om rettigheter, og hvilke tiltak som kan vare aktuelle.

e NAV veiledere ma ha kompetanse om synshemning, og ma kunne sette seg inn i hva det
vil si & ha en synsnedsettelse.

e Ikt fokus pa overganger som for eksempel fra skole til arbeid. Ha en plan for kontakt
med arbeidsgivere, og kunne fa praktisk hjelp til cv/sgknad. NAV ma kunne tilby
radgivning ogsa til arbeidsgivere som gnsker a ansette synshemmede.

e God veiledningskompetanse og en helhetlig tilneerming med fokus ogsa pa

hjemmesituasjon. Karriereveiledning
Informant 3

e Gode hjelpemidler innen IT og rask respons ved behov for reparasjoner.

e Utadrettet informasjon om hjelpemidler og tiltak

e Karriereveiledning, og at NAV kan veilede med tanke pa yrkesvalg sette i sasmmenheng
med helsesituasjonen.

e Informasjon til arbeidsgivere, og & kunne imgtekomme fordommer om hva synshemmede
kan/ikke kan.

Informant 4

e NAV Hjelpemiddelsentral og maten hun ble mgtt pa her blir trukket frem som et
suksesskriterium
e Psykososial tilrettelegging, men en dialog med kollegaer

e Gode datakunnskaper for & kunne bruke data som et redskap for utfgre arbeidsoppgaver
Informant 5

e Mulighet for dialog med NAV veiledere. Behovet for oppfalging vil variere, men at det er
mulighet for tett kontakt nar det er ngdvendig, ogsa etter ansettelse.

e NAV veileder ma ha kunnskap om hvordan synshemning kan komme til & pavirke
arbeidshverdagen og ha kompetanse til & veilede bade synshemmede og arbeidsgivere.
Ikke legge alt ansvaret pa den som skal ut i arbeid for farste gang.

e God veiledningskompetanse og kompetanse om samtaleteknikk. Kunne kartlegge hvilke
forutsetninger den synshemmede har for & vurdere egne tilretteleggingsbehov og hvor

mye bistand som vil vare ngdvendig.
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e Tilby Kkarriereveileding basert pa den enkeltes ressurser, og ikke bruke synshemning som
knagg i forhold til yrkesvalg, Fokusere pa fag og interesser fremfor synshemning. Slutte a
tenke pa funksjonsnedsettelse som et lyte som ma kompenseres, men styrke individet.

e Traineestillinger fremfor arbeidstrening. Da er mer pa plass med opplering, hjelpemidler

etc.

9.2 Oppsummering informantenes tilbakemeldinger

Informantene gir varierte tilbakemeldinger nar du blir spurt om hva som er de viktigste arsakene
til at de er i arbeid i dag. Det er likevel noen punkter som skiller seg ut. Det & ha en kompetanse
om synshemning og hvilke tiltak i «<NAVS verktgykasse» som kan vere aktuelle, trekkes frem
som avgjgrende faktorer. God veiledningskompetanse med fokus pa ressurser, 0gsa i

karriereveiledning, er et annet punkt. Fokus pa rekrutteringsprosessen er ogsa gjennomgaende

9.3 Karrierekompetanse

En suksessfaktor i arbeidsinkludering for synshemmede synes & vere utvikling av
karrierekompetanse. Det & ha ferdigheter og kompetanse til & handtere egen karriere i et
livslgpsperspektiv er avgjgrende for a ha tilhgrighet til arbeidsmarkedet. Et arbeidsmarked i
endring, utvikling pa hjelpemiddelomradet og en helsesituasjon som kan endre seg tydeliggjar
behovet for & handtere karriererelaterte utfordringer. Det synes videre at for & utvikle denne
karrierekompetansen er det ngdvendig at NAV veileder har kompetanse om bade
karriereveilledning /karriereorientert veiledning og kompetanse om hva det vil si & ha nedsatt syn.
Avgjarelser om fremtidig yrkesvalg, tilretteleggingsmuligheter og andre karriererelaterte krever
at NAV som samhandlingsaktgr har kompetanse om malgruppen. Her synes det videre som at det
er et potensiale for & utnytte interne ressurser i NAV, og et utvidet samarbeid mellom NAV Lokal

og NAV Hjelpemiddelsentral synes viktig.

Det & kunne bruke karriereteori for a belyse disse utfordringene og pa den maten ha et teoretisk
fundament synes a veere et viktig punkt for hvordan NAV kan bidra til & gke andelen
synshemmede i ordinert arbeid. Krumbolzt og «planned happenstance» og hvordan man kan
benytte laeringsopplevelser/erfaringer som oppstar for eksempel i en arbeidstrening kan veere
eksempler pa dette (Mitchell et al., 1999). Ved bruk av mentor kan det legges til rette for a laere
av positive rollemodeller og a tilrettelegge for en leeringsprosess. 1 et slikt lgp vil det ogsa veere
rom for & avkrefte karrieremessige myter, og utvikle kunnskap om valgprosesser og
problemlgsningsferdigheter slik Krumboltz vektlegger i sin sosiale leeringsteori. Videre vil ogsa
Gelatt ha nyttig teori som kan supplere Krumboltz (Gelatt, 1989). At samhandlingen mellom
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synshemmede og NAV har preg av apenhet og nysgjerrighet samt en forstaelse av at det er noen
elementer man ikke kan kontrollere, synes nyttig. Teorien om «positiv usikkerhet» kan med
fordel benyttes for & utvikle en ngdvendig karrierekompetanse.

Resultatene i denne undersgkelsen viser at NAV i begrenset grad har bidratt til utvikling av
karrierekompetanse. Flere av informantene har etterlyst denne formen for veiledning. Hos de
informantene der dette har vaert fokus blir dette trukket frem som positivt for videre
arbeidsinkludering. Med dette som bakteppe ser det ut til at NAV kan bidra til gkt
arbeidsinkludering av synshemmede gjennom & kunnskap om syn og bidra til utvikling av

karrierekompetanse.

9.4 Fokus pa muligheter

God veiledning i NAV er blant annet forklart med & «fremme brukers ressurser og muligheter,
og dette synes a vaere hva synshemmede i denne forskningen trekker frem som et av
suksesskriteriene i NAVS bistandskompetanse (2016). Dette sgkelyset pa ressurser og muligheter
kan man oppna dersom man for eksempel har en salutogen tilnaerming. Gjennom & utvikle en
sterk «opplevelse av sammenheng (OAS)» sa vil dette ogsa medfare gkt fokus pa hvordan oppna
tillit til egne ressurser og trygghet a bruke dette i arbeidsinkluderingsprosessen. En sterk OAS og
mobilisering av motstandsressurser vil ogsa inneber gkte forutsetninger for a takle den typen
stress og usikkerhet som en slik etablering pa arbeidsmarkedet for mange vil innebarer
(Antonovsky, 2012).

Informantene gir en tydelig tilbakemeldinger om at det & ha fokus pa muligheter innebzrer at
NAYV har tilstrekkelig kompetanse om egne tiltak og virkemidler. Utdanning blir spesielt trukket
frem som viktig, bade av informanter og i andre undersgkelser. Kunnskap om aktuelle
virkemidler for bade a8 komme i arbeid, men ogsa bli i arbeid synes a veere et av suksesskriteriene
i NAVs bistandskompetanse. Tilbakemeldingene fra informantene er at det stilles spgrsmaltegn
om NAV har tilstrekkelig kompetanse pa dette omradet. Gjennom a kvalitetsikre at veiledere
kjenner til aktuelle tiltak og virkemidler for malgruppen, kan dette veere en mate NAV kan bidra
til & gke andelen synshemmede i ordinzrt arbeid.

En helhetlig forstaelse av bruk av hjelpemidler og tilretteleggingsmuligheter synes ogsa a vere et
av suksesskriteriene for arbeidsinkludering for synshemmede. Veiledningsplattformen viser til en
relasjonell forstaelse av funksjons- og arbeidshindringer, og dette bekreftes ogsa av informantene
(NAV, 2016). Universell tilrettelegging og en kombinert bruk av bade ordinzrt utstyr og

hjelpemidler synes a veere viktige element i arbeidsinkludering. NAV kan bidra til dette gjennom
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gkt samhandling mellom NAV enheter internt. NAV Hjelpemiddelsentral og NAV lokal har i
denne forskningen lite samhandling nar det gjelder arbeidsplass, og her synes det a veere et
potensiale for mer samhandling som pa sikt kan bidra til gkt arbeidsinkludering for malgruppen.
Det a ta prinsippene i Veiledingsplattformen pa alvor innebarer «alle kan jobbe noe, gitt riktig
statte» og det a utnytte de tiltak og virkemidler som finnes i NAV synes a veere et tydelig

suksesskriterium.

9.5 Rekrutteringsbistand

| forskningen har jeg gnsket a kartlegge hvilke erfaringer synshemmede har med
rekrutteringsbistand fra NAV. Veiledningsplattformen understreker viktigheten gjennom a
beskrive at det et forventet at NAV veiledere har bransje- og markedskompetanse i tillegg til og
kontakt med arbeidsgivere. Dette fokuset er forsterket gjennom inkluderingsdugnaden. Det er da
interessant at informantene i all hovedsak ikke har opplevd NAV som en naturlig partner i selve
rekrutteringsprosessen. Andre aktgrer som utdanningsinstitusjon og karrieresenter blir derimot
trukket frem. Informantene selv vektlegger hvor viktig og avgjgrende denne fasen er. Flertallet i
denne undersgkelsen har altsa ikke opplevd en planmessig oppfelging fra NAV med fokus pa
jobbsgking og dialog med potensielle arbeidsgivere. Et av suksesskriteriene synes a vere og
statte den enkelte i sine egne valg, initiativ og bruk av eget nettverk i tillegg til samarbeid med
andre aktarer. | tillegg synes det som en viktig suksessfaktors er rekrutteringsbistand fra NAV der
bransjekompetanse og kontakt med potensielle arbeidsgivere star sentralt. Kunnskap om ulike

rekrutteringskanaler synes ogsa viktig.

Arbeidstrening, lgnnstilskudd og mentor er tiltak som ansees a veere dgrapnere mot arbeidsgivere.
| tillegg er virkemidlene funksjonsassistent og lese/sekreteerhjelp direkte rettet mot malgruppen.
Dette er tiltak som er lite brukt blant informantene, men som kan veere aktuelle tiltak NAV kan

bidra med for & gke andelen synshemmede i ordinzrt arbeid.

| samhandlingen med aktuelle arbeidsgivere vil ogsa kunnskap om arbeidsgivers holdninger til
synshemmede veere et viktig punkt. Det at NORCE undersgkelsen viser en sa betydelig skepsis
med tanke pa det & ansette synshemmede, spesielt med tanke pa usikkerhet om
tilretteleggingsbehov, synses a veere helt avgjerende i en slik dialog (NORCE, 2019). En
samhandling med NAV Hjelpemiddelsentral i denne delen av prosessen synes hensiktsmessig da
spgrsmal og usikkerhet om tilretteleggingsmuligheter vil kunne utfylle NAV lokals kompetanse

pa dette omradet.
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9.6 Avsluttende kommentar
Informantene i denne undersgkelsen har gitt tilbakemeldinger av hvilke erfaringer de har opplevd
med NAV pa sin vei mot a etablere seg pa arbeidsmarkedet, og hva de selv opplever et

suksesskriteriene i NAVS inkluderingskompetanse.

NAV har en tydelig spesifisering av prinsipper for inkluderingskompetanse i
Veiledningsplattformen der prinsippet om «alle kan jobbe noe gitt riktig statte «er formulert. Det
er videre tydelig beskrevet hva slags kompetanse det er forventet at veiledere i NAV innehar med

bransje/markedskompetanse samt god veiledningskompetanse.

Informantene har ikke gitt et tydelig bilde at dette har veert fremtredende i samhandlingen med
NAV, og det synes som om det er gap mellom prinsipper og hvordan malgruppen selv opplever
dette. Jeg stiller sparsmal om disse prinsippene er implementert hos veiledere i NAV? Er det
samsvar mellom prinsipper og hvordan det arbeides med denne malgruppen? Et tydelig
suksesskriterium for @ gke andelen synshemmede i arbeid, synes veare a implementere prinsipper
for inkluderingskompetanse blant veiledere i NAV. Til tross for dette er informantene i arbeid, og
forteller om positive erfaringer med dette. Alle informantene gir uttrykk for at de gnsker a
fortsette a veere i arbeid. Bruk av eget initiativ og eget nettverk synes a ha veart det avgjgrende for

informantenes arbeidsinkludering.
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