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Resymeé:

Det er bare arbeidsgiverne som kan inkludere eldre og funksjonshemmede i arbeidslivet, men det er
forst i de siste arene at arbeidsgiverne har fatt oppmerksomhet som en premiss for inkludering.
Denne rapporten presenterer en intervjuundersgkelse med et lite men bredt utvalg av arbeidsgivere
og drgfter hvordan de vurderer risikoen ved & ansette eldre og funksjonshemmede. Det er to
hovedforhold som hindrer inkluderingen. Det fgrste er inngangen til arbeidslivet; ingen av de
intervjuede arbeidsgiverne har fatt jobbsgknader fra arbeidssgkere som sier at de har nedsatt
funksjonsevne/er funksjonshemmet. Kontakten mellom arbeidsgivere og funksjonshemmede gar i
hovedsak gjennom NAV. Heller ikke eldre er like ivrige arbeidssgkere som andre. En del bedrifter
ansetter spesielt eldre arbeidstakere som pensjoneres fra politi, brannvesen og luftfart. Andre sgker
spesielt yngre arbeidstakere. Den andre hovedhindringen for inkludering er den gkonomiske og
sosiale risikoen som arbeidsgiverne ma baere hvis inkluderingen mislykkes. Noen arbeidsgivere
foreslar derfor at NAV skal overta arbeidsgiveransvaret nar inkluderingen feiler, og at det vil veere
viktigere for dem enn tilretteleggingstilskudd og andre ytelser. Vi ma finne langt bedre balanser
mellom arbeidsgivernes krav og arbeidsspkernes forutsetninger for a delta i arbeidsmarkedet dersom
inkluderingen skal lykkes.

Emneord:

Effektivitetskrav
Fleksibilitetskrav
Inkludering

Nedsatt arbeidsevne
Sosialt ansvar
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Forord

Denne rapporten presenterer resultater fra en intervjuundersgkelse blant arbeidsgivere om
inkludering av eldre og folk med nedsatt funksjonsevne pa deres arbeidsplasser.

Prosjektet er finansiert av NAV gjennom programmet FARVE — forsgksmidler arbeid og velferd.

Siktemalet med prosjektet har vaert a kartlegge hvilke risikovurderinger arbeidsgivere gjgr i
forbindelse med fordeling av arbeid til eldre arbeidsspkere og arbeidsspkere med nedsatt
funksjonsevne, sammenliknet med andre arbeidssgkere.

Undersgkelsene har veaert leererike pa mange mater. For det fgrste har de gitt noen overraskende svar
pa enkelte inkluderingsspgrsmal. For det andre har de gitt kunnskap om hvilke kriterier som er
utslagsgivende for ansettelser og opprettholdelse av arbeidsforhold. For det tredje har de gitt
generell kunnskap om arbeidsorganisering i dagens arbeidsliv.

Jeg takker alle arbeidsgiverne, tillitsvalgte og verneombud som stilte opp til intervjuene. De er
anonymisert i rapporten.

Da jeg sgkte om midler til prosjektet var jeg ansatt i Fafo. Underveis flyttet jeg til
Arbeidsforskningsinstituttet (AFl). Jeg takker Fafo for muligheten til 3 ta prosjektet med til min nye
arbeidsgiver for a sluttfgre det der. Jeg takker daglig leder i AFI, Arild H. Steen for gode kommentarer
til rapporten.

Eivind Falkum

Arbeidsforskningsinstituttet, august 2012
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Sammendrag

Evalueringer og analyser av resultatoppnaelsen i IA har i stor grad dreid seg om malene er
nadd og hvilken effekt virkemidlene har hatt. Prosjektet Risiko og inkludering har i stedet
satt fokus pa forutsetninger for a inkludere flere i arbeidslivet og avgrenset dette til
arbeidsgivernes vurdering av risiko ved a ansette de med funksjonsnedsettelse og eldre i
virksomhetene. | prosjektet Inkludering og risiko har jeg forsgkt a bevege meg bort fra de normative
fortolkningene av hva inkludering skal vaere, og i stedet forsgkt & fange opp faktiske forhold i
bedrifter og offentlige virksomheter som enten hemmer eller fremmer inkludering ved a spgrre
arbeidsgiverne om hva de oppfatter som risikabelt ved @ ansette og beholde eldre arbeidstakere og
folk med nedsatt funksjonsevne. Hvilke trekk ved arbeidsgiverne er det som er avgjgrende? Dette har
jeg lagt inn under et risikoperspektiv.

Ansettelser forutsettes a vaere rasjonelle: de bygger pa informasjon og kunnskap om konsekvensene
av a ansette hver av arbeidssgkerne og at den beste velges. Siden informasjon aldri er fullkommen,
og siden vi ogsa tolker informasjonen ut fra normative oppfatninger og kulturelle verdier, vil valget av
"den beste" falle pa den som antas i stgrst grad a innfri beslutningstakerens intensjoner og
malsettinger. Dermed har en risikovurdering fire sentrale elementer: 1) arbeidsgivernes antakelse om
mulige negative virkningene av a velge den enkelte jobbsgkeren, 2) arbeidsgivernes antakelse om
mulige positive virkninger, 3) hvor stor er sannsynligheten for at de negative virkningene skal
overskygge de positive i hvert av tilfellene og 4) arbeidsgivernes vurdering av mulighetene for a fa tak
i en bedre sgker. Hypotetisk faller valget pa den som antas a ha flest positive konsekvenser og
faerrest negative konsekvenser for jobbutfgrelsen og arbeidsmiljget.

Problemstillingene belyses med data fra en kvalitativ intervjuundersgkelse med 20 arbeidsgivere. |
den grad det har veert mulig har ogsa tillitsvalgte og verneombud deltatt. | en del av virksomhetene
er det daglig ledelse som er intervjuet og i noen av virksomhetene var det HR ansvarlige eller
personalsjef som ble intervjuet, av og til alle kategoriene. Hovedbegrunnelsen for a velge kvalitative
intervjuer som metode var a kunne beskrive resonnementer og argumenter som ligger bak
arbeidsgivernes innhenting av informasjon, valg mellom alternativer og beslutningsatferd i
forbindelse med ansettelser og personalpolitiske tiltak.

Hovedfunn

Arbeidsgiverne i denne undersgkelsen har veldig fa erfaringer med a ansette folk med funksjons-
hemminger. Ingen av dem har fatt jobbsgknader fra folk som apent sier de har en eller annen
funksjonsnedsettelse. Dette til tross for at naermere 16 prosent av befolkningen sier de har en eller
annen funksjonshemming i en eller annen grad i SSBs statistikker for 2011. 42 prosent av funksjons-
hemmede i arbeidsfgr alder deltar i arbeidslivet, mot 74 prosent av alle. De med synlige funksjons-
hemminger utgjgr en langt mindre gruppe, men de er likevel sa pass mange at det er pafallende at
arbeidsgiverne ikke har opplevd at de tar initiativ og sgker om jobb for egen maskin. De fa som har
ansatt funksjonshemmede har enten satset bevisst pa a rekruttere dem selv, eller de har ansatt dem i
etterkant av NAV-tiltak. Mange har hatt personer med funksjonsproblemer pa tiltak som arbeids-
utprgving og arbeidstrening, men fa av dem har ansatt dem nar NAV-perioden var over.

Arbeidsgiveransvaret for de som ikke lykkes med inkluderingen, og som mister ansettelsesforholdet,
beskrives av noen arbeidsgivere som den stgrste risikoen og hindringen for inkludering av folk som
trenger tilpasninger og tilrettelegginger. Det fgrer til gkonomisk tap i oppsigelsestiden, mulige
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kostnader ved en arbeidsrettssak, darlig samvittighet for de det gjelder og mulige problemer i
arbeidsorganisering og arbeidsmiljg. Derfor har informanter foreslatt en ordning der NAV overtar
arbeidsgiveransvaret nar inkluderingen ikke lykkes. Hvis dette fgrer til at flere med funksjons-
nedsettelse ansettes pa vanlige vilkar vil bade arbeidstakere, arbeidsgivere og NAV tjene pa det.

Det er store forskjeller i hvordan virksomhetene forholder seg til eldre arbeidstakere. | utgangs-
punktet gir alle informantene uttrykk for at alder i prinsippet ikke skal ha noe sarlig betydning
hverken ved ansettelser eller i arbeidsorganisasjonen. Likevel avtegner det seg noen klare forskjeller i
praksis. Det er fgrst og fremst hensynet til virksomhetens organisasjon og effektivitet som er
avgjgrende. | det ene ytterpunktet finner vi selskap som har en bevisst strategi for a rekruttere eldre
arbeidstakere. Disse arbeidsgiverne mener at eldre arbeidstakere har stgrre lojalitet til arbeids-
plassen, er mer tilpasningsdyktige til arbeidstidsordninger og gir virksomheten fleksibilitet i
arbeidsorganiseringen i stgrre grad enn yngre arbeidstakere. Disse strategiene ser ut til a fglges i
tradisjonelle virksomheter med enkel produksjon av varer og/eller tjenester.

| rapporten lanseres begrepene inkluderingsfleksibilitet, det vil si fleksibilitet i arbeidsorganiseringen
som gjgr det lettere & inkludere eldre og folk med nedsatt arbeidsevne/funksjonsevne, og
effektivitets orientert fleksibilitet, det vil si fleksibilitet i arbeidsorganiseringen som styrker
effektiviteten. Noen ganger kan effektivitetsfleksibiliteten svekke inkluderingsfleksibiliteten, men det
finnes klare eksempler der det a gke inkluderingsfleksibiliteten styrker effektivitetsfleksibiliteten.

”Arbeidsgivernes idealmodell” for inkludering av folk med nedsatt funksjonsevne innebzerer at de
selv ansetter folk med funksjonshemminger pa vanlige vilkdr, men at NAV overtar arbeidsgiver-
ansvaret nar inkluderingen ikke lykkes. Denne modellen kan gi en vinn-vinn-vinn situasjon for
arbeidstakere, arbeidsgivere og staten og fortjener derfor ytterligere utredning og utprgving.
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1 Introduksjon

Inkluderende arbeidsliv (IA) ble iverksatt i 2001 som en modernisering av arbeidslinja i den norske
velferdsmodellen. ”Avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv” ble undertegnet av staten og alle
arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene. Inkluderende arbeidsliv skulle redusere sykefravaeret
med tjue prosent, inkludere flere med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet og sgrge for at den reelle
pensjoneringsalderen gikk opp. Velferdsstaten og arbeidslivet skulle stgtte opp om hverandre.
Arbeidslivet skulle bidra til a realisere de velferdspolitiske malene, mens velferdsstaten skulle bidra
med gkonomiske ytelser og faglig stgtte til inkluderingen i arbeidslivet. "Flere i arbeid — faerre pa
trygd” var slagordet for IA, og er na det overordnede malet ogsa for hele NAV reformen.

Etter ti ar med IA er pensjoneringsalderen gkt med et halvar, mens de to andre delmalene ikke er
innfridd (Ose et al 2009). Evalueringer og analyser av resultatoppnaelsen i IA har i stor grad dreid seg
om malene er nadd og hvilken effekt virkemidlene har hatt. Prosjektet Risiko og inkludering har i
stedet satt fokus pa forutsetninger for a inkludere flere i arbeidslivet og avgrenset dette til
arbeidsgivernes vurdering av risiko ved a ansette folk med nedsatt funksjonsevne og eldre i
virksomhetene med denne problemstillingen:

Hvilke risikovurderinger gjgr arbeidsgivere ndr funksjonshemmede og eldre sgker jobb?
Hvordan pavirker dette eldre og de med nedsatt funksjonsevne sine muligheter for G fa jobb
og bli inkludert i arbeidslivet? Kan analyser av disse risikovurderingene brukes til G justere
tiltak i Inkluderende arbeidsliv?

Denne problemstillingen er utledet av en enkel antakelse om at det er ingen andre enn
arbeidsgiverne som kan inkludere folk i arbeidslivet. Det er de som forvalter arbeidsplasser og
fordeler arbeid i befolkningen. Hvem de ansetter og hvem de beholder bestemmer hvem som
inkluderes, men det avhenger ogsa av hvem som sgker om arbeid og hvordan de gjgr dette. Det er
dette som belyses i denne rapporten.
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2 Perspektiver, avgrensninger og metode
2.1 Arbeidsgivernes rolle i Inkluderende arbeidsliv

NOU 2000:27 (Sandman-utvalgets innstilling) utredet sykefraveer og ufgrepensjonering og foreslo in-
kluderende arbeidsliv. som en reform. Utredningen kartla forekomster av sykefraveer og
ufgrepensjonering. Beskrivelser og analyser tok i all hovedsak utgangspunkt i data som viste hvordan
sykefravaer og ufgrepensjonering fordeles mellom ulike grupper i befolkningen. | kapittelet om
utviklingen pa arbeidsmarkedet var det yrkesdeltakelsen og fordelingen av arbeid, sykefraveer og de
ulike trygdestgnadene i befolkningen som ble beskrevet. Utredningen hadde med andre ord et fokus
pa arbeidstakere og befolkningens deltakelse i arbeidslivet pa den ene siden, og dens bruk av
velferdsstatlige ytelser pa den andre. Arbeidsgivernes forutsetninger for a tilby arbeid ble i liten grad
belyst.

| iverksettingen av inkluderende arbeidsliv fra 2001 og framover var det de samme variablene som
ble fokusert. Spgrsmalet var hvordan man skulle fa arbeidstakerne til a8 redusere sitt sykefraveer og
hvordan man kunne tilrettelegge for eldre og de med nedsatt funksjonsevne pa arbeidsplassene slik
at de kunne delta mer. | dette bildet ble det etablert virkemidler som skulle gjgre det enklere for
arbeidsgiverne a inkludere, og enklere for arbeidstakere a delta i arbeidslivet. Eksempler er utvidete
egenmeldingsperioder ved sykefraveer, aktiv sykemelding og tilretteleggingstilskudd for
arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne. Alle disse tiltakene ble evaluert bade hver for seg og i
sammenheng helt fra etableringen av IA. Listen over virkemidler og administrative verktgy er utvidet
gjennom hele perioden. Det ble etablert et eget fglgeforskningsprosjekt for lgpende evaluering av
Rikstrygdeverkets arbeid med iverksetting av IA-avtalen (Falkum 2004). Bade AFl og ECON var ogsa
engasjert i evaluering av resultatene av satsingene (Hilsen og Steinum 2003). Forskningsarbeid viste
ogsa at omstillingstakten i arbeidslivet skapte en mobilitet i arbeidsstyrken som ikke gjorde
inkludering enklere (Dale-Olsen 2005). Sintefs sluttevaluering i 2009 konkluderte med at det bare var
delmal 3 om eldre i arbeidslivet som til en viss grad var nadd (Ose et al 2009).

Arbeidsgivere, arbeidstakere og staten var parter i IA-avtalen, bade pa et overordnet niva og i de
virksomhetene som sluttet seg til avtalen. Selv om avtalen omfattet nesten to tredeler av
arbeidstakerne pa midten av 2000-tallet var det bare en liten del av arbeidsgiverne som hadde
undertegnet den, fgrst og fremst de store virksomhetene med mange ansatte. For statlige
virksomheter var det i praksis obligatorisk a slutte opp om avtalen.

| perioder gikk sykefraveeret ganske mye ned, og i slike perioder var det stor optimisme om a na
malsettingene om tjue prosent reduksjon. Sykefraveersmegnsteret brgt med tidligere trender. P 1980
og 1990 tallet gikk sykefravaeret ned nar arbeidsledigheten gkte, og opp nar arbeidsmarkedet var
stramt (Pedersen 1997). Et par ar etter at |IA avtalen ble satt ut i livet ble den statistiske sammen-
hengen mellom sykefravaer og sysselsetting mindre synlig. | de senere arene har den gjenoppstatt. En
mulig forklaring pa bruddet er at regelendringene og tiltakene som fulgte med IA fgrte til at normene
for fraveer i virksomhetene endret seg og at ansattes sykdomsatferd forandret seg i trad med det. At
sammenhengen har gjenoppstatt kan eksempelvis vaere en konsekvens av endringer i
arbeidsmarkedet etter finanskrisen i 2008.

Reformen trakk i liten grad inn kunnskap om arbeidsgivernes behov for arbeidskraft eller endringer i
dette behovet som en betingelse for & kunne inkludere flere. Hvor stor del av de ufgretrygdede som
kunne tilbakefgres til arbeidslivet ble drgftet pa nasjonale samlinger, i liten grad ut fra behovet for
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arbeidskraft eller hvilke arbeidsoppgaver som kunne fylles av eldre og folk med nedsatt
funksjonsevne, men ut fra hvor mange av de ufgre man antok kunne tenke seg 8 komme tilbake. En
antakelse var at en tredel av dem kunne tenke seg @8 komme i jobb. Som fglgeforskere reiste vi
spgrsmal om hvor de i sa fall skulle jobbe. Hvor var arbeidsplassene og hvem skulle tilby dem?
Falkum (2004) drgftet hvordan arbeidsgivernes forutsetninger for inkludering var betinget av
gkonomiske, teknologiske og organisatoriske forutsetninger, men denne debatten tok aldri av,
verken i konferanser, samlinger med avtalepartene eller i trygdeforskningsmiljget. Alt handlet om
den enkelte arbeidstakeren, hvilke systemer som trengtes for a inkludere han eller henne og det var
velferdsforskningens fordelingsperspektiv som dominerte feltet. Tema i den offentlige debatten var
hvordan arbeidsgiverne kunne bidra til “flere i arbeid, faerre pa trygd”, og i liten grad hvordan
inkluderingen ville virke inn pa verdiskapingen. Fordelingspolitiske effekter og reduksjon i offentlige
kostnader har gatt foran virkningene pa verdiskapingen.

Felgeforskningen og andre evalueringer viste at bedrifter og offentlige virksomheter hadde systemer
og tiltak for @ beholde sine arbeidstakere hvis de fikk nedsatt funksjonsevne, men sveaert fa av dem
hadde utviklet tiltak for og ansatte nye folk med nedsatt funksjonsevne (Falkum, Bogen og Moland
2003, Falkum 2004). Inkluderingen av de med nedsatt funksjonsevne var (og er) med andre ord i stor
grad begrenset til de som arbeidsgiverne allerede hadde/har ansvar for. Dette er ogsa et av funnene i
sluttevalueringen av IA (Ose en al 2009). Hvilke forutsetninger som matte veere tilstede for at
arbeidsgiverne skulle ansette nye med nedsatt funksjonsevne ble diskutert som et spgrsmal om
hvilke tilskudd og bidrag de trengte fra NAV. Bedriftenes og virksomhetenes egne gkonomiske,
organisatoriske, kulturelle og sosiale forutsetninger for & inkludere funksjonshemmede og eldre er i
mindre grad belyst. Det foreligger noen analyser av innvandreres problemer med a komme inn i
arbeidslivet, men ogsa disse studiene fokuserer trekk ved arbeidssgkerne og samhandlingen med
arbeidsgiverne som kan forklare utestenging og innlasing (Rogstad 2001) eller behandling i NAV
(Djuve & Tronstad 2011). Diskusjonen om arbeidsgivernes oppfatninger og atferd i inkluderingen har
fatt en normativ vinkling i samfunnsdebatten.

Farst i nyere tid har det kommet arbeid som drgfter arbeidsgivernes rolle i inkluderingen mer
eksplisitt. Midtsundstad (2008) viser hvordan arbeidsgivernes sosiale ansvar (CSR) er knyttet til
deltakelse i arbeidslivet og forbygging mot sykefraveer i skandinaviske land, mens sosialt ansvar
knyttes mer til miljgforurensning og ikke minst baerekraft, i det minste i den angloamerikanske
sfaeren. Det ser ut til 3 gd et hovedskille mellom sosialt ansvar forstatt som ansvar for deltakelse i
arbeidslivet, hva vi kan kalle arbeidsmarkedsansvar pa den ene siden, og ansvar for den gkonomiske
og kulturelle utviklingen, det vi kan kalle "baerekraftansvar” pa den andre. Disse to ansvars-
forholdene trenger pa ingen mate a utelukke hverandre. Tvert i mot er det grunn til 3 anta at de
henger sammen, at bedrifter som setter inn krefter pa a redusere forurensningen ogsa vil ha tiltak for
a bedre arbeidsmiljg og deltakelse i arbeidslivet.

Andreassen & Bergene (2011) viser og drgfter hvordan arbeidsgiverne kan deles inn i ulike kategorier
ut fra maten de tolker og praktiserer det sosiale arbeidsmarkedsansvaret (inkluderingsansvaret).
Arbeidsmiljgloven forplikter arbeidsgiverne til a tilrettelegge for arbeidstakere med helseproblemer
og funksjonsnedsettelser. Regelverket gir arbeidstakere og arbeidsgivere plikter i handteringen av
sykefravaer. Andreassen og Bergene (ibid) kaller dette forpliktelsesbasert sosialt ansvar.
Arbeidsgivere som strekker seg utover over sine forpliktelser i avtaler og regler, gjerne til ytre
samfunnsforhold, har en moralsk forstaelse av sosialt ansvar i fglge Alm Andreassen og Bergene.
Strategisk forstaelse av sosialt ansvar er den siste kategorien deres. Den kjennetegner arbeidsgivere
som inkluderer og tilrettelegger for a8 beholde medarbeidere som det er vanskelig a erstatte, altsa
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inkludering ut fra nytte for virksomheten. Slike strategiske nyttebetraktninger kan ogsa tjene bade
arbeidstakernes og velferdsstatens interesser samtidig. Falkum & Colman (2011) beskriver en slik
vinn-vinn-vinn situasjon i forbindelse med permittering i et norsk smelteverk etter finanskrisen i
2008. | et lokalt trepartssamarbeid mellom bedriften, fagforeningene og det lokale NAV-kontoret ble
det utviklet nye permitteringsordninger som bidro til at bedriften beholdt kompetansen, de ansatte
beholdt jobben og NAV fikk redusert saksbehandlingen.

| sin studie ender Andreassen og Bergene (ibid) opp med to nye kategorier i tillegg til de tre som
bygget pa et teoretisk resonnement. De ”selvtilstrekkelige” arbeidsgiverne vil ta det sosiale ansvaret
pa egen kappe, har fa forventninger til og trenger ikke NAV og IA, har fokus pa kompetanse og ser ut
til 3 ha en utvidet "strategisk” forstaelse av sosialt ansvar. De “avvisende” arbeidsgiverne er et fatall i
undersgkelsen. De ser pa arbeidstakerne som potensielle misbrukere av rettigheter og velferdsgoder
og de forventer at NAV skal gripe inn overfor uansvarlige arbeidstakere og leger som skriver ut
sykemeldinger.

Andreassen og Bergene (2011) har bidratt med en nyttig typologisering av arbeidsgivernes forstaelse
av sosialt ansvar, og det er spesielt interessant a se hvordan dette ogsa preger arbeidsgivernes
forventninger til NAV. Studien deres knytter inkluderingsproblematikken til debatten om hvor langt
samfunnskontrakten mellom velferdsstaten og verdiskapingen skal ga, pa normative fortolkninger av
hvor teigdelingen mellom arbeidsgiverne og velferdsstaten skal ga, og den peker dermed langt
utover den tradisjonelle velferdsforskningens fokus pa snevre fordelingsmekanismer og
fordelingsvirkninger. | prosjektet Inkludering og risiko har jeg forsgkt a bevege meg bort fra de
normative fortolkningene av hva inkludering skal vaere, og i stedet forspkt a fange opp faktiske
forhold i bedrifter og offentlige virksomheter som enten hemmer eller fremmer inkludering ved a
spgrre arbeidsgiverne om hva de oppfatter som risikabelt ved a ansette og beholde eldre
arbeidstakere og folk med nedsatt funksjonsevne. Hvilke trekk ved arbeidsgiverne er det som er
avgjprende? Dette har jeg lagt inn under et risikoperspektiv.

2.2 Risikoperspektivet i inkluderingsproblematikken

Utgangspunktet er en hypotese om at alle ansettelser bygger pa en vurdering av risiko knyttet til det
a velge enkelte jobbsgkere framfor andre. Dernest en hypotese om at risikoen ved a ansette
malgruppene i Inkluderende arbeidsliv vurderes som stgrre enn for andre grupper av arbeidssgkere. |
sa fall slar arbeidsgivernes risikovurderinger direkte ut pa inkluderingen i arbeidslivet. Ut fra
hypotesen blir det viktig & forklare hvordan arbeidsgiverne vurderer risiko ved ansettelser, hva som
ligger bak vurderingene og om og hvordan de kan forklare graden av inkludering. Hva er det de
oppfatter som risikabelt ved inkludering av eldre og de med nedsatt funksjonsevne for sin
virksomhet, og hvordan varierer slike oppfatninger blant arbeidsgiverne?

Ansettelser forutsettes & vaere rasjonelle: de bygger pa informasjon og kunnskap om konsekvensene
av a ansette hver av arbeidssgkerne og at den beste velges. Siden informasjon aldri er fullkommen,
og siden vi ogsa tolker informasjonen ut fra normative oppfatninger og kulturelle verdier, vil valget av
"den beste" falle pd den som antas i stgrst grad a innfri beslutningstakerens intensjoner og
malsettinger. Dermed har en risikovurdering fire sentrale elementer: 1) arbeidsgivernes antakelse
om mulige negative virkningene av a velge den enkelte jobbsgkeren, 2) arbeidsgivernes antakelse om
mulige positive virkninger, 3) hvor stor er sannsynligheten for at de negative virkningene skal
overskygge de positive i hvert av tilfellene og 4) arbeidsgivernes vurdering av mulighetene for a fa tak
i en bedre spker. Hypotetisk faller valget pa den som antas a ha flest positive konsekvenser og
faerrest negative konsekvenser for jobbutfgrelsen og arbeidsmiljget.
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Ansettelser vil gjgres med en viss grad av usikkerhet. Nar kunnskap og informasjon ikke kan gi svar pa
alle spgrsmal vil beslutningstakeren benytte skjgnn. Skjgnnet kan bygge pa erfaringer, intuisjon,
fglelser, holdninger, normer, verdioppfatninger osv. Arbeidsgiveren kan med andre ord pavirkes av
forhold som gjgr at risikovurderingene blir overdrevet i den ene eller andre retningen. Bade
gevinstene og kostnadene ved de alternative valgmulighetene kan forvrenges, overdrives eller
underdrives. | hovedsak kan vi tenke oss at risikovurderingene oppstar som en slags balansering
mellom informasjon, kunnskap, erfaring og faktiske forhold pa den ene siden, og normer, holdninger,
forventninger, verdioppfatninger og situasjonsoppfatninger pa den andre. Ny kunnskap, mer
informasjon eller endring av faktiske forhold kan forandre denne balanseringen, samtidig som den
reduserer usikkerhet. P& samme maten kan endringer i situasjonsoppfatninger (eksempelvis
forstaelse av bemanningsbehov), verdioppfatninger, holdninger og eksempelvis et nytt normativt
press i retning av 3 akseptere eller diskriminere en samfunnsgruppe endre balansen og redusere
usikkerheten i risikovurderingene.

Risikovurderingene far en rasjonell og en normativ begrunnelse hos arbeidsgiverne. Begrunnelsene
kan knyttes bade til individtrekk og systemtrekk. Individtrekkene handler om trekk ved arbeids-
sgker/arbeidstaker som alder, kjgnn, utdanning, etnisk tilhgrighet, yrkeserfaring, arbeidskapasitet
osv. | tillegg vil samhandlingen mellom arbeidsgiver og arbeidsspker/-taker pavirke vurderinger og
valg som treffes. Hvordan kommunikasjonen forlgper kan vaere avgjgrende for vurderingene. | tillegg
kan arbeidsgivernes avgjgrelser vaere pavirket av oppfatninger hos de ansatte og deres tillitsvalgte i
virksomheten. Det betyr at arbeidsgivernes forventninger om hvordan eldre eller de med nedsatt
funksjonsevne vil passe inn i arbeidsmiljget kan pavirke risikovurderinger og dermed ansettelsen.
Dette kan ogsa forstas som et systemtrekk ved virksomheten.

Systemtrekk er eksempelvis behov for arbeidskapasitet og kompetanse i virksomheten, tilgang til
arbeidskraft i arbeidsmarkedet, Ipnnskrav og — betingelser, pensjonsordninger og ikke minst tiltak
som er ment a stgtte inkludering. Om virksomheten har IA-avtale eller ikke vil vaere et systemtrekk.

Arbeidsspkerens forutsetninger for jobben holdes opp mot virksomhetens jobbkrav. Dette legges til
grunn for en vurdering av om personen “passer inn”. | ansettelser vil kategoriene sla ut pa forskjellige
mater i arbeidsgivernes risikovurderinger. Hvordan forholdet mellom individ og system, og mellom
det rasjonelle og det normative balanseres vil variere fra sak til sak. Ved hjelp av dette perspektivet
avgrenses prosjektet til ansettelsesprosesser og ansettelsesvilkar for eldre arbeidstakere (55+) og
folk med redusert funksjonsevne.

2.3 Metode, data og gjennomfgring

Arbeidsgivernes risikovurderinger i forbindelse med ansettelser er lite belyst i tidligere forskning.
Derfor var informasjonsgrunnlaget for darlig til & utarbeide et spg@rreskjema og gjennomfgre en
kvantitativ survey. Kvalitative intervjuer apner for mer eksplorerende spgrsmal med sikte pa a kunne
begrepsfeste og lage et rammeverk for analyser. Hovedbegrunnelsen for a velge kvalitative intervjuer
som metode var & kunne beskrive resonnementer og argumenter som ligger bak arbeidsgivernes
innhenting av informasjon, valg mellom alternativer og beslutningsatferd i forbindelse med
ansettelser og personalpolitiske tiltak. Dette prosjektet har utviklet grunnlaget for a teste ut
hypoteser med kvantitative metoder senere.

Problemstillingene belyses med data fra en kvalitativ intervjuundersgkelse med arbeidsgivere. | den
grad det har veert mulig har ogsa tillitsvalgte og verneombud blitt intervjuet. | en del av virk-
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somhetene er det daglig ledelse som er intervjuet og i noen av virksomhetene var det HR ansvarlige
eller personalsjef som ble intervjuet, av og til alle kategoriene.

Det ble planlagt a giennomfgre intervjuer i virksomheter med og uten IA medlemskap, bade i privat
og offentlig sektor, fortrinnsvis virksomheter med 50 ansatte eller faerre. Siktemalet var 8 dekke et
bredt spekter av bransjer og virksomheter. Ved a ta med mange ulike typer virksomheter var det
tanken a fa fram ulike betingelser for deltakelse i arbeidslivet. Antakelsen var et noen virksomheter

hadde arbeidsoppgaver som ville gjgre det enklere & inkludere eldre og/eller de med nedsatt
funksjonsevne enn andre.

Proff Forvalt er et eget selskap og en virksomhetsdatabase under Brgnngysundregisteret. Gjennom
en brukerlisens i Fafo ble fgrst 25 virksomheter med 50 ansatte eller mindre trukket ut som aktuelle.
Private var i flertall. Proff Forvalt var effektivt ved at det oppga adresse, telefonnummer, ansvarlig
leder og i en del tilfeller e-post til daglig leder/kontaktperson. En skriftlig invitasjon til & delta i
intervjuundersgkelsen (se vedlegg) ble sendt pa e-post til daglig leder i de 25 fgrste virksomhetene.
De ble ogsa oppfordret til 3 ta med tillitsvalgt eller verneombud i intervjuet, eller 3 formidle kontakt
med tillitsvalgt og/eller verneombud for egen avtale om intervju med dem. En del av virksomhetene
responderte ikke, og navn og e-postadresser ble sjekket ved & ringe til virksomhetenes telefonbord.
Noen hadde skiftet daglig leder og i noen firma henviste daglig leder til HR-ansvarlige eller
personalsjef. | fgrste omgang fikk jeg avtale om intervju med 11 av dem, og disse intervjuene ble
giennomfgrt fortlgpende. Etter mange purringer var det en del av virksomhetene jeg ga opp.
Samtidig ble de oppsatte avtalene gjennomfgrt. | disse intervjuene ble det ganske klart at jeg ikke fikk
den variasjonen i svarene jeg forventet. Derfor valgte jeg 3 trekke inn noen stgrre virksomheter i
utvalget for a teste om det var forskjeller etter virksomhetenes stgrrelse.

Utvalget ble utvidet med 23 nye virksomheter med en noe st@rre spredning etter stgrrelsen. Disse
virksomhetene og de som enna ikke hadde svart ble kontaktet pa samme maten, og en del nye
virksomheter ble intervjuet. | alt var det 19 av virksomhetene som ikke ville delta. Ytterligere atte lot
ikke hgre fra seg i det hele tatt.

| Igpet av denne prosessen skiftet jeg arbeidsgiver og tok prosjektet med meg til Arbeidsforsknings-
instituttet der det ble avsluttet. Det er mulig at noen fa av de atte som jeg ikke fikk kontakt med etter
utsending falt ut pa grunn av adresseforandringer, men jeg holder dette for lite sannsynlig ettersom
nye invitasjoner ble sendt ut med AFl-logo til de samme kontaktpersonene. Studien er kvalitativ og
eksplorerende, og dermed har bestrebelser pa a forklare bortfall liten hensikt. Det er ikke snakk om a
generalisere funn, men utvide og utdype forstaelser av noen lite beskrevne forutsetninger for
inkludering.

Intervjuene har tatt sikte pa a fa fram oppfatninger om og erfaringer med inkludering av de med
nedsatt funksjonsevne og eldre arbeidstakere pa arbeidsplassene. Spgrsmalene har startet med
rekruttering til nye jobber, fordeling av oppgaver, arbeidsorganisering, fysisk og sosialt arbeidsmiljg,
gkonomiske premisser, tilrettelegging, samarbeid med NAV og bruk av offentlige tjenester og ytelser.
Arbeidsgiverne er spurt om oppfatninger av ulike grupper, og vurdering av ulike typer problemer og
risiko forbundet med dem pa arbeidsplassene. Dernest hva som er de stgrste utfordringene for a fa
til inkludering, om det er noe poeng & inkludere og ulike tiltak de mener kan bidra til et mer
inkluderende arbeidsliv for eldre og e med nedsatt funksjonsevne.

Alle intervjuene er skrevet ut og samlet i en egen fil. Materialet er behandlet med metoder for
kvalitative analyser av casestudier. Jeg har i saerlig grad forsgkt a fa fram bilder av virkeligheten pa
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arbeidsplassene som enten sammenfaller eller bryter med etablerte forstaelser av hva inkludering av
de med nedsatt funksjonsevne og eldre dreier seg om i norsk arbeidsliv. Noen av funnene utfordrer
ikke bare forventninger til og fortolkninger av inkluderende arbeidsliv, men ogsa begrepsapparatet
som den etablerte forstaelsen bygger pa. Dette kommer ngdvendigvis til uttrykk i drgftingene og
forslagene til tiltak.

Poenget med undersgkelsen har veert a avdekke arbeidsgivernes risikobetraktninger i spgrsmal om
inkludering av eldre og arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne. Det har vaert viktig a identifisere
og beskrive likheter og forskjeller i risikovurderingene mellom offentlige og private virksomheter og
ut fra hva slags arbeid de utfgrer, hva slags arbeidskraft de mener de har behov for, om de har IA
avtale, hvilke erfaringer de har med NAV og ut fra stgrrelse. Det er ikke noe poeng & sammenlikne
virksomhetene en for en, og bade virksomheter og personer er anonymisert. Siktemalet er som sagt
a fa fram et sa dekkende bilde av sammenhengen mellom risikovurderinger og inkludering som
mulig. De virksomhetene jeg har intervjuet er stilt opp i tabellen nedenfor. Enkelte av virksomhetene
er deler av stgrre konsern.

Tabell 1 oversikt over respondenter i intervjuundersgkelsen

Ne | Type visksombet ansate | avale | intormaner
1 Bankvirksomhet 50 nei 3
2 Grustak 27 nei 1
3 Foredling landbruksprodukter 16 nei 1
4 Kollektiv transport 130 ja 2
5 Underholdning stor nei 2
6 Nettbasert informasjonsvirksomhet 26 nei 1
7 Neringsmiddelprodusent 38 ja 1
8 Plateverksted (stdl) 48 ja 1
9 Elektronikk, sensorteknologi 27 nei 2
10 | Kjede av serveringssteder (20 — 40 ansatte per sted) - ja 1
11 | Varehandel 1800 ja 2
12 | Kollektiv transport 350 ja 1
13 | Bygg og anlegg 300 ja 1
14 | Nyhetsformidling 450 ja 1
15 | Byggevarehandel - nei 1
16 | Betalingsformidling 36 nei 2
17 | Nyhetsformidling 40 nei 2
18 | Fotlagsvirksomhet 250 nei 1
19 | Import/engros 425 ja 2
20 | Varehandel 400 ja 4
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Det er stor spennvidde i hva de produserer av varer og tjenester. Fem av virksomhetene er offentlige
eide bedrifter. Halvparten av virksomhetene er med i 1A, mens den andre halvparten ikke har IA
avtale. De fleste har likevel kontakt med og erfaringer med NAV i forbindelse med
inkluderingsspgrsmal. Det er sveert liten forskjell i beskrivelsene til henholdsvis arbeidsgiver og
tillitsvalgte/verneombud i de samme virksomhetene, og dette blir fglgelig ikke en egen variabel i
analysene. Stgrrelsen har derimot en del a si for analysene. Det samme gjelder IA avtale.

Den fgrste delen av rapporten handler om inkludering av eldre og personer med nedsatt
funksjonsevne i forbindelse med rekruttering. Under denne delen drgftes seerlig variasjon i
forstaelsene av begrepene arbeid, funksjonshemming og eldre arbeidstakere. Risikovurderinger i
forbindelse med rekruttering drgftes i denne delen.

Den andre delen handler om inkludering av eldre arbeidstakere og arbeidstakere som far nedsatt
funksjonsevne etter at de er ansatt. Her drgftes variasjonen i oppfatninger om inkludering av ulike
grupper av arbeidstakere, samarbeidet med NAV og betydningen av IA-avtalene. Risikofaktorer for
arbeidsgiverne drgftes.

| den siste delen drgftes problemstillingen om sammenheng mellom arbeidsgivernes risiko-
vurderinger og inkluderingen av eldre og personer med nedsatt funksjonsevne arbeidstakere.
Spegrsmal om ansvaret for inkludering spesielt og arbeidsgivernes sosiale ansvar mer generelt drgftes
som en betingelse for inkluderende arbeidsliv. Hvordan skal inkluderingsansvaret deles mellom
arbeidsgiverne, arbeidstakerne og staten? Er det risiko forbundet med inkluderende arbeidsliv og
hvem skal i sa fall baere den? Tilslutt presenteres og drgftes arbeidsgivernes innspill til hva som kan
bidra til et mer inkluderende arbeidsliv for eldre og personer med nedsatt funksjonsevne.
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3 Nedsatt funksjonsevne og fordelingen av arbeid

Inkludering i arbeidslivet forutsetter ansettelse hos en arbeidsgiver. Arbeidskontrakten mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver er et grunnleggende dokument som regulerer den enkeltes deltakelse i
arbeidslivet. Kontrakten avgjgr om du er deltaker i arbeidslivet eller ikke, hva arbeidet omfatter og
hvordan det skal utfgres. De som har en slik kontrakt er arbeidstakere, mens de som ikke har en slik
kontrakt er uten arbeid og star utenfor arbeidslivet. Arbeidskontrakter inngds i rekrutterings-
prosesser. Rekrutteringen til arbeidslivet bestemmer hvem som far delta og hvem som ikke far delta,
hvem som inkluderes og hvem som ekskluderes. Rekrutteringen er hovedmekanismen for a fordele
arbeidskontraktene mellom borgerne i samfunnet. Denne fordelingsprosessen balanserer i prinsippet
arbeidsgivernes etterspgrsel mot arbeidstakernes tiloud om arbeidskraft. Dette bildet kan imidlertid
speilvendes ved a hevde at det er arbeidstakerne som etterspgr arbeid, og arbeidsgiverne som tilbyr
arbeidsplasser. Perspektivene er imidlertid grove forenklinger. Fordelingen av arbeid, og
balanseringen av tilbud mot etterspgrsel i arbeidsmarkedet, foregar gjennom svaert sammensatte og
kompliserte prosesser.

| jordbrukssamfunnet og byttegkonomien var fordelingen av arbeid i stor grad et spgrsmal om a
skaffe den muskelkraften som trengtes for a Igse manuelle oppgaver. Mer avansert arbeid ble utfgrt
av handverkere med spesiell oppleering, som i stor grad drev sin egen forretning og var organisert i
laug. Administrasjon og ledelse ble fordelt etter sosial rang og arv i privat sektor, og til dels etter
utdanning i embetsmannsstaten. Alt dette ble forandret gjennom industrialiseringen,
spesialiseringen og utviklingen av kunnskapssamfunnet. | dag fordeles arbeidet i all hovedsak etter
kompetanse. Arbeidsgiverne har identifisert behov for spesialkunnskap og spesielle ferdigheter, og
arbeidssgkere ma kunne dokumentere egen kompetanse. | tillegg til kognitive og intellektuelle
egenskaper stiller arbeidsgiverne og arbeidsplassene krav til fysiske, sosiale og kulturelle egenskaper
hos arbeidssgkerne. Arbeidsgiverne ansetter den de tror tilfredsstiller kravene deres bedre enn de
andre sgkerne. Spgrsmalet er hva de legger stgrst vekt pa, hvilket informasjonsgrunnlag de har og
hva de oppfatter som risiko ved ansettelser. Ansettelseskriteriene er det arbeidsgiveren selv som
bestemmer.

Alder og funksjonshemming er egenskaper ved arbeidsspkerne som kommer i tillegg til de gvrige
ansettelseskriteriene. Spgrsmalet er hvordan alder og funksjonshemming pavirker de vanlige
ansettelseskriteriene.

3.1 Rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne

Den reviderte avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv fra 2005 og et eget tillegg i 2007 snudde om
pa delmal 2 om inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne. Virksomhetene (arbeidsgiverne)
har fgrst og fremst ansvar for @ ta vare pa egne arbeidstakere som far nedsatt funksjonsevne, og i
mindre grad ansvar for a ansette personer med nedsatt funksjonsevne som ikke har noen tilknytning
til virksomheten fra fgr. Malsettingen er operasjonalisert til & redusere sykepengeperiodene, fa flere
langtidssykemeldte pa yrkesrettet attfgring og fa flere fra trygd til arbeid. Malsettingen er med andre
ord fortolket som a redusere langtids sykefravaer, og det knyttes eksplisitt til delmal 1 i IA om 3
redusere sykefraveaer. Sluttevalueringen viste at malet om a fa ned langtidsfraveeret ble nadd i 2009,
mens malene om gkning i yrkesrettet attfgring og overgang fra trygd til arbeid ikke ble nadd (Ose et
al 2009). Videre finner evalueringen at malsettingene for deltakelse i arbeidslivet for personer med
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nedsatt funksjonsevne har vaert nedprioritert i forhold til reduksjon i sykefravaeret gjennom hele IA-
perioden. 70 prosent av virksomhetene som deltok i evalueringen hadde jobbet med & legge
forholdene til rette for egne ansatte som fikk redusert funksjonsevne, men slik dette ble malt vil det
a jobbe med delmal 1 ogsa gi hgy score pa maleindikatorene for delmal 2. Dermed er det grunn til 3
stille spgrsmal ved dette funnet, dreier det seg om a redusere langtids sykefravaer eller om a legge
forholdene til rette for ansatte med redusert funksjonsevne. Evalueringen (op.cit.) konkluderer med
at:

”Partene har blitt enige om at det er virksomhetenes hovedansvar er d@ ivareta personer i
virksomhetene som har eller fdr redusert funksjonsevne, mens det er myndighetenes hovedansvar G

ivareta personer utenfor virksomheten. Partene skal fé bistand fra hverandre.” (ibid s13).

Dette kan diskuteres med utgangspunkt i hvilke erfaringer de intervjuede arbeidsgiverne har med
rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne. Sgknad om arbeid er den fgrste forutsetningen
for & kunne ansette noen. Ingen av arbeidsgiverne i denne undersgkelsen har fatt arbeidssgknader
der sgkeren oppgir a ha funksjonshemminger. Det kan selvsagt veere at sgkere ikke gir opplysninger
om det av frykt for & bli ekskludert fra prosessen. Selv om ingen oppgir funksjonshemming i
jobbsgknaden burde noen med funksjonsnedsettelse dukke opp i ansettelsesintervjuer, men det er
det heller ingen av informantene som har opplevd.

”Jeg har jobbet med rekruttering her og i andre virksomheter i mer enn 12 Gr, men jeg har ennd til
gode d se en sgknad fra en som er funksjonshemmet. Det kan jeg rett og slett ikke huske G ha sett.”

(HR-sjef i forlagsbransjen)

“Vi har aldri fatt noen funksjonshemmede sgkere, selv om arbeidet her godt kunne bli gjort av for
eksempel folk i rullestol. De ville jo ikke hatt noe problem her som alt er tilrettelagt, men det har aldri

blitt aktuelt. NG har vi ikke gjort noe for det heller da, men...” (bankvirksomhet)

”Vi har aldri hatt sgkere som bruker rullestol — det ville kreve mye tilrettelegging. Blinde hadde ogsd
veert et problem. En som har bikket 50 og sliter med a fa seg jobb kan ogsd veaere et problem. Dette er

veldig bransjeavhengig.” (HR sjef, servering)

”Bygget her er tilrettelagt for funksjonshemmede, men vi har aldri fatt noen sgkere som er det.”

(Daglig leder, elektronikkbransjen)

Dette er typiske utsagn. Samtlige av virksomhetene ble spurt eksplisitt om de hadde fatt sgknader fra
personer med nedsatt funksjonsevne, men ingen av dem hadde det. Det er noen av virksomhetene
som likevel har rekruttert personer med nedsatt funksjonsevne arbeidstakere, men det har gatt
giennom NAV, og fgrst og fremst mer midlertidige ansettelser der malet er arbeidsutprgving i en
avgrenset periode der NAV betaler Ignn. Det er bare noen fa av utprgvingene som har endt med fast
ansettelse.

Den ene kjeden av serveringsvirksomheter har ansatt flere personer med downs syndrom. Dette har
vaert en bevisst policy for a integrere denne gruppen i arbeidslivet, ikke for 3 ivareta et sosialt ansvar
og skape seg et positivt omdgmme, men fordi de mente det beriket arbeidsmiljget og fordi de hadde
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gode erfaringer med innsatsen deres. Virksomheten initierte denne rekrutteringen selv med aktive
henvendelser til personer med downs.

”Vi har en hdndfull ansatte som har downs syndrom. Vi har veert aktive for G fa dem med for to dr
siden. Mange av de med downs er veldig stolte over G jobbe hos oss, og en del av dem har fast
ansettelse med samme Ignn som alle andre. Vi falger tariffen til Fellesforbundet. Jeg tror ikke det
finnes sperrer for hva de med downs kan gjgre. Vi har aldri hatt sgkere som bruker rullestol, det ville

krevd mye tilrettelegging. Blinde hadde ogsd vaert et problem.” (HR-sjef, serveringskjede)

Denne virksomheten er spesiell sammenliknet med de andre i undersgkelsen. Oppfatningene om
personer med nedsatt funksjonsevne og funksjonshemming varierer. Sitatet over er et ytterpunkt.
Nar arbeidsgiverne sier at de ikke har fatt sgknader fra folk med nedsatt funksjonsevne er det blinde,
dgve og rullestolsbrukere de apenbart har i tankene, men etter hvert ga de uttrykk for at
funksjonshemmingen fgrst og fremst matte defineres og beskrives i forhold til arbeidsoppgavene
som skulle Igses, og det trengte ikke ha noe med synlige funksjonsnedsettelser a gjgre i det hele tatt.

“Vi har et par typer her som jobber med typiske vaktmesteroppgaver. En av dem greier @ kigne det til
nesten uansett hva det er han holder pd med. Jeg vet ikke hva det kommer av, manglende

konsentrasjonsevne eller hva, men gaerent gadr det ofte”. (personalsjef)

”Vi har en ansatt som har mistet en arm og har protese, men jeg har aldri tenkt pd han som

funksjonshemmet. Det er ingenting @ utsette pa arbeidet hans”. (Daglig leder)

Arbeidsgiverne var fgrst og fremst opptatt av a fa Igst oppgavene i virksomheten og det spilte ikke
noen rolle om arbeidstakerne hadde funksjonsnedsettelser sa lenge det ikke gikk utover arbeidet.
Nar de snakker om nedsatt funksjonsevne er det for det meste synlige nedsettelser de referer til, det
vil si ”rullestolsbrukere”, ”blinde og svaksynte”, ”“dgve og tunghgrte”. Selv . om en del av
arbeidsgiverne sier at de er apne for a ansette folk med nedsatt funksjonsevne er grensene for hva
”... som ikke gar utover arbeidet ganske trange”.:

”Sma funksjonshemminger kan det ga og inkludere her, men det handler om produksjonen, sikkerheten
og produktiviteten. Sgker det nye folk pd jobber her sG tar vi det beste. Noen faller utafor i
produksjonsjobber. PG gkonomi, logistikk, sortering — der er det annerledes. | produksjonen er det
vanskelig, selv truckfarere deltar i jobbrotasjon, og med jobbrotasjon gker kravene til hva du ma fa til.”

(Personal og sikkerhetsansvarlig, metallvare)

Ettersom ingen av dem hadde fatt sgknader fra folk med nedsatt funksjonsevne blir dette imidlertid
hypoteser. En faktisk ansettelsessituasjon der de med nedsatt funksjonsevne ble sammenliknet med
andre ville ngdvendigvis tatt hensyn til hvilke oppgaver som skulle utfgres, og sitatet viser fgrst og
fremst at hva som oppfattes som funksjonsnedsettelse er bestemt av hva som ma mestres for a Igse
oppgavene i arbeidet. Spgrsmalet er hvordan den enkeltes individuelle forutsetninger matcher
arbeidets krav til utfgrelse, og det er ikke sikkert at det vil avdekkes i en ansettelsesprosess:

”Det @ ansette noen i det hele tatt er en risikosport, enten de har funksjonsnedsettelser eller ikke. Vi

ansatte en i fjor som viste seg @ ha tilpasningsvansker som gjgr at han rett og slett ikke leverer. Til nG

Arbeidsforskningsinstituttet, r2012:11 11



har han kostet oss 1 million i dret — vi hadde lagt til 20 prosent pd bunnlinja om vi ikke hadde hatt han
her. Det er en risiko G ansette feil person, og i dette tilfellet fikk vi ikke avdekket problemene i
prosessen. Vi har sagt han opp og vi havner i arbeidsretten. Det er en prosess vi bare md ta.” (daglig

leder, elektronisk formidling)

Funksjonsnedsettelser er ikke én ting, og de er ofte ikke synlige, men viser seg f@rst i praksis. Dette
understreker behovet for en begrepsavklaring. Funksjonsnedsettelse ma defineres i forhold til
arbeidet. Dette kan ogsa sla motsatt vei:

”Jeg har en avdelingsleder her som har veaert her i 10 Gr. Da han sgkte var han et problembarn pd
skolen, og da jeg plukket han ut til jobben ble han nok overrasket, ...men dette er ikke en skole. Jeg
mente han ville fungere i var setting...og da han begynte her overgikk han alle. Det er viktig at folk far

en sjanse.”

Dette eksempelet understreker hvor viktig det er & fa til en begrepsavklaring som hindrer at
inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne styres av stereotype forstaelser og oppfatninger.

Det finnes mange kjente eksempler pa at funksjonshemmede klarer a skaffe seg gode jobber.
Sp@rsmalet er om de er unntakene, eller om det er utvalget av arbeidsplasser i min undersgkelse som
ikke er attraktive for denne gruppen arbeidssgkere. Det kan vaere spesielle trekk ved disse
arbeidsplassene som forklarer mangelen pa sgknader. Trekk ved arbeidsgiverne som hindrer
rekruttering av eldre og de med funksjonsnedsettelser drgftes i eget avsnitt nedenfor.

Evalueringen av IA papekte at ”..det er myndighetenes ansvar a ivareta personer utenfor
virksomheten.” En forklaring pa fraveeret av jobbsgknader kan vaere at dette “myndighetsansvaret”
er sa innarbeidet bade hos "myndighetene” og blant personer med nedsatt funksjonsevne at det
forventes at NAV skaffer dem en jobb. | sa fall kan det vaere grunn til 3 stille spgrsmal om hvilket
ansvar funksjonshemmede selv bgr ha for a spke seg inn i arbeidslivet, og hvordan det kan pavirke
bade jobbmulighetene og arbeidsvilkarene for dem. Brukermedvirkning er et prinsipp som ogsa
gjelder inkluderende arbeidsliv. En av arbeidsgiverne i undersgkelsen slo fast at

”Du far jo mer lyst til G ansette en som kommer av interesse og for egen maskin enn en som er sendt

hit av andre”.
3.2 Inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne via NAV

Den fgrste forutsetningen for a rekruttere personer med nedsatt funksjonsevne er kontakt mellom
arbeidsgiver og arbeidssgker. Nar personer med nedsatt funksjonsevne ikke sgker selv ser det ut til
at NAV er det viktigste bindeleddet mellom arbeidsgivere og personer med nedsatt funksjonsevne.
Det er ganske mange med nedsatt funksjonsevne som far arbeidsutprgving via NAV, og det er ogsa
ganske mange arbeidstakere som far tilrettelagt arbeidsplassen med stgtte fra NAV. Fglgelig finnes
det ganske mange funksjonshemmede ogsa i arbeidslivet, men de ser ikke ut til 3 sgke om arbeid
selv. Spgrsmalet er om NAV oppfattes som en ngdvendig forutsetning for a fa funksjonshemmede i
arbeid. Hvordan fungerer NAV som rekrutteringsmekanisme sett med arbeidsgivernes gyne?
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“Vi har en her som har laereproblemer. Han klarer ikke G konsentrere seg, og droppa ut av skolen. NAV
kontaktet oss og vi tok han inn med Ignn fra NAV. Vi hadde ikke trengt det, men vi gir han 7000 i Ignn i
tillegg sann at han ogsad skal fa lgnnsslipp sammen med de andre og fale at han er integrert i bedriften.

Nd skal han ta et delbrev til svenneprgven.” (daglig leder, naeringsmiddel, IA-avtale)

“Vi har tatt inn en del pa arbeidstrening, men ogsa hos oss blir arbeidet mer og mer spesialisert. De
gamle jobbene som krevde lite kompetanse er borte. NAV kommer med folk som ikke har tilpasset seg

arbeidslivet. De kommer pd arbeidstrening” (HR sjef, varehandel)

”Vi har aldri tatt inn folk fra NAV. Hvis vi tar inn folk pG arbeidstrening blir vi raskt forpliktet til G
ansette dem. Det er ikke noe greit G utnytte NAV heller. Dette handler mye om ddrlig samvittighet ndr

vi etter trening ikke kan ansette dem likevel.” (daglig leder elektronikkbransjen, ikke IA-avtale)

Undersgkelsen viser for det fgrste at funksjonshemmede arbeidssgkere i liten grad sgker arbeid selv.
De fleste kommer i arbeid via NAV og det ser ut til at de starter med arbeidsutprgving/arbeids-
trening. | noen tilfeller leder arbeidsutprgving til fast ansettelse i virksomheten, men det avhenger av
bade arbeidsoppgaver, arbeidsorganisering og av arbeidsgivernes risikovurderinger.

“NAV kommer med folk som ikke har tilpasset seg arbeidslivet. De kommer pG arbeidstrening. Vi har
ansatt noen av dem, men arbeidet er krevende og det fysiske er en hindring for noen. De ma kunne
delta i flest mulig av gjgremdlene i jobbrotasjonen. Noen ganger kan det hende du ikke kan delta 100
prosent i alt, men det ordner seg. Men vi kan ikke ha noen som for eksempel bare kan sitte i kassa. Da
gdelegges jobbrotasjonsopplegget, og det vil ga utover arbeidsmiljget og de andre far stgrre be-
lastninger. Som du ser blir jobbrotasjonen en forebygging mot skadelige belastninger og sykefraveer,
og det kan komme i konflikt med inkludering av enkelte typer nedsatt funksjonsevne.” (HR sjef og

verneombud, varehandelkjede, IA-avtale)

Denne beskrivelsen viser for det fgrste at forskjellige IA-tiltak kan motvirke hverandre. | dette tilfellet
har bedriften etablert jobbrotasjon blant annet som et tiltak for & fa ned sykefravaer. Inkludering av
arbeidstakere som ikke kan delta i jobbrotasjonen kan redusere denne effekten. Helt siden IA avtalen
ble lansert i 2001 har arbeidsmedisiner Ebba Wergeland hevdet at inkludering av personer med
nedsatt funksjonsevne vil trekke sykefravaeret opp. Hennes begrunnelse var at folk med nedsatt
funksjonsevne har statistisk sett hgyere fraveer enn de som ikke har nedsatt funksjonsevne. Sitatet
over peker pa en annen mekanisme i tillegg, nemlig at tilpasninger i arbeidsorganiseringen for noen
arbeidstakere kan bidra til gkt sykefravaer for de andre arbeidstakerne. Den andre refleksjonen som
felger av sitatet er at arbeidsutprgving ikke bare er en utprgving av arbeidssgkerens funksjonsevne i
arbeidet, men ogsa en utprgving av arbeidsplassens evne til & sysselsette folk med nedsatt
funksjonsevne. Dermed er det ikke bare trekk ved arbeidstakeren, men ogsa trekk ved
arbeidsplassen som vil vaere avgjgrende for inkludering av folk med nedsatt funksjonsevne.

Sintef’s evaluering av IA (Ose et al 2009) viser at det bare er 10 prosent av virksomhetene i deres
undersgkelse som sier de har arbeidet med delmal 2 om inkludering av de med nedsatt
funksjonsevne. De viser en tendens til at de store virksomhetene har arbeidet med delmalet mer enn
de mindre. Halvparten av virksomhetslederne i undersgkelsen deres mener at virksomheten er lite
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egnet for ansatte med funksjonsbegrensninger og at denne oppfatningen er mest utbredt i privat og
kommunal sektor (ibid. s13). Virksomheter med mer enn 250 ansatte regner seg oftere som egnet
enn de mindre. De finner at en av tre IA-virksomheter aldri har diskutert muligheten for a ansette
noen med varig redusert funksjonsevne. | forbindelse med delmal 2 i IA-avtalen ble det opprettet IA-
plasser som skulle vaere oppleerings- og arbeidstreningsplasser for personer som ikke har et
arbeidsforhold. | sluttevalueringen finner Ose et al (2009:12) at 2 av 3 arbeidsgivere hadde hgrt om
dette, 30 prosent hadde benyttet det, men for helhetlig sett svaert fa personer. Dette tiltaket (IA-
plasser) er ikke nevnt av noen av mine informanter, men dermed ikke sagt at det ikke har skjedd. De
bruker begrepene arbeidstrening, arbeidsutprgving og arbeidsopplaering om hverandre, og det kan
hende at IA-plasser inngar i dette vokabularet.

Arbeidstrening og arbeidsutprgving er etablert og behandlet som individrettede tiltak for a inkludere
de med funksjonsbegrensninger i arbeidslivet. | debatten om IA har hva som foregar i
arbeidsutprgving og arbeidstrening ikke fatt noe stort fokus. Heller ikke hvordan dette foregar eller
hva henholdsvis arbeidstaker, arbeidsgiver og eller NAV bidrar med i prosessen, eller hvilke effekter
dette har. Spgrsmalet om hva arbeidsplassene, bade ledelse og ansatte, leerer om sine begrensninger
for arbeidsutprgving/arbeidstrening er i liten grad tatt opp sa langt jeg kan se. Det er et ensidig fokus
pa nytten for den enkelte ”klienten” som far arbeidsutprgving og arbeidstrening. | prinsippet bgr
ogsa arbeidsplassen og virksomheten kunne laere noe om forbedringsmuligheter i sin egen
arbeidsorganisering gjennom arbeidsutprgving, arbeidstrening og |A-plasser.

Ose et al (op.cit.) forklarer de svake resultatene for oppfyllingen av delmal 2 med svake systemer
rundt ordningene fra NAVs side. Ogsa her spriker erfaringene og oppfatningene i mitt materiale,
bade nar det gjelder NAV og nar det gjelder hvordan virksomheten selv forholder seg til dem.

“Det er gunstig med stgtteordninger. Det er ikke noe i veien for @ ta inn ansatte med spesielle behov,
bare arbeidsgruppene (teamene) fungerer 100 prosent som de skal. Apenhet er suksesskriterium
nummer 1 for @ fa til slike tilpasninger. Vi snakker med alle i teamet, og alle er med G diskutere
mulighetene. Og det ma vaere et behov for ansettelsene. Vi er i en heldig situasjon — det er lett for oss G
rekruttere. Vi far inn mange studenter som tar ekstravakter og jobber pd Igrdagen for eksempel.” (HR

sjef varehandelkjede, IA-avtale).

“Vi har god kontakt med NAV. Vi har fatt spgrsmdl om G ta inn folk som skulle begynne midt pG dagen,
for eksempel. Vi har hatt folk som har fatt prgve seg, men de klarte ikke kjgret. Jeg mener de ma
komme inn pd samme vilkdr som andre hvis det skal virke. Men av de som vi kan fd fra NAV er det bare

unntaksvis folk som duger.” (Daglig leder, bygg og anleggsbransje, IA-avtale)

”Vi har en pa tiltak fra NAV. Han har slitt med alkoholproblemer. Det er klart det ville veere bra for han
a fa fast ansettelse hos oss, og at han kom ut av NAV. Vi vurderer det, men det er veldig vanskelige
vurderinger. Vi er redd for at hvis han fdr fast ansettelse sG slapper han av og begynner G drikke tett
igjen. Vi vet jo ikke om det vil skje, men det kan skje. Og hvis det skjer er det til med sykemeldinger,
oppfelging og, hvis han ramler helt utpd igjen; oppsigelse. Vi kunne godt ha ansatt han fast hvis vi
hadde en avtale med NAV om at de tok over dersom det sprakk.” (Daglig leder, naeringsmiddel-

produksjon, “assosiert IA-medlem