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Forord

Denna rapport utgor slutredovisningen av forskningsprojektet Hallbart arbete — om personer med
funktionsnedséattning pa arbetsmarknaden som pagatt under aren 2007-2010. Rapporten skildrar hur
arbetsl6sa med nedsatt arbetsformaga, utifran metoden Supported Employment nar, far och behaller
ett arbete pa den 6ppna arbetsmarknaden. Fokus i projektet har varit pa den sista fasen i metoden,
att behalla ett arbete.

Projektplanen for Hdllbart arbete utarbetades av Berth Danermark och Sivert Antonson vid Institutet
for handikappvetenskap, Orebro universitet i samrad med samarbetsorganisationerna. Berth
Danermark har varit projektledare fér projektet. Projektmedarbetare har varit Sivert Antonson,
docent vid Institutet for handikappvetenskap, Lars Rickardt, foretagsrekryterare pa Activa, Eva
Valtersson och Susanne Lofstrand, arbetskonsulenter pa Misa samt Per Germundsson och Johanna
Gustafsson, doktorander vid Institutet for handikappvetenskap. Samtliga har varit delaktiga i
insamlingen av resultat. Studien dr genomférd vid Institutet fér handikappvetenskap vid Orebro
universitet i samarbete med Stiftelsen Activa i Orebro l4n, Arbetsférmedlingen Orebro och Misa AB i
Stockholm. Projektet ar finansierat av Sparbankstiftelsen Nya, Misa och stiftelsen Activa.
Foretradare fran samarbetsorganisationerna har i en pagaende dialog bidragit till studiens resultat
tillsammans med alla arbetsgivare, arbetskamrater och arbetstagare vi fatt mojlighet att moéta under
studiens genomforande. Ett stort tack till er alla!

Resultaten fran projektet kommer att ligga till grund for vetenskapliga artiklar och en
doktorsavhandling. Det finns idag alltfor lite forskning i Sverige som beror arbetssituationen for
personer med funktionsnedsattning och nedsatt arbetsformaga och var forhoppning ar att denna
rapport kan utgora ett vardefullt bidrag till information och inspiration inom detta omrade.

Orebro i oktober 2010

Johanna Gustafsson



Sammanfattning

Rapporten handlar om arbetstagare med nedsatt arbetsformaga och deras arbetssituation. For
manga méanniskor med funktionsnedsattning som innebar en nedsatt arbetsformaga ar arbete inget
pa forhand givet alternativ och det finns flera forklaringar till detta. Strukturella och individuella
faktorer paverkar men fa undersokningar har gjorts av hur arbetslivet fér manniskor med
funktionsnedséattning ser ut. Denna studies huvudsakliga syfte ar att belysa de inre och yttre villkoren
for etablering och forankring i arbetslivet for manniskor med nedsatt arbetsférmaga som fatt stod till
att n3, fa och behalla ett arbete. Stodet har getts av stodverksamheter som inspirerats av Supported
employment-metodik. Studiens inriktning har varit pa att identifiera det som har varit framgangsrikt i
etableringen och férankringen i arbetslivet. Studien har bade en kvantitativ och en kvalitativ ansats
och data har samlats in med hjalp av registerdata och kvalitativa intervjuer med arbetstagare,
arbetsgivare och arbetskamrater.

Studien av de yttre villkoren visar att de allra flesta arbetstagare som ingar i studien har en lang
period av arbetsloshet innan etableringen i arbetslivet. Samtliga har varit beroende av
valfardssystemen och i stort sett alla har levt pa bidrag fran nagon av dess aktorer. Ingen har frivilligt
valt att vara i den situationen men en lang rad handelser har lett dit och ingen har haft méjlighet att
ta sig ur situationen pa egen hand. Vid ett tillfille har de kommit i kontakt med en organisation som
arbetar med stdd, inspirerat av Supported employment, och dar fatt stod till att na, fa och behalla ett
arbete. Att fa stod paverkas av demografiska faktorer sdsom koén och alder. Det finns en kdns- och
alderskillnad bland arbetstagarna i materialet som visar att mannen har fatt arbete vid yngre alder an
kvinnorna.

De flesta i malgruppen arbetar pa mindre privata foretag. Arbetsuppgifterna ar nastan uteslutande
okvalificerade inom industri, handel eller den ideella sektorn. Lonenivan haller sig inom
|6nebidragets spann dar taket for narvarande ligger vid 16 700 kr. Merparten arbetar inom
laglonesektorn och ar anstallda med I6nebidrag. Av de anstédllda arbetar drygt en tredjedel deltid
vilket medfor ett fortsatt bidragsberoende. Vid uppfoljning en ar en tredjedel inte vara kvar pa den
arbetsplats dar de fick stod till anstallning. De ar i stéllet anstdllda i ett annat arbete eller ar pa vag
mott ett arbete via en ny period av stod. Ytterst fa har mist férankringen pa arbetsmarknaden och
aterfinns som arbetsl6sa eller sjukskrivna. Genom detta kan Supported employment beskrivas som
en framgangsrik metodik for att stodja personer med nedsatt arbetsformaga till en langvarig
etablering pa arbetsmarknaden.

Etableringen pa arbetsmarknaden har underlattats av ett individuellt stod fran en extern
stodorganisation men forankringen pa arbetsplatsen har i hég grad varit avhangigt av det stod som
arbetstagarna far pa arbetsplatsen. Det som verkar vara viktigt ar att forhallandena pa arbetsplatsen
ar sa lika det gangse som mojligt for att en anstéllning ska komma till stand och de naturliga
relationerna pa arbetsplatsen ska kunna vaxa fram. Det centrala verkar vara att na det som i
Supported employment kallas det “typiska” arbetet. Ett arbete som speglar arbetssituationen for det
stora flertalet pa arbetsplatsen och som ar nodvandigt for att produktionen ska kunna fortga ar
forutsattningar for det typiska. Att vara pa en arbetsplats pa andra villkor och pa ett satt som avviker
fran det gdngse pa arbetsplatsen ger inga starka relationer pa arbetsplatsen och kan leda till att
personen mister sin position pa arbetsmarknaden. Det som framst setts som avvikande pa



arbetsplatserna ar att ha ett omfattande stod av en extern stédperson och att ha ett litet
arbetsutbud. Att vara fa timmar och/eller fa dagar pa arbetsplatsen minskar bade vardet for
produktionen och majligheterna till kontakter med de andra pa arbetsplatsen. De arbetstagare som
ar kvar under sadana avvikande forhallanden pa arbetsplatsen har inte fatt anstallning och saknar
oftast starka relationer med medarbetarna.

De arbetstagare som upplever trivsel pa arbetsplatsen ar de som utfor ett for produktionen vardefullt
arbete och som sjalva upplever att arbetet kanns meningsfullt. Fa arbetstagare upplever nagra hinder
i arbetet pa grund av nedsatt arbetsformaga. Det negativa som arbetet for med sig ar att det ar
energikravande. Arbetstagarna upplever att mycket av deras energi gar till arbetet och ingenting
finns kvar for att orka med andra aktiviteter. Men arbetet medfor sa mycket positivt att de tycker det
ar vart att offra sin fritid for att kunna arbeta. Relationer med arbetskamrater ar en faktor som lyfts
fram som framjande for att orka med arbetet. De som &r fullt inkluderade pa arbetsplatsen upplever
trivsel pa arbetsplatsen dven om arbetsuppgifterna inte &r de allra roligaste och de framhaller
relationerna med arbetskamraterna som det basta pa arbetet.

Det stod som arbetstagarna far av arbetsgivare ar viktigt for att kunna fungera i arbetslivet. Manga av
arbetsgivarna ger ett omfattande stod till sina anstdllda om de bedéms som vardefulla for féretaget
och stodet kan beréra bade arbete och privatliv. Arbetsgivaren blir saledes en viktig faktor for att
kunna behalla férankringen pa arbetsmarknaden. Men arbetsgivare kraver nagot tillbaka och
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare praglas av rattigheter och skyldigheter, som for alla
anstallda. Det gors ingen skillnad utifran funktionsnedsattningen utan det som ar avgérande &r
produktiviteten. Lonebidraget blir har viktigt for att kompensera for eventuellt produktionsbortfall.
Ingen av arbetsgivarna i studien ar beredda att anstélla nagon av godhet utan arbetstagaren maste
utfora ett produktivt arbete pa arbetsplatsen for att en anstéllning ska komma till stand.

Sammantaget kan sigas att etableringen pa arbetsmarknaden verkar vara beroende av stodet fran en
extern stodorganisation medan forankringen pa arbetsmarknaden verkar vara beroende av det
interna stodet pa arbetsplatsen. Majligheten att kunna behalla ett arbete pa den reguljara
arbetsmarknaden beror framst pa att arbetstagaren utfor ett for produktionen vardefullt arbete men
for att lyckas med det behovs ett omfattande stod fran bade arbetsgivare och arbetskamrater. | de
fall som det externa och det interna stodet samverkar med varandra som lankar i en gemensam
process med tydlig ansvarsfordelning leder detta till en hallbar arbetssituation fér saval arbetsgivare
som arbetstagare.



Inledning

Den har rapporten handlar om personer med funktionsnedsattning och nedsatt arbetsformaga som
med stdd, inspirerat av Supported employment, har kommit ut i arbete pa den reguljara
arbetsmarknaden under perioden 1996-2007. Inom projektet Hallbart arbete, som pagatt mellan
2007-2010, har forskare tillsammans med praktiker forsokt satta sig in i de faktorer som paverkar
mojligheterna att kunna behalla ett arbete pa den reguljara arbetsmarknaden fér dem som har en
nedsatt arbetsformaga.

Manga manniskor som har nedsatt arbetsformaga ar inte etablerade pa arbetsmarknaden. Det finns
manga skal till detta och olika forklaringar ges i olika sammanhang och pa bade strukturell och
individuell niva. Forskning visar pa att arbetslivets struktur har forédndrats. Kraven pa arbetskraften
har 6kat, framst i fraga om flexibilitet, och teknisk utveckling och globalisering har medfort att manga
enkla arbetsuppgifter har férsvunnit fran den svenska arbetsmarknaden. Detta paverkar de personer
som inte pa ett enkelt satt kan anpassa sig till forandrade arbetsférhallanden och som inte har
kvalificerande utbildningar. Kunskapssamhallets intag dar kraven har hojts pa att de anstéllda ska
vara vélutbildade paverkar mojligheterna for att fa arbete sett utifran det faktum att personer med
funktionsnedsattningar ofta har en lagre utbildning an andra.

Trenden i samhallet har under de senaste aren varit att arbetsférmaga framst ses som en individuell
férmaga, kopplad till den enskilde snarare an till den omgivande miljon, och ansvaret for situationen
bar da individen som inte nar upp till de krav som arbetslivet stiller. Den debatt som férs i media och
politiken har sannolikt paverkat genom att ordet arbetsformaga i stort sett enbart ndmns i samband
med sjukforsdkring eller arbetsldshet vilket befaster en bild av manniskor med nedsatt
arbetsférmaga som “sjuka” och oproduktiva eller som politikerna sager ”i utanférskap”. Alla dessa
faktorer paverkar pa olika satt men summan av dem blir att manga manniskor med nedsatt
arbetsformaga aldrig ens ges tillfalle att etablera sig pa arbetsmarknaden. Detta beféster den bild
som ges av manniskor med nedsatt arbetsformaga som oférmogna att klara av de krav som
arbetslivet staller.

Studien som denna rapport handlar om visar pa motsatsen. Nar mojlighet och tillfélle ges blir
maéanniskor med nedsatt arbetsférmaga etablerade och férankrade i arbetslivet. De arbetstagare som
beskrivs i rapporten har alla varit arbetslosa och statt utanfor arbetsmarknaden. En del har tidigare
arbetslivserfarenhet medan andra inte har haft ndgon kontakt med arbetsmarknaden. Gemensamt &r
dock att alla har haft en 6nskan om att arbeta men av olika skal inte fatt méjligheter eller tillfalle till
detta innan de fick stod. Att nd, fa och behalla ett arbete kan beskrivas som tre faser i en metod,
Supported employment, som under ett trettiotal ar har anvants varlden 6ver for att ge stod till
manniskor med funktionsnedséattning som vill och kan arbeta. Personerna i studien har alla fatt stod
som har inspirerats av denna metod. Fokus i studien har varit pd metodens sista fas, att behalla ett
arbete, och personerna som ingar i studien ar alla etablerade pa arbetsmarknaden sedan minst ett
par ar tillbaka. Den fragestéllning som ar utgangspunkten for studien ar vilka framgangsfaktorer som
kan identifieras i det att en person med nedsatt arbetsférmaga behaller ett arbete pa den reguljara
arbetsmarknaden. Framgangsfaktorer kan finnas i bade yttre villkor, sdsom exempelvis |6nebidrag,
och i de inre villkoren som personen upplever pa arbetsplatsen. Det som tidigare forskning visat ha
betydelse for ett hallbart arbete &r bland annat balans mellan krav och kontroll (Karasek & Theorell,



1990) och mellan aktivitet och aterhdmtning (Lundberg & Wendtz, 2005) samt vikten av
valbefinnande i arbetslivet (Olson, 2004). De inre villkoren pa arbetsplatsen ar sparsamt undersdkta
nar det galler personer med nedsatt arbetsformaga i arbetslivet. Studien tar sin utgangspunkt i hur
de inre villkoren, tillsammans med de yttre, paverkar mojligheterna att kunna behalla ett arbete pa
den reguljara arbetsmarknaden for personer med nedsatt arbetsférmaga.

Personer med nedsatt arbetsformaga

Personer med funktionsnedsdttning och nedsatt arbetsférmdga

En funktionsnedsattning innebar att en fysisk eller psykisk funktion dr nedsatt i forhallande till vad
som kan férvantas vara normalt. Detta kan innebara begransningar i det dagliga livet men vilka
begransningarna ar och hur de manifesterar sig beror bade pa individ och pa omgivning. Ett
funktionshinder uppstar nar en funktionsnedsattning medfoér konsekvenser for individen i
forhallande till sin omvarld. Konsekvenserna kan vara bade i aktivitet och delaktighet och besta av sa
val individuella faktorer som omgivningens utformning och bemotande. Begreppet funktionshinder
ar darfor till stor del omvarlds- och situationsrelaterat. Funktionshinder ar darfor relativt, beroende
av bade individ och milj6, och utgangsfaktorn i denna rapport ar det miljorelativa
handikappbegreppet. (Gronvik, 2007).

Av detta foljer att funktionshinder och nedsatt arbetsférmaga blir svart att definiera. Statistiska
centralbyran redovisar att drygt 900 000 personer (15,5 %) av Sveriges befolkning i dldern 16-64 ar
har en funktionsnedsattning. Av dessa anser drygt en halv miljon att de dven har en nedsatt
arbetsformaga (SCB, 2009).

Arbetsformdaga

Begreppet arbetsformaga ar centralt inom arbetsmarknadspolitiken men saknar en tydlig och
enhetlig definition och tolkas olika inom de myndigheter som anvander begreppet i sin
myndighetsutdvning (SOU, 2009:89). Avsaknaden av gemensamma metoder och normer for att
faststélla begreppet arbetsférmaga leder till att varderingar och forestéllningar hos den som
bedomer, eller blir bedémd, riskerar att fa stor betydelse. Nedsatt arbetsformaga pa grund av
sjukdom kan vara sjalvklar men fér manga tillstand ar det en varderingsfraga som speglar den
allmanna synen i samhallet eller i den specifika yrkesgruppen. | olika tider och i olika kulturer har
fragan om individens rattigheter och skyldigheter behandlats olika. Arbetsformaga ar saval ett
politiskt som medicinskt begrepp. Fragan om arbetsformaga, och darmed arbetsoférmaga, har ocksa
en moralisk underton i och med kopplingen till sjukdom. Att vara sjuk och till f6ljd av det
arbetsoférmaogen intar en moralisk sarstallning i relation till andra problem som kan drabba den
enskilde. | sjukforsakringen ar det en sjukdom, en medicinsk definierad avvikelse fran det som



betraktas vara normaltillstandet, som ska ligga till grund for tillgdngen till forsdkringen. Vad som ska
rdaknas som sjukdom kan ibland vara svart att definiera. For att tillmotesga systemet kan en lakare
diagnostisera patientens upplevelse av ohélsa och en del av de problem som traditionellt rdknas som
sociala eller psykosociala blir med detta tillvagagangssatt medicinska for att passa in i radande
lagstiftning och regelverk. Man kan séga att problemen medikaliseras. Med en medikalisering av
problemen blir dessa i hogre grad sedda som individuella faktorer, nagot som ar tydligt i att
arbetsformaga ofta betraktas som en individuell (o)férmaga.

ICF och medikalisering

Den modell som WHO (2001) har skapat for att klassificera hélsa, ICF, kan anvandas for att beskriva
hur medikalisering uppstar. | sjukforsakrings- och arbetsmarknadssystemen kan sjukdom,
funktionsnedséattning och nedsatt arbetsformaga enbart hanteras utifran medicinska begrepp. Ett
lakarintyg om sjukdom eller en diagnos ar det verktyg som anvands for att kontrollera om individen
har ratt till stod. Men de problem som kan uppsta for en individ i férhallande till arbetsliv har inte
alltid en medicinsk férklaring. Andra faktorer som exempelvis l1ag utbildningsbakgrund eller svag
arbetslivsférankring kan spela in. Det ar vanligare med arbetslOsa i sjukforsdkringen (19,4 %) an i
totalbefolkningen (4,9 %) och arbetsl6sas sjukfall varar dven langre dn anstalldas. Psykiska diagnoser
ar vanligare hos arbetsldsa man an hos kvinnor, medan ett omvént forhallande rader bland anstallda.
Bland kvinnor ar muskelo-skeletala diagnoser vanligare bland arbetsldsa sjukskrivna @n hos anstallda
vilket kan tyda pa en viss utsorteringsprocess fran arbetsmarknaden (Hetzler, 2005). For att fa ratt till
stéd och insatser i valfardssystemen behover dock eventuella andra faktorer goéras medicinska
eftersom enbart medicinska diagnoser ger ratt till stod.

Halsa
R Kroppsfunktion Aktivitet RS \ Delaktighet
\\ P
“~~__ Kroppsstruktur (Arbetsformaga) -7 -
Omgivningsfaktorer Personliga faktorer
(Krav pd arbetsmarknaden, (Utbildning, etnicitet
konjunktur, lagar, policy) kén, m.fl.)

Bild 1: Medikalisering utifrdn ICF som beskrivningsmodell

Sjukférsdkrings- och arbetsmarknadssystemen hanterar bara medicinska begrepp av sjukdom och
handikapp och hur dessa paverkar aktivitetsférmdga i férhdllande till arbete. Dérfér sker en omflyttning
av problem i omgivnings- och personliga faktorer sé att de ska bli medicinska for att kunna hanteras av
systemet.
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Nodvandigheten att anpassa sig efter systemen har sdledes lett till en omfattande medikalisering
vilket i sin tur har lett till hoga sjuktal. Den hoga belastningen av sjukforsakringarna ses ofta framst
som ett ekonomiskt problem. Ett annat problem, som darigenom inte belyses i lika hog grad, ar att
belastningen till stor del har en férklaring i samhalleliga brister. Problem som ar samhalleliga till sin
natur blir till individuella och |6sningar gors pa individniva istallet for pa samhallsniva.
Individualisering bidrar till att individer ses som personligen ansvariga for den situation de hamnat i
och att samhallet pa sa séatt slipper undan ansvaret fér den situation som det har skapat (Peralta,
2006). Ett konkret exempel ar lag utbildningsniva. Idag gar drygt en fjardedel ut gymnasieskolan utan
fullstandiga betyg (se statistik pa www.skolverket.se). Troligtvis kommer dessa personer att ha
betydande svarigheter att etablera sig pa arbetsmarknaden. Som arbetsl6s finns en storre risk &n
som anstédlld att hamna i sjukférsdkringen (Hetzler, 2005)

Anstdllningsbarhet

Anstallningsbarhet ar ett begrepp som har kommit att anvandas mer och mer inom
arbetsmarknadspolitiken under de senaste aren. Tryggheten i anstéllningsférhallanden har minskat
och begreppet har sitt ursprung i de 6kade kraven pa individen att vara attraktiv och “séljbar” pa
arbetsmarknaden (Garsten & Jacobsson, 2004). Den anstéllde ska sjalv ansvara for sin
kompetensutveckling for att kunna moéta de krav som arbetsgivaren staller i en anstallning. Det
samma kan sdgas galla for arbetsldsa . Inom de myndigheter som méter arbetsldsa finns dock ingen
entydig definition om vad anstéllningsbarhet ar.

| manga OECD-lander har antalet personer i sjukforsakringssystemen 6kat. Denna 6kning kan inte
ges en medicinsk forklaring. En del av forklaringen ar istallet att synen har férandrats hos
valfardsstatens aktorer avseende vilka kroppsliga och sjalsliga problem som medfér arbetsoférmaga.
Vid sidan om attityder hos sjukskrivande ldkare och sjukskrivna individer star dven attityderna hos
arbetsgivarna. 1990-talets ekonomiska nedgang paverkade maktbalansen pa arbetsmarknaden till
arbetsgivarsidans fordel. | sparen av lagkonjunkturen har konkurrensen pa arbetsmarknaden 6kat
och anstéllningstryggheten urholkats. Det har dven blivit mer accepterat att gora sig av med
personer som inte fungerar optimalt. Det 6kande antalet personer i sjukforsdkringssystemet kan da
ses som ett uttryck for en accelererande utsortering av personer med nagon form av problem i
forhallande till vad arbetsmarknaden kraver (Hetzler, 2005).

Arbetsmarknadens krav pa arbetstagaren

Arbetslivet férandras over tid. De tendenser som karaktariserar 2000-talets arbetsliv ar en
individualisering av arbetet och en avreglering av organisationen. Kdnnetecken pa avreglering ar en
tendens till minskning av de tydligt definierade arbetsuppgifterna, och av tid och rum for utférandet
av arbetsuppgifter, till forman for mer flexibla organisationer med kapacitet att anpassa sig for att
kunna 6verleva i en allt mer féranderlig omvarld. Arbetstagarna forvdntas vara sjalvstandiga och
flexibla i bade arbetsuppgifter och arbetstid och ansvaret for arbetets utférande forlaggs ofta till
arbetstagaren istallet for 6verordnad. | detta kommer ett storre krav pa individen att sjdlv kunna
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anpassa sig till de fordnderliga arbetsvillkoren som organisationen moéter. | det individualiserade
arbetet stélls dven krav pa att arbetstagaren ska beharska och kunna utveckla sociala relationer,
framst inom de branscher som ar kundorienterade (Allvin m fl, 2006). Inom industrin har
organisationsmodeller som bygger pa rationalisering, kvalitet och flexibilitet, som till exempel Lean
production, blivit en tydlig trend som aven har spridit sig till andra branscher. Grundtanken i dessa
organisationsmodeller &r att personalen ska ha en mangkunnighet for att 6ka flexibiliteten i
bemanningen samt att styrningen och férvantningarna ar pa individniva snarare an pa en kollektiv
niva. Arbetstagarna ska arbeta sjalvstandigt och vara mangkunniga, engagerade och maldrivna i en
organisation som styrs av effektivitet och flexibilitet (Johansson & Abrahamsson, 2009).

Arbetslivsinriktad rehabilitering i vilféirdssystemet

Manga personer med funktionsnedsattning dr beroende av stod fran nagot, eller flera, av
valfardssystemen for att ha mojlighet att na, fa och behalla ett arbete. Det begrepp som anvands for
att beskriva denna process ar arbetslivsinriktad rehabilitering. Rehabilitering som ord har sitt
ursprung i latin och harstammar fran Re (ater) och Habils (duglig). Socialstyrelsen definierar
rehabilitering som ” insatser som skall bidra till att en person med férvdrvad funktionsnedsdttning,
utifran dennes behov och férutsdttningar, atervinner eller bibehdller bédsta méjliga funktionsférmdga
samt skapar goda villkor fér ett sjélvsténdigt liv och ett aktivt deltagande i samhdillslivet”
(Socialstyrelsen, 2007). Syftet med rehabilitering ar enligt denna definition trefaldigt: basta mojliga
funktionsférmaga, sjalvstandigt liv och deltagande i samhallslivet. Malet med rehabiliteringen kan
darfor sdgas vara bade medicinskt och socialt. Rehabiliteringsbegreppet anvands inte enhetligt inom
valfardssystemen och malsattningen med rehabiliteringen varierar mellan myndigheterna.

| sjukforsakringens perspektiv betraktas sjukdom som en handelse, med ett fore och ett efter, och det
ar skillnaden i arbetsformaga mellan nu och da som utgér grunden for forsakringen. | likhet med
denna uppfattning har man byggt upp den arbetslivsinriktade rehabiliteringen efter ett linjart
antagande om att forst vara sjuk till att i takt med att den medicinska och sociala rehabiliteringen
fortskrider bli forst frisk och sedan arbetsfor. En vanlig syn pa rehabilitering inom svensk
myndighetsstruktur ar den sa kallade rehabiliteringstrappan (Nationell psykiatriutredning, 2003).
Denna bygger pa tanken att den enskilde stegvis ska avancera fran ett lage till ett annat, fran sjuk till
frisk, fran syssloloshet till arbete, i en linjar riktning. Den enskilde ska forst fa arbetsférmaga och
sedan erbjudas arbetslivsinriktade insatser. Konstruktionen har svag evidens nar det géller arbete
men &r langlivad i de organisationer som koordinerar arbetsrehabilitering. For de personer som
namns i denna rapport ar framfér allt tre av myndigheterna inom valfardssystemet centrala for att fa
stod ut i arbete.

Arbetsférmedlingen

Pa Arbetsformedlingen var totalt 138 401 personer med nedsatt arbetsformaga inskrivha 2007
(Arbetsformedlingen, 2010). Rorelsehinder var den vanligast registrerade nedsattningen (56 199
personer) foljt av psykiskt funktionsnedsattning (20 300 personer). For att registreras som
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arbetssokande med nedsatt arbetsformaga pa Arbetsformedlingen krévs att den arbetssékande sjalv
skriver under ett intyg om den nedsatta arbetsformagan samt bifogar en medicinsk eller psykologisk
beddmning eller intyg som kan styrka en nedséattning. Bedomningen av arbetsférmaga kan sagas vila
pa godtyckliga grunder (RiR 2007:24, Seeing, 2009) och det ar osakert hur manga av dessa personer
som i en arbetssituation har en nedsatt arbetsférmaga. Det finns dven ett morkertal i hur manga
arbetslosa som har en nedsatt arbetsformaga utifran att inte alla ingar i registreringen utan aterfinns
bland arbetsl6sa i andra program och atgarder. Antalet inskrivna med nedsatt arbetsférmaga har
varierat med tid och utifran olika reformer inom arbetsmarknads- och socialpolitiken (Peralta, 2006).
Under 1990-talet 6kade antalet inskrivha med nedsatt arbetsformaga med 350 %, en 6kning som inte
kan sammankopplas med motsvarande 6kning i diagnostik av sjukdom eller funktionsnedsattning.
(Holmgvist, 2005 ).

Det finns flera stod som &r riktade till dem som bedémts ha en nedsatt arbetsférmaga. Sarskilt
introduktions- och uppfoljningsstod (SIUS), arbetsmarknadsverkets atgard som ger ett stod for att n3,
fa och behalla ett arbete berér cirka 2600 personer arligen, vilket &r en brakdel av den totala
mangden inskriva med funktionsnedsattning som medfor nedsatt arbetsformaga.
Utbildningsinsatser, som aven innefattar arbetspraktik, och l6nesubventioner ar de majligheter som
erbjuds. Utvarderingar som Arbetsférmedlingen har gjort av insatserna visar att arbete med stod
(eller Ionesubventioner) ar effektivt for att fa arbete medan praktik eller andra forberedande insatser
hade ingen eller negativ effekt (RiR 2007:24). Under 2007 fanns 76 695 man och 61 706 kvinnor
inskrivna pa Arbetsformedlingen med registrerat funktionsnedsattning. Det finns en skillnad i vilken
sorts stod som de ges. Mannen aterfinns oftare i insatser och atgarder som syftar till I6nearbete
medan kvinnor aterfinns i atgarder som inte primart har egen forsérjning som mal. Under 2007 gavs
I6nebidrag till fler man (36 097 st) an kvinnor (23 100 st), liksom Utvecklings- och
Trygghetsanstéllning och OSA-anstéllning (Arbetsférmedlingen, 2010). Kvinnor finns i hogre
utstréckning i program med aktivitetsstod (8719) 4n man (7665) vilken ar en atgard som till skillnad
mot de andra inte ger en |6n.

Férséikringskassan

Inom sjukforsdkringen aterfinns personer med funktionsnedséattning och helt, eller delvis, nedsatt
arbetsformaga. | december 2007 var drygt 550 000 personer beviljade sjuk- eller aktivitetsersattning
varav de flesta (72 %) pa heltid (Férsakringskassan, 2010). Inom sjukférsakringen finns personer som i
dagslaget ar sjukskrivna och som vid atergang till arbete kan férvantas ha en nedsatt arbetsformaga.
Manga av de sjukskrivna har rehabiliteringspenning som ersattningsform. Under 2007 betalades det
ut drygt 3 miljoner dagar med rehabiliteringspenning, fler till kvinnor an till man. Enligt
Forsakringskassans riktlinjer ska rehabiliteringspenning betalas ut vid arbetslivsinriktad rehabilitering
som avser att forkorta sjukdomstiden eller att helt eller delvis forebygga eller hdva nedsattning av
arbetsféormagan. Forsakringskassan anser inte att antalet utbetalningar av rehabiliteringspenning ar
nagot bra matt pa insatser for atergang i arbete. | praktiken betalas formanen framst ut i langa
sjukfall med hel omfattning (Forsakringskassan, 2010). Forsakringskassan har ett formellt
samordningsansvar for all rehabilitering for dem som ar inskrivna pa myndigheten.
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Kommunerna

Ansvaret for arbetsmarknadspolitiken ligger hos staten men kommunerna deltar aktivt i offentliga
arbetsmarknadsinsatser. Den arbetsmarknadspolitik som bedrivs ar insatser och program som riktas
till arbetsldsa for att forbattra deras mojligheter att finna en sysselsattning. Det finns en stor grupp
personer som far forsorjningsstdd och deltar i helt kommunfinansierade arbetsmarknadsprojekt.
Manga som finns inom kommunala arbetsmarknadsprogram &r arbetssokande som i genomsnitt har
en relativt problematisk situation pa arbetsmarknaden, t.ex. lagutbildade och invandrare (Lundin och
Skedinger 2006). Innehallet i programmen &r svart att precisera, eftersom variationerna mellan de
kommunala programmen &r stora . Olika typer av jobbsdkningsaktiviteter, praktikinsatser och
arbetsforberedande verksamheter ar det som ar mest frekvent forekommande. Studier som gjorts av
de kommunala arbetsmarknadsprogrammen vittnar om utebliven effekt — de kommunala projekten
genererar inte positiva arbetsmarknadseffekter for deltagarna (Lundin, 2008)

Det som erbjuds personer med uttalade funktionsnedsattningar ar framst sysselsattning inom daglig
verksamhet. For att fa tillgang till insatser behdvs ett beslut enligt Socialtjanstlagen eller Lagen om
Stod och Service (LSS). Daglig verksamhet har som mal att den enskilde pa sikt ska kunna fa majlighet
till Ibnearbete. Socialstyrelsen konstaterar att det 6vergripande malet for daglig verksamhet inte
uppfylls, farre dan en procent har under de senaste aren fatt anstallning pa den reguljara
arbetsmarknaden (Socialstyrelsen, 2008)

Supported Employment

For att stodja personer med funktionsnedséattning och nedsatt arbetsférmaga till arbete har under
aren flera olika metoder och modeller arbetats fram. En metod som fatt stéd i forskning ar Supported
employment (SE).

Ideologiska viirdegrunder

SE startade i USA och Kanada under slutet av 1970-talet (Wehman, 2006). Normalisering var da ett
ledord inom handikappradet och SE tar sin ideologiska utgangspunkt i denna princip. | enighet med
normaliseringstanken gick féresprakarna for SE-metoden emot den traditionella synen pa individer
med funktionsnedsattning som personer med sarskilda behov som behévde fa behandling av
specialutbildade pa sarskilda platser. Istallet sdg man den funktionshindrade individen som en
manniska med lika varde som andra manniskor i samhallet och med samma behov av arbete. For att
fa mojlighet till detta har den enskilde ratt att fa den form av stéd som behdvs for att kunna vara
med i samhallet pa samma villkor som andra och i SE ar fokus pa att ge stod for att kunna arbeta.

| SE var det fran forsta borjan viktigt att ge ett alternativ till daglig verksamhet och skyddat arbete for
manniskor som ville arbeta under andra forutsattningar. De arbeten som man skulle inrikta sig pa
skulle vara pa den reguljara arbetsmarknaden, for att framja normalisering och delaktighet, med
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samma forutsattningar som for anstallda utan funktionsnedséattningar. For att na dessa mal byggde
man upp en metod efter vissa principer:

- Individen i centrum. Insatserna ska styras av den enskildes vilja och 6nskemal. Stodet ska
utformas efter den enskildes behov i relation till arbetsplatsens forutsattningar.

- Stodet ska vara till den 6ppna arbetsmarknaden. Rehabilitering och habilitering ska starta i
det som forut utgjorde malet — arbete — och att stodet ska byggas upp utifrdan malet att n3, fa
och behdlla arbetet.

- Arbetet ska vara ett reguljart arbete. Arbetet ska ha en arbetsbeskrivning och en
avtalsmassig 1on. Det ska vara en del i en produktion och pa det sattet blir det ett hogt
varderat arbete och personen som utfér det dr behovd och blir vardefull for att produktionen
ska kunna fullbordas.

- Det naturliga stodet som finns pa arbetsplatsen i form av arbetskamrater och handledare ar
viktigt for att arbetstagaren ska kunna behalla sitt arbete. Att involvera de stddjare som
redan finns pa arbetsplatsen i introduktion och upplarning leder till battre inkludering i
arbetsplatsens unika rutiner och vardagssituationer, nagot som i sin tur oftare leder till att
man fortare blir en i arbetsgemenskapen och darmed nagon som betyder nagot fér de andra
pa arbetsplatsen.

Individen i centrum

Inom arbetsrehabilitering kravs ofta att individen, genom att diagnostiseras utifran medicinsk,
psykologisk eller social grund, visar upp ett behov av stdd och insatser. Foérdelningen av eventuella
insatser ar sedan professionernas ansvar. | SE ar tanken att ingen annan dn den enskilde sjalv ska
bestamma om han/hon ska fa tillgang till stodet. Utifran tanken att arbetsférmaga ar ett relativt
begrepp som inte kan isoleras till att vara en personlig egenskap utan att innefatta dven en
arbetssituation gar arbetsféormaga inte att bedéma pa forhand. Den enskildes vilja att arbeta &r det
enda kravet pa tillgang till stodet.

Att ha det som andra i samhallet innebar ocksa att man ska ha mojlighet att bestadmma over sitt eget
liv. Det ar oftast problematiskt for dem som befinner sig valfardssystemen som ar styrda av
professionella beslutsfattare. Darfor ar det viktigt i SE att individen sjalv ska fa fora sin talan. Detta
kan sdgas vara en reaktion mot den paternalism som ibland rader inom vard och omsorgsvasendet.
Installningen att en person med en funktionsnedsattning inte sjalv ar kompetent att fora sin talan
utgar fran en kulturell vardering som har sin grund i institutionssamhallet, da individer sarskildes och
uppfostrades for att bli fullvdardiga samhallsmedborgare, av andra som var mer kompetenta i den
fragan. SE ar uppbyggt utifran ett motsatt stallningstagande. Har ar det individens dnskemal och vilja
som ar i fokus och antagandet ar att det ar individen sjdlv som vet vad som ar bast fér honom eller
henne. Sjalvbestammande utifran att individen ska ha valmajligheter och kunna utéva kontroll éver
sin situation ar essentiellt och en viktig princip i metoden.
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Stodet ska vara till ett arbete pa den reguljéira arbetsmarknaden

Den institutionsbaserade omsorgen var vanlig inom socialpolitiken under férsta halften av 1900-talet.
Institutionerna sarskilde personer med funktionshinder bade rumsligt och socialt. Tanken bakom
byggde pa det individuella handikappbegreppet, att nedsattningen hade en medicinsk grund och
kunde rehabiliteras med god vard och omsorg. Men det fanns ocksa en uppfostrande och pedagogisk
infallsvinkel i att de intagna skulle lara sig att bli goda samhallsmedborgare. Idén om omsorg och
pedagogik for dem som inte har forutsattningarna for att kunna klara ett arbete lever i stora delar
kvar inom socialpolitiken idag. For dem som professionerna inte anser sta till arbetsmarknadens
forfogande erbjuds omsorg och larande miljoer som syftar till att “"normalisera” personen mot
arbetslivet vilket bland annat ar en av grundtankarna med skyddat arbete och daglig verksamhet.

Att stodet ska vara pa den reguljara arbetsmarknaden har tva utgangspunkter, en pedagogisk och en
ideologisk. SE kan utifran ett pedagogiskt synsatt ses som en larande process dar den larande
situationen ar pa arbetsplatsen. Precis som skolans laroplan ska larandet i SE utga fran den enskildes
behov, utveckla formaga, starka sjalvfortroende, upplevas meningsfullt och ingjuta successiv
sjalvstandighet. Grundtanken var att manniskor med kognitiva nedsattningar, som bland annat
innebar svarigheter med abstrakt tdnkande, larde sig battre i en reell miljo. Att trana i en konstgjord
miljo for att ndgon gang i framtiden kanske komma ut i en reell milj6 var inte verksamt i termer att fa
och behalla ett arbete pa den reguljara arbetsmarknaden. Marc Gold var en pionjar inom Supported
Employment-rorelsen. Han visade att man med en systematisk instruktion (Gold 1978) kunde fa
maéanniskor med mycket grava funktionsnedsattningar att arbeta produktivt pa en reguljar arbetsplats.
Hans grundtes var att “alla kan ldra sig om jag kan forsta hur jag ska lara ut” Han vande pa synsattet
fran att vara inriktat pa individens (o)formaga till att fokusera pa forutsattningarna i omgivningen
som hindrande eller underldttande

Att arbetet ska vara pa den reguljara arbetsmarknaden &r ocksa sprunget ur tankarna om
normalisering och integration. Att ha det som de flesta andra och vara i en varderad position i
samhallet &r viktigt for identitet och sjalvkansla. SE tar sin utgangspunkt i “social role valorization”
(SRV) som en teoretisk grund till att klargéra normaliseringsbegreppet (Wolfensberger, W. & Thomas,
S, 1994). SRV sétter begreppet funktionshinder i ett stérre sammanhang, som en aspekt som ar
situationsberoende eller kulturellt betingad. Utgangspunkten for SRV &ar att forsta och klargéra hur
utstotningsmekanismer fungerar i samhallet. Det satt vi ser pa och pratar om en person eller grupp
speglar den radande attityden i samhallet och bidrar till att ge legitimitet at en allméan kategorisering
av den personen eller gruppen. Vad vi anser om den personen eller gruppen speglar sig sedan i vart
bemotande pa det enskilda planet vilket i sin tur styr bade férvantningar och bemotande bade hos
oss sjalva och hos den méanniska vi moter. En grupp som anses behéva omsorg och vard, skilda fran
andra, kommer troligtvis att bli bemdtta med just omsorg och omvardnad och férvantningarna
kommer att vara stallda darefter, vilket i sin tur kan leda till en sjalvuppfyllande profetia hos personen
sjalv.

Hur man ser sig sjalv hanger samman med vilken social roll man uppfattar sig sjalv ha. En manniska
kan ha flera sociala roller och vissa vardesdtts mer an andra. Att ha ett arbete och vara en arbetare ar
for de allra flesta en viktig social roll. De sociala rollerna ger en identitet och en plats i det sociala
skiktet. Att vara delaktig pa samma arenor som alla andra i samhallet innebér en social integrering.
Samhallet &r strukturerat sa att vissa grupper har storre tillgang till de sociala arenorna medan andra
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systematiskt utesluts fran dem. Vissa grupper av manniskor, som till exempel manniskor med vissa
former av funktionsnedséttningar, har tilldelats mindervéardiga roller och har svart att komma in i
bade vanliga och hogt varderade roller saésom make/maka och arbetstagare. | och med att den sociala
skiktningen ar beroende av hur den sociala rollen varderas halls de flesta med mindervéardiga roller
pa plats av dem som innehar roller med hogre status och darmed makt. De som ar anstéllda for att
hjalpa ar beroende av att de har nagon att hjalpa, det ligger dar av i deras eget intresse att det ska
finnas grupper som ar beroende av omsorg. Att ha olika definitioner om vad arbete ar, det vill sdga
ett reguljart arbetsliv vid sidan av ett konstruerat arbetsliv sdsom i daglig verksamhet, bidrar till att
legitimera olikheter och maktforhallanden i samhallet.

En viktig del i att ha det som andra &r att vara sjalvforsorjande, bade for sin sjalvbild och for den
autonomi som det innebar att ha en |16n istallet fér bidrag. Normen i samhaéllet ar att vara I6ntagare
och inte bidragstagare och for att fa en varderad social roll ar en 16n, inte bidrag, viktigt. Bidrag eller
ersattningar fran staten innebéar ocksa for det stora flertalet en fattigdom och ett beroende av andra.
Personer med funktionsnedséattningar har oftare an andra ekonomiska svarigheter. (Socialstyrelsen,
2010) Det medfor i sin tur svarigheter i att delta i samhallslivet. Att leva under ekonomisk stress leder
ocksa ofta till psykosocial ohalsa. (Starrin & Jansson, 2005) Fér att fa en 16n kravs en anstéllning och
arbetet ska darfor vara en anstéllning pa den reguljara arbetsmarknaden. Det ska vara ett arbete som
ar viktigt for produktionen och pa det viset ar hogt varderat, bade i den enskildes och i andras 6gon.
Om arbetet ar en del i en produktion innebar detta oftast att man kommer i en naturlig kontakt med
andra i produktionen vilket ger en arena for sociala relationer.

Det naturliga stodet

| SE ligger en tyngdpunkt pa att den enskilde ska ha ratt att fa det stéd som behovs for att han eller
hon ska kunna ha det som alla andra och detta innebér att det ska vara stod till ett arbete pa den
reguljara arbetsmarknaden. Stédet ska organiseras sa att det speglar det normala, det géngse, pa
den aktuella arbetsplatsen just for att personen inte ska bli betraktad som en avvikare i
sammanhanget. Att ordna stodet pa ett speciellt satt forstarker omgivningens bild av personen som
avvikare, som en person som behover stod langt 6ver det vanliga och att stédet bara kan ges av
specifika yrkesgrupper. Att behéarska en arbetssituation handlar om mer an att bara kunna
arbetsuppgifterna. Pa alla arbetsplatser finns det en arbetsplatskultur som ar svar att fanga som ny
eller utomstaende. En person som redan finns pa arbetsplatsen ar darfor att foredra for att lara ut
bade det uppenbara och det dolda.

Utifran en modell

SE har anvants som metod i Over trettio ar och metoden har under denna tid utvecklats bade i
metodiken och till vilka malgrupper den anvands. SE var fran boérjan riktat till personer med
intellektuella nedsattningar men metoden har spridits dven till andra grupper som pa grund av
funktionsnedséattning hade svarigheter att ta sig in i arbetslivet. Under 1990-talet véxte en
systematisk modell av SE kallad Individual placement and support (IPS) fram. Den har riktat sig framst
till personer med psykisk funktionsnedsattning. Arbetssattet i IPS bygger pa féljande principer:
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Tillgénglighet till SE-st6d dr baserat pa individens motivation till arbete, inte andras bedémning av
arbets(o)férmaga. Utifran att det &r omgivningens forutsattningar som ar i fokus blir det egentligen
omojligt att sdga nagot om arbetsférmaga innan individen finns under sina ratta forutsattningar och
darfor ska viljan till att arbeta vara kriteriet for att fa stéd, inte nagon annans bedémning av
personens arbetsformaga eller anstallningsbarhet.

Insatserna som gors for individen i olika myndigheter och inom sjukvarden &r integrerade och
foljer gemensam planering. Samverkan mellan de aktérer som ar involverade i
rehabiliteringsprocessen ar viktig for att det ska fungera fér den enskilde. Manga som finns i
rehabilitering har manga kontakter med olika myndigheter inom vélfardsystemen, till exempel halso-
och sjukvard, socialtjanst, forsakringskassa och arbetsformedling. Ofta kan dessa system upplevas
som uppbyggda efter organisationernas behov snarare dn for de manniskor som far hjalp fran dem.
Ansvaret for situationen laggs pa den enskilde och det &r inte latt for den som finns i ett utanforskap
att ifragasatta organisationens system och handlingssatt. Malet ar att finna en samverkan som syftar
till den enskildes basta och styra insatserna runt personen mot ett gemensamt mal.

Individens vilja och dnskemal ska styra insatsen och stdodet ges efter individens behov. Att ha det
som andra i samhallet innebar att man ska ha mdjlighet att bestamma over sitt eget liv. IPS ar
uppbyggt utifran ett stallningstagande om att det ar individens 6nskemal och vilja som ar i fokus och
antagandet ar att det ar individen sjalv som vet vad som ar det basta for honom eller henne.

For att kunna kdnna sa ar det viktigt att individen ska fa information sin situation och om vilket stéd
som kan ges av samhallet for att kunna géra medvetna val. Det ger ocksa empowerment och
kdnslan av att ha makt och kontroll dver sitt eget liv.

Individen ska snabbt ut i det reguljdra arbetslivet for att borja upplarning i den situation man ska
arbeta i. Arbete ar mycket mer dn bara arbetsmomenten i arbetsuppgiften, det handlar dven om
socialt samspel och att lara sig de dolda koderna pa arbetsplatsen fér att man ska bade bli
medarbetare som bade &r produktiv och som en i gdnget. Malet ar att na, fa och behalla ett arbete.
Supported employment ska fungera som en process dar olika insatser knyts samman for att ge den
enskilde tillrdcklig stadga att kunna klara av att behalla ett arbete under Iang tid. Att forst finna en
plats pa den reguljara arbetsmarknaden och sedan bygga upp stédet efter den enskildes behov har
sin grund i idén om normalisering och delaktighet pa lika villkor. Det innebar att ha det som alla
andra, att forst hitta ett arbete som man far upplarning i for att lara sig utfora.

Anstillning ar malet, inte oavlonat arbete. | IPS &r anstéllning malet utifran en tanke om att
deltagandet i arbetslivet ska vara pa samma villkor som fér andra utan funktionsnedsattningar. Att
vara pa en arbetsplats under olika férutsattningar, somliga med och andra utan 16n, styrker
segregering och bekraftar de férutfattade meningar som finns i samhallet om att personer med
funktionsnedsattningar inte ar arbetsdugliga.

Supported employment i svensk kontext

Begreppet Supported employment anviands numera ofta synonymt med IPS och mycket av den
forskning som goérs anger principerna i IPS som utgangspunkt. Forskning om Supported employment
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visar att metoden ar effektivare an traditionella metoder som @mnar till att manniskor med
funktionsnedsattningar ska na, fa och behalla ett arbete pa den 6ppna arbetsmarknaden (Bond et al,
2008). Mycket av forskningen kommer fran USA men under senare ar har dven forskning om
metoden gjorts i andra delar av varlden. En europeisk multicenter studie om SE har nyligen
genomforts (Burns et al, 2007). Resultaten visar att SE ar lika effektivt som i de amerikanska
studierna. Drygt hélften av deltagarna far ett arbete jamfort med drygt en tredjedel av de personer
som deltagit i mer traditionell arbetsrehabilitering.

Pa trettiotalet ar har forskning kunnat visa vad som ar framgangsrikt i metoden med att stodja
personer med funktionsnedsattningar till att na, fa och behalla ett arbete men fortfarande tillampas
SE i liten skala i manga lander (Drake& Bond, 2008). | Sverige har arbetssatt som bygger pa SE-
metodik anvands i olika verksamheter och organisationer sedan bérjan av nittiotalet. De fa studier
som har gjorts av SE i Sverige visar pa hur implementeringen av SE pa Arbetsférmedlingen har gatt till
vaga (Tunevall, 1996) samt hur metoden anvands i det praktiska arbetet och vad stodet betyder for
den enskilde (Antonson, 2002).

Problem med att implementera SE i Sverige

Utifran att arbetsmarknadspolitik och stodsystem skiljer sig at mellan landerna blir jamforelser ofta
svarhanterliga. Sverige utgar fran en rattighetslagstiftning som grund for att kompensera
funktionsnedséattningen i det att arbetsgivaren erbjuds ett I6nebidrag som kompensation for
produktionsbortfallet medan man i USA och manga andra lander anvander kvoteringssystem for att
utjamna orattvisor pa arbetsmarknaden. Andra lander har lagre ingadngsléner an vad Sverige har
vilket medfor ett annat anstallningslage fér manga arbetsgivare. Ett problem med att jamfora studier
ar skillnaden i synen pa arbete och vad som raknas som betalt arbete bade mellan lander och mellan
de organisationer som arbetar efter SE-metodik.

Kvotering medfor en annan situation for arbetsgivaren dn kompensation i form av |6nebidrag. | de
lander som anvander sig av kvotering far arbetsgivaren betala antingen |6n eller en straffavgift om
den viljer att inte anstélla. Det blir sadledes en kostnad for arbetsgivaren oavsett vilket val som gors. |
Sverige behover en arbetsgivare inte ta nagon aktiv stallning till anstallning av personer med
funktionsnedsattning och det ar endast vid anstallning som det blir en ekonomisk fraga till skillnad
mot vid kvotering da bada alternativen kostar. Det finns saledes skillnader mellan lander som
anvander olika styrsystem inom arbetsmarknadspolitiken i arbetsgivarens valmaojligheter som kan
paverka mekanismerna vid anstallning av personer med funktionsnedsattning. Det faktum att
arbetsgivare tvingas ta stallning till anstallning av personer med funktionsnedsattning kan medfora
en annan syn pa vilket stod de ar beredda att ge den anstallde pa arbetsplatsen och vilken
produktivitet de férvantar sig till skillnad mot vad svenska arbetsgivare ger utryck for. | USA ar det
vanligt att SE-stodpersonen ger ett omfattande stéd pa arbetsplatsen under lang tid vilket kan ses
som underlattande for arbetsgivaren samtidigt som det kan leda till ett utanforskap pa arbetsplatsen
eftersom det minskar maojligheterna till ett naturligt stéd fran arbetskamrater. | Sverige anvands olika
varianter av SE dar stodinsatsen pa arbetsplatsen oftast styrs av stodorganisationens arbetssatt och
mojligheter.
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Det finns fler strukturella problem med att implementera SE i Sverige. Tillgangligheten till stoédet ar
inte utifran motivation hos den enskilde utan styrs av handlaggares bedomning av vilken insats den
enskilde behover. Arbetsformaga bedéms pa ett godtyckligt satt och det finns ingen forskning gjord
som ger stod at de metoder som idag anvands av handldggare pa de skilda myndigheterna inom
valfardssystemen. Att fa tillgang till en viss insats handlar mer om slump eller forvantanseffekt 4n om
evidensbaserade bedémningar. Eftersom SE ses som en rehabiliteringsatgard eller insats hos saval
Forsakringskassan som Arbetsformedlingen och Socialtjansten sa har den enskilde ofta ingen
mojlighet att tacka nej till deltagande i insatsen da kravet ar att man som forsakrad eller
bidragstagare ska delta aktivt i rehabiliteringsatgarder eller i insatser som syftar till egenférsérjning.
Detta faktum styr dven mojligheterna till att saval sjalv fa styra sin process som att finna ett arbete
efter eget 6nskemal. Om mojligheter till anstallning finns, dven om det inte ar det man 6nskar eller
kdnner att man kanske kommer att klara av i langden, kan kravet stéllas att man ska ta det, eftersom
man som deltagare i SE oftast ar kategoriserad som arbetslos. Individens val och 6nskemal kan
saledes krocka med aktiveringspolitik och arbetslinjens férverkligande.

Att stodet till att na, fa och behalla ett arbete ska finnas med sa lange som arbetstagaren och
arbetsgivaren anser sig behdva det har varit svart att implementera i Sverige. Strukturella problem
finns bland annat i att rehabiliteringspenning (for att ge rehabiliterande insatser) bara kan betalas ut
under en bestdmd tid (max ett ar) och att aktiverande insatser inom arbetsmarknadsomradet oftast
ar styrda av budget och politiska beslut. Det finns dven en fragmentariserad ansvarsfordelning inom
valfardssystemen som motverkar ett kontinuerligt och langsiktigt stéd genom
rehabiliteringsprocessen. Vid anstallning utan stod forsvinner alla stodmajligheter. Vid anstallning
med stdd ar Arbetsférmedlingen ansvarig men i praktiken innebar detta ansvar oftast bara ansvar for
omforhandling av I6nebidraget. Lonebidraget ar problematiskt framst ur tva aspekter. Oftast ar
hanteringen av I6nebidraget godtycklig (RiR 2007:24) eftersom kompetensen hos handlaggare ar
iblandbristfallig. Det finns ocksa stora skillnader mellan kontor och regioner i hur I6nebidraget
kommuniceras och hanteras. Ett annat problem &r nivan pa I6nebidraget (for narvarande 16 700 kr)
eftersom det kan ge en inlasningseffekt till lagloneyrken.

Beskrivning av projektet

Projektet Hallbart arbete beviljades 2007 medel av Sparbanksstiftelsen nya for att undersoka
arbetsférhallanden for personer med funktionsnedsattning och nedsatt arbetsférmaga. Projektet ar
ett samverkansprojekt mellan Orebro Universitet, Stiftelsen Activa och Misa AB. Aven
Arbetsférmedlingen dr samarbetspartners. Det langsiktiga malet med studien &r att fa insikter och
erfarenheter som innebar att arbetssattet ytterligare kan utvecklas och att olika tillampningar kan
anpassas for skilda sammanhang, sdsom nya slag av funktionsnedsattningar, nya arbetssatt och i nya
organisatoriska former. Projektet [6per Over tre ar. | projektet tillampas flera olika metoder beroende
pa aktor och fragestallning. Fyra huvudaktorer ar tankta att inga i studien: a) organisationer som
arbetar for att underlatta for malgruppen att etablera sig pa arbetsmarknaden (har avses MISA AB,
Stockholm/Jarfilla, Stiftelsen Activa, Orebro och Arbetsférmedlingens arbetsinriktade rehabilitering,
SIUS, Orebro; b) arbetsgivare/arbetsledare, c) s& kallade ”sjélvklara stédjare” bland évriga
medarbetare (co-workers), samt d) personerna som far stdd och som har olika typer av
funktionsnedsattningar. Forskningen utgar fran de lyckade fallen dar personer med
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funktionsnedsattning inte bara natt och fatt, utan ocksa kunnat behalla ett arbete (om &n det varit
med hjalp av olika ekonomiska bidrag). Forsok gors framforallt att identifiera olika framgangsfaktorer
i ssammanhanget.

Projektets utgangspunkter

Det kan konstateras att fokuseringen varit mycket stark pa den fas som innebar forsok att “behalla ett
arbete”. Redan fran borjan har man i USA och Canada varit koncentrerade pa denna fas. Det har gallt
att forst ge de med funktionsnedsattning ett avlonat arbete och darefter ett stod pa arbetsplatsen.
Forskningen och beskrivningarna av de olika insatserna har tyvarr fatt sin betoning pa vad man skall
kunna kalla yttre villkor, det vill sdga hur I6nen fungerat, hur lange man forblivit pa arbetsplatsen, hur
manga som omfattas av stodet, vilka typer av arbetsplatser som varit framgangsrika och annat
liknande. De inre villkoren pa arbetsplatsen, personernas egna forestallningar och erfarenheter,
relationer med andra typiska arbetstagare, 6nskemal om forandringar, trivsel och annat liknande har
sparsamt undersokts.

| Norge har man ett visst férsprang i jamforelse med Sverige avseende rehabilitering genom arbete
med individuellt stéd utifran den amerikanska SE-metodiken. Dar &r fran 1996 “arbeid med bistand”
en reguljar arbetsmarknadspolitisk atgard tillganglig for landets arbetsférmedlingar. | en
samlingsvolym beskriver ett femtontal férfattare, saval praktiker som forskare, ”arbeid med bistand”
utifran olika utgangspunkter (Hernes, Stiles och Bollingmo, red, 1996). Antologin kan framférallt ses
som en metodbok, i vilken ett antal centrala, moment i en handlingsstrategi spikas. Norges insatser
ar starkt influerade av amerikansk SE. | Norge ar dock forskning kring SE ovanlig. Fortfarande handlar
det mycket om social metodik och mycket av det som publiceras dr rekommendationer baserade pa
nordamerikanska undersokningar. Den forskning som finns om SE ar, nara nog, uteslutande
genomford i Nordamerika. De amerikanska rapporterna genomsyras oftast av en stark pragmatisk
hallning. Vetenskapliga resultat blandas med “recept” pa hur man ska gora.

Under nagra ar med start 1993 har en svensk verksamhet, Sarskilt introduktions- och
uppfoljningsstod for personer med funktionsnedséattning i arbetslivet (SIUS), bedrivits och som byggt
pa SE-metodiken. Dessutom har det i Sverige under drygt femton ar funnits annan verksamhet, vilken
allt eftersom aren gatt mer och mer kommit att anta en SE-metodik. Sveriges — @nnu sa lange enda —
forskningsbidrag avseende SE, (Antonson, 2002 och Antonson & Stal, ur Grassman, Antonson, Stal &
Svedberg, 2003) fokuserar just pa stodet fran en sadan verksamhet.

Det kan ocksa konstateras att foretradare for SE, antingen de kommer fran USA, Norge eller Sverige,
arbetar utifran ett antal punkter inordnade i tre steg, namligen (i) fére arbetstilltradet, (ii) infor
anstallning och (iii) efter en arbetsplacering, dar uppféljningen blir betydelsefull. De tre inslagen kan
ses som insatser under de tre faserna — att n3, att fa och att behalla ett arbete.
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Studiens grundldggande utgdngspunkter

Det “typiska” arbetet

Pa varje arbetsplats, oavsett om det ar med manga eller fa anstallda, finns ett antal olika moment
som skall genomforas for att avsett resultat skall uppnas. Det kan vara manga eller fa som utfor
likartade moment och det kan vara manga eller fa som utfor olika moment for att planerat resultat
skall uppnas. Personer ar anstéllda for att genomféra sina moment och bli en del i produktionen. Alla
ar nodvandiga delar for att producera och uppna resultat. De anstallda utfér sina moment och gor
saledes ett for produktionen typiskt arbete. Ett typiskt arbete &r sddant som kravs for att produkten
eller tjansten skall fullbordas. Det &r ett nédvandigt arbete och i den meningen ett hégt varderat
arbete. Det gar att géra en arbetsbeskrivning och det gar att ge personen som anstalls for att utfora
arbetet en titel. Konstrueras ett arbete som inte dr nédvandigt for produktionen &r det avvikelse fran
vad som avses med ett typiskt arbete och fran det typiska i arbetsprocessen. En person som finns i
arbetslaget men genomfor ett arbete som inte ar typiskt for produktionen blir en for alla andra
markbara avvikelse i arbetslaget.

Den “sjdlvklare” stédjaren

| arbetslaget finns ofta ndagon som ar “gammal i garden” och som kan de flesta momenten i
arbetsprocessen likaval som det finns ndgon som ar nyanstalld. Den nyanstallde kan kanna sig osdker
och behdva be om hjalp och stod. Denne vander sig da till den mer erfarne arbetskamraten. Den
nyanstdllde och darfér osakre far stod och kan sa delta i produktionen pa ett mera sjalvklart satt.
Personen har pa detta satt fatt ett naturligt stod, det vill sdga ett stod av den som i sammanhanget ar
"den sjalvklare” att fraga och be om stdd. En person som istéllet maste vanda sig till en for andamalet
sarskilt avdelad hjalpare, avviker fran att fa ett naturligt stod.

Den “normala” ersdéittningsformen

Aven om lénesattningen ar individuell i arbetsgemenskapen s& har man sin avtalsenliga 16n utbetald
av arbetsgivaren och det dr med denne man férhandlar. | det fall ndgon avlonas pa annat satt ar det
en avvikelse fran en central ingrediens i en anstallning.

Det finns saledes ett antal inslag i en anstallning som kan s&dgas vara karaktéristiska vid en anstallning
— att man utfor ett for produktionen typiskt arbete, att man kan fa ett naturligt stéd i och for arbetets
genomforande och att man har en /6n som utbetalas pa géngse sétt. En person, som finns i en
arbetssituation, vilken pa olika punkter, och i olika grad, skiljer sig fran vad som &r gangse, har
visserligen ett arbete/sysselsattning, men |6per storre svarigheter dn andra att fa behalla jobbet.
Sannolikt paverkar detta dven de for arbetsplatsen specifika sociala inslag, kommunikationsmonster
och allmanna samspel. Fér personer pa en arbetsplats med fa avvikande inslag av det ovanstadende,
det vill sdga, dar de anstéllda har sin 16n, dar de utfor ett for arbetsplatsen och produktionen typiskt
arbete och déar de vid behov kan fa stéd som pa ett naturligt sitt kan ges utan storre avbrott i
produktionen, blir det sociala samspelet fyllt av frigbrande relationer och en inkluderande kultur for
alla. For personer behaftade med ett antal avvikelser i detta avseende innebér situationen visserligen
att man har néarhet till arbetskamrater men kanske inte pa nagot sjalvklart satt har narmare kontakt
med O6vriga personer i arbetslaget. Sannolikt har man ocksa svaga (eller vaga) relationer till
arbetskamrater. | den man detta galler paverkas rimligen majligheten att bli kvar pa arbetsplatsen.
Att kunna behadlla ett arbete har saledes sin grund i ett tamligen komplext forhallande pa en
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arbetsplats. Det ar som vi ser en process med olika inslag fran det man introduceras pa en
arbetsplats fram till den stund man inte far behalla ett arbete. Detta &r situationen fér manga
personer med funktionsnedsattningar.

Likhet, olikhet och sociala arrangemang

Det forekommer idag vanligen tva olika satt att forhalla sig till likhet och olikhet. | bada fallen nyttjas
begrepp som inklusion och exklusion. Det ena sattet innebar en kategorisering av manniskor utifran
bestamda egenskaper exempelvis utseende, sprak, beteende, eller funktionsnedsattning. Man
forknippas med denna bestdmda egenskap. Detta blir den dominerande egenskapen. En person med
funktionsnedséattning som soker arbete blir med detta synsatt en person med svarigheter. Man kan
sdga att han/hon &r sin funktionsnedsattning. Han har den som dominerande egenskap och blir
darmed exklusiv och exkluderad.

Det andra séattet betyder att utgangspunkten istallet ar relationell och att alla manniskor ar olika. Alla
manniskor har olika férutsattningar och formagor. Olikhet dr en naturlig del av méansklig samvaro -
manniskors samspel och relationer. Den relationella aspekten innebar att var och en ar inklusiv och
darmed inkluderad. En person med funktionsnedsattning som soker arbete ar utifran detta synsatt
mojligen en person i svarigheter. Det beror pa motet mellan personen och arbetsplatsen med dess
blivande arbetskamrater hur stora svarigheterna ska behoéva bli.

Det ar inte sjalvklart att sociala arrangemang for att férsakra avvikande personer en integrerad plats
blir inkluderande och bygger pa néra relationer. Manniskors uppmarksamhet pa avvikelser kan ocksa
medfora att exkluderande mekanismer aktiveras. Anders Gustavsson (1993) pekar pa en saddan
motsattning. Han refererar till bland annat Nils Christie som menar att vi tenderar att reagera pa
avvikande personer pa ett avvisande satt. Vart samhalle genomsyras av varderingar om avvikelser sa
att vi i vardagslivet agerar sa att vi exkluderar avvikare fran fullt deltagande i samhallslivet. | nagon
mening agerar vi sa att vi markerar att vi inte langre har plats for manniskor som inte fullt ut fungerar
enligt det moderna samhallets premisser. Att med enskilda sociala insatser foérsoka inkludera
manniskor i ett samhalle som i grunden systematiskt ar exkluderande ar naivt menar Christie. Det
kan gora ont varre, en uppfattning vi dven finner hos andra. Exempelvis Anders Gustavsson menar att
den skandinaviska forskningen kring normalisering mest har varit upptagen med att studera
utjamning av social olikhet och olika tillrdttalagganden i miljon for att astadkomma socialt
deltagande. | studierna har liten eller ingen uppmarksamhet riktats pa “de dynamiska processer i det
sociala livet som skapar och uppratthaller utstotning och social olikhet”. | projektet Hallbart arbete
granskas om och pa vad satt de som far behalla ett arbete blivit (eller varit) en gidngse del i den
gangse produktionen och dérvid via inklusion kunnat behalla arbetet.

Den socio-ekonomiska kontexten

Vid implementering av Supported Employment ar det centralt att beakta de omgivande villkoren som
paverkar processen. Aven om dessa inte utgdr projektets fokus fordras att dessa dokumenteras och
deras inverkan pa processen analyseras. De villkor som det handlar om &r bl.a. arbetslagstiftning,
arbetsmarknadspolitiken, ekonomiska regelverk och arbetsloshetssituationen i den aktuella regionen
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och/eller branschen. De ovan namnda sociala arrangemangen och de aktuella socio-ekonomiska
forhallandena utgor det vi kallar “de yttre villkoren” fér en framgangsrik tillimpning av modellen.

Sammanfattningsvis ses Supported employment som ett socialt arrangemang for att fa personer med
funktionsnedsattning att behdlla ett arbete. Ett antagande dr dock att dar supporten/stodet ar
naturlig/t, arbetet ar typiskt och att loneférhallande ar gdngse sa underlattas goda relationer och
inkluderande hallning med pafoljd att personer lattare kan behdlla ett arbete.

Syfte och mal

Med bas i dessa resonemang kan foljande hypotes formuleras: Ju mindre avvikelser kopplade till en
person, desto mer sjalvstandigt kan denne goéra sina val och darmed inneslutas i ett samspel, som
hon/han sjalv bestimmer djupet av och diarmed lattare kunna behalla ett arbete.

Avvikelse

Integra'tion

Projektet syftar saledes till att férdjupa kunskapen om de processer som sammantaget utgor
arbetssattet Supported employment. Detta skall leda till att arbetssattet kan utvecklas och géras mer
flexibelt i syfte att vinna bred tillampning i det svenska samhallet.

Organisationsbeskrivningar

De organisationer som ingar i projektet har olika syfte och mal med sina insatser och stédprocesser.
De vander sig till olika malgrupper och har skilda villkor fér att kunna bedriva sin verksamhet.
Malsattningen i projektet har inte varit att jamfora eller utvardera dessa organisationer mot
varandra.

Activa

Activa &r en stiftelse som startade 1989 och som verkar i Orebro I&n. Huvudmén &r Orebro lans
landsting och Orebro kommun. Malgruppen ar personer med funktionsnedséttning och nedsatt
arbetsformaga som star utanfér arbetsmarknaden. Personerna skrivs in i Activas verksamhet pa
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uppdrag av Arbetsformedlingen, Forsakringskassan eller lanets kommuner. Tillgdngligheten till
Activas stod ar beroende av de lagar och regelverk som styr arbetsmarknads- och socialpolitiken. |
praktiken ar dven tillgangligheten till stodet beroende av enskilda handlaggares val av insatser for
just den personen.

Activa arbetar arligen med cirka 350 personer. Uppdragen ar flera. Det storsta att ge ett langsiktigt
stod till anstéllning. Andra uppdrag dr bedémning av arbetsférmaga och att bedriva olika projekt.
Antalet anstallda ar cirka 30 personer varav drygt hdlften arbetar som arbetskonsulenter och
foretagsrekryterare. Det langsiktiga stodet ges efter en metod, Activamodellen, som ar influerad av
Supported employment. Processen inleds med en kartldggning och jobbmatchning pa cirka 2-6
manader. Darefter startar personen en arbetstréning, framst pa en arbetsplats pa den 6ppna
arbetsmarknaden, dar personen énskar vara. Arbetstraningsfasen ar individuellt planerad och under
denna tid gors nara uppfoljningar pa arbetsplatsen. Det finns mojligheter att byta arbetsplats under
arbetstraningsfasen om sa arbetsgivare eller personen 6nskar detta.

Nar bade arbetsgivaren och personen, som nu kallas arbetstagare, ar néjda med arbetssituationen
kan arbetstagaren anstallas av Activa. Sedan 1993 har Activa haft avtal med Arbetsformedlingen om
sa kallade "Activaanstallningar”, en anstéllning med full kostnadstéackning fran Arbetsformedlingen
dér Activa star som arbetsgivare. "Activaanstallningen” kan paga i upp till ett ar, med majlighet till
forlangning i vissa specifika fall. Efter “Activaanstallningen” anstaller arbetsgivaren pa den arbetsplats
dér personen har varit placerad pa, oftast med ett I6nebidrag kopplat till anstallningen. | och med att
arbetsgivaren anstaller personen tar Arbetsformedlingen déver det formella uppdraget om det ar en
anstallning med stéd. Arbetsformedlingen kan uppratta ett avtal om fortsatt stod av Activa pa
arbetsplatsen i form av tjansten personligt bitrdde pa arbetsplatsen som kan ges till en extern
stddperson. Om anstallningen ar osubventionerad upphor allt stéd i och med att anstéllningen
paborjas.

SIus

Sarskilt uppféljnings- och introduktionsstéd (SIUS) startade som forséksverksamhet inom
Arbetsformedlingen 1993 for att sedan bli en reguljar arbetsmarknadsatgard 1996. Malgruppen &r
personer med nedsatt arbetsférmaga som ar inskrivna vid Arbetsformedlingen. Kriterier for att fa
stod av SIUS &r att personen ska ha en registrerad funktionsnedsattning pa Arbetsférmedlingen. |
praktiken ar dven tillgangligheten till stodet beroende av handlaggares val av insatser for just den
personen.

SIUS i hela Sverige arbetar &rligen med cirka 2600 personer. | Orebro var under den tid data &r
insamlad cirka 10 SIUS-konsulenter anstallda i lanet som var och en arbetade med drygt 20 personer.
Insatsen startar med en s6kandeanalys och jobbackvirering under cirka tre manader. Jobbackvirering
innebar att SIUS-konsulenten finner en arbetsplats dar arbetsgivaren ar villig att ta emot personen pa
en arbetstraning som sedan kan éverga i en anstéllning. Arbetstréningen startar med en
arbetsintroduktion under maximalt sex manader. Under denna period ar SIUS-konsulenten ofta med
pa arbetsplatsen for att ge introduktion i ett forsta lage, darefter glesas stodet ut successivt. Efter
arbetsintroduktionen anstaller arbetsgivaren personen, i en anstallning med |6nebidrag. Ersattning
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till personligt bitrade kan ges till arbetsgivaren i denna fas vilket gor att anstallningen kan narma sig
en anstallning med full kostnadstackning fran Arbetsformedlingen. Stédet fran SIUS fortloper da
under ett ars tid. Efter detta forsta anstallningsar avslutar SIUS-konsulenten uppdraget och en
I6nebidragshandlaggare tar 6ver ansvaret for anstallningen tillsammans med arbetsgivaren.

Misa AB

Misa AB ar ett privatagt foretag med verksamhet i tre stader i Sverige. Malgruppen &r personer med
funktionsnedséattning som vill arbeta pa den reguljara arbetsmarknaden. 80 % av malgruppen tillh6r
nagon av personkretsarna i Lagen om Sarskilt Stod och Service (LSS) och har ratt till stod darifran
eller fran Socialtjanstlagen (Sol). Tillgdngligheten till stodet dr avhangigt kraven i dessa lagar. |
praktiken ar dven tillgdngligheten till stodet beroende av handlaggares beslut om insatser for just
den personen. 20 % av personerna som far stdd av Misa kommer fran Arbetsformedlingen eller
andra delar av valfardssystemet.

Misa har ungefar 120 arbetskonsulenter anstallda som arligen ger stod at cirka 450 personer i en
metod som ar influerad av SE. Efter en kartlaggningsprocess, inkluderande jobbmatchning, pa cirka
2-4 manader startar personen en praktisk arbetstraning pa en arbetsplats dar personen énskar vara.
Denna forsta placering kan féljas av flera tills den ultimata arbetsplatsen for personen ar funnen.
Komplementara aktiviteter, av social eller fysisk natur, kan dga rum under den praktiska
arbetstrdaningen som varar under langst sex manader. Efter att personen har funnit den arbetsplats
som passar hans eller hennes utbud finns féljande mojligheter:

(a) personen kan fortsatta i en avtalad arbetsverksamhet dar personen behaller sin ersattning fran
valfardssystemet och far kontinuerligt stod av Misa i arbetet. Arbetsgivaren betalar inte for den
arbetsinsats som gors och far heller inte betalt for den arbetsinsats som de tillhandahaller personen i
form av handledning och upplarning.

(b) personen anstalls av arbetsgivaren. Ett avtal om fortsatt stéd av Misa i arbetet upprattas med
Arbetsformedlingen (i form av tjansten personligt bitrade i arbetet vilket kan ges till en extern
stodperson).

(c) personen anstélls av arbetsgivaren. Misa upphor med sitt stoéd nar anstéllningen paborjas.

Personens individuella malsattning specificerar vilket stod som ska ges av Misa. Malsattningen
revideras varje ar. Fér dem som finns inom avtalad arbetsverksamhet finns mojligheter att byta
arbetsplats om problem eller hinder uppstar.
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Metod

| projektet har flera olika metoder tillampats beroende pa aktér och fragestéalining. Fyra
huvudaktérer har ingatt i studien: a) de organisationer som arbetar for att underlatta for malgruppen
att etablera sig pa arbetsmarknaden; b) arbetsgivare; c) de s.k. co-workers; samt d) de
funktionsnedsatta sjalva.

Urval

A. Urval. | studien har féljande organisationer ingatt: Stiftelsen Activa; MISA AB; samt
Arbetsformedlingens arbetsinriktade rehabilitering, SIUS.

Metodik. En forenklad organisationsstudie har gjorts dar den organisatoriska strukturen redovisas,
agarform, ekonomi och metod beskrivits.

B. Urval. Samtliga arbetsgivare till och arbetsmiljoer for de 300 personerna i urvalet har kartlagts
med avseende pa relevanta basdata (t.ex. bransch, storlek, typ av arbete). Ca 20 arbetsgivare har
identifierats och kartlagts med avseende pa kunskaper och attityder till aktuell anstéllning.

Metodik. Standardiserade intervjuer med 20 arbetsgivare.

C. Urval. Ett antal co-worker/handledare har valts ut att ingd i studien. Sammantaget representerar
dessa olika typer av funktionshinder och olika arbetsmiljoer.

Metodik. Standardiserade intervjuer med co-workers/handledare, 4 stycken

D. Urval. Fran var och en av de medverkande organisationerna har ett strategiskt urval av 100
personer med funktionshinder, dvs. totalt 300 personer, gjorts. Foljande urvalsprinciper/kriterier har
tillampats: personer som lyckats behalla respektive ej lyckats behalla ett arbete; olika typer och
grader av funktionshinder ar representerade; stor aldersspridning; jamn kénsrepresentation; olika
typer av arbeten.
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Metodik. Fér samtliga har skapats ett protokoll for registrering av basuppgifter som ej har kunnat
hamtas fran de register som de tre organisationerna har 6ver deltagarna. Djupintervjuer har gjorts
med de personer som bedoéms tillféra ny kunskap om de processer som studeras.

Intervjuer

Semi-strukturerade intervjuer har gjorts med ett urval av projektets aktorer. Urvalet baserade sig pa
den enkdt som gjorts Gver basdata. Hansyn har tagits till funktionsnedsattningens art, alder, kon,
bransch, sektor och fran vilken organisation personen har kommit. De konsulenter som arbetat med
personen ombads kontakta personen och arbetsgivare for att beratta om projektet och for att héra
om de var villiga till att stalla upp pa en intervju. Tva personer nekade till att intervjuas och tva andra
gick inte att na. De ersattes av andra personer som matchades mot urvalskriterierna. Under
processens gang tackade tva av de tilltalade arbetstagarna nej liksom fem arbetsgivare vilket
resulterade i att totalt 40 intervjuer gjordes. Intervjuerna tog mellan 1-3 timmar att genomféra och
spelades in digitalt. Innehallet transkriberades ordagrant efterat.

Bearbetning och analys

Den kvalitativa analysen ar en innehallsanalys av genomférda intervjuer med syfte att fanga
aktorernas upplevelser och erfarenheter hitintills i projektet. Metoden innebér att man delar in
texten i meningsbarande enheter utifran deras innehall och kontext. Dessa enheter férs samman till
kategorier som i sin tur utgdr grunden for de centrala teman som behandlas i redovisningen.

Citat

Intervjuerna har transkriberats noggrant for att aterge vad som sagts. | transkriberingen har det
bokstavliga atergivandet av ord och meningar resulterat i brott mot grammatiska regler. For att
underlatta lasandet har skiljetecken inforts och en del obegripligheter tagits bort. For att markera att
delar av citatet har tagits bort har tre punkter anvants .... | (enkla) parenteser har fértydligande om
vad meningen syftar pa skrivits. | nagot citat forekommer understrykning vilket betyder att personen
betonar just det ordet.

Etiska 6vervéiganden

Alla som berordes av intervjuerna informerades om dess syfte och gavs majlighet att sjalv bestamma
over sin medverkan. Uppgifterna som inhamtades vid intervjuer gavs storsta mojliga konfidentialitet
och anvéndes enbart for forskningsdandamal. Intervjupersonerna gavs majlighet att ndr som helst
avbryta intervjun och deras svar betraktades som anonyma.
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Yttre villkor

Data har tagits fram for hela populationen som bestar av 317 personer som blivit anstéllda eller fatt
avtalad arbetsverksamhet mellan aren 1998-2007. Demografiska data har samlats in liksom data om
arbetsforhallanden och arbetsplats. | redovisningen delas organisationerna upp eftersom
populationen i de olika organisationerna skiljer sig at i malgrupp och anstéllningsférhallanden. Data
som presenteras har nedan ar insamlat av arbetskonsulenter pa vardera organisationen som sedan
bearbetats i SPSS.

B Activa
OSius
B Misa

Antal Procent

Population angivet i antal och procent av det totala antalet

Kénsférdelning

| befolkningen totalt sett ar det fler kvinnor (16,6 %) dn méan (14,4 %) som anger att de har en
funktionsnedséattning. Det &r dven fler kvinnor (10,2 %) dan man (7,5 %) som anger att de har nedsatt
arbetsférmaga (SCB, 2009).
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Kénsfordelning angivet i procent

| denna studie ar férhallandet omvéant och det ar fler man dn kvinnor som har fatt stod utifran att de
har en funktionsnedséattning och nedsatt arbetsformaga. Nar man betraktar kdnsfordelningen i
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studien bér man halla i minnet att siffrorna avspeglar personer som har fatt anstallning eller
arbetsverksamhet. Det ar saledes inte en avspegling av kdnsfordelningen hos de personer som
kommer till organisationerna. Kénsfordelningen vid start i verksamheten ar mer jamnt férdelad for
Activa och SIUS dven om det fortfarande finns en manlig dominans. Hos Misa ar férdelningen som i
redovisningen.

Sammantaget ar det fler mén dn kvinnor som fatt stod till anstallning eller avtalad arbetsverksamhet,
nagot som féljer trenden i andra insatser som syftar till arbete for personer med nedsatt
arbetsformaga. Arbetsformedlingens statistik visar att fler méan (55,7 %) an kvinnor (42,6 %) far
insatser som ar riktade mot Ionearbete. Kvinnor far oftare an man insatser som ar inriktade mot
praktik eller andra gruppbaserade atgarder (Arbetsformedlingen, 2010). Att fler man &n kvinnor ges
aktiva stodatgarder som syftar till anstallning ar tydligt dven i studier av Supported employment
(Olson et al, 2000). Varfor det ar fler man an kvinnor som far aktiva insatser som syftar till egen
forsorjning ar svart att svara pa. Forvantningar pa produktivitet och forsorjningsplikt kan sta for en
del av férklaringen men omradet ar sparsamt undersokt i Sverige och forklaringar blir saledes
spekulativa.

Funktionsnedsdittning

| befolkningen totalt &r rorelsehinder den vanligaste funktionsnedsattningen (SCB, 2009) liksom
bland de inskrivna med nedsatt arbetsférmaga pa Arbetsférmedlingen (2010). De flesta personer
som ingar i denna studie har neuropsykiatrisk (NPF), intellektuell eller psykisk funktionsnedsattning. |
| Misa finns dessa funktionsnedséattningar representerade eftersom de tva forstnamnda tillhor
personkretsarna i LSS. Nagon som kan ses som avvikande ar att inte fler personer med rérelsehinder
finns representerade i populationen med tanke pa att det ar det funktionshinder som uppges av
drygt en tredjedel av de arbetslosa med nedsatt arbetsformaga (Arbetsformedlingen, 2010).
Supported employment har i USA framst gett stod at personer med intellektuella nedsattningar och
med psykisk ohdlsa men har dven visat sig ge goda resultat pa andra malgrupper (Bond, Drake &
Becker, 2008) Att stodet kan ges till andra malgrupper ar dock inte lika valkant vilket kanske speglas i
handlaggares val av insatser for dessa personer.
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Uppdelning efter olika typer av funktionsnedsattningar, angivet i procent
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Alder

Mannen far SE-stdd tidigare i livet 4n vad kvinnorna far. De flesta kvinnorna kommer till SE-
organisationen forst efter 40 ars alder medan ménnen framst kommer innan 40 ars alder. De allra
flesta har varit arbetsldsa i minst sex manader innan de far stod.
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Alder vid start i SE-verksamheten, angivet i procent

Civilstand

De allra flesta personerna i studien levde ensamma i sitt hushall, fler man an kvinnor. Relativt fa man
har barn i hushallet vilket kanske kan bero pa att manga av mannen &r yngre. Bland kvinnorna ar
fordelningen ojamn mellan organisationerna nar det galler barn i hushallet. Av de kvinnor som har
ratt till LSS har ytterst fa barn i hushallet. Om man jamfér antalet barn i hushallet mellan olika
funktionsnedsattningsgrupper sa har trefjardelar av dem som har ett neuropsykiatriskt
funktionshinder barn i hushallet medan bara héilften av dem som har kommunikativa (syn, horsel,
dovhet)eller psykiska funktionsnedsattningar har barn i hushallet. Av de kvinnor som har fysiska eller
intellektuella nedséattningar har knappt tva tredjedelar barn i hushallet.
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Civilstand och barn, angivet i procent

Utbildning
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Hogsta utbildningsniva, angivet i procent

Néastan samtliga i studien har gatt i grundskola men farre har gatt ut gymnasiet med fullstandiga
betyg. Ytterst fa har utbildning fran hogskola eller universitet. Cirka 30 procent avdem som kommer
fran Activa och Misa har gatt i sarskola eller i sarskild skolform. | stort sett samtliga av de med dovhet
har gatt i Riksgymnasiet for déva och horselskadade vilket har har har raknats in under benamningen
sarskola. SCB (2009) visar pa att utbildningsniva ar lagre for personer med nedsatt arbetsformaga
(20,7 %) an for icke funktionsnedsatta (35,1%) nar det galler eftergymnasial utbildning men hogre
(53,1%) nér det galler gymnasial utbildning (44,2 %). De personer som ingar i denna studie har en
lagre utbildningsgrad da fler har enbart gymnasial utbildning an bland bade dem med nedsatt
arbetsformaga och bland dem utan. Utbildningsnivan paverkar vilka arbeten som star till buds pa
arbetsmarknaden. Personerna i denna studie har fraimst fatt arbete inom yrken dar det erbjuds
okvalificerade arbetsuppgifter.

32



Sprak

Det ar ytterst fa i studien som har nagot annat hemsprak an svenska. Det kan bero pa att arbetsl6sa
funktionsnedsatta med annan etnisk bakgrund ges majligheter till andra insatser och atgarder inom

valfardssamhallet.
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Forsorjning vid start i verksamheten, angivet i procent

Forsorjningsform vid start i stod-verksamheten avspeglar organisationerna malgrupper. Misas
malgrupper ar framst personer som har ratt till LSS. De har i en hog grad sin ersattning fran
Forsakringskassan och berdknas darigenom ha en langvarigt nedsatt arbetsférmaga pa grund av sin
funktionsnedsattning. Aven fér dem som har varit i Activas verksamhet dr det vanligast att ha haft
ersattning fran Forsakringskassan vid starten. For de som har varit i Sius verksamhet ar det vanligast
att ha haft en ersattning fran A-kassan néar de startade.

De personerna har haft en anstallning pa arbetsmarknaden har troligtvis en storre
arbetslivserfarenhet an de som har blivit bedémda till att inte ha arbetsformaga dven om det kan
finnas personer som har arbetslivserfarenhet dven i denna grupp. Ungefar 50 % av de anstallda har
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startat med erséattning fran Arbetsformedlingen i form av aktivitetsstod. Férsorjningsstod ar relativt
fa som har nér de startar i verksamheten. Det kan bero pa att man skrivs in pa Arbetsférmedlingen
och far erséttning i form av aktivitetsstéd ndr man paborjar aktiviteten eller pa att kommunerna
erbjuder andra verksamheter for de arbetslosa funktionsnedsatta som uppbar forsérjningsstod.

Tidigare arbetslivserfarenhet

Av de som ar under 25 ar har ingen nagon arbetslivserfarenhet forutom eventuella atgarder eller
kortare praktiker anordnade inom skola eller Arbetsférmedling. Av dem som ar mellan 25-30 ar har
enbart 9 % haft arbete innan de kom till SE-verksamheten och av dem ar mellan 30-40 ar har 42 %
arbetat innan. 65 % av mannen och 48 % av kvinnorna har studier som tidigare sysselsdttning medan
33% av mannen och 49% av kvinnorna har haft arbete innan SE-insatsen. Ytterst fa kommer inom sex
manader efter avslutade studier eller arbete. Om man betanker att endast 7 % har
hogskoleutbildning och drygt 25 % inte har fullfoljt gymnasiet vittnar dessa siffror om manga ar
utanfor arbetsmarknaden.
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Tid i verksamheten

Den ungeférliga tid som SE-stod ges ar mellan 13-36 manader. | SIUS metod ingar en kartlaggnings-
och ackvireringsprocess pa cirka 6 manader och darefter ett ars stéd i anstallning vilket forklarar
koncentration vid 13-18 manader. P Activa ar tiden med stod mer utspridd vilket kan bero pa deras
metod inte foresprakar nagra givna tidsramar. Misa ger stod at personerna sa ldnge som det behovs i

den avtalade arbetsverksamheten.
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Anstallningsar, angivet i procent

Né&r materialet till studien samlades in ombads varje organisation att valja ut alla som fatt anstéllning
eller avtalad arbetsverksamhet fran och med sista december 2006 och tillbaka i tiden till hundra
personer hade kunnat identifieras. Varje person som valdes ut skulle dven ha varit pa arbetsplatsen i
minst ett halvar i anstéllning eller avtalad arbetsverksamhet. For att kunna uppfylla detta fick
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organisationerna ga olika langt tillbaka i tiden och det &r darfor personerna som ingar i studien har
startat vid skilda tidpunkter. Ett visst bortfall ersattes senare med personer som hade kommit ut i

arbete under 2007.

Typ av anstdllning
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Anstallningsform, angivet i procent

Fa ar anstallda utan I6nebidrag. Majoriteten har en anstéllning med I6nebidrag eller ar i avtalad
arbetsverksamhet. Pa sa satt kan man saga att de allra flesta i studien ar beroende av ett stod fran
samhallet for att kunna vara i arbete. Lonebidraget ska visserligen minska pa sikt
(Arbetsformedlingen, 2010) men i intervjuerna visar det sig att det sallan forsvinner helt.

Arbetsplatsens storlek
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Antal anstallda pa arbetsplatsen, angivet i procent

De flesta i studien ar anstallda pa sma arbetsplatser. For dem som ar i avtalad arbetsverksamhet ar
det mer jamnt fordelad mellan sma och lite storre arbetsplatser. Fa ar pa stora arbetsplatser. Det ar
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svart att sdga vad detta beror pa. En forklaring kan vara att beslutsvdgarna for att 6vervaga
anstallning ar kortare pa mindre foretag. | intervjuerna med arbetsgivare visar det sig att
arbetsgivaren ofta har en personlig erfarenhet av manniskor med funktionsnedséattning vilket har
paverkat anstallningsbeslutet. P3 ett storre foretag dar fler personer ska vara involverade i
anstallningsbeslutet skiljer sig erfarenheterna vilket mojligtvis skulle kunna paverka om beslutet tas
eller inte. For sma foretag blir Ionebidraget av storre betydelse an for ett storre foretag vilket dven
det kan paverka anstéllningsbeslutet.

Sex storsta branscherna

De branscher som flest personer i studien arbetar inom ar tillverkningsindustri, handel och
samhalleliga tjanster. Inom begreppet samhalleliga tjanster ingar arbete inom framst tredje sektorn,
det vill sdga ideella organisationer och intresseorganisationer. Arbetsuppgifterna inom dessa
branscher ar framst okvalificerade och ingen utbildning behdvs for att kunna arbeta med dem. Inom
tillverkningsindustrin ar montage- och maskinarbete den vanligast forekommande arbetsuppgiften.
Inom fastighet och hotell ar det vaktmasteri eller stddning som ar vanligast medan det inom handel
ar butiksarbete och plockning av varor.
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De vanligaste branscherna att arbeta inom, angivet i procent

Konsfordelningen bade foljer och avviker fran ett traditionellt monster. Det &r dock ett alltfor litet
urval i studien for att det ska kunna kallas representativt och branschkategorierna speglar inte vilka
arbetsuppgifter som de bagge kénen utfér inom vardera branschen.
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Konsfordelning inom de vanligaste branscherna, angivet i procent
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Arbetstid

100 7 |m Activa
80 T O Sius
B Misa
60 T —
40
20

1-25% 26-50% 51-75% 76-100%
100 A H Man
80 B Kvinna
60
40
20
0

1-25% 26-50% 51-75% 75-100%

Arbetstid, angivet i procent

| totalbefolkningen i Sverige arbetar 88,4 % av mannen och 58,8% av kvinnorna heltid. Bland
personer med funktionsnedsattning som medfor en nedsatt arbetsformaga arbetar 61,5 % av
mannen och 37 % av kvinnorna heltid (SCB, 2009).

| jamforelse med referenspopulationen arbetar de som har fatt stod av SE-metoder heltid i storre
utstrackning. Det &r svart att veta vad detta beror pa. En forklaring kan vara att arbetstagaren och
arbetsplatsen matchas mot varandra redan vid starten och att detta kan bidra till ett maximalt
arbetsutbud. En annan forklaring kan vara att arbetstagaren har medikaliserats som funktionshindrad
pa Arbetsformedlingen for att fa tillgang till stodatgarder efter till exempel en tids arbetslshet och
att det egentligen inte finns nagon funktionsnedsattning som paverkar arbetsutbudet. Det finns en
viss grund for denna forklaring da fler som har sin ersattning fran Arbetsformedling eller A-kassa vid
starten i stodverksamheten arbetar heltid dn de som har haft ersattning fran Forsakringskassan. De
som kommer fran sjukforsdkringen arbetar i hogre grad deltid.
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Antal som arbetar heltid i jamforelse med referenspopulation, angivet i procent
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Fordelning inom olika sektorer, angivet i procent

De flesta i studien arbetar inom den privata sektorn. Det ar dven vanligast for totalbefolkningen (68,9
%) liksom for sysselsatta med nedsatt arbetsférmaga (63,4 %). Det ar dock nagot fler av dem som ar i
avtalad arbetsverksamhet som aterfinns inom offentlig verksamhet &n for de anstéllda i studien och
for sysselsatta i befolkningen totalt sett. Nar det galler sysselsatta med nedsatt arbetsférmaga finns
cirka 35 % inom stat, landsting och kommun (SCB, 2009). Vad skillnaden mellan de anstéllda och de i
avtalade arbetsverksamhet beror pa ar svart att sdga. Det kan tolkas som att den offentliga sektorn
inte gdrna anstaller personer som har nedsatt arbetsférmaga men garna erbjuder arbetsverksamhet.
Det kan dven bero pa att fler forfragningar har gjorts till offentlig verksamhet fér de personer som
ska paborja en avtalad arbetsverksamhet dn for de som ska anstéllas. Larsson (2006) har i sin
forskning om personer som ar anstallda med l6nebidrag kunnat se att arbetsgivare inom offentlig
verksamhet ser som sin uppgift att minska kostnader snarare an att 6ka produktion, vilket i sin tur
kan paverka anstallningsbeslutet.

Det finns en konsskillnad da man till hégre grad arbetar inom den privata sektor medan kvinnor till
hogre grad arbetar inom den offentliga. Denna kdnsskillnad finns dven i totalbefolkningen (SCB,
2009)
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Konsfordelning inom olika sektorer, angivet i procent
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Kvar pa den ursprungliga arbetsplatsen
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Antal kvarvarande pa den arbetsplats dar de ursprungligen fick SE-stdd, angivet i procent

Av dem som fick anstallning utan |6nebidrag ar halften kvar pa sina ursprungliga arbetsplatser. For
dem som anstdlldes med I6nebidrag ar 84 % fran Activa, 55 % fran Sius och samtliga fran Misa kvar i
den ursprungliga anstallningen. Drygt 80 % av de som fick OSA-anstallning ar kvar i den ursprungliga
anstallningen medan ingen av dem som fick vikariat ar kvar. Av dem som fick avtalad
arbetsverksamhet fran Misa ar knappt 80 % kvar pa den ursprungliga arbetsplatsen och endast 17 %
av dem fran Activa.

Vad gor de som inte dr kvar?
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Fordelning sysselsattning av de som inte ar kvar pa den ursprungliga arbetsplatsen

De allra flesta av dem som inte ar kvar pa den ursprungliga arbetsplatsen har fatt anstéllning pa en
annan arbetsplats eller ar pa vag in pa en arbetsplats genom nytt stod fran SE-verksamheten. Nagra
ar arbetslsa och nagra finns i sjuk- och foraldraforsakringen. Fa gar vidare till studier eller daglig
verksamhet. Resultatmdssigt visar detta pa att de svenska modeller av Supported employment som
anvands av dessa organisationer fungerar bra for att ge ett hallbart arbetsliv for personer med
nedsatt arbetsformaga. De flesta behaller sin etablering pa arbetsmarknaden under flera ar efter
avslutad stodinsats.
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Inre villkor

Intervjuer har gjorts med 20 arbetstagare, 15 arbetsgivare och 5 handledare/arbetskamrater.
Intervjuernas innehall har delats upp i relevanta teman och redovisas inom dessa teman. For att
underlatta lasningen har alla arbetstagare fatt namn som bérjar pa A, alla arbetsgivare namn som
borjar pa M och alla handledare/arbetskamrater namn som bérjar pa H. Namnet ar fingerande och i
en del fall har personerna fatt byta kon for att minska risken for identifiering.

Typiskt arbete

Det typiska arbetet berér likhet och olikhet pa arbetsplatsen och i arbetssituationen och &r av stor
betydelse for mojligheterna att behalla ett arbete. Ett typiskt arbete kan antas besta av flera faktorer
som alla har en sak gemensamt: de speglar det som ar gdngse pa arbetsplatsen. Eftersom
arbetsplatser varierar sinsemellan gar det inte att fanga ett typiskt arbete som ar giltigt for alla. De
faktorer som i studien har valt att fokusera pa ar anstallningsforhallanden, 16n, arbetsuppgifter och
arbetstid. Andra faktorer har i intervjuer kommit upp som viktiga sdsom anpassning och acceptans i
arbetsgruppen.

Anstdillning och 16n

Formagan att leva upp till de krav som arbetsgivaren staller ar nédvandiga for att det ska bli en
anstallning. Ingen av arbetsgivarna ar beredda att betala for ett arbete som inte behover utféras eller
som arbetstagaren inte klarar av. Personliga egenskaper namns som viktiga for att bli anstalld och
utbildning eller erfarenhet for att kunna klara av arbetet. Marten beskriver varfér han har valt att ha
Anton anstalld under flera ar:

” han dr plikttrogen och lojal och han dr dven utbildad bilmekaniker...han har ju en oerhérd kunskap”

Utbildning eller kunskaper i amnet namner samtliga arbetsgivare som viktiga men inte avgérande.
Nagra av arbetsgivarna som erbjuder yrken med okvalificerade arbetsuppgifter ser inte brist pa
kunskap eller erfarenhet som nagot hinder for att ta emot personen om de inte behéver betala for
upplarningstiden. Handledning och introduktion i arbetsuppgifterna ar de villiga att bidra med i
utbyte mot arbetstagarens produktion. Férhallandet kan ses som en larlingsplats. Forst nar
produktionen ar pa den niva som arbetsgivaren anser vara godtagbar dr man beredd att anstélla. De
flesta arbetsgivare ar positivt 6verraskade av sin erfarenhet av att anstalla personer med
funktionsnedséattning. De beskriver en relativt lang inlarningstid men att arbetstagaren sedan gjort
ett gott arbete pa foretaget. Erfarenheterna av att anstalla personer med funktionsnedsattning har
medfort forandringar hos flera arbetsgivare. Framst handlar det om att arbetsgivarna sjdlva har fatt
andra insikter och perspektiv i sin roll som arbetsgivare. De har lart sig att det finns andra vagar én
den forut givna for att na ett mal. Margareta beskriver att

“man far ldra sig och man upptécker saker ddr man far hantera saker pa ett annat sdtt”.

De flesta av de anstallda i studien ar anstallda i en anstallning med lI6nebidrag. Enbart en av de
intervjuade ar anstalld utan I6nebidrag. Att ha ett |I6nebidrag beskriver ingen av de anstéllda som
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stigmatiserande eller att det skulle ge en kdnsla av olikhet mot de andra anstéllda. Tvdartom kan det
upplevas som skont att kraven ar rimliga och att man har tillatelse att inte alltid géra en
topprestation. Alla anstédllda upplever det som sjalvklart att de ska ha [6n som alla andra, de utfér ju
ett arbete och anvander [6nen for att betala det nédvandiga och for att kunna utdva sina
fritidsintressen. Lonen utgor ocksa en identifiering som anstalld pa arbetsplatsen, att man ingar i den
ordinarie personalen, och ger en kdnsla av samhorighet. En hel del prat i fikarummet beror I6ner och
I6neldget och i det blir man en grupp som stélls i relation till andra i samhaéllet. Alex beskriver att han
inte ar riktigt n6jd med sin 16n, det &r ingen pa arbetsplatsen “eftersom vi jobbar inom industri och
skog sa ligger vi vil ibland de ldgsta” men att de tillsammans har stéllt krav pa att I6nen ska bli
battre.

De allra flesta av de heltidsanstallda vill sjalvklart att I6nen ska vara battre men sager sig vara ganska
nodjda sasom laget ar. Det har upplevt en forbattring fran nar de levde pa bidrag och menar att battre
I6n, det vill val alla ha. Fér dem som arbetar deltid och far resten av sin forsorjning fran
valfardssystemen ar laget simre, de har en lagre disponibel inkomst i manaden. Om man sedan
betdnker att arbetet kan vara forhallandevis daligt betalt blir omstéandigheterna allt annat an bra.
Arne kdnner sig utnyttjad:

“att jobba halvtid hdr och om det skulle vara heltid skulle I6nen vara 13 700, det gdr inte att leva pd...
ndr jag har betalat rikningarna, det gar inte ihop. Den hdr manaden fick jag Iana av mig sjdlv, av
mina egna besparingar... Sin inkomst, sin I6n, ska man kunna leva pd... det dr rimligt.”

Det som kan ses som begransande ar att I6nebidrag bara kan ges upp till ett visst belopp (foér
narvarande 16 700 kr) och det gor att manga begransas till laglonesektorn. Det &dr bara en av de
anstallda som finns i ett yrke dar I6nen for de andra anstallda ligger 6ver I6nebidragsnivan.
Arbetsgivaren kan inte forsta varfor det satts ett tak pa I6nebidragsnivan och menar att detta kan
medfdra problem for individen likval som for honom som arbetsgivare utifran att:

”...det blir problem i I6neutvecklingen for de hér personerna. Om vi fér enkelheten tar att en person
har 50 % i bidrag och man ska héja den hér personens I6n med 1000 kr 6ver lI6nebidraget och den
personen dr 50 % arbetsfor sa dr det ju motsvarande att jag héjer en annan medarbetare med 2000
kr ...(innebdr att) personen som gér bara 50 %-igt arbete bara ér 50 % med i I6bneutveckling.”

For de arbetsgivare som har anstallt med |6nebidrag ar [6nebidraget avgorande for att anstallningen
skulle bli av och for att den ska fortsatta. Ingen av arbetsgivarna tycker att produktionen hos de
anstallda med I6nebidrag ar fullstdndig utifran att det finns en anpassning i arbetstempo eller
arbetsuppgifter. De har dven svart att se hur |[6nebidraget pa sikt kan minska da det anpassade
arbetstempot kommer att besta och att de arbetsuppgifter som uteslutits fortfarande behover goras
och da av nagon annan som ocksa ska ha lon. Om Iénebidraget férsvinner och de ska bara hela
kostnaden for den anstallda beskriver arbetsgivarna valet som enkelt, dd maste den l6nen ga till
nagon som kan prestera fullt ut. Det kostar mycket att ha anstéllda och utifran att arbetsgivare ofta
kdnner krav pa vinst eller kostnadsreduktioner i verksamheten gar detta fére socialt patos eller
vanskapsband. En arbetsgivare ser problem med att anstélla personer med nedsatt arbetsférmaga
utifrdn den anpassade arbetssituationen. Om produktionen behover andras med kort omstallningstid
finner hon sma mojligheter att anpassa arbetssituationen for den person som hon idag har pa
avtalad arbetsverksamhet. Detta tillsammans med kostnader for att ha anstallda kan leda till att man
tvekar att anstélla och istdllet véljer att ha arbetstagaren i arbetsverksamhet om inte krav stélls pa
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anstallning. Oklara forvantningar kan ocksa paverka mojligheterna att bli anstalld for dem som finns i
arbetsverksamhet. For de arbetsgivare dar anstallning inte har varit det uttalade malet néar
arbetstagaren kom till arbetsplatsen har ansvarsférdelningen mellan stddorganisation och
arbetsgivare varit svar att hantera. Vilka och hur stora krav som kan stéllas pa en person som ska
utfora ett arbete men inte vara anstalld ar inte sjalvklart. Mona beskriver situationen:

” (att kunna vara tydlig) tog ett Iéingre tag eftersom han hade sin handledare med sig hela tiden, sa
dad har jag gatt till handledaren men sen ndr jag insdg att Abbe skulle bli kvar hér, da har jag villkorat
det att férutsdttningen for att han dr kvar hér dr att han bidrar pd ett sdtt som vi alla dr 6verens om.”

Att inte veta hur stora krav man kan stélla eller vilket ansvar man ska ha som arbetsgivare for de
personer som befinner sig pa ens arbetsplats utgor en olik situation for bade arbetsgivare och for
den person det galler. Det blir atskilliga tillfallen da fragan stalls pa sin spets som till exempel vid for
personalen obligatoriska méten och andra arrangemang som i sin helhet utgér en arbetssituation. Ett
arbete dr sa mycket mer dn bara arbetsuppgifterna och om man som arbetstagare inte deltar i dessa
samlingstillfallen uppstar det en olik situation som férsvarar integration pa arbetsplatsen. | fallet med
Abbe dar arbetsgivaren ser stodverksamheten som ansvarig och drivande i processen, och sig sjalv
som frantagen ansvar for Abbe eftersom han inte ar anstalld, blir ansvarsférdelningen oklar. Eftersom
anstallning ar férenat med kostnader leder detta till att beslutet om anstallning inte tas:

”...Ja, s@ nu vet jag inte om bollen ligger hos dem eller hos oss. Ju ldngre jag kan slippa anstéllningen
desto bdttre dr det ju éven om det dr billigt sG att séiga eller formanligt sa dr det ju Gndd en utgift och
mitt jobb dr ju att spara utgifter.”

Tillsammans med kraven pa l6nsamhet forskjuts darfor fragan om anstallning pa framtiden med féljd
att Abbe blir kvar i bidragsberoende och ett pa arbetsplatsen avvikande arbetsférhallande. Han vill
sjalv garna ha en 16n och det ar hans mal med arbetet. Men hans stédperson och han har kommit
dverens om att skynda langsamt s& for tillfallet &r malet satt i framtiden. Aven Aina har som mal att
bli anstalld pa den arbetsplats dar hon har sin avtalade arbetsverksamhet. Idag lever hon pa
forsorjningsstdd och det vill hon inte fortsatta med. Men arbetsgivaren har talat om att han inte kan
anstalla henne om hon inte arbetar mer tid sa hennes primara mal ar att 6ka arbetstiden till halvtid
for att sedan bli anstélld. Aven Anita behdver 6ka sin arbetstid for att en anstéllning ska bli aktuell
och hennes drom ar att detta ska komma att ske till hdsten. Men hennes arbetskonsulent som sitter
med vid intervjun ar av andra tankar liksom andra i hennes omgivning:

... men precis som din man har sagt, vad dr vitsen med en anstdllning, alltsa vad har vi och vad far
vi. Man madste se till de bitarna ocksd. Det dr ndgot vi diskuterar.”

Anstallning pa arbetsplatsen verkar saledes vara styrt att flera faktorer. Fran arbetsgivarens sida
patalas att begransad arbetstid och produktivitet samt att avvikande férhallanden fran borjan och
oklar ansvarsfordelning utgor hinder for anstéllning. For ett par av arbetstagarna har dven
stddpersonerna paverkat maojligheterna att bli anstéllda, antingen genom att inte aktivt ge det
ansvaret till arbetsgivaren eller genom att i diskussioner och radgivning skjuta den fragan pa
framtiden. Det finns saledes anledning att ifrdgasatta de arbetsmetoder som anvands inom
organisationerna. Arbetet bor inriktas mot att utveckla mojligheterna for personer som far stod att
bli anstallda istallet for att vara i arbetsverksamhet.
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Lonebidraget kan begransa vilka arbetsuppgifter som erbjuds och inom vilka branscher och kan sagas
bidra till vilka forvantningar som sétts pa vad personer med nedsatt arbetsférmaga kan arbeta med.
Sjalvklart ar det mojligt for arbetsgivare att betala en hogre 16n dn vad |6nebidraget ger
kompensation fér men denna studie visar att enbart en arbetsgivare gor det och att det innebar
problem for honom. Anstéallning utan I6nebidrag verkar inte vara vanligt for personer med nedsatt
arbetsformaga som gar fran arbetsloshet till arbete. Den enda som &r anstélld utan I6nebidrag finns i
ett arbete dar hennes funktionsnedsattning kan ses som en styrka istallet for ett avvikande.
Arbetsgivaren ser inte den anstéllde som i avsaknad av nagot utan har fokus pa vad hon bidrar med
snarare an brister i. Det finns saledes ingen nedsatt arbetsférmaga som behdver forhandlas i
arbetshdnseende.

Arbetsuppgifter

De som i studien trivs bast pa arbetsplatsen ar de anstéllda som har ett tydligt avgransat
arbetsomrade inom vilket de far ta ett eget ansvar. De ar i sina ratta férutsattningar dar det positiva,
deras yrkeskunskaper, blir det centrala och dar det ar minimalt fokus pa eventuella nedsattningar
eller hinder. Albin exemplifierar detta i sitt arbete:

“Jag har ju hand om salladsbuffé. Sa all sallad hdr hdller jag pé att géra. Men annars sé gér jag
mycket annat, jag gér ju det som behévs.. . Det dr behagligt att veta vad man ska géra pd dagarna,
hur man ska géra allting, att inget dr oklart.”

Flera av de intervjuade namner ingenting om annorlunda férhallanden utifran deras
funktionsnedséttning i arbetslivet, trots att funktionsnedséattningarna gor sig gallande i manga andra
sammanhang, vilket kan tydas som att funktionsnedséattningen inte utgor nagot hinder i arbetslivet.
Att vara behdvd pa arbetsplatsen ar viktigt for sjalvkanslan och i det ser man ocksa sitt varde som
medarbetare vilket ger en positiv tillhorighet till foretaget. Genom att det arbete som man utfor ses
som vardefullt ser man som arbetare tydligt sitt varde for produktionen. Albert skrockar fornojt nar
han berattar:

Ja du (skratt) ja, det finns ju alltid nagon annan som, som gér det sd, men det blir ju inte samma, vad
ska man sdga, fart pa det, foretaget blir ju lidande om jag inte dr hdr, om man sdger sa. ”

For dem som arbetsuppgifterna ar oklara for ar trivseln pa arbetsplatsen sdmre. Arnes
arbetssituation ar just denna. Han har vad man kan kalla ett "allt-i allo-jobb” och arbetsuppgifterna
far han tilldelade av arbetsgivaren. Arne vill inte vara kvar pa sitt arbete men ser inga andra
alternativ. Han tvivlar pa sin formaga att fa andra arbeten och att kunna ordna detta pa egen hand.
Om han sager upp sig fran sitt halvtidsarbete, med en manadslon pa under 7000 kr som inte har
forandrats under de fyra ar han har varit anstalld, kommer ersattningen fran A-kassan att vara sa lag
att han inte har rad att betala sina omkostnader och det &r inget alternativ anser Arne. Eftersom han
ar ensam anstalld pa arbetet har han inga arbetskamrater att tala med och han upplever sin situation
som just ensam. Han har inget stéd fran vare sig arbetsgivare, arbetskamrater eller fran professionellt
hall. Han staller sig sjalv fragande till hur lange detta kommer att halla och till arbetsgivarens satt att
behandla honom:
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”...men till slut stdr en ju kvar pd samma I6n och dad dr ju en sG Idngt bakom till slut att det dr
oméjligt. Ah férresten, om man inte kan betala i nirheten av avtalsenlig I6n dé ska man inte ha
ndgon anstdlld heller tycker jag”

Arbetstid

Normen i arbetslivet ar att arbeta heltid. Skélen till deltidsarbete kan variera men det ar vanligare att
kvinnor arbetar deltid an man. Det &r dven vanligare att personer med nedsatt arbetsférmaga
arbetar deltid an bland befolkningen totalt sett (SCB, 2010). Att arbeta deltid kan darigenom ses som
normbrytande, vilket i sig sjalv inte behdver vara problematiskt om det ges en positiv forklaring men
det finns en risk for att man som deltidsarbetare blir sedd som en reservarbetskraft. | de intervjuer
som gjorts finns tendenser till att de personer som har ett mycket begrénsat arbetsutbud, sdsom
Aina som arbetar tva timmar tva dagar i veckan, inte ses som en reguljar arbetskraft utan som en
extraperson. Arbetsgivaren beskriver henne som “kusinen som kommer och hdlsar pé familjen pé
landet pd sommarlovet”. Arbetet som utfors blir inte i detta sammanhang det typiska eftersom det
avviker sa pass mycket fran det gangse férhallandet pa arbetsplatsen och for att forvantningarna pa
personens arbetsutbud dr minimala dven om det arbete hon utfér under dessa timmar ar produktivt
och vardefullt for foretaget. Men arbetsgivaren ser fa mojligheter till anstallning eftersom det
arbetsutbudet inte motsvarar det arbetsutbud han &r villig att anstélla pa. Det finns fler exempel pa
nar arbetstiden paverkar integrationen i arbetslaget och dar personen blir sedd som en avvikelse, om
an en positiv sadan, snarare dan som en naturlig del i arbetslaget. Det enda fall dar arbetstagaren ar
inkluderad trots en begransad arbetstid ar Anitas. Hennes arbetsuppgifter ar mycket uppskattade pa
arbetsplatsen och hon &dr behovd. Alla pa arbetsplatsen ar medvetna om hennes
funktionsnedsattning vilken bland annat innefattar minnesforlust och arbetsgivaren beskriver alla vet
vad hon har fér bekymmer. Oppenheten om funktionsnedsittningen och att hon ar behévd av
arbetskamraterna verkar vara det som har underlattat inkludering i hennes fall. | de fall dar
relationerna pa arbetsplatsen ar vaga och de anstéllda har en ofullstédndig bild av varandra forsvaras
inkludering. Det géller att kunna satta ord pa det som man ser och tanker sa att det ska kunna uppsta
en dialog. Om det inte finns en dialog med 6ppenhet och klara besked verkar problemen ses som
stérre an de egentligen behdéver vara.

Hallbart arbete

Ett hallbart arbete kan véxa fram 6ver tid. Det maérks stor skillnad i arbetsgivares eller arbetsledares
satt att tdnka och hantera sin personal. Flera av arbetsgivarna och handledarna visar pa pedagogisk
insikt och tillsammans med ett intresse for och erfarenhet av personer med funktionsnedsattningar
bidrar detta till att arbetssituationen blir bra, inte bara for personen som ar anstalld med lonebidrag
utan for hela personalstyrkan. En arbetsgivare illustrerar detta genom sitt uttalande om Alex:

” ger man mer ansvar sd tar Alex till sig det och utvecklas...ger man ndgon ett fértroende och
mdjlighet att géra andra saker s ser man att det finns andra kunskaper ocksa”

Synséttet och forvantningarna spelar roll vilken Alex’s arbetssituation ar ett bra exempel pa. Alex
borjade sina forsta ar pa foretaget med att sta vid en maskin, ett monotont och ensamt arbete,
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utifran att arbetsgivaren trodde att det var det enda som Alex klarade av utifran hans intellektuella
funktionsnedséattning. Nar Hakan anstalldes som arbetsledare ville han fa en stérre rotation mellan
maskinerna och andra arbetsuppgifter for att undvika monotoni och arbetsskador. Hans installning
var att sjalvklart skulle Alex inga i denna rotation. Efter iakttagelser om det basta inlarningssattet for
Alex borjade Hakan introducera andra arbetsuppgifter for Alex och idag ingar Alex som en naturlig
del i arbetslaget. Han har getts mojligheter att utvecklats och Hakan beskriver entusiastiskt vilken
tillgang Alex ar for foretaget:

“det kom fram att han tyckte om att meka...sd fick han hjdlpa till nér vi skulle underhdlla
maskiner...han kom till och med pd egna I6sningar pa problem...da fick maskinen en helt annan
funktion och det funkar perfekt...hans maskinintresse har hjélpt féretaget jdttemycket...da ér han
guld vdrd fér féretaget”

Alex tycker ocksa att rotationen ar positiv for hans del for han tyckte att den forra arbetsuppgiften
blev [angtrakig, rotation ar enligt honom att foredra. Arbetsgivaren har forvantningar om vad Alex ska
utfora pa arbetsplatsen och menar att dessa krav gor det lattare att accepteras i arbetsgruppen:

” om man har likvdrdiga krav pa alla da dr det ju Ildttare att bli en i laget och har man inte ett krav da
dr det ju ldtt att man blir...ja, sekunda i ndgon mening”.

Gdingse férhdllanden

Att ha samma férhallanden som de andra pa arbetsplatsen gor det lattare att identifiera sig med de
andra och pa sa sétt se sig sjalv och bli sedd som en sjalvklar del av en arbetsplats. Detta illustrerar
flera av arbetstagarna i studien genom att prata om arbetsplatsens centrala teman sasom 16n och
schema i termer av vi, som ett kollektiv. Anders uttalande om arbetstid ger ett exempel pa detta:

“vi har bytt schemaperiod nu, vi har ett par manaders rullande schema”

Det finns en tillhorighet i arbetslaget dven om tiderna man arbetar avviker nagot fran de andras,
sasom Anders, som arbetar cirka 80 % . Det som verkar vara viktigt ar att man ar narvarande varje
dag och helst under de tider man umgas som raster och luncher. Att ha gemensamma upplevelser
gynnar “vi-kdnslan” och detta uttrycks i beskrivning av de gemensamma upplevelser som man delar,
som till exempel lunchrasterna. Anders ar helt inkluderad nar han beskriver lunchsituationen och att
“vi kdkar det som dr i personalmatsalen”. Genom att dela det gemensamma blir man sedd som en
naturlig del i arbetslaget. Om detta uppfylls verkar det finnas ett storre utrymmer for avvikelser och
anpassningar i sjdlva arbetssituationen .

For dem som har markt av detta finns en strdvan efter att ndrma sig det gangse pa arbetsplatsen
dven om detta kostar pa. Arvid visar att han dr markbart medveten om detta nar han beréattar

”..det dr mdnga som fragar om jag ska ga upp i tid men just nu dr jag néjd, det fungerar jéttebra och
jag vill inte stjdlpa det med att gad upp i tid. Samtidigt skulle jag vilja gé upp lite mer for det dr ett steg
till att bli normal”.
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Acceptans i arbetsgruppen

Arbetstagarnas egen 6nskan om att ha samma férhallanden som de andra anstallda varierar. Nagra
tycker det ar skont att de far arbeta utifran sina egna forhallanden eftersom det da stélls mindre krav
pa dem medan andra vill att forhallandena ska vara som for det stora flertalet pa arbetsplatsen. De
flesta av de anstallda upplever ett inkluderande klimat pa arbetsplatsen dar de vagar vara sig sjalva
och kanner sig accepterade med de fel och brister som de har medan nagra upplever att
arbetskamraterna inte riktigt forstar. | de fall dar en arbetstagare upplever att arbetskamraterna inte
forstar foreligger ofta en brist pa information. Pa de arbetsplatser dar funktionsnedséattningen och de
hinder som kan folja av det, inte har hanteras 6ppet i arbetsgruppen upplever arbetstagaren mindre
forstaelse och fler problem uppstar. Informationsbrist kan ocksa bero pa andra
kommunikationsproblem mellan de anstéllda. Axel som anvander teckensprak beskriver:

”Vissa situationer, jag har ju mdrkt att de kollar lite tjurigt pG mig om jag sdger ifrdn; jaha,
informationsbrist hér. Och de talar inte om f6r mig, hur ska jag da veta vad jag ska géra och var ska
jag lémna bilen, de maste ju tala om, ja da kan jag liksom ldmna bilen pa rdtt stélle och saken blir ju
rdtt och jag kan ju liksom inte Idsa deras tankar, det ér helt oméjligt.”

For de som saknar tillgang till det sprak som talas pa arbetsplatsen blir relationerna svarare att
fordjupa. Axel har ingen aning om hur hans arbetskamrater lever sina liv utanfoér jobbet, om de har
familj eller om nagot speciellt har hant i deras tillvaro. Det som avhandlas mellan honom och
arbetskamraterna ar enbart arbetsrelaterat och dven den kontakten beskriver han som haltande.
Amelie som finns i en teckenspraklig miljo har inte lika stora problem men bade Axel och Amelie
kdnner det som om de missar en massa information som avhandlas mellan hérande vid fikabord och
vid informella méten. Aven formella méten kan vara ett problem eftersom det inte alltid gér att fa
tolk till méten pa arbetsplatsen och informationsbristen blir darfor bade formell och informell.

For de anstallda som kanner forstaelse och acceptans i arbetsgruppen kdnns det befriande att vara
pa arbetet. Manga har en bakgrund av att inte kdnna sig forstadda eller av att inte sjalva forsta varfor
det alltid har blivit fel i bade skola eller arbetsliv. Flera personer har fatt sin diagnos sent eller som
vuxna och ser tillbaka med irritation och sorg. De allra flesta har varit féremal fér en mangd atgarder i
bade skola och inom valfardssystemen och hade inga stérre férhoppningar om att det nagonsin skulle
kunna vara annorlunda. Albert beskriver sin skoltid som elandig och skolgangen har varit sporadisk
sedan han slutade sexan. En mangd praktikplatser som aldrig blev till ett arbete. Nar han som
trettiodring kom till stodorganisationen var han kuvad av sina erfarenheter och mest av allt var han
radd for att ingen skulle tycka om honom, sd hade det varit pa alla andra stéllen som han var. Men
ganska snart efter att ha kommit till sin nuvarande arbetsplats méarkte han att det blev annorlunda
och att han kunde vara sig sjalv och dnda bli omtyckt. Genom sin tillit till de andra vagade han
anfoértro sig till dem och han har motts av en forstaelse som gor att han vagar visa sina begransningar.
Han beskriver forvanat:

“Fér hdr kan man ju liksom sdga, liksom rakt ut att jag fattar inte det hér pappret eller sd. Da
antingen sa skriver han om det, férkortar och tar bort allt déir och skriver det ddr, och samma om det
dr ndgon maskin sa. Det dr bara att erkdnna direkt om man inte kan.”

Forvaningen over att bli omtyckt pa arbetsplatsen delar flera av de anstéllda. Det &r en annorlunda
situation dn den som de ar vana med. De har tack vare den kédnslan vagat engagera sig mer i andra
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maénniskor dn de nagonsin tidigare gjort och vaxer fortfarande i denna roll. Relationerna pa
arbetsplatsen har gett en sjalvkadnsla utifran att man ser att man duger och racker till i andras 6gon.

Anpassningar

De flesta anpassningar som gjorts ar i fraga om arbetstid och arbetstempo. Dessa tillhér de vanligaste
arbetsanpassningar (SCB, 2009). Andra vanliga arbetsanpassningar ar enligt SCB (2009) anpassningar
i arbetsuppgifter eller anpassade hjdlpmedel. Anpassade arbetsuppgifter, handledning och fysiska
anpassningar ar de anpassningar som i 6vrigt forekommer pa de arbetsplatser som ingar i den har
studien. Vid anpassningar i arbetstid ses en markant skillnad vid halvtidsnivan. Personer som arbetar
mindre tid dn sa har inte natt anstéllning. En arbetsgivare forklarar detta med att den begransade
tiden pa arbetsplatsen gor att arbetstagaren ses som en extra resurs och gor en jamforelse med de
andra anstéallda pa arbetsplatsen (varav knappt en tredjedel har funktionsnedsattningar):

“dom har kommit in i det hdr fran bérjan som fullt arbetande och dom dr ju fullt arbetande, fullt
socialt fungerande mdnniskor med fullt vuxna normala liv”

Det verkar ocksa som sattet som personen kommer till foretaget, vilket ocksa kan ses som en
anpassning, har en betydelse men eftersom alla i studien har kommit in med en extern stoédperson
och de flesta har blivit anstéllda tyder detta pa att den arbetstid som man borjar sitt arbete pa har en
betydelse.

Ett anpassat arbetstempo ar det flera i studien som har av olika skal. Stresskanslighet verkar dock
vara den gemensamma namnaren for flera av arbetstagarna, oavsett funktionsnedsattning. Anette,
som har en intellektuell nedséattning, anser att:

”... det dr det vdrsta jag vet att stressa. Ndr jag gor ett jobb sa vill jag géra det s bra som méjligt,da
vill jag helst jobba i min egen takt fér da tycker jag att da blir det bdst.”.

Arvid som har en neuropsykiatrisk diagnos beskriver:

” om jag ska géra en sak sG maste jag ha tid pd mig, jag vill géra en sak riktigt ordentligt, jag ér
perfektionist sa dr det inte 100% bra dd dr jag inte néjd och det blir inte 100% bra om jag inte fdr ta
det lugnt...”

Arne, som har en somatisk diagnos, kanner att stress forvarrar hans fysiska maende och har darfor
behov av att kunna ta pauser i arbetet. Han har dven daliga erfarenheter fran tidigare arbeten och
skyr de stressiga situationerna mer dn nagot annat. Han berattar om sina erfarenheter med obehag:

“(jag har)svdrt med stress i jobbet... att jag behéver ga ifran, kanske behéver ta en paus ...sa det far
aldrig bli en sdn (stress)situation... skjuter jag hellre mig sjdlv.... nej, det dr ddrfér jag hellre dr hir
trots ddligt betalt, utan stress i arbetet.......... det var ungefdr sa...”.

De flesta av arbetstagarna har svart att konkretisera vad deras funktionsnedsattning bestar av och
hur den gor sig gdllande i arbetet. Alla har inte heller diagnoser satta av ldkare utan nagra har blivit
utredda forst pa Arbetsférmedlingen och dar blivit bedéomda till att ha en nedsatt arbetsférmaga.
Diagnos eller utredning har varit en ndédvandighet for att fa stodet men bara en tredjedel av de
intervjuade kan klart beskriva varfor de har fatt denna diagnos eller bedémning. For arbetstagaren
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finns saledes en grazon i om och pa vilket satt funktionsnedsattningen paverkar arbetsutbud och
vilka anpassningar som behovs.

Anpassade arbetsuppgifter betyder inte att arbetsuppgifterna ar konstruerade utan att nagon
arbetsuppgift har uteslutits eller forandrats for personen. For de flesta av arbetstagarna ar det
sjalvklart att inte gora alla arbetsuppgifter pa arbetsplatsen, det gor fa av de andra anstallda, och
ingen upplever utanforskap i detta avseende. Man utfér det arbete man ar anstalld att utfora och det
ar precis som for de andra pa arbetsplatsen. Endast i ett fall har arbetsuppgifterna behovts anpassats
efter anstéllningen och detta beror pa att arbetstagaren inte madde bra i det ensidiga och ensamma
arbete han var satt att skota. Albert blev en vinnare i situationen som han beskriver sa har:

”... ddr kérde jag vdl ett och ett halvt Gr ungefér. Men den avdelningen han passade inte riktigt mig,
det blev ju, vad ska man sdga, jag madde inte bra ddrute, man star ju helt sjdlv vid maskinen... ja, vad
ska man sdga, livsglddjen sjonk ju rdtt rejélt. Jag tog ju upp det med dem, att jag mdr ju inte alls bra
av att sta ddr, det funkar inte... och det tog de ju tag i pd en gdng och sa: nej, vi sdtter ju en annan
gubbe ddr.”

Denna forandring var viktig for att han skulle kunna behalla sitt arbete. Anpassningar av fysisk och
teknisk art verkar inte vara lika vanliga eftersom de inte namns. En annan forklaring kan vara att de
efter en tid blir det normala och att man inte tanker pa dem. De speciella arrangemang som ndmns
av arbetstagarna sjalva ar instruktionsbocker och mindre forbattringar i arbetsmiljon.

Stodet pd arbetsplatsen

Arbetsgivare

Det naturliga stodet pa arbetsplatsen har i forskningen visat sig vara en framgangsfaktor for att kunna
behalla ett arbete. Det blir ocksa tydligt i denna studie. Det naturliga stodet kan vara i form av en
arbetsgivare, speciellt pa sma arbetsplatser, eller i form av arbetskamrater eller arbetsledare.
Samtliga av de anstallda beskriver det stéd som de har pa arbetsplatsen som viktigt fér dem. Stodet
kan dven vara av privat karaktar och Alberts berattelse om hur han arbetsgivare stédjer honom i
privata fragor vittnar om hur omfattande stod en del arbetsgivare ar beredda att ge till sina anstallda
for att de ska kunna fungera bra pa arbetet:

” ... chefen dr ju fruktansvdrt bra att prata liksom, dd kan man ta upp vad som helst. Om det dr
struligt hemma eller om ndgot kdnns jobbigt da dr det bara att... sdga det till honom . D@ har han ju
tagit tag i det pd en gdang liksom dd och férséker hitta en I6sning pd det da.”

Alberts arbetsgivare har erfarenheter av att det som oroar utanfor arbetet inverkar pa
arbetsprestationen, i Alberts fall utmynnar oron i langa och manga sjukperioder, vilket blir svart att
hantera pa foretaget. De andra anstéllda blir irriterade och arbetsgivaren blir i det ldget osdker pa om
de kan behalla Albert som anstalld. Arbetsgivarens |6sning pa det hela har varit att handgripligen ta
tag i problemen som oroar och férsokt hitta I6sningar. Bland annat har de stéllt upp med lan av
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pengar. Det har de dven gjort till andra anstéllda, vilket i ett fall inte var sarskilt lyckat. Men for att
behalla bra arbetskraft anser arbetsgivaren att det ar vart att géra en chansning. Han beskriver:

“Det var en sd pass bra kille att det var vért det...det var en chansning och det gick inte hem...hade
det gatt hem hade det varit jdttebra.”

Viljan att behalla personal verkar saledes vara kopplad till prestation och véardet pa den anstallde for
foretaget. For dem som betraktas som vardefulla ar arbetsgivaren beredd att ge ett relativt
langtgdende stdd i bade arbete och privatliv. Andra arbetsgivare vittnar ocksa om detta. | ett fall har
arbetsgivaren borjat en kvallskurs i teckensprak for att kunna kommunicera med sina anstéllda och i
ett annat har arbetsgivaren stridit for att bussturlistan hos Lanstrafiken ska forandras till att omfatta
ytterligare en hallplats sa att hans anstéllde ska kunna komma till arbetet.

De allra flesta av arbetsgivarna har tidigare erfarenheter av personer med funktionsnedsattning som
har paverkat deras beslut att ta emot personer med funktionsnedséattning pa arbetsplatsen. Flera har
minnen fran barndom eller skoltid som har berért dem och Mats beréttar:

”...”Losk-Per kallade vi honom, vad det var for fel det vet jag inte... och dom hade sa férbannat roligt...
sen gick mdnga dr... vi blev bjudna pa fest ... bussen kérde “Losk-Per”... han hade jobbat déiri 19 dr ...
chefen sa att det var den mest duktiga kille de hade”

Nar sedan Mats blev tillfragad om han kunde ta emot en kille fran sarskolan pa arbetsplatsen blev
han forst radvill men sedan pamindes han om ”Losk-Per”. Mats berattar vidare:

” Losk-Per kom jag ihdg och dom hade sa roligt, vi kanske kan Iéira oss ndgot”

Nar sedan den personen som han blev tillfragad om kom till arbetsplatsen fungerade det inte
eftersom han inte klarade av det arbete som fanns att géra men Mats erfarenhet var dnda positiv och
han tvekade aldrig att erbjuda Albin en plats hos honom. Och idag ar Albin anstélld sedan nagra ar
tillbaka och Mats ar mycket néjd med hans insatser. Mats framhaller som viktigt att ge ett stod men
att ocksa férvanta sig nagot i gengald. Rattigheter likval som skyldigheter for bade arbetsgivare och
arbetstagare. Och att det ar lika viktigt for alla hans anstéllda oavsett om de har en
funktionsnedséattning eller inte, det ar ingen skillnad.

Nagra av arbetsgivarna har ingen tidigare erfarenhet av personer med funktionsnedsattning och
Magnus, som da var anstalld pa foretaget, beskriver sin reaktion nar han fick veta att det skulle
komma personer med funktionsnedsattning till hans arbetsplats:

“jag kunde inte fatta hur chefen kunde vara sa korkad att vi skulle hdlla pG med det hdr att jobba med
handikappade som det hette pd den tiden. Det ingick inte alls i mitt tankesditt...(sedan kom) Anna
...hon var extremt tillbakadragen ...jag vet att vi jobbade jétteldnge och sedan bérjade det tralla pa...
och det fungerade bdttre och béttre. Sedan véiinde det ganska snabbt fér mig ddr”

Idag ar Magnus arbetsgivare for ett stort foretag och de genom aren anstallt ett tiotal personer med
funktionsnedséattning och fér honom har det sedan Anna varit naturligt att de ska ha personer fran
(stédorganisationen)med. Féretaget han arbetar pa har dven klart uttalade riktlinjer om att de ska
arbeta med samhallsengagemang och det var sa det borjade. Nar Magnus far fragan om varfor de har
anstallt svarar han:
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“Jag kan séga att det finns endast en orsak till att vi fortsétter med det hér 6verhuvudtaget och det dr
for att det har fungerat bra”

Att de har fungerat bra beror enligt Magnus bade pa arbetsuppgifter som passar for personerna men
dven for att personen relativt snabbt lart sig arbetet pa egen hand. Magnus sager sig inte ha tid for
att handleda alltfor mycket i sjalva arbetet men hans fortsatta berattelse om Anna visar pa en
omfattande larande process i arbetet anpassad utifran Annas behov och en tillgdnglighet for fragor
och Iépande instruktioner, tills hon successivt har arbetat mer sjalvstandigt och knutit an till de andra
pa arbetsplatsen. Magnus berattelse om Anna tyder pa att han inte ser det stéd som han ger som
nagot extraordinart utan som nagot som man kan ge till alla sina anstéllda. Magnus gav aven stod till
Anna i privatlivet:

”hon gjorde ju revolt hemma ocksd, hon fick ett eget boende och det blev jéttekrdngligt med allt. En
gdng var jag ddr och brottade ner ndgon knarkare som var inne i hennes kdk och vi fick hjdlpas Gt
med polisanmdlningar, massor av sddant hdr skedde.”

Sammantaget verkar det som om stédet som ges av arbetsgivare till den anstéllde ar i manga fall
nodvandigt for att den anstalldes totala livssituation och hélsa. Fa av de arbetsgivare som beskriver
den hér sortens stod beklagar sig 6ver de resurser som har getts eller anser att det borde vara nagon
annans uppgift att ge det. Likval som att de ger till den anstéllde anser de dven att de far tillbaka,
bade i produktion men dven i gladjen att kunna bidra till att finna en |6sning for en medmanniska.

Arbetsledare

Arbetsledare fyller i flera fall samma position som en arbetsgivare pa arbetsplatsen. De ger
instruktioner och handledare men kan dven vara arbetskamrater. Férhallandet har ofta borjat med
handledning men sedan har ett vianskapsforhallande vaxt fram. Arbetsledaren vet ofta om den
anstalldes mojligheter och begransningar och detta uttrycker flera av de anstallda som tryggt och
behagligt. Arvid arbetar tillsammans med Helge och beskriver honom som nédvandig for att vara
kvar pa arbetet. Han blir ocksa den naturliga stédjaren for Arvid, som finns dar och som inte avviker
sasom en extern stédperson gor. For Arvid ar detta viktigt och han beskriver:

“Jag tror att om Helge inte hade varit ddr dd hade jag inte fortsatt, fér jag behéver lite stéd och inte
bara ndgon som dr lugn utan som peppar en...jag har néstan ingen kontakt med (stédorganisationen)
ldngre, jag vill inte ha kontakt sa ddr att de kommer ut till jobbet”

Det faktum att stodpersonen ar en del av arbetsplatsen innebér att det inte blir nagon avvikelse
kopplad till personen som far stodet, vilket flera av de anstéllda papekar. En extern stédperson
signalerar i ndgon mening en avvikelse och kan verka hindrande for utvecklingen av det naturliga
stodet pa arbetsplatsen. Under hela forsta aret hade Anja en stédperson med sig pa arbetsplatsen
och det ta kan vara en av forklaringarna till att hon efter tre ar inte har nagon stark relation till nagon
pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren &r av asikten att de externa stodpersonerna holl henne under
armarna nastan for mycket men tror att det beror pa att de kdnde henne val och ansag att det var
det stéd som hon behovde. Det aret har praglat arbetsledarens synsatt pa Anja och han har sma
forhoppningar om att hennes majligheter till anstéllning pa arbetsplatsen.
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Arbetskamrater

Nar man har arbetat ihop lange har relation vaxt fram som gor att man blir viktig for varandra.
Anders och Hasse har arbetat tillsammans under flera ar och har en nara relation till varandra.
Anders var den som hjdlpte Hasse nar han var ny pa jobbet och fér Hasse &r det sjalvklart att hjilpa
tillbaka. Hasse har en bakgrund inom handikappomsorgen sa att arbeta tillsammans med personer
med funktionsnedsattning var inget nytt for honom. Han tror sjalv att det kanske var hans bakgrund
som fick Anders att ty sig till honom fran boérjan. Det ar ocksa nagot som bekraftas av Anders:

”han dr liksom den som vet mycket om mig, han har varit med sé pass och med den bakgrunden av
att ha jobbat med handikappade vet han.”

Anders har dven god kontakt med de andra arbetskamraterna pa avdelningen, de hjalps at med stora
och tunga arbetsuppgifter, men det ar till Hasse han gar for att kdnna sig trygg. Hasse ar bra pa att
lasa av Anders och marker direkt nar nagot ar fel. Anders har lite svart att be om hjalp och blir vid
sadana tillfallen stdende, detta marker Hasse direkt och gar da fram och hjalper till. Hasse vet ocksa
att Anders har svart for forandringar och férsdker vara behjalplig dven da. Han kdnner ocksa av om
Anders har en bra eller dalig dag och anpassar pa sa satt, tillsammans med de andra i arbetslaget,
kraven pa Anders arbetsinsats. Det finns en medvetenhet om Anders personlighet och Mikael, hans
arbetsgivare beskriver det som:

“Han dr vildigt omtyckt av bade medarbetare pd avdelningen och medarbetare i 6vriga huset fér alla
dr vilbekanta med att det dr ndgot speciellt med Anders.”

Oppenheten om att Anders ar speciell och varfér han ar speciell gor att tillditenheten och toleransen
kanske ar storre an om arbetskamraterna inte fick tillgang till information och majlighet att skapa
relationer. Det byggs da latt upp en bild av nagot som kanske inte alls motsvarar verkligheten. De
naturliga kontaktytorna ar viktiga for att bygga upp de har relationerna. Nar man inte har nagon
naturlig yta for kontakten med arbetskamrater, vare sig i produktion eller under raster, finns det fa
chanser att bygga upp en relation. Det har blivit speciellt tydligt fér dem vars arbetssituation skiljer
sig namnvart fran det géangse pa arbetsplatsen eller fér dem dar kommunikationen inte fungerar. En
kontakt kan skapas genom att ge handledaransvar eller gemensamma arbetsuppgifter men en
relation vaxer fram genom en vilja fran bada hall att engagera sig i den andre. Viktiga faktorer i detta
verkar vara tid och en kénsla av att ha nagot gemensamt. Axel berattar om hur relationen vaxte fram
till de arbetskamrater som han kdnner att han far stod ifran pa arbetsplatsen:

” ... tva stycken da, Henrik och Hubert. Henrik dr ju maskinansvarig och Hubert har ju hand om
blandningarna. Sa det blev ju automatiskt eftersom man hade kontakt mest med dem, strulade det
med maskinerna sa pratade man ju med Henrik och sen nat med materialet sa blev det ju Hubert. Det
var ju mycket snack sa och sedan fick man ju upp en bra kontakt. ”

Relationen till arbetskamrater kan bli viktig nar inte arbetet kdnns roligt eller nar tillvaron i stort
kdnns gra och trist. Gemensamheten och kanslan av att vara ett team kan vara det som vager over till
arbetets fordel jamfort med att stanna kvar hemma. Anette beskriver att hon har roligt tillsammans
med sina arbetskamrater, hon kdnner sig accepterad och omtyckt och de kan prata om allt. Det,
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tillsammans med peppning fran arbetskamraterna, dr det som ibland far henne att 6verhuvudtaget
komma ivag. Hon har aktivt sokt deras stod och de har svarat med férstaelse:

” Jag har haft sana hdr svackor ddr jag inte orkat gatt till jobbet men da har jag ringt hit och pratat
med dem om det och da har dom liksom, da har de évertalat mig att komma hit men da har jag fatt
komma hit senare dg, till lunch och runt omkring....”

De arbetsplatser dar de anstdllda har arbetet ihop lange och har en god relation till varandra innebar
ofta en trygghet for den anstallde. Var och en har sin givna plats och kan utveckla sin personlighet sa
att den passar in i arbetslaget. | de yrken det ar en stérre genomstromning av arbetsplats kanske man
inte bemadar sig lika mycket om att ldra kdnna de nya som kommer utifran tanken att de kanske
snart forsvinner. Detta kan ocksa vara fallet med de personer som kommer dit pa en
arbetsmarknadsatgard eller praktikplats, speciellt om personen som kommer kanske inte har latt for
att skapa relationer. Om malet med att arbetstagaren inte satt av arbetsgivaren, somien
arbetstraning eller avtalad arbetsverksamhet, finns risken for att arbetsgivare och arbetskamrater
inte ser arrangemanget som hallbart 6ver tid och inte darfor ar villiga att engagera sig var sig i
arbetstid eller kinslomassigt. Nar Malcolm tillfragas om planerna for Aina i framtiden sa blir svaret
att det far ni fraga hennes stddorganisation om. Han &r inte villig att ta ndgot ansvar for Aina utan
anser att han ar stodverksamhetens ansvar. Det finns ingen uttalad énskan hos vare sig arbetsgivare
eller arbetskamrater om att Aina ska vara kvar pa arbetsplatsen och det kan till vis del férklara varfor
relationerna mellan Aina och arbetskamraterna ar tamligen vaga. Nar de anstallda som har goda
relationer pa arbetsplatsen har beskrivit sina relationer blir tiden en viktig faktor. Det kan vara for att
en relation behover tid pa sig att vaxa fram men kan dven bero pa att det ar forst nar hallbarheten
over tid befasts, sdsom i en anstallning, som arbetskamrater kdnner vilja att etablera en relation.

Processen till arbete

Frdn arbetstagarens perspektiv

Nar arbetstagarna ska beskriva vad som hdande under tiden de fick stod till ett arbete blir det framst
en upprakning av viktiga hallpunkter. Vilken tidpunkt man kom till stédorganisationen, nar man kom
ut pa arbetsplatsen och varfér man kom just dit och i de fall man blev anstalld, hur man blev anstalld
och nér. Det ar saledes svart att fanga vad som skedde i processen i efterhand. Vad som kan utlasas i
intervjuerna ar att arbetstagarens inflytande i sin egen process har varierat stort. Ett par av de
anstallda har tidigare varit pa arbetsplatsen pa praktik och néar de fatt till tillgang till stod till
anstallning har de 6nskat sig till samma arbetsplats igen. Andra har varit aktiva i att ge forslag pa
arbetsplatser och framtagningen av tankbara arbetsplatser har skett i samfoérstand. Nagra fa har inte
upplevt nagon delaktighet i processen och kanner inte heller att arbetsplatsen har varit deras eget
val. For nagon av dem har det blivit bra anda men for ndgon annan kénns arbetssituationen svar.

Flera berattar att arbete i borjan kdndes oroligt och svart. En rédsla for att misslyckas fanns
narvarande da flera hade daliga erfarenheter sedan tidigare forsok. Oro for att inte passa in eller bli
omtyckt var ocksa centralt da flera hade varit mobbade under skoltid liksom en oro for att de pa
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arbetsplatsen inte skulle forsta sig pa den person som man var. Arvid beskriver hur skont det kandes
ndr oron slappte:

”... dd fick jag trdffa Helge. Jag férklarade fér honom hur jag var och han férstod och dad kédndes det
bra att man kunde prata med honom hur det var och sd...och sen blev det att han och jag dkte runt
pd en massa smdjobb, de férsta tva dren var det Helge ndstan hela tiden.

Kontakten med de andra anstallda och sarskilt till en stédperson pa arbetet har varit viktiga for alla
anstallda. Ofta har den férsta kontakten varit med den arbetskamrat som introducerade i arbetet och
det dr denne person som man har tytt sig till. Successivt har man sedan kommit i kontakt med hela
arbetsganget och det dr da forst som man har boérjat kdnna sig som en del av arbetsplatsen. Forsta
tiden pa arbete beskriver flera som ganska svar. Det var svart att lara sig nya arbetsuppgifter och
svart att lara kdnna nya manniskor. Albert minns hur blyg han var i borjan:

” Det var vil lite svart i bérjan. Jag hade gatt arbetslés sa ldnge och sen... sen sG mycket nytt folk, det
var ju lite jobbigt pd sa sdtt i bérjan, och Idra kdnna alla och jag som dr fruktansvdrt blyg. Men det
rullade ju pd ganska fort sen man hade frukost och lunch och s@.”

Att lara kdnna arbetskamrater och att lara sig hur det fungerade pa arbetsplatsen beskrivs som
svarare an att lara sig arbetsuppgifter. De sociala strukturerna pa en arbetsplats ar komplexa och
svara att lara in genom traditionell inlarning till skillnad fran arbetsuppgifter och kan svarligen laras
ut av en extern stédperson som dven denna ar ny pa arbetsplatsen. Det blir tydligt i arbetstagarnas
berattelser. De som har inkluderas socialt pa arbetsplatsen har alla introducerats in i denna
gemenskap av en "inomstaende” och inte en utomstaende stodperson. Nagra av arbetstagarna
beskriver den externa stodpersonens besok pa arbetsplatsen som stérande néar det naturliga stodet
pa arbetsplatsen finns tillgdngligt for dem. Flera av de anstallda minns inte att deras externa
stodperson var pa arbetsplatsen sedan de val bérjat dar, mer an vid nagot besok under den forsta
tiden, och uttrycker heller ingen dnskan om att stodpersonen skulle ha varit dar. For dem blev det
naturliga att introduceras pa arbetsplatsen av den dar anstéllda personalen. Fér dem som inte ar
anstallda ar processen fortldpande daven om stodet fran stodpersonen pa arbetsplatsen har minskat
betydligt med tiden. Detta kanns naturligt dven for dem och de uttrycker heller ingen avsaknad av
stodet utan trivs ganska bra med att kunna klara sig sjalva. | vissa fall har den externa stédpersonen
gett mer stod an vad den anstallde har sett, till exempel i dialogen med arbetsgivaren, men de
anstallda upplever att det har med att komma in i arbetet, det var nagot de i stort sett fixade pa egen
hand, och kdnner sig ganska stolta 6ver det. Eller som Alex berattar att:

“jag fick ju som alla andra pd arbetsplatsen gé bredvid och Iéra mig. Det har vi ju allesammans fatt
gjort”

Fran arbetsgivarens perspektiv

Arbetsgivarnas berattelser visar att hur kontakten med stédorganisationen ser ut ar viktigt for vad
sedan resultatet kommer att bli. Den forsta kontakten ar ofta avgérande och hur drendet laggs fram
for arbetsgivaren har betydelse for om man vagar och vill ta emot nagon pa arbetsplatsen.
Arbetsgivare vill ha information om personen de ska ta emot och den ska vara relevant.
Funktionsnedsattningen ska inte hymlas om och att veta vilka hinder som kan uppsta ar en
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forutsattning for att se om hindren kan férminskas. Arbetsgivaren beskriver sig som villig att ta ett
ganska langtgaende ansvar i processen om korten laggs pa bordet i bérjan sa att det finns nagot att
ta stallning till. Att skjuta upp avgorande genom att beskriva en obestamd provotid och oklara mal
gor mer skada an nytta enligt arbetsgivare och gor att de kdnner sig utnyttjade och lurade i
efterhand. Mona beskriver hennes bild av processen:

” de har varit lite otydliga, lite luddiga fran bérjan, det tycker jag nog pa hur ldnge det hdr ska vara.
Det har inte varit klart och det kan bli Idngre, vi fdr se hur det gar.”

Att inte kdnna sig skramd av oklarheter utan att kdnna att man gar in i en 6ppen 6verenskommelse
samt tillgangen till I6nebidrag vid anstallning har varit viktiga faktorer for att arbetsgivarna ska ta
emot personer med nedsatt arbetsformaga. Den tidigare erfarenheten spelar hér stor roll och nastan
samtliga arbetsgivare beskriver vilka forestallningar de hade av personer med funktionsnedsattning
och hur dessa forestallningar utgjorde grund for férvantningar. Dialogen med stédpersonen beskrivs
som viktig. Att ha fortroende for stédpersonen och kunna fa aterkoppling pa det som man funderar
Over och fa stéd i bade stort och smatt rérande personen ar det stéd som arbetsgivarens lyfter fram
som viktigt. Att det kdnns som ett gemensamt projekt beskrivs som avgérande for att vilja
samarbeta. Tillganglighet till stod fran stodpersonen och flexibilitet i de beslut som fattas ar faktorer
som arbetsgivare beskriver att de har uppskattat. De mojligheter som har getts att prova forst for att
se om det kommer att fungera ar ett exempel pa flexibilitet, ett annat exempel &r att inte tiden pa
upplarningsfasen innan anstallning ar forutbestamd.

Flera arbetsgivare patalar att de regelsystem och arbetssatt som finns pa myndigheterna férsvarar
processen och dessa arbetsgivare har en negativ bild av Arbetsféormedlingen. De menar att
handlaggarna dar mest sitter pa sina kontor och inte ger en hjalpande hand nar det beh6vs. Nar det
blir problem pa arbetsplatsen ger inte |6nebidragshandlaggaren det stéd man vill ha utan
arbetsgivaren valjer istéllet att vanda sig till den stodperson som fanns med innan anstéllning. Ibland
kan denna stédperson vara behjalplig men denne har inget formellt mandat att ta beslut eftersom
besluten om l6nebidragsanstallning ska tas av Arbetsformedlingen. Magnus illustrerar detta i fallet
med Aron som har varit anstalld i drygt 10 ar. Sedan ett par ar har Aron, som har en psykiatrisk
diagnos, matt daligt och inte fungerat bra i arbetet. En anledning till detta ar att Aron upplever
stress i bade arbetsliv och privatliv och detta har blivit fér mycket fér honom. Fran foretagets sida
beskriver Magnus alla de atgarder som de har gjort for att underlatta fér Aron men nu kdnns det som
om de har kommit till vdgs dnde. Aron &r anstalld med I6nebidrag. Nar Magnus da ringde till
Arbetsformedlingen for att berdtta om Aron och hora ifall Aron kunde fa hjalp av dem att finna en ny
arbetsplats dar stressen ar mindre upplystes han av att det inte fanns sadana majligheter, de
formedlade inte jobb fick han till svar. Magnus beskriver samtalet med ilska i résten:

” (da sa jag) vénta, lyssna bara pd det namn ni har, Arbetsférmedlingen, (men hon sa) jag tar bara
beslut om bidrag och sedan var det slut pa diskussionen ddr.”

Magnus har inga arbetsuppgifter langre som Aron klarar. Aron har gatt fran att vara produktiv till att
bli funktionshindrad pa sin arbetsplats och den situationen blir svar fér arbetsgivaren att hantera.
Alternativet som aterstar ar nu att Aron skulle saga upp sig, alternativt bli uppsagd, stéller sig som
arbetssdkande och sedan blir det Arbetsférmedlingens beslut vad som kommer att handa. Det finns
en stor risk att det stod som kunde ha gett mojligheter for att en person skulle fortsatta i arbete inte
ges och resultatet blir kanske flera ar arbetsloshet och bidragsberoende istillet fér en fortsattning i
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arbetslivet som en ny stodinsats troligtvis kunde ha gett stod till. Det finns saledes brister i det stod
som ges till de arbetsgivare som anstaller personer som uppbar I6nebidrag och detta kan ha en
paverkan pa den relativt sett hogre arbetslosheten for personer med funktionsnedsattning an for
ovriga i befolkningen.

Arbetets roll

For alla av arbetstagarna ar arbete det forsta och enda alternativet. Arbetet ger en gemenskap och
en struktur i tillvaron. For de flesta ger arbetet ocksa en battre ekonomi vilket i sin tur 6ppnar upp for
en mer berikande fritid. Det primara skélet att arbeta varierar fran personen till person. For Albin ar
arbetet framst en tillflykt i en rorig tillvaro. Han finner valbefinnande i arbetets rutiner och att
tillvaron dar ar forutsagbar. Semestern beskriver han som den varsta tiden pa aret och han skulle
aldrig ta ut mer an han behdéver. Albin ar inte ensam i denna syn pa arbetet. Flera patalar att de ser
fritiden som samre an arbetstiden. De beskriver ensamhet i ett begransat socialt liv. For en del ar den
ensliga fritiden nagot som de kant sig tvingade att valja for att arbetet tar sa mycket energi att de inte
orkar med en aktiv fritid. Anna-Lena beskriver varfor det blir ett dilemma for henne:

” Sd jag orkar inte vara social pa fritiden fér jag har det sG mycket i jobbet. Pa fritiden dr det sk6nast
att vara ensam. Och da blir det minimalt privatliv socialt. Och det dr inte bra. Fér det dr ndstan varje
helg, da dr jag bara sjélv. Och sG har man en hel del att géra hemma ocksG med stddning och sG som
man inte hinner med i veckorna. Tvdtta kldder mdste man prioritera. Vissa saker mdste man
prioritera, sin ekonomi, att man har koll pa ridkningar och det. Det dr saker som ligger efter hela

”

tiden, andra saker.

For andra beror den ensliga fritiden pa att de inte har ndgot umgéange eller for att de trivs med att
vara ensamma. Men ingen av dessa personer menar att de hellre skulle védlja att inte arbeta trots att
arbetet medfor relativt stora uppoffringar fér dem. En anledning till detta ar gemenskapen pa arbetet
men lika viktigt ar man kanner att man klarar av sin arbetssituation, att forvantningar och krav
motsvarar det som man kan prestera. Att arbetet upplevs som meningsfullt ar ocksa viktigt och det ar
anledningen att Anna-Lena arbetar trots att det leder till att hon inte orkar med annat i livet:

” det dr meningsfullt det hdr jobbet, det dr nog det allra bdsta med det. For jag skulle ha svart att ha
ett jobb som kdnns meningslést. Vildigt mycket uppskattning fadr man ocksd och det gér att jag
stannar kvar éndg... ”

For de fa som inte upplever gemenskap och meningsfullhet pa arbetet &dr I6nen ett avgorande skal for
att arbeta. Sa ar fallet for Abraham och Arne som darfér kan sdgas ha en instrumentell instéllning till
arbetet men skélen till att de har denna installning skiljer sig mellan de bada. For Abraham &r att vara
sjalvforsorjande och kunna klara sig sjalv det som far honom att sta ut i en dalig arbetssituation. Hans
arbetsuppgifter ar monotona och halsovadliga pa grund av kemikalier och dalig ventilation men att
sluta har aldrig varit ett alternativ eftersom det leder till arbetsléshet. Han ar dven mycket osdker pa
sin formaga att fa ett annat arbete, dels pa grund av alder men ocksa for att han inte kan gora vad
som helst pa grund av sin nedsattning. Foretaget som Abraham arbetar pa har bytt dgare under hans
anstallningstid fran en arbetsgivare med socialt ansvar for sina anstallda till en arbetsgivare med mer
instrumentell installning till sina anstallda, ett byte som har férsamrat Abrahams situation pa
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arbetsplatsen. Att patala arbetsforhallandena for den nye arbetsgivaren har inte hjalpt och Abraham
kdnner sig resignerad. Det enda som far honom att halla ut ar det faktum att han varje manad far sitt
I6nekuvert vilket for honom bevisar att han dr oberoende och det ar nagot som han ar stolt 6ver. For
Arne &r |6nen inget som han kan vara stolt 6ver utan han ser det mer som en bekraftelse pa att han
ar slav under arbetsgivaren eftersom l6nen ar sa 1ag. Arbetsgivaren uttrycker klart och tydligt att
enda skalet till att han har Arne anstalld ar att han far ett I6nebidrag for honom, han ser Arne som
billig arbetskraft. Arne menar att I6nen inte racker till att betala hans rdakningar och han har inte
kunnat unna sig nagot roligt pa manga ar. Hans liv bestar att arbeta for “slavion” som han beskriver
I6nen och enda anledningen till att han ar kvar pa arbetsplatsen ar for att han skulle fa annu mindre
varje manad om han skulle ga pa A-kassa. Lonen blir sdledes skalet for bade Abraham och Arne att
arbeta men deras bakomliggande skal ar vitt skilda.

En radsla for att ater komma i arbetsléshet och bidragsberoende speglas i flera av de anstalldas
berattelser. Nagra skyr den maktloshet som de har upplevt under tiden i arbetsloshet eller som
sjukskrivna medan andra inte vill ateruppleva den sociala utsatthet som de kdnde da.
Myndigheternas agerande och de krav som stalls for att fa bidrag upplevs som tvang och bidragens
storlek har relevans. For alla finns det ett fore och ett efter intradet pa arbetsmarknaden och i
jamfoérelsen vinner alltid efter, trots de eventuella problem som uppstar. Anette minns tillbaka och
jamfor:

“Nu skulle jag ju inte klara av att ga hemma. Kanske en mdnad eller ngt men sen skulle jag tro att det
blir jobbigt. Fér ndr jag var arbetslés forut var ju jag arbetslés i ndstan tva dr, det blev ju rdtt jobbigt.
Sen sd fick man ju inte sG mycket a-kassa heller. Och efter vissa dagar vill dom ju att man ska séka
jobb och sdaddr, nér dagarna bérjar ta slut och sa ddr och hur Idtt dr det att fa ett jobb pd sa kort tid.
Det funkar liksom inte. Nej nu skulle jag inte klara av att gé arbetslés, nu tycker jag att det dr sként
att ha ndgot att gad till och nér man kommer hem sedan da kénner man att man har gjort ndgot pa
dan och sd ddr. Faktiskt. ”

Kanslan av att utratta nagot, att vara nyttig, ar dven det en faktor som manga beskriver som viktig.
Att vara behovd pa arbetsplatsen dr en annan. Astrid beskriver hur hon gor sig behovd pa
arbetsplatsen nar hon berattar hur hon har byggt upp ett system fér administration som bara hon
kan med. Ar inte hon p& arbetet far de andra lagga in lappar som hon skriver in i systemet nar hon ar
tillbaka. Systemet fungerar valdigt bra och hon har under sin tid pa arbetsplatsen lyckas vanda ett
ineffektivt system till ett effektivt, vilket arbetsgivaren ar n6jd med. Nar Astrid ar borta fungerar det
inte alls lika bra och det ger Astrid ett synbart bevis pa hennes varde pa arbetsplatsen. Astrid har
dven alla de andra ingredienserna som utgor bra arbetsférhallande: hon upplever kontroll och
meningsfullhet i arbetet, hon har nara relationer och ett naturligt stéd fran bade arbetskamrater och
arbetsgivare samt arbetsuppgifter som hon kan utvecklas i vilket sammantaget bidrar till att Astrid
trivs alldeles utmarkt bra pa sin arbetsplats. Det &r inte forvanande att det &r just hon som beskriver
sin arbetsplats som den béasta i hela varlden.

Tankar om framtiden
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Flera av arbetstagarna vill vara kvar pa arbetsplatsen i manga ar framover. For dem som inte ar
anstallda ar drémmen forst och framst en anstéllning. Bade Aina och Anita vill 6ka sin arbetstid for
att kunna bli anstallda och ser mgjligheter till detta inom en inte alltfor avliagsen framtid. August och
Abbe vet inte riktigt vad som behovs mer for att de ska bli anstdllda men hoppas pa att kunna fa en
anstallning pa arbetsplatsen eftersom de trivs sa bra och vill vara kvar. For dem som ar i anstéllning
hagrar utveckling i arbetet eller i annat yrke, eller bade och, som Arvid beskriver:

” jag jobbar kvar pGg samma féretag och har kanske gatt upp och jobbat fyra dagar, det dr svart att
veta hur det skulle vara om man jobbade full tid...men sedan har jag andra drémmar som dr Iéingre
fram...fastighetsbolag...dd kan jag bestimma helt min tid och géra sdnt jag tycker dr kul och dr bra
pd, hantverk”

De som har monotona arbetsuppgifter ser inte att de ska kunna arbeta med dessa arbetsuppgifter
under hela sitt arbetsliv utan vill ha storre variation. Men att lita till sin egen férmaga att kunna byta
yrke eller arbetsplats ar svart. Det ar dven svart att kunna tanka sig in i vad ett annat yrke kan
innebara for en sjalv och hur man ska klara av detta. Albin beskriver att egentligen:

“skulle jag ju vilja géra ndgot annat, ja inte just nu alltsd men préva pd ndgot annat, det vore kul.
Men jag har ju liksom inget val, det dr ju det som grejen, det dr séikert mycket man skulle kunna géra
men veta precis vad, det beror ju pd var man ténker att vara.”

Han far medhall av Alex som funderar éver vad han skulle vilja arbeta med istéllet:

“Man vet inte vad som skulle kunna vara... man vet inte hur...man har ingen aning om hur det ser ut
paG andra stdllen. Det bara forsvinner folk fran det ena hdllet till det andra héllet och man vet inte vad
som hdnt. Har man ett stdlle att ga till kinner man sig trygg pa sa vis. Annars sa@ vet man ju inte om
det skulle bli knackigt, det vet man ju inte. Det dr vdl det som har hént att man blir kvar med. Man
vet ju inte, om man skulle vilja byta, vad som skulle vara bdttre.”

Flera av de anstallda har utbildning inom yrken som de inte arbetar inom men som de skulle vilja
arbeta med. Anna-Lena har hogskoleutbildning och saknar att fa anvanda sina kunskaper. Hon kanner
att det arbete som hon idag utfor inte ger henne tillracklig stimulans. Hon sdker arbete inom det
omrade hon ar utbildad till men kanner det trostlést. Hon kan inte konkurrera pa samma villkor som
de andra och hon har heller inte sa stor ork att ldgga ner pa att ska arbete. Men tankarna pa ett
annat arbete haller henne levande liksom drommar om en battre framtid. Maktlosheten i att inte
kunna soka arbete for man inte tror sig kunna havda sig i konkurrensen med andra beskriver flera av
de anstillda. Aven om man har ett arbete idag s& kdnner man sig inte gdngbar p& arbetsmarknaden.
Skalen till misstron pa sin egen formaga ar flera. De framsta skélen ar att saknar en fullféljd formell
utbildning och att ha behov av en anpassad arbetssituation samt ett begransat arbetsutbud. Nagra ar
ocksa radda for den stress som kan uppsta i arbetslivet och som de inte kdnner att de kan hantera.
Arne ger uttryck for maktlosheten nar han beskriver:

”...jag har ju inte sa stora méjligheter. Det kidnns, ja som det bara kan bli sémre kanske....det skulle
vara om man vinner pd tipset, en rekorderlig slant... att séka och fd ett annat jobb verkar jévligt
svart...”

Men alla har inte en negativ bild av framtiden i arbetslivet. Axel har sjalv utbildat sig vidare och haller
pa och soker arbete inom sitt dromyrke. Andra vill fortsatta arbeta pa de arbetsplatser dar de ar idag
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och ser mojligheter till utveckling inom sitt arbete. Amelie hoppas pa att fa vidareutbilda sig pa sin
arbetsplats och arbetsgivaren stodjer henne i planerna vilket gér henne sprudlande glad. Alla
arbetstagare ser inget annat alternativ dn arbete i framtiden och givetvis ser de som redan finns pa
sina dromjobb framtiden som ljusast. Astrid uttrycker den gladje hon kdnner 6ver sitt arbete och sin
tillforsikt for framtiden nar hon utan tvivel deklarerar att nar det blir dags for pension kommer de att
fa bara ut mig!

Reflektioner

Som avslutning pa resultatdelen sammanfattas de viktigaste resultaten for ett hallbart arbete utifran
de reflektioner som gjorts under framstallandet av rapporten. Vagen till arbete kan delas upp i tva
faser, etablering och férankring, dar etablering handlar om att fa ett arbete och férankring om att
behalla ett arbete. Etableringen pa arbetsmarknaden verkar for dessa arbetstagare vara beroende av
stodet fran en stodorganisation eftersom de allra flesta arbetstagare har varit arbetslésa under lang
tid och saknar arbetslivserfarenhet trots att de borjar ndrma sig medelaldern. Férankringen pa
arbetsmarknaden pa arbetsmarknaden verkar ddremot vara beroende av stédet pa sjélva
arbetsplatsen som ges av arbetskamrater och arbetsgivare samt det samhalliga stodet i form av
I6nebidrag eller annat som underlattar anstallningsbeslutet for arbetsgivaren.

Framgangsfaktorer i det hallbara arbetet dr produktion och trivsel. Arbetsgivarna ar beroende av de
anstalldas produktion och produktionen &r storst nar arbetstagaren trivs pa sitt arbete.
Arbetstagaren trivs bast nar han eller hon kan producera det som arbetsgivaren vill ha och
produktion och trivsel verkar saledes vara 6msesidigt beroende av varandra i en hallbar
arbetssituation. De anstallda som upplever ett bra klimat pa sina arbetsplatser har en arbetssituation
som kannetecknas av ett tydligt avgransat arbetsomrade inom vilket de far ta ett eget ansvar. De har
arbetsuppgifter som de beharskar och kdnner stod av andra i sin utveckling pa arbetsplatsen. Det
finns har en tydlig koppling till att balansen mellan kontroll och krav pa arbetsplatsen ar viktig. Att ha
ett tydligt avgransat arbetsomrade gor det lattare att se vardet av sitt arbete fér den totala
produktionen och kunna fa aterkoppling av andra i det utférda arbetet.

Bade produktivitet och trivsel behdver fa vaxa fram under en inldrningsperiod da relationer och
larande formas pa arbetsplatsen. Fér manga som har befunnit sig i en avvikande situation,
arbetsloshet eller sjukforsdkring, kan denna period ta lang tid eftersom tilliten till den egna férmagan
och férmagan att fa tillit till andra kan ha fatt sig nagra térnar av tidigare erfarenheter. Arbetsgivaren
behdéver ocksa tid pa sig for att vaga investera i relationen till arbetstagaren. En flexibilitet i stodet
som styrs av individens forutsattningar och behov ar nédvandig for att det ska fungera for den
enskilde.

Relationer pa arbetsplatsen skapas och véxer i de naturliga kontakterna. Arbetet bér innehalla
moijligheter till naturliga kontaktytor i bade arbetsuppgifterna och under uppehall i arbetet. |
relationen gar arbetstagaren fran att vara en person, med egenskaper som tillskrivs honom eller
henne utifran det forsta intrycket, till att bli en personlighet med styrkor och svagheter som alla
andra. Den helhetsbild som vaxer fram i samspraket ar viktig for att fordjupa en relation. De som
saknar eller har vaga relationer till arbetskamraterna har ocksa en svag stéllning pa arbetsplatsen.
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Det finns ingen ambition fran arbetsgivare eller arbetskamrater att heller férbattra den svages
stéllning och utvecklingsmajligheterna pa arbetsplatsen bedéms som sma.

En 6ppen dialog och aterkoppling mellan arbetsgivare, arbetstagare och stédperson dr nodvandig for
att situationen ska bli begriplig och hanterbar. Oppenhet om funktionsnedsattningen och om vad
forvantningarna ar efterfragas av arbetsgivaren for att han eller hon ska ta sitt ansvar och bidra till en
bra situation for arbetstagaren. For individen innebar ibland en 6ppenhet om vad man inte klarar av
pa en arbetsplats ett dilemma da det for att bli anstalld krévs att man ses som en person med
mojligheter snarare an hinder. Tidigare studier av bland annat Mohlin (2008) visar att unga med
funktionsnedséattning inte vill att fokus i arbetssituationen ska vara pa deras svarigheter utan pa
mojligheter. Det kan saledes uppsta en motsattning mellan vad arbetsgivaren vill fa for information
och vad arbetstagarens vill beratta. Vad som kan ses i denna studie ar att de som har varit
Oppenhjartliga om sina mojligheter likval som om sina begransningar har fatt battre forutsattningar
att klara sin arbetssituation.

Ansvaret for stodet pa arbetsplatsen ska forst och framst vila pa arbetsgivaren, inte pa den externa
stodpersonen, om en anstallning ska komma att bli av senare. Ett intensivt stod pa arbetsplatsen som
ges av en extern stodperson sander signaler om att arbetstagaren har ett storre behov av stéd an det
som kan ges pa arbetsplatsen och bade arbetsgivare och arbetskamrater viljer da att ta ett steg
tillbaka till férman for den professionella stédjaren. Risken finns att relationer inte skapas och att
arbetstagaren befdsts med en avvikelse i férhallande till de andra i arbetslaget. Om stédbehovet &r sa
omfattande att stodet i arbetet inte kan ges av de anstallda pa arbetsplatsen verkar fa majligheter
finnas till anstallning. Ett omfattande stod av en extern stédjare verkar fordrdja, och ibland dven
forsvaga, relationerna till arbetskamrater och arbetsgivare. Det kan vara sa att man i dessa fall inte
vagar stora eller inte tror sig kunna ge ett kollegialt stéd. Det kan dven bero pa att man helt enkelt
inte vill bry sig om det som kan anses vara avvikande och inte heller kdnner att man behoéver det da
det finns nagon annan, det vill sdga stodpersonen, som ar anstalld for att bry sig. P4 mindre
arbetsplatser blir det svarare att distansera sig fran varandra och det &r tydligt att inkluderingen gar
lattare i mindre arbetsgrupper. Funktionsnedsattningen kan ha betydelse bade fér hur relationer
skapas och for hur stort ansvar arbetsgivaren ar beredd att ta. | de fall funktionsnedsattningen har
varit omfattande har bade relationer och arbetsgivarens ansvar haft svarare att vaxa fram.

Avvikelser i arbetstid medfor bade en minskad majlighet till att skapa relationer och en minskad
mojlighet till anstallning pa arbetsplatsen. Ingen av arbetsgivarna i studien kan ténka sig att anstalla
personer med, i deras tycke, for litet arbetsutbud. Att vara pa en arbetsplats nagra fa timmar vid
nagra tidpunkter i veckan ses av arbetsgivarna i denna studie inte som ett lika vardefullt arbete for
produktionen som det som utfors dagligen eller med en storre regelbundenhet. Det blir darfor inget
arbete som arbetsgivaren ar villig att betala for. Nar det arbete som arbetstagaren utfér ses som
vardefullt for foretaget ar arbetsgivaren villig att ge ett omfattande stod for att arbetstagaren ska
kunna behalla arbetet. Stodet kan vara bade i arbetslivet och i privatlivet. Men for att arbetet ska ses
som vardefullt maste det vara |l6nsamt foér arbetsgivaren. Ingen arbetsgivare ar villig att betala en full
|6n for en arbetsinsats som inte ar fullstandig. Lonebidraget blir darfor en viktig faktor i anstallning av
personer med nedsatt arbetsformaga. Om |onebidraget forsvinner och arbetsgivaren ska bara den
fulla kostnaden for en ofullstdndig arbetsprestation blir valet enkelt, da anstalls istdllet nagon som
kan prestera fullt ut.
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Det ar forst nar forhallandena pa arbetsplatsen dr som for alla andra som full inkludering ar majligt.
Att utfora det pa arbetsplatsen typiska arbetet verkar saledes vara det viktigaste kriteriet bade for att
inkluderas och for att anstallas. Det gemensamma utgor delaktighet och skapar en grupptillhorighet.
| delaktigheten blir man nagon som betyder nagot for andra. Nar man ses som viktig for gruppen och
i arbetets utférande 6kar mojligheterna att kunna behalla arbetet. Men for att det ska bli ett hallbart
arbete kravs ocksa att arbetstagaren sjalv trivs och upplever sin arbetssituation som givande. Det &r
viktigt att kdnna att man klarar av sitt arbete och upplever sina arbetade timmar som meningsfulla.
Det meningsfulla kan upplevas i arbetets utférande likval som i relationer med arbetskamrater och
arbetsgivare. Arbete ar sa mycket mer dn bara nagot att gora for att fa timmarna att ga eller att fa en
I6n i slutet av manaden vilket manga av arbetstagarna i studien 4r medvetna om. For dem ar arbete
det efterstravansvarda och deras forhoppning ar att de ska kunna behalla sin férankring pa
arbetsmarknaden under en lang tid framdver.

Vad har vi sett?

Hypotesen som formulerades inom projektet var att ” ju mindre avvikelser kopplade till en person,
desto mer sjalvstandigt kan denne gora sina val och darmed inneslutas i ett samspel, som hon/han
sjalv bestammer djupet av och darmed lattare kunna behalla ett arbete”. De arbetstagare som har en
eller flera avvikelser kopplade till sig i form av exempelvis avvikande arbetstid eller ekonomiska
forhallanden har mindre av bade valmojligheter och samspel pa arbetsplatsen.

Awvikelser

Det ar svart att generellt kunna sdga vad som ar avvikelser pa en arbetsplats eftersom varje
arbetsplats ar unik. Det som arbetsgivare, arbetstagare och arbetskamrater framst har gett exempel
pa som avvikande i denna studie ar anstallningsférhallande, arbetstid, arbetstempo, arbetsuppgifter,
inlarningsférmaga samt stodbehov i arbetet och privat. Fa har uttryckt att funktionsnedséattningen i
sig ar en avvikelse utan det ar féljderna av den som i arbetsmiljon kan leda till avvikelser. Det finns
saledes skal att fundera pa valet av arbetsplats och arbetsuppgifter under etableringsfasen. De
arbetstagare som upplever minst avvikelser kopplade till sin person ar de som upplever minst
svarigheter eller hinder i sin narmiljé. De ma ha en funktionsnedsattning men den leder inte till ett
funktionshinder pa arbetsplatsen. Anpassningen av arbetsplatsen och upplarningen av
arbetsuppgifterna ar tva viktiga faktorer for att skapa en bra arbetssituation for personen. | de fall
som arbetsgivaren eller arbetsledare pa arbetsplatsen &r ansvarig for denna del tillsammans med
arbetskamrater har det lett bade en positiv utveckling hos arbetstagaren som en inkludering i
arbetsgemenskapen. | de fall en extern stodperson har statt for bade anpassning och upplarning har
det lett till att arbetstagaren blir forknippad med avvikelser och inte blir anstalld utan forblir i avtalad
arbetsverksamhet och i flera fall ocksa blivit exkluderade i arbetsgemenskapen.

En del av forklaringen till detta kan dven vara funktionsnedsattningens art och svarighetsgrad. Tyvarr
verkar |6nebidraget inte ge tillrackliga incitament for arbetsgivaren att anstalla arbetstagare dar
funktionshindret inverkar i en betydande grad pa produktionsférmagan och fragan blir dd om
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I6nebidraget i sig ar nog for att stimulera anstéllning av personer med funktionsnedsattningar som
medfor omfattande funktionshinder pa arbetsplatsen. Arbetsgivare har tydligt pekat pa att
arbetslivet inte kan ses som en omsorgsverksamhet men att de ar villiga att ge ett omfattande stod i
utbyte mot arbetstagarens produktivitet. Om inte produktiviteten upplevs som tillrdcklig ar de inte
intresserade av att ge ett omfattande stdd. Det blir tydligt inte minst nar arbetsgivaren beskriver
problematiken kring Aron, vars funktionsnedsattning har forsamrats och blivit till ett funktionshinder
i arbetet. Arbetsgivaren kdnner nu att han inte kan ge ett omfattande stod till Aron, han ar inte
langre produktiv och fungerar inte pa arbetsplatsen, och har darfor valt att vanda sig till
Arbetsformedlingen for att de ska ge ett fortsatt stod till Aron. Det ar fler arbetsgivare som ger
uttryck for denna syn pa ansvarsfordelning mellan arbetsgivare och valfardssystem, att nar individen
ar produktiv ar han arbetsgivarens ansvar men nar han ar funktionshindrad blir han
valfardssystemens ansvar. Stodet blir pa sa satt betingat produktiviteten. De arbetstagare som ar
viktiga for produktionen ges stod for att produktionen ska kunna fortga. Att anvanda arbetslivet som
en arena for integrering och inklusion i samhallet kan darfor bli svart nar det saknas incitament for
arbetsgivaren att 6ppna upp sina arbetsplatser for dem som inte uppfyller arbetsgivarens krav. | de
fall som arbetsgivaren har tagit emot arbetstagare vars funktionsnedsattning leder till omfattande
svarigheter i arbetet har inkluderingen pa arbetsplatsen inte fungerat fullt ut. Det i sig kan ha flera
forklaringar men en faktor som visas tydligt i denna studie &r att de avvikande forhallandena pa
arbetsplatsen spelar en stor roll for maéjligheterna till inkludering.

Sjélvstéindiga val

Det sjalvstandiga val som i denna studie blir mest framtradande ar valet mellan anstallning eller
avtalad arbetsverksamhet. Flera av arbetstagarna som ar i avtalad arbetsverksamhet uttrycker att de
vill vara anstdllda men att de inte, i dagslaget, kan fa en anstéllning pa den arbetsplats som de ar.
Arbetsgivaren ar inte beredd att anstalla arbetstagaren eftersom han eller hon inte kan utféra det
arbete som arbetsgivaren ar villig att anstalla for. Den avvikelse som framst patalas av arbetsgivarna
som orsak till att inte vilja anstalla ar att arbetstagaren har ett for litet arbetsutbud. Att arbeta enbart
ett par timmar om dagen eller nagra fa dagar i veckan verkar vara svart att hantera for arbetsgivare.
Detta kan ha sin grund i att samhallets strukturer for arbetet ar uppbyggda efter normen 40 timmar i
veckan. | vissa regel- och férsakringssystem blir det problematiskt att hantera avvikelser mot de
utifran normen uppsatta reglerna. | A-kassan ar till exempel arbetsvillkoret for kvalificering till
forsakringen att man ska ha arbetat minst 80 timmar varje kalendermanad under sex
sammanhangande manader. De arbetstagare som har ett arbetsutbud pa mindre dn 20 timmar i
veckan har i denna studie inte erbjudits anstallning och ar darmed tvingade att fortsatta arbeta under
forhallanden som de inte har valt sjalva da flera av dessa arbetstagare aktivt efterfragar anstallning.

| de fall da den externa stodperson har gett ett omfattande stéd pa arbetsplatsen har arbetstagaren
upplevts som avvikande i sitt stodbehov. Arbetsgivare och arbetskamrater har da inte engagerat sig i
den nytillkomne och en exklusion har befasts fran bérjan som det sedan har varit svart att komma ur
dven om det externa stodet pa arbetsplatsen sedan successivt har minskat. Det kan ifragasattas hur
mycket av detta externa stod som ar efterfragat av arbetsgivare och arbetstagare.
Ansvarfordelningen har visat sig bli oklar nar en extern stodperson gar in aktivt pa arbetsplatsen och
arbetsgivare har i dessa fall minskat sitt ansvar for arbetstagaren till forman for den externa
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stodpersonen. Men det en komplicerad fraga. | de fall som den externa stodpersonen anser att det ar
nodvandigt att ge ett omfattande stdd pa arbetsplatsen kan det vara troligt att det finns ett behov av
just ett sadant stod. Utifran vad arbetsgivarna sjalva uttrycker sa har de fa mojligheter att ge ett
omfattande stod om de inte kan se vad de far i utbyte. Produktivitet verkar vara just en sadan
forhandlingsvara som arbetsgivare ar beredda att ge nagot i utbyte for men fér dem som inte ar
produktiva relativt snabbt blir mojligheterna pa arbetsplatsen sma. Det finns dven fran denna
synvinkel skal att fundera 6ver val av arbetsplats och arbetsuppgifter under etableringsfasen. Om
arbetstagaren har ett omfattande behov av stod i denna arbetsmiljo kanske det ar battre att soka sig
till en annan arbetsmiljo dar stédbehoven inte blir lika stora. Men om funktionsnedsattningen ar av
sadan svarighetsgrad att den innebér hinder inom i stort sett alla delar av arbetslivet uttoms dven
denna majlighet. Det blir da kanske framst en fraga om hur tillgdngligt arbetslivet ska vara och om
vem som ska ha det yttersta ansvaret for tillgangligheten. Att anvanda sig av en rattighetsdiskurs med
rattigheten att fa ett I6nebidrag som kompensation fér den nedsatta arbetsférmagan istallet for en
skyldighetsdiskurs med tvang att anstalla paverkar tydligt mojligheterna fér personer med
funktionsnedsattningar, som innebar omfattande svarigheter, att bli anstéllda.

Samspel

De arbetstagare som har kommit in i arbetet pa ett avvikande sitt, genom exempelvis en annorlunda
introduktion, har haft svarare att skapa relationer pa arbetsplatsen. Eftersom de flesta som har
kommit in i arbetet pa detta satt troligtvis har haft ett behov av det pa grund av svarigheternas art
blir det svart att sdga om de vaga relationerna beror pa att den externa stédpersonens narvaro har
stort relationerna eller om det beror pa att sjalva svarigheterna innebar en sadan avvikelse att
arbetskamraterna distanserar sig och exkluderande mekanismer aktiveras sdsom Anders Gustavsson
(1993) pekar pa. Det som verkar ha betydelse for samspelet ar arbetskamraters och arbetsgivares
forstaelse for, och formaga att hantera, det som kan kallas avvikelser i bade arbetsmassiga och social
normer pa arbetsplatsen. De arbetstagare som har kunnat tydliggora sin funktionsnedsattning och de
hinder som de moéter i arbetslivet har haft |attare att hitta ett samspel med sina arbetskamrater och
arbetsgivare. Tydligheten ar viktigt for att inte gora avvikelserna till nagot storre dn vad de egentligen
ar och formagan att férsta funktionsnedsattningen och personens funktionssatt i arbetsmiljon verkar
vara viktigare an funktionsnedséattningens art eller svarighetsgrad. Nar funktionsnedsattningens
inverkan pa arbete blir tydlig dr arbetskamrater och arbetsgivare villiga att till stor del stodja
arbetstagaren i de hinder som han eller hon moter pa arbetsplatsen.

Slutsats

Den slutsats som kan dras utifran denna studie &r att hypotesen - ju mindre avvikelser kopplade till en
person, desto mer sjélvstéindigt kan denne géra sina val och dédrmed inneslutas i ett samspel, som
hon/han sjdlv bestimmer djupet av och ddrmed léittare kunna behdlla ett arbete — far stod.
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Att fundera over

| samhidillet

Supported employment kan ses som ett méte mellan omsorg och arbetsmarknad dar anstéllningen ar
hemmahoérande pa arbetsmarknaden medan stodet som ges kan vara hemmahérande inom
omsorgsverksamhet och re/ habilitering. Malet i Supported employment &r att na integration och
anstallning for personer med funktionsnedsattning pa den 6ppna arbetsmarknaden. Det &r dven ett
uttalat mal inom arbetsmarknadspolitik likvdl som inom social- och handikappolitik. Att anvdanda
arbetsmarknaden som en arena for integration ar en komplicerad fraga som &r vard att stanna upp
vid och fundera 6ver i relation till de resultat som studien visar.

Arbetsmarknad och omsorgsverksamhet kan ses som sjalvstandiga system i samhallet som var och
ett har sin egen funktion och kommunikation. Kraven for att fa inga i de olika systemen har blivit mer
specifika vilket leder till 6kad exklusion (Michailakis, 2005). Samtidigt deklarerar samhillet alla
manniskors lika ratt att delta i samhallets olika system (och speciellt arbetslivet) vilket pa manga satt
blir en svarhanterlig situation att I6sa ifall man inte kan se till bada systemens krav och behov. Denna
studie visar tydligt pa att for arbetsgivare styrs arbetsmarknaden av produktion och ekonomi och de
ser inte arbetsplatsen som en arena for omsorg, det tar alltfor mycket pa ekonomin genom att de
som ska handleda (eller ge omsorg) behdver minska sin produktion. De enda tillfdllen man kan ga
med pa en sadan minskning av produktiviteten dr nar den som ska laras upp bedéms vara produktiv
inom en rimlig framtid och da kunna ge mer tillbaka dn vad han eller hon har kostat under
upplarningen. Det kan saledes uppsta problem om man ska se arbetsplatsen som en arena for
omsorg och social integrering i samhallet vilket kan sdgas vara ett outtalat mal for arbetsverksamhet
eller externplacerade inom daglig verksamhet (Socialstyrelsen, 2010). Det stod som kan ges fran
samhallet idag i form av I6nebidrag eller annan form av subventionerad anstallning verkar inte vara
tillrackligt for att stimulera anstallning av personer med mer omfattande funktionshinder om inte
arbetstagaren beddéms vara tillrdckligt produktiv eller nar stodbehovet i arbetet tar tid fran andra
produktiva arbetskamrater.

Att se arbetslivet som en arena foér omsorg eller social integrering utan att ta hansyn till
arbetsmarknadens funktionssatt blir darfor svart. Idag kan l6nebidrag utbetalas for minskad
produktionsformaga och det kan ges ekonomiskt stod till personligt bitrade pa arbetsplatsen som
tillsammans kan ge en i stort sett heltdckande I6nesubvention for arbetsgivaren. Tillgangen till denna
sorts stod ar daremot inte sjalvklar for de personer som ar i behov av det eftersom besluten tas av
Arbetsformedlingen och till stor del styrs av godtyckliga beslut hos enskilda handldaggare (RiR
2007:24). Fragan om anstallning av personer med funktionshinder blir darfor ofta en
forhandlingsfraga mellan flera olika aktérer — Arbetsférmedlingen, arbetsgivare, arbetstagare och
ibland aven stodorganisation — som var och en verkar i olika system med olika kommunikation och
funktionssatt. Det finns inga sjalvklar koppling till arbetsliv for personer med funktionsnedsattning
som ar i behov av stéd och i manga fall ar det slumpen som styr vad personen i fraga far tillgang till,
arbetsmarknad eller omsorg, och att fa bada verkar vara forenat med svarigheter.
Omsorgsverksamheten ser garna arbetsmarknaden som en arena for social integration medan
arbetsgivare ser arbetsmarknaden som en marknad och en arena for produktion och det ges idag
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valdigt fa incitament till arbetsgivarna fran samhallets sida till att forsoka fa dessa tva system att
motas.

Kvotering anvands i manga lander for att integrera personer med funktionsnedsattning i arbetslivet.
Metoden kan ifragasattas men den visar tydligt att man fran samhallets sida tar integreringsfragor pa
allvar. | Sverige drivs integreringsfragor aktivt inom skolan, som i malet med en skola for alla, men
inte i arbetslivet. Politiker pratar om vikten av integration och allas deltagande i arbetslivet men fa
riktade insatser gors for att fa till stand en férdndring. Subventionerade anstallningar verkar inte vara
verksamt for personer som har omfattande funktionshinder. De som har fatt anstallning med
I6nebidrag i denna studie ar arbetstagare vars arbetssituation har kunnat anpassas sa att
funktionsnedséattningen far en underordnad roll och funktionshinder inte uppstar. | de fall dér det
uppstar ett funktionshinder pa arbetsplatsen upplever arbetsgivare att de inte har nog med
incitament for att anstalla. Om malet med anstallning fér personer med funktionsnedsattning pa den
reguljdra arbetsmarknaden ska nas maste det ges ett battre stod till arbetsgivare vid anstallning och
for fortsatt stod pa arbetsplatsen. Det fortsatta stodet som arbetsgivare efterfragar ar inte ett aktivt
stod pa arbetsplatsen utan framst en “livlina” att ringa ifall problem uppstar som arbetsgivaren
upplever sig inte kan hantera pa egen hand. Det problem som arbetsgivare inte kdnner sig ha
kunskap nog att hantera ar framst funktionshinderrelaterade, om funktionsnedsattningen blir till ett
funktionshinder vill man att samhallet ater évertar huvudansvaret.

Fér etableringen

En reflektion som har gjorts under studien &r att de primara malen for de inblandade skiljer sig at och
kan sagas ha sin grund i olika omraden i samhallet, arbetsmarknaden och omsorgsverksamheten.
Malen for arbetsgivarna ar att fa en produktiv arbetskraft och de styrs av arbetsmarknadens
funktionssatt och kravbilder. Malet for de flesta arbetstagarna ar att fa en anstélining medan det for
nagra andra ar framst att na en integration i arbetslivet. Nar det ar fraga om anstéllningar med stod
fran samhallet i form av I6nebidrag och stodorganisation blir gransen mellan arbete och omsorg
nagot flytande och det verkar vara komplicerat for bade arbetsgivare och arbetstagare att hantera
detta. Malet for tva av stddorganisationerna ar anstallning medan det ar framst avtalad
arbetsverksamhet i den tredje. Manga som arbetar inom stédorganisationerna &r utbildad inom
social- eller omsorgsvetenskap och flera stodpersoner har tidigare arbetat inom omsorgsverksamhet
och detta kan givetvis paverka vilka perspektiv man satter i fokus. Valdigt fa ar utbildade inom handel
och ekonomi eller har egen foretagarerfarenhet . Att ha ett individperspektiv kan styra
stodpersonernas arbete samt vad man kommunicerar till arbetsgivare likvdl som arbetstagare.
Medlet for att na alla dessa mal ar dock detsamma for alla inblandade och det &r att finnas pa
arbetsmarknaden som anstalld eller i en avtalad arbetsverksamhet.

Etableringen pa arbetsmarknaden av arbetsldsa och/eller personer med funktionsnedsattning startar
ofta med en period av arbetstraning eller praktik. Denna period kan ha flera mal. Ibland anvands
praktik som ett satt att minska den 6ppna arbetslosheten, ibland anvands det som ett satt att
mobilisera individens egna krafter, ibland anvands det som en (ibland oreflekterad) del i en metod
medan andra ganger anvands praktik som en upplarning i arbetslivet. Syftet ar ofta att praktiken (pa
sikt) ska leda till en anstallning. Som det konstaterades i inledningen leder oftast inte praktik till det
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som den syftar till, det vill sdga anstallning. | denna studie har merparten av arbetstraningsperioder
pa arbetsplatsen lett till anstallning. Det som har kdnnetecknat dessa arbetstraningsperioder ar att
arbetsgivaren har fatt ta ett ansvar fran forsta dagen och varit hogst delaktig i malet med anstallning.
For att metoden med arbetstraning eller praktik ska vara verksamma utifran syftet att nd anstallning
kravs det att de tas pa storsta allvar av alla inblandade aktorer. For arbetstagare och arbetsgivare
innebar detta att bade malet och tiden fram till malet ska vara begriplig, hanterbar och meningsfull
och att bada ska kdnna att de har stora mojligheter att paverka den situation de bada befinner sig i.
Om arbetstraningen eller praktiken bara blir en hantering av arbetsloshet och ses som en
problemlésning snarare an en verklig mojlighet blir malet att minska problemet och detta leder
troligtvis till en helt annan kommunikation mellan de inblandade dn en arbetstraning vars uttalade
mal av samtliga inblandade ar anstallning.

Det har funnits en flexibilitet i tid som har gynnat bade arbetstagare och arbetsgivare och som har
styrts av deras behov och inte stédorganisationens eller myndighetens riktlinjer. Idag ar det vanligt
att dtgarder inom arbetsmarknadspolitiken ar styrda av myndigheternas tidsramar och valdigt séllan
ar anpassade efter de andra aktoérernas behov vilket torde vara kontraproduktivt nar det galler att na
en hallbar 16sning for dem det verkligen beror. Det ar inte stddorganisationen eller myndigheten som
ska sta i centrum utan arbetstagare och arbetsgivare. Den flexibiliteten som har funnits i
processerna, som beskrivs i denna studie, har varit en framgangsfaktor i etableringen. Flexibiliteten
har oftast inneburit en lang period av arbetstraning och stod dar fokus har varit pa att skapa
relationer och bygga upp ett naturligt stod pa arbetsplatsen. Det har inte skett sarskilt stora
anpassningar pa arbetsplatsen efter att arbetstagaren har startat sitt arbete dar vilket tyder pa en
matchning mellan arbetsplats och arbetstagare gjordes innan starten pa arbetsplatsen. Det &r
troligtvis darfor som inte funktionsnedsattningen har blivit till ett stort hinder pa arbetsplatsen. Vad
man kan fundera éver ar om de som inte har blivit anstallda och som upplevs ha for stora hinder for
anstallning ar pa fel arbetsplats eller om hindren kommer att uppsta pa alla arbetsplatser och hur
etableringsfasen har sett ut i fraga om malinriktning?

En personlig betraktelse ar att det oftast inte verkar stallas nagra stora krav pa personer med vissa
funktionsnedséattningar och att de férvantningar som rader inom, bland annat, skola och omsorg ar
Iaga. Det kan vara rimligt for manga personer men knappast for alla och det verkar inte vara
gynnsamt for dem som sedan Onskar sig ett arbetsliv. Med en anstallning kommer det krav och det
har i denna studie inte visat sig vara nagon skillnad fér personer med funktionsnedsattningar i
jamforelse med andra. Om forvantningarna ar laga under etableringsfasen kanske malinriktningen
stalls darefter och sokandet blir efter en arbetsplats dar man kan fa vara istallet for efter en
arbetsplats dar man kan bli anstélld. Detta kan ske av en omsorg om individen for att han eller hon
inte ska utsattas for krav som man ar radd ska bli for stora och inte kunna hanteras av individen sjalv
vilket vissa uttalanden under intervjuerna i studien tyder p&. Aven om intentionen ar god kan detta
ses som ett uttryck for paternalism och kvdvande omsorg i det att individens sjalvbestimmande
ifragasatts och man maste da fraga om det finns goda grunder for det. Det speglar nagot av dilemmat
i att rora sig i granslandet mellan arbetsmarknad och omsorg. For att vara pa arbetsmarknaden och
bli anstalld maste man leva upp till de krav som arbetsmarknadens aktorer har pa produktivitet och
egenansvar men for att vara inom omsorgen behdver man leva upp till de kraven om stélls pa att
man ska vara i beroende av omsorg. Det blir problematiskt for en arbetstagare att kunna leva upp till
dessa olika kravbilder samtidigt. Det satt som samhallet har byggt upp omsorgsverksamheter och
insatser for personer med funktionsnedsattningar paverkar den radande synen pa
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funktionsnedsattning i samhallet vilket i sin tur paverkar majligheter till arbete. Det finns alltfor
manga som tror alltfor lite pa alltfér manga! Vara férvantningar pa vad méanniskor kan och klara av
styr de mojligheter som ges och kanske ar det som en klok person en gang sade: det kravs ett helt
nytt satt att tanka for att |6sa de problem som vi skapade med det gamla sattet att tanka. Supported
employment kan vara en del i ett annat satt att tdnka — under rdtt férutsdttningar kan alla ménniskor
vara en resurs — men for en inkluderande arbetsmarknad behdvs det strukturella reformer som ger
incitament for arbetsgivare att anstalla och som ger en reell tillgdnglighet till arbetsmarknaden fér
alla manniskor oavsett funktionstillstand.
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