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Modell for a skaffe jobb
til mennesker med
utviklingshemming

i det ordinaere arbeidsliv

Sentrale utgangspunkt for modellen:

« Virksomheter i Norge tar sosialt ansvar nar forholdene legges til rette for dette
* 0gsa personer med utviklingshemming gnsker a jobbe

* Jobbene som opprettes for personer med utviklingshemming tar utgangspunkt i arbeids-
oppgaver som er nyttig for virksomhetene a fa utfart

* Virksomhetene og arbeidstakerne fglges opp i arbeidspraksis og etter ansettelsen

* Personene med utviklingshemming beholder sin ufgretrygd og mottar i tillegg en viss Ignn
fra virksomhetene

* Arbeidstakerne har ordinaere kontrakter, med unntak av spesielle lannsbetingelser

Inkludering

Gjennom a ansette personer med utviklingshemming i det ordinzere arbeidsliv bidrar vi til
et inkluderende samfunn

Jobbene som utfares skal vaere nyttige for arbeidsgiverne
Arbeidstakere med utviklingshemming skal oppleves som ressurs for arbeidsgiver

Arbeidstakerne skal oppleve mestring, inkludering og trivsel




A

Presentasjonen av HELT MED-modellen er delt inn i tre

1. Betydning av inkluderende arbeidsliv for personer med utviklingshemming
Bakgrunn og malgruppe for prosjektet

2. Gjor det som virker
Beskrivelse av modell og fremgangsmate

3. HELT MED

Trinn for trinn




Betydningen av inkluderende

arbeidsliv for personer
med utviklingshemming

Positive effekter ved arbeid

Utgangspunktet for HELT MED er blant annet at arbeidslivet kan bidra til utvikling av ferdigheter,
kompetanse, opplevelse av mestring og deltagelse i samfunnet, livsglede, tilfriskning, sosialisering,
status, identitet og tilhgrighet.

Arbeid strukturerer hverdagen og bidrar til mestring og sosialt fellesskap. Arbeidsplassen er den
viktigste arenaen for a forebygge utstgting og realisere inkludering. Synlig deltagelse i arbeids-

livet vil kunne bidra til & forebygge seiglivede stereotypier om utviklingshemmede (Sudmann og

Folkestad, 2015).

Like fullt ser vi at personer med utviklingshemming i gkende grad blir fortrengt i arbeidsmarkedet,
bade i det ordineaere arbeidsliv og arbeid i skjermet virksomhet (NOU 2016: 17; Ellingsen, 2011).
Regjeringen oppnevnte 29. januar 2010 et offentlig utvalg for arbeidsrettede tiltak som ogsa
omfatter tiltaket varig tilrettelagt arbeid. I mandatet heter det blant annet at «Arbeid til alle er et
overordnet mal for regjeringen».

Dessverre tenkes det fortrinnsvis pa arbeid i skjermet virksomhet for denne gruppen, ikke
ordinzert arbeidsliv. I Stortingsmeldingen NAV i en ny tid — for arbeid og aktivitet (Meld.

St.33, 2015) er ikke personer med utviklingshemming nevnt med ett ord. Det er de heller ikke

i IA-avtalen 2014-2018. I Jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne (Arbeids-
departementet, 2012) er heller ikke personer med utviklingshemming nevnt, utover at de er en
sentral malgruppe i VTA virksomheter, hvor de utgjgr omtrent en tredjedel av de sysselsatte.

Hvorfor skal mennesker med utviklingshemming
skjermes fra resten av samfunnet?

Det er langt igjen far malene i Frihet og likeverd - om mennesker med utviklingshemming (Meld.
St. nr. 45 (2012-2013):11) er nadd. I denne meldingen understrekes det at alle mennesker har
samme verdi, og at det offentlige ma arbeide for likestilling og legge til rette for at alle skal ha
tilneermet like muligheter til samfunnsdeltakelse og til & skaffe seg gode levekar.

I informasjons- og utviklingsprogrammet Mennesker med utviklingshemming skal heller ikke dis-
krimineres (Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet, 2012) understrekes det at det er
god grunn til & holde hgy bevissthet pa a viderefgre verdiene fra Ansvarsreformen (HVPU-reformen)
ogsa nar det gjelder arbeid.



Malgruppe

Statistiske beregninger viser at det er omtrent 75 000 personer med utviklingshemming i Norge,
hvor opp mot 50.000 er i yrkesaktiv alder. Antall personer som har blitt diagnostisert med ut-
viklingshemming er betydelig lavere. I NAVs register er det registrert i overkant av 20.000 personer
med utviklingshemming som samtidig mottar ufgretrygd (NOU 2016:17). Et grovt anslag vil veere at
ordningen skissert i HELT MED-metoden vil kunne veere aktuell for inntil 5.000 personer.

Arbeidsmarkedet for utviklingshemmede

Utviklingshemmede er en av gruppene som mgter de fleste og tyngste barrierene nar det kommer
til muligheter for a delta i arbeidslivet. Et stadig mer kunnskapsintensivt arbeidsmarked distanserer
personer med utviklingshemming fra det apne arbeidsmarkedet. Gapet mellom utviklings-
hemmedes forutsetninger og arbeidslivets krav blir stadig stgrre (NOU 2016:17).

En opptelling i 2006 viste at kun 59 personer med utviklingshemming deltok i arbeidslivet pa ordinzere
vilkar (Olsen, 2009). I en undersgkelse NAKU gjennomfgrte fant de at 13 prosent i utvalget av
utviklingshemmede i yrkesaktiv alder verken deltok i dagtilbud eller i arbeidstiltak (Reinertsen, 2012).

Kommunale dagtilbud er det mest utbredte aktivitetstilbudet. Rundt halvparten av malgruppen
i yrkesaktiv alder hadde tilbud pa kommunalt dagsenter i 2012.

Det er pafallende fa utviklingshemmede som har tilknytning til arbeidslivet.
« 12013 var kun 25 prosent med kjent utviklingshemming i yrkesaktiv alder i arbeid
» Av disse var over 90 prosent av deltakerne i arbeidsrettede tiltak i skjermede virksomheter

¢ Kuniunderkant av 10 prosent var pa tiltak i ordinzere virksomheter

Ogsa i VTA-bedriftene gar utviklingen i retning av at personer med utviklingshemming taper i
kampen om arbeidsplasser. Selv om antallet tiltaksplasser i VTA er gkt betydelig de senere arene,
har ikke dette medfgrt noen vesentlig gkning av antallet personer med utviklingshemming som
deltar i tiltaket. Nye plasser har i hovedsak blitt tildelt personer med andre typer funksjons-
nedsettelser (Meld. St. 45 Frihet og likeverd, 2012-2013).

Det er viktig & understreke at VTA-bedriftene fortsatt vil representere et sentralt tilbud for mal-
gruppen. Sannsynligvis vil en stor del av rekrutteringen skje nettopp fra VTA-bedriftene, og
saledes skape tilbud for noen av de mange som i dag star pa venteliste.

I kartleggingen fra NAKU anslo kommunene at 21 prosent av de som i dag har kommunalt dag-
tilbud fyller kriteriene for jobb i en VTA-bedrift (Reinertsen, 2012). Det er betydelige ventelister
ogsa til de kommunale dagsentrene, saledes vil jobber gjennom HELT MED ogsa kunne frigjgre
plasser her.

Rettighetsutvalget papeker at det at utviklingshemmede star uten arbeid eller aktivitet fremheves
som en sentral utfordring blant kommuner utvalget har vaert i kontakt med. Utvalget erfarer at
dette i hovedsak gjelder unge med lett utviklingshemming som er kvalifisert for VTA, men likevel
ikke far tiltaksplass. Dette er personer som ikke er i malgruppen for kommunale dagtilbud, og som
selv heller ikke gnsker & delta i dette (NOU 2016:17). De kan og vil i de fleste tilfeller jobbe, men
slipper ikke til, spesielt ikke i det ordinaere arbeidsmarkedet.



Menneskerettigheter

Retten til & tjene til livets opphold gjennom arbeid man har valgt eller godtatt fremgar av flere
menneskerettskonvensjoner, blant annet FN-konvensjonen om gkonomisk, sosiale og kulturelle
rettigheter artikkel 6, FNs verdenserklaering artikkel 23 og ILO-konvensjonene.

Menneskerettighetene palegger staten a legge til rette for arbeidsdeltakelse for alle. Statene har
imidlertid ingen plikt til & opprette eller etablere offentlige arbeidsplasser for a sikre full syssel-
setting, men det skal legges til rette for det. Menneskerettighetene fastslar at den enkelte har rett
til fritt valg av yrke og rett til rettferdige og gode arbeidsforhold.

FN-konvensjonen om rettighetene til mennesker med nedsatt funksjonsevne (CRPD) artikkel 27
slar fast at mennesker med nedsatt funksjonsevne har rett til arbeid pa lik linje med andre.
Statene skal treffe hensiktsmessige tiltak for a virkeliggjare retten til arbeid. Mennesker med ned-
satt funksjonsevne skal pa lik linje med andre ha tilgang til arbeidsrettede veiledningsordninger og
arbeidsformidling. Det er ogsa en malsetting a ansette mennesker med nedsatt funksjonsevne

i offentlig sektor (NOU 2016:17).

Rettighetsutvalgets gjennomgang viser at utviklingshemmede i dag er lite inkludert i arbeidslivet,
seerlig i ordinaert arbeidsliv. Realisering av HELT MED vil nettopp kunne veaere a «treffe hensikts-
messige tiltak for a virkeliggjgre retten til arbeid» for personer med utviklingshemming.

Stort potensial

Proba samfunnsanalyse papeker i en rapport at tiltaksleverandgrene mener at det er et potensiale
innenfor det ordinezere arbeidslivet, gitt at behovene til de utviklingshemmede blir ivaretatt pa en god
mate. Tiltaksleverandgrene mener at en ma erkjenne at det trengs tilrettelegging, og at en ikke kan
forvente at arbeidsgiverne skal ta hele ansvaret. De mener at et avgjgrende punkt er oppfalgings-
ressurser fra personer med ngdvendig kompetanse om utviklingshemmede. Dersom dette er pa plass
mener flere at dette er lite ressurskrevende vurdert opp mot gevinstene for samfunnet (Proba, 2016).

Rundt 12 prosent av bedriftsledere sier i en omnibusundersgkelse at de kan tenke seg a ansette
personer med utviklingshemming i framtiden. Undersgkelsen er gjort blant 2.100 av totalt
480.000 private bedrifter i Norge. Det er knyttet en del feilkilder til svarene, men om man antar
at 1 prosent av bedriftene er villig til 3 ansette personer med utviklingshemming dreier det seg
om 4.800 arbeidsplasser som potensielt kan skaffes ved en tydelig og systematisk arbeids-
formidlingsstrategi (Ellingsen (2011). Bedriftseierne oppgir omdgmmebygging som vesentlig
motivasjonsfaktor.




@konomi

Det er mange grunner til a gnske at langt flere personer med utviklingshemming skal jobbe i det
ordineaere arbeidsliv. En av dem er at det er gkonomisk gunstig, sammenlignet med dagsenterplass
og varig tilrettelagt arbeid i skjermet virksomhet (VTA-S).

Det statlige tilskuddet per godkjent tiltaksplass i skjermet sektor er pa ca. 150.000 kroner.
Tilskuddet fra deltakerens bostedskommune skal minimum utgjgre 25 prosent av det statlige
tilskuddet, slik at samlet pris blir mer enn 190.000 kroner.

Virksomheter som tilbyr VTA i ordinaer virksomhet (VTA-O) mottar en arlig tilskuddsinnsats
fra NAV pa ca. 63.000 kroner per plass.

En dagsenterplass i et ordinaert kommunalt dagsenter koster 350.000 — 400.000 kroner pr. ar.

Vi vet ogsa at personer som star uten noe aktivitets-/arbeidstilbud gjerne utlgser andre
kostnadskrevende tiltak.

En forelgpig beregning tilsier at en samlet kostnad knyttet til en jobb i HELT MED vil ligge
under 25 prosent av kostnadene til en plass i VTA-S.

En del av kostnadene i HELT MED vil veere knyttet til oppfglging. SOR har naert samarbeid med
NAV Hordaland. NAV har besluttet & dekke kostnadene til oppfalging i prosjektperioden. Det
er et mal at det pa sikt etableres lgsninger hvor NAV tilbyr langvarig oppfalging i hele Norge.




Gjor det som virker

HELT MED tar utgangspunkt i tiltak som har vist seg virkningsfulle. De to store inspirasjonskildene
er supported employment, som er dokumentert effektiv tilnaerming for & bringe personer som har
falt utenfor arbeidslivet inn i ordinaert arbeid, og KLAP i Danmark, som har veert meget effektive

i sin innsats for a fa personer med utviklingshemming inn i det ordinzere arbeidslivet.

Mulighet for a lykkes

Innenfor navaerende ordninger synes det vanskelig a lykkes med a fa personer med utviklings-
hemming ut i ordineert arbeid i et omfang som monner. Dette understgttes ogsa av Probas under-
sgkelse hvor ansatte i NAV er intervjuet (Proba samfunnsanalyse, 2016).

I sin undersgkelse av de beskyttede verkstedene i Danmark (tilsvarer VTA-S i Norge) fant Bengtsson og
Mateu (2009) at det mellom 2004 og 2009 kun var 184 personer som gikk fra beskyttet beskjeft-
igelse til 4 bli ansatt i en ordinaer virksomhet, enten i subsidiert arbeid (fleksjob) eller jobb med
Ignnstilskudd for fgrtidspensjonister.

Samtidig har KLAP-modellen i Danmark de siste ni arene skaffet over 2.000 personer med nedsatt
kognitiv funksjonsevne jobb i det ordinaere arbeidslivet. Rundt 70 prosent av disse antas a ha ut-
viklingshemming. De tre siste manedene har de fatt flere personer med utviklingshemming ut i det
ordinzere arbeidsliv enn man klarte pa fem ar (2004-2009) fgr KLAP-modellen ble realisert.

KLAP

Landsforeningen LEV (NFU s sgsterorganisasjon i Danmark) etablerte i 2009 Prosjektet KLAP, som
handlet om & fa personer med utviklingshemming ansatt i stillinger i det ordinaere arbeidsmarkedet.

KLAP (Kreativ Langsiktig ArbeidsPlanlegging) jobber veldig malrettet mot de store landsdekkende
kjedene, noe som betraktes som en avgjgrende suksessfaktor. Det er blant annet etablert sam-
arbeidsavtaler med SILVAN, Irma, McDonald’s, Dansk Supermarked, Matas, Rema 1000, Steen og
Strgm, Danske Diakonhjem og flere kommuner.

Prosjektet er landsdekkende, og de har jobbspesialister over hele Danmark. Fgr en ansettelse
gjennomfgrer aktuelle arbeidstakere en maneds praksis. Ved jobbansettelse skrives ordinzere
kontrakter, med unntak av lgnnsbetingelser. Utgangspunktet er 1/3 av gjeldende overenskomst
pa omradet, samtidig som personen beholder sin ufgretrygd. Typisk er Ignnen da i overkant av
40 danske kroner, samtidig som arbeidsgiver mottar 25 danske kroner per time personen jobber.

Landsforeningen LEV har i tredje prosjektperiode mottatt 10 millioner danske kroner hvert ar
i perioden 2014-2017, pa bakgrunn av oppsiktsvekkende gode resultater i de to foregaende
prosjektperiodene (KLAP 2016: www.klapjob.dk).

Vi understreker at HELT MED tilpasses norske forhold og har fokus pa langvarig og god opp-
felging av arbeidstaker og arbeidsgiver. I tillegg tilfredsstiller HELT MED kriteriene i Supported
employment-modellen.

Vi legger ogsa stor vekt pa forskning, og har et tett samarbeid med en rekke forskningsmiljg. Blant
annet er det igangsatt fglgeforskning i forbindelse med et doktorgradsprosjekt.



Supported employment - Place then traine

Innsatsen for @ skape jobber for personer som har falt ut av arbeidslivet, eller har problemer med
a komme inn i arbeidslivet, har i stor grad veert preget av aktiveringsideer og metodikk for en
gradvis tilneerming til arbeidslivet.

Parallelt med dette har man prgvd ut en alternativ modell som bygger pa rask utplassering av per-
soner med bistandsarbeid pa ordinzre arbeidsplasser. Tilneermingen omtales gjerne som «Sup-
ported employment» (SE). P4 tross av at forskning stgtter opp under hensiktsmessigheten ved
denne tilneermingen er den i liten grad tatt i bruk i Norge og internasjonalt (Frayland og Spjelkavik,
2014). Heldigvis har det de senere arene veert en del prosjekter knyttet til denne tilnsermingen, og
flere bgr det bli.

I denne tilnaermingen har man for det meste gatt vekk fra tradisjonell forberedelse til yrkeslivet
(train and place), til & starte i tidlig fase med & la personen prgve seg i ordineert yrkesliv og fa
oppleeringen der (place then train). HELT MED er en rendyrket place then train-tilnaerming, hvor
man bruker det ordinzere arbeidslivet bade som middel og mal.

Det er mye som omtales som supported employment som kan avvike en del fra den opprinnelige for-
staelsen om begrepet. EUSE (European Union of Supported Employment) star bak en femtrinns-
prosess som har blitt utviklet av fagmiljg fra en rekke europeiske land, deriblant Norge. Denne er
anerkjent som god praksis og rammeverk for Supported employment (EUSE, 2010).

Innledende kontakt og samarbeidsavtale
Yrkeskartlegging og karriereplanlegging

Finne en passende jobb

Samarbeid med arbeidsgiver

Oppleaering og trening pa/og utenfor arbeidsplassen

AR WN =

Ulike varianter finnes. Individuell jobbstgtte (IPS - Individual Placement and Support) er Supported
employment som er spesielt beregnet for personer med alvorlige psykiske lidelser. I denne til-
narmingen er jobbspesialistene en integrert del av et behandlingsteam rundt personen de skal
hjelpe ut i arbeidslivet.

Arbeid med bistand er en ordning som var et tidlig europeisk eksempel pa Supported employment
(Spjelkavik, 2014). Utviklingen har imidlertid fart tiltaket over i et rendyrket formidlingstiltak,
blant annet med krav om at den som ansettes pa forhand skal ha veert gjennom arbeidspraksis.
Ordningen har definitivt hatt stor suksess, men beklageligvis er denne ordningen nok et eksempel
pa at personer med utviklingshemming blir fortrengt pa arbeidsmarkedet til fordel for andre.

Vi fglger European Union of Supported Employment (EUSE) sin femtrinnsprosess. I denne prosessen
legger vi seerlig vekt pa trinn 3, 4 og 5 nar vi rekrutterer og ansetter. 3 (finne en passende jobb) og 4
(samarbeid med arbeidsgiver) er naturligvis en forutsetning for trinn 5 (oppleering og trening pa/og
utenfor arbeidsplassen). Trinn 5 er det mest sentrale prinsippet i Place then train, og det som i seerlig
grad skiller tilneermingen fra tradisjonell attfgring (Wangen, 2014). For de som ikke blir ansatt etter a
ha veert i arbeidspraksis, vil vi ga grundigere til verks for & gjgre yrkeskartlegging og karriereplanleg-
ging gjennom a kartlegge mal, interesser, ferdigheter, kompetanse og ngdvendige bistandsbehov. Det
samme gjar vi for personer som etter en tids ansettelse gir uttrykk for a mistrives i jobben de har blitt
ansatt i”. For disse gjennomfares alle ledd i EUSEs femtrinnsprosess, slik at det blir lettere treffe bedre
ved en senere ansettelse pa en annen arbeidsplass.



Jobbspesialist
Et vesentlig trekk ved Supported employment er den aktive innsatsen fra jobbspesialister (Spjelkavik,
2014), som gir malrettet oppfalging som skal gke mulighetene for arbeidsdeltagelse hos personer
som har vansker med a skaffe eller beholde jobb pa egenhand. De viktigste funksjonene er:

» Tett individuell oppfalging

* Jobbmatch

* Proaktiv dialog med arbeidsgivere

» Jobbutvikling, jobbfastsettelse og karriereutvikling

» Kunnskap om og tilgang til annen tilgjengelig statte i systemet

« Aktiv involvering av relevante deler av stgtteapparatet
I HELT MED vil jobbspesialistene vaere personer som er engasjert av HELT MED i arbeidet med
a etablere et jobbtilbud, i rekruttering og i oppfalging av den enkelte arbeidstaker i arbeids-
praksisen. I tillegg gis det oppfelging nar arbeidsforholdet er endelig etablert.
Kompetanse og egenskaper ved jobbspesialisten har stor betydning. Jobbspesialisten skal:

» Selge inn ideer og skape entusiasme hos ledelse og ansatte pa arbeidsplassen

 Bidra til motivasjon gjennom entusiasme overfor jobbsgker med utviklingshemming

* Veaere en trygg og god kontaktperson for bade arbeidsgiver og arbeidstaker
Vi skal engasjere/ansette jobbspesialister som ser muligheter og er positive, lydhgre, entusiastiske,
fleksible, utadvendte, sosialt kompetente og nysgjerrige. Videre ma jobbspesialistene vaere opptatt
av faglige sider ved egen innsats, og aktivt holde seg orientert om aktuelle oppgaver for personer

med utviklingshemming i privat og offentlig virksomhet.

Alle skal gjennomfgre videreutdanning i Supported employment, 10 studiepoeng.



Opplaering og oppfelging

Hvor delaktig jobbspesialistene bagr vaere i opplaeringen vil det vaere delte meninger om. Det vil
i praksis handle om a finne en balanse:

« For mye ekstern oppfelging kan virke stigmatiserende og negativt pa inkluderingsprosessen.
Det kan blant annet bidra til at arbeidsgiver fratas ansvaret for a lede og sikre opplaering til

arbeidstaker. For mye stgtte kan ogsa medfare at arbeidstaker blir avhengig av stgtten i en
grad som virker negativt pa dennes selvstendighet (Wangen, 2014).

* For lite ekstern oppfaelging kan resultere i at bedriften opplever at de ikke makter oppgaven

a folge opp personer med spesielle behov, med de konsekvenser det kan fa.

+ Bistanden bgr gis slik at den bidrar til a selvstendiggjgre bade arbeidsgiver og jobbsgker
(Frgyland og Kvale, 2014). Opplaeringen skal sikre at arbeidstaker leerer ngdvendige
ferdigheter og beholder jobben, men opplaeringsformen ma passe inn i arbeidsmiljget og
kulturen pa den aktuelle arbeidsplassen.

I HELT MED legger vi vekt pa laveste effektive innsatsniva, og skal i omfattende grad legge til rette

for at kollegaer kan innga som naturlige stattepersoner (kollegastatte).

Vurderingen av hvem som gjgr hva skal bygge pa en analyse, med utgangspunkt i GAP-modell.

Er det et gap mellom arbeidstakerens
ferdigheter og kravene i jobben?

Stette fra arbeidsplassen
og arbeidstakerens egen-
mestring er tilstrekkelig

Hvor stort
er gapet?

Oppleaering gis av jobb-
spesialist. Jobbspesialisten Jobbspesialisten veilder
trapper ned stgtten i takt arbeidskolleger i hvordan
med arbeidstakerens de best kan gi opplaring

mestring av oppgavene

GAP-modellen i arbeidslivet (Wangen, 2014)



Hvis arbeidsgiver og jobbspesialist mener at gapet er lite og ikke skiller seg ut fra det som er
vanlig for nyansatte, er det mest naturlig at arbeidsgiver sgrger for opplaeringen (Wangen, 2014).
Vi tror at det blir et ganske vanlig utfall i HELT MED, da det blir lagt vekt pa a definere arbeids-
oppgaver som vil veere relativt overkommelig a lzere seg for sveert mange med utviklingshemming.

Det er imidlertid ikke likegyldig hvem som gir kollegastgtte. Det er en stor fordel om kollega som
far mentor- eller fadderrolle har hgy status i arbeidsmiljget og kjenner arbeidsplassen godt,

i tillegg til at han eller hun er oppriktig engasjert i a bista arbeidstakeren (Frgyland og Kvale,
2014). Jobbspesialisten bgr arbeide for at rett person velges til denne oppgaven, blant annet
gjennom drgftinger med leder pa arbeidsplassen.

Likebehandling

HELT MED-jobber har en spesiell malgruppe (personer med utviklingshemming som mottar ufgre-
trygd). Arbeidsoppgavene er spesielt enkle og oversiktlige, mange trenger litt ekstra opplaering
og oppfalging, arbeidstempoet er i mange tilfeller noe lavere og lgnnen er lavere enn hos andre
ansatte (20 prosent av lgnnen til stillinger det er naturlig @ sammenligne med).

Men fgrst og fremst er de mennesker med ressurser, personlighet og verdighet. Likeverd og like-
behandling er sentralt i HELT MED tilnaermingen, og vi tilstreber & gjgre ansettelsesforholdene
meste mest mulig normale. Bortsett fra spesielle lgnnsbetingelser skal kontraktene veere lik det
som ellers gjelder for arbeidsplassene.

Ansatte med utviklingshemming skal ogsa ha samme rett og muligheter for & veere fagorganisert
som andre. De fire fagforeningene HELT MED samarbeider med er sveert positive til dette, og vi vil
be LO sentralt om a vurdere egne vilkar for medlemskontingent for denne gruppen, som tar hen-
syn til deres lave inntekt.

Vilje til a ta ansvar, vilje til a lykkes

Erfaringer i KLAP prosjektet i Danmark viser at private og offentlige virksomheter gnsker a ta
sosialt ansvar, men at de fgrst og fremst er opptatt av a ansette arbeidskraft som kan utfgre arbeid
som er nyttig for virksomheten.

I HELT MED har vi ogsa erfart at det er mange bade i privat og offentlig sektor som forstar at det
a ansette personer med utviklingshemming kan vaere gunstig bade for virksomhetene og de som
ansettes. Mange virksomheter er interessert i @ ansette personer med utviklingshemming nar for-
holdene ligger tilstrekkelig til rette for det.

De faerreste arbeidsgivere vil ansette personer med utviklingshemming av ren veldedighet. Det vil
ogsa veere et darlig utgangspunkt, da slike stillinger raskt vil bli betraktet som overflgdig og ned-
lagt i nedgangstider eller i prosesser hvor nytteverdi og effektivitet frontes hgyt.

Nar arbeidsgivers hensikt er a benytte personer med utviklingshemming til arbeidsoppgaver som
er gunstig for arbeidsgiver a fa utfgrt, er ogsa jobbene til de med utviklingshemming mindre utsatt
ved effektiviseringsprosesser og nedgangstider.



HELT MED - trinn for trinn

HELT MED er inspirert av KLAP i Danmark, men skiller seg pa en rekke omrader.

* Forutsetningene er veldig forskjellige i Norge og Danmark. Det gjelder blant annet lovverk,
forvaltning og geografi.

* HELT MED vektlegger oppfelging i betydelig sterkere grad enn KLAP.
* HELT MED vil benytte metoden Supported employment malrettet i sitt arbeid.

« HELT MED forutsetter et arbeidsgiver-/arbeidstakerforhold uten lgnnstilskudd, hvor netto
utgifter for arbeidsgiver skal tilsvare forventet produksjon.

A. Virksomhetene

1. Kontakt med ledelsen sentralt i store virksomheter

En grunnleggende idé ved HELT MED er a skape et stort volum med arbeidsplasser. Det arbeidet
starter med dialog med ledelsen i hotell-, butikk-, cafe-, restaurantkjeder og andre kjeder i det
private nzeringsliv, og ikke minst gjennom kontakt med ledelsen i kommuner og store offentlige
organisasjoner. Ledelsen i HR-avdelingene er sentral i dette arbeidet, sammen med leder, prosjekt-
koordinator og jobbspesialister i HELT MED.

Man vinner mye ved a starte kontakten med ledelsen sentralt (Brathen og Lien, 2015). Aktuelle
arbeidsoppgaver vil ofte vaere sammenfallende i virksomhetens forskjellige enheter, sarlig nar det
gjelder kjeder, men ogsa eksempelvis barnehager eller sykehjem i en kommune.

Oppgaver som utfgres godt av personer med utviklingshemming i en lokal enhet vil kunne inspirere
og overbevise ledelsen i en tilsvarende lokal enhet om at dette kan veere hensiktsmessig.

Gjennom dialog far ledelsen en realistisk oppfatning av oppgaver personer med utviklings-
hemming kan lgse, og HELT MEDs medarbeidere far en forstaelse av hvilke aktuelle arbeidsopp-
gaver som finnes i virksomheten.

2. Kontakt med kommuner og andre offentlige virksomheter

Slik offentlig virksomhet er organisert, vil kontakten mellom HELT MED og kommuner/andre offentlige
virksomheter stort sett matte skje lokalt, gjerne i kontakt med den overordnende ledelsen/HR-
avdeling. For gvrig vil tilneermingen vaere som skissert ovenfor.



3. Definere arbeidsoppgaver

Arbeidsoppgavene defineres av virksomhetens ledelse og HR-avdeling i en tidlig fase, i tett samarbeid
med HELT MED.

Utgangspunktet for valg av oppgaver skal veere hvilke enkle og oversiktlige arbeidsoppgaver
virksomhetene gnsker utfart. I HELT MED er det ikke slik at oppgavene tilpasses personen som har
utviklingshemming, det er personen med utviklingshemming som skal lzere & utfgre oppgavene.
Dette vil stort sett fungere godt, ettersom oppgavene er valgt ut fra at de fleste med lett ut-
viklingshemming og mange med moderat utviklingshemming vil kunne utfgre dem.

4. Utpragving

Ledelsen peker ut eksempelvis to butikker/restauranter/avdelinger (referanseenheter) i organisa-
sjonen hvor positivitet, entusiasme og andre forhold tilsier at det er gode muligheter for suksess.
Personer med utviklingshemming tilbys arbeidspraksis og deretter ansettelse i stillingene, nar
bade arbeidstaker og arbeidsgiver gnsker dette. Etter fire maneders arbeidsforhold evalueres
ordningen, med tanke pa hvor godt dette har fungert for arbeidsgiver og ansatte.

5. Avtale om viderefgring

Nar dette vurderes som vellykket og ledelsen sentralt gnsker & ga videre med dette, inngas avtale

mellom virksomheten sentralt og HELT MED. Erfaringene fra referanseenhetene skriftliggjares, og

i de tilfeller hvor den ansatte med utviklingshemming gir tillatelse til det utarbeides promoterings-
video hvor den ansatte viser hvilke arbeidsoppgaver han eller hun utfgrer. Videoene vil bli benyttet
bade i arbeidet med a innga avtaler med lokale enheter i virksomheten og ved rekruttering av nye

arbeidstakere.

6. Avtaler lokalt

HR-avdelingene ved virksomhetene jobber for a utvide ordningen til andre lokale enheter enn
referanseenhetene som deltok i utprgvingen. Arbeidet opp mot de lokale enhetene gjgres i samar-
beid med HELT MEDs jobbspesialister.

B. Ansettelsene

1. Kontakt med lokale arbeidsgivere

Nar avtaler med sentrale ledd er pa plass overtar jobbspesialistene i HELT MED. De har tett dialog
med ledelsen i lokale avdelinger i kjedene, enheter i kommunene eller statlige virksomheter.

2. Konkret plan

Sammen legger de en plan for hvilke arbeidsoppgaver som gnskes utfgrt, hvor mange som er
aktuell & ansette, nar ansettelsen er aktuell og hvem som skal falge opp de som ansettes.



3. Utlysing

HELT MED lyser ut stillingene og fungerer som «headhunter» for a skaffe de beste kandidatene til
de aktuelle arbeidsoppgavene.

4. Intervju

HELT MEDs jobbspesialister vurderer sgknadene og kaller aktuelle kandidater inn til intervju. De
arbeidssgkende kan ha med seg stgttepersoner i intervjuene. Jobbspesialisten lager en innstilling
over kandidater de mener er egnet for stillingen. Arbeidsgiver deltar i intervjurunde nr. 2.

5. Arbeidspraksis

Aktuelle kandidater far tilbud om en maneds lgnnet arbeidspraksis. Jobbspesialist har tett oppfglging
av arbeidsgiver og arbeidstager.

6. Ansettelse

Nar bade arbeidsgiver og personen som har veert i arbeidspraksis gnsker det, ansettes personen

med utviklingshemming pa ordinaere vilkar, bortsett fra at lgnnen settes til 20 prosent av ordinzer
lgnn for tilsvarende arbeid. Dette kompenserer for utfordringer ved arbeidskapasitet og behov for
oppfelging og tilrettelegging.

7. Oppfelging

Alle som ansettes gjennom HELT MED modellen skal fglges opp. Oppfalging skal gis gjennom
ordninger gjennom NAV. I prosjektperioden skal NAV finansiere oppfalging fra kompetente fagper-
soner ved VTA-bedrifter.
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MED!

Avtale
mellom XX KOMMUNE og HELT MED

Partene
XX KOMMUNE

HELT MED er et prosjekt som tar sikte pa a fa mennesker med utviklingshemming ut i det ordineere ar-
beidslivet.

Formal
Etablere arbeidsplasser i det ordinzere arbeidsliv for mennesker med utviklingshemming.
Bidra til et mer inkluderende samfunn, hvor ogsa personer med utviklingshemming blir synlige og deltagende.

A ha en jobb er viktig for at vi mennesker skal fgle at vi er til nytte og oppleve at vi bade er selvstendige og
en del av et fellesskap.

Arbeidsvilkar

De som ansettes gjennom ordningen fortsetter & motta ufgretrygd, men mottar i tillegg lgnn fra arbeidsgiver.
Arbeidstakerne ansettes pa ordinzre arbeidskontrakter med ansettelsesvilkar som eller i arbeidslivet. Lann
vil normalt veere 20% av tariff.

Markedsfering

HELT MED lager i samarbeid med XX kommune en informasjonsbrosjyre om kommunen og det aktuelle tje-
nestestedet. HELT MED lyser ut stillingene. Markedsfgring og promotering ut over dette gjgres i samarbeid
med HELT MED.

Kostnader i forbindelse med informasjonsbrosjyre og utlysning av stillinger star HELT MED for. Kostnader ut
over dette dekkes av XX kommune.

Prosesser
Partene avklarer arbeidsoppgaver som er spesielt egnet for malgruppen.
XX kommune oppretter det antall arbeidsplasser de ser behov for.

Partene samarbeider om stillingsbeskrivelser og kvalifikasjonskrav og utforming av utlysningstekst



HELT MED bistar i rekrutteringen gjennom a lyse ut stillingene i siner kanaler.
HELT MED star for hele sgkeprosessen og foretar farstegangs intervju.
HELT MED sikrer tett oppfglging av arbeidstaker/-ne pa det aktuelle tjenestestedet.

HELT MED sikrer at bade arbeidsgiver og arbeidstaker far en tett og god oppfalging.

XX kommune og det aktuelle tjenestested finner konkrete arbeidsoppgaver.

XX kommune og det aktuelle tjenestested gir arbeidstaker ngdvendig opplaering i forhold til de aktuelle
arbeidsoppgavene.

XX kommune og det aktuelle tjenestested oppretter en fadderordning.

XX kommune gis ingen form for kompensasjon eller gkonomisk stgtte

Iverksettelse

Nar sentrale avtaler er inngatt formidler XX kommune dette ut til aktuelle tjenestesteder i organisasjonen.

Varighet

Avtalen lgper fra signert dato inntil en av partene gnsker a si den opp.

Aktuelle personer tilbys fire ukers arbeidspraksis uten Ignn (men med honorar fra HELT MED) som et ledd i
ansettelsesprosessen. Deretter tilbys ansettelse dersom begge parter gnsker dette.

Avtale lokalt

Overordnet niva orienterer ut i organisasjon at det er inngatt avtale med HELT MED. HELT MED etablerer
kontakt pa lokalt niva. Det inngas egen avtale pa lokalt niva.

Dato Dato

XX KOMMUNE HELT MED

Kontaktinformasjon

XX KOMMUNE

HELT MED



MED!

Avtale
mellom AS BEDRIFT og HELT MED

Partene
AS BEDRIFT

HELT MED er et prosjekt som tar sikte pa a fa mennesker med utviklingshemming ut i det ordineere ar-
beidslivet.

Formal
Etablere arbeidsplasser i det ordinaere arbeidsliv for mennesker med utviklingshemming.
Bidra til et mer inkluderende samfunn, hvor ogsa personer med utviklingshemming blir synlige og deltagende.

A ha en jobb er viktig for at vi mennesker skal fgle at vi er til nytte og oppleve at vi bade er selvstendige og
en del av et fellesskap.

Arbeidsvilkar

De som ansettes gjennom ordningen fortsetter & motta ufgretrygd, men mottar i tillegg lenn fra arbeidsgiver.
Arbeidstakerne ansettes pa ordinaere arbeidskontrakter med ansettelsesvilkar som eller i arbeidslivet. Lann
vil normalt veere 20% av tariff.

Markedsfering

HELT MED lager i samarbeid med bedriften en informasjonsbrosjyre om bedriften. HELT MED lyser ut still-
ingene. Markedsfgring og promotering ut over dette gjgres i samarbeid med HELT MED.

Kostnader i forbindelse med informasjonsbrosjyre og utlysning av stillinger star HELT MED for. Kostnader ut
over dette dekkes av bedriften.

Prosesser
Partene avklarer arbeidsoppgaver som er spesielt egnet for malgruppen.
Bedriften oppretter det antall arbeidsplasser de ser behov for.

Partene samarbeider om stillingsbeskrivelser og kvalifikasjonskrav og utforming av utlysningstekst



HELT MED bistar i rekrutteringen gjennom a lyse ut stillingene i siner kanaler.

HELT MED star for hele sgkeprosessen og foretar farstegangs intervju.

HELT MED sikrer tett oppfelging av den/de ansatte og bedriften

HELT MED sikrer at bade arbeidsgiver og arbeidstaker far en tett og god oppfalging.

Bedriften lokalt finner konkrete arbeidsoppgaver
Bedriften gir arbeidstaker ngdvendig opplaering i forhold til de aktuelle arbeidsoppgavene.
Bedriften oppretter en fadderordning.

Bedriften gis ingen form for kompensasjon eller gkonomisk stgtte

Iverksettelse

Nar sentrale avtaler er inngatt formidler bedriften dette ut i organisasjonen.

Varighet

Avtalen lgper fra signert dato inntil en av partene gnsker a si den opp.

Aktuelle personer tilbys fire ukers arbeidspraksis uten lgnn (men med honorar fra HELT MED) som et ledd
i ansettelsesprosessen. Deretter tilbys ansettelse dersom begge parter gnsker dette.

Avtale lokalt

Overordnet niva orienterer ut i organisasjon at det er inngatt avtale med HELT MED. HELT MED etablerer
kontakt pa lokalt niva. Det inngas egen avtale pa lokalt niva.

Dato Dato

AS BEDRIFT HELT MED

Kontaktinformasjon

AS BEDRIFT

HELT MED









HELI MED!

Stiftelsen SOR

Samordningsradet for mennesker
med utviklingshemming




