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Abstract

This qualitative interview study explores how ten advisors facilitate learning among workers in
Permanently Adapted Employment (PAE). The data were analysed using reflexive thematic analysis. The
findings show that advisors regard learning as a central part of their work and that conditions for
learning are essential for the workers’ development. Formal education is supported but considered
realistic only for a few. Therefore, informal learning is emphasised, with competency goals from
vocational education and the regular labour market serving as reference points. The advisors highlight
the workers’ right to define their own goals, even when these diverge from established expectations.
Work in PAE is described as equivalent to ordinary employment. The findings point to a significant shift
in learning opportunities for workers in PAE and illustrate how advisors contribute to expanding these
opportunities. The study is theoretically grounded in Dewey’s philosophy of learning and
Wolfensberger’s Theory of Social Role Valorization, offering new insights into how learning is
understood and practised in adapted work contexts.
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Sammendrag

Denne kvalitative intervjustudien utforsker hvordan 10 veiledere tilrettelegger for laering blant
arbeidstakere i Varig tilrettelagt arbeid (VTA). Datamaterialet er analysert med refleksiv tematisk
analyse. Funnene viser at veilederne betrakter tilrettelegging for laering som en sentral del av arbeidet
og at gode lzeringsbetingelser er avgjgrende for arbeidstakernes utvikling. Formell utdanning stgttes,
men vurderes realistisk kun for et fatall. Som referansepunkter for tilrettelegging for uformell laering
vektlegges derfor kompetansemal fra yrkesutdanning og hvordan arbeid utfgres i ordinaert arbeidsliv.
Veilederne understreker arbeidstakernes rett til & definere egne mal, ogsa nar disse avviker fra etablerte
forventinger. Arbeidet i VTA beskrives som likeverdig ordinaert arbeid. Funnene peker pa en betydelig
endring i laeringsmulighetene i VTA og synliggjgr hvordan veilederne bidrar til 3 utvide disse. Studien er
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teoretisk forankret i Deweys filosofi om laering og Wolfensbergers teori om verdsetting av sosiale roller,
og bidrar med ny innsikt i hvordan laering forstas og praktiseres i tilrettelagte arbeidskontekster.

Ngkkelord: Veiledning, funksjonsnedsettelse, laering i arbeidslivet, kvalifisering, Social Role Valorization
(SRV), Dewey

Innledning

Veiledere i arbeidsmarkedstiltaket Varig tilrettelagt arbeid (VTA) st@tter arbeidstakere med varig nedsatt
funksjonsevne som har fatt, eller forventes a fa innvilget ufgretrygd (Tiltaksforskriften, 2015).
Arbeidstakerne kan ha utfordringer knyttet til kognisjon, psykisk helse, fysisk funksjon, atferd eller
avhengighet (Arbeidsdepartementet, 2011, s. 48; Olsen et al., 2021). De er formelt ansatt i en arbeids-
inkluderingsbedrift der veilederne skal gi tett oppfglging i arbeidshverdagen (Nav, 2019; Tiltaksforskriften,
2015 § 14-3). Nav presenterer (2019) VTA som en arena for arbeidstakeres vekst og utvikling. Et sentralt
mal for veilederne i bedriftene vil derfor vaere a tilrettelegge for arbeidstakernes laeringsprosesser.

Arbeidsinkluderingsbedrifter! har pedagogiske mal knyttet til formell og uformell lzering, og benytter
veiledningsteori og kunnskap om laeringsprosesser for 8 fremme arbeidstakernes personlige og faglige
utvikling (Marhuenda, 2009; Marhuenda-Fluixa, 2018; Molpeceres et al., 2024). VTA fremstar som en
pedagogisk kontekst der arbeidstakerne ogsa kan delta i utdanningslgp (Fossan, 2025). Ansettelse i
arbeidsinkluderingsbedrifter kan anses som et utgangspunkt for tilgang pa livslang laering og mulighet for
kontinuerlig opplaering (European Commission, 2000; Molpeceres et al., 2024).

Veiledning som begrep avhenger av at praksis og sammenhengen den foregar i, gir retning til hva
veiledningen innebarer, begrunnelsen for den bestemte veiledningen og hvordan veiledningen utfgres
(Tveiten, 2010). Malet med veiledningen i arbeidsinkluderingsbedrifter er & gke arbeidstakernes
profesjonalitet og fasilitere utviklingen deres (Marhuenda, 2009). Navs (2019) krav til veilederne i VTA
forutsetter en mengde ferdigheter og kunnskap innen veiledningsmetodikk, yrkes- og karriereveiledning,
innsikt i arbeidsmarkedets mekanismer og inkludering av utsatte grupper i arbeidslivet. Veiledningen i
VTA kan dermed skje gjennom samtale, arbeidserfaring og konkrete tilbakemeldinger pa arbeidsutfgrelse.
Veiledningen kan ogsa innebaere leering om hva som kreves for a na individuelle karrieremal, for eksempel
i form av styrkede ferdigheter i lesing og matematikk.

Veiledningen i VTA foregar imidlertid i en kompleks kontekst, og veilederne har en sammensatt rolle.
I mgte med arbeidstakerne fungerer de som ledere, kollegaer, pedagoger og omsorgspersoner
(Marhuenda, 2009). Denne kompleksiteten kan pavirke veiledningen pa ulike mater, og veiledernes
praksis kan vaere avgjgrende for arbeidstakernes laeringsmuligheter.

Kunnskapsstatus
Forskning viser at arbeidstakere ansatt i arbeidsinkluderingsbedrifter utvikler sine ferdigheter gjennom
arbeid (Marhuenda, 2009), pa tross av begrenset utdanning og erfaring fra ordinaert arbeidsliv (Mandal,
2008). Veilederne spiller en ngkkelrolle i denne laeringen, bade ved a stgtte mestring, skape trygghet og
fa tilgang pa utviklingsmuligheter (Lewis et al., 2013).

| Spania har Marhuenda-Fluixa (2009, 2010, 2021, 2024) belyst arbeidsinkluderingsbedrifter fra et
pedagogisk perspektiv. | en kasusstudie kombinert med deltakende aksjonsforskning (2009) undersgkte
han utdannelsesprosessene i bedriftene, og fant at veiledernes kommunikasjon og pedagogiske takt, var

" Det brukes mange ulike begrep om arbeidsinkluderingsbedrifter og de profesjonelle i bedriftene i
forskningslitteraturen, f.eks. vekstbedrifter, social enterprises eller Work Intergration Social Enterprises.
Veilederne kalles blant annet arbeidsledere, mentorer eller ledere. | denne artikkelen brukes ordene
arbeidsinkluderingsbedrifter og veiledere om bedriftene og rollene som har likheter med bedriftene og
veilederne som jobber med VTA.
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sentrale for arbeidstakernes lzering. Senere studier (2010, 2024) viser at laeringen var uformell og stgttet
av kollektive laeringsprosesser, fleksible laeringsmiljger og kontinuerlige tilbakemelding. | tillegg fant
Marhuenda-Fluixa (2021) at arbeidsinkluderingsbedriftene la til rette for fullfgring av videregdende
oppleaering og at arbeidet kunne godskrives i henhold til offentlig godkjent yrkesopplaering.

Andre studier viser ulike pedagogiske strategier for & stgtte laeringen til arbeidstakere.
Ferdighetstrening med metoder fra atferdsanalyse blir brukt for a stgtte arbeidsutfgrelse, sosial
kompetanse og forstaelse av arbeidslivets spilleregler (Gilson et al., 2017; Gilson et al., 2022). Her benyttes
metoder som baklengs kjeding, forsterkning og ledetrader gitt arbeidstakere direkte i greplugg. Denne
tilneermingen er malrettet og strukturert, men kan begrense arbeidstakernes aktgrrolle, deres
helhetsforstaelse og refleksjon over arbeidet (Thoms & Burton, 2016). | en casestudie av Cavanagh et al.
(2019) fikk arbeidstakerne selv mulighet til 3 velge roller og arbeidsoppgaver i trdd med egne interesser
og ferdigheter. Veilederne etablerte mulighet for medvirkning og idéutvikling, og jobbet for a styrke
arbeidstakernes bevissthet pa egne ressurser. De tilrettela ogsa for formell og uformell kompetanse-
heving, og tilegning av kunnskaper og ferdigheter som var overfgrbare til andre jobber. Et bredt perspektiv
pa lering stgttes ogsa av en dokumentanalyse av Igsningsbeskrivelser fra norske arbeidsinkluderings-
bedrifter (Fossan, 2025). Her fremheves laering av yrkeskrav gjennom utdanningslgp eller opplaering, i trad
med kompetansemal i yrkesfaglige lereplaner. Studien viser at bedriftene har mal om tilrettelegging for
lering i fellesskap gjennom demokratisk medvirkning, og utvikling av livsmestringsferdigheter. | trad med
dette viser casestudien til Bartram et al. (2018) at veiledere kombinerte opplaering av spesifikke
kvalitetskrav og styrkning av arbeidstakernes opplevelse av mening, verdighet og livskvalitet. Individuelle
tilpasninger gjorde det mulig for arbeidstakerne a mestre arbeidsoppgaver, lere av kollegaer, utvikle
livsmestringsferdigheter og lere atferd for et trygt arbeidsmiljg.

Selv.om mange studier viser hvordan veiledere kan stgtte lering, peker forskningen ogsa pa
utfordringer knyttet til rammebetingelser og veilederpraksis. Mandal (2008) kritiserer arbeids-
inkluderingsbedrifter for manglende oppmerksomhet pa kvaliteten av veiledningen i VTA og
arbeidstakernes personlige utbytte, og for sprikende pedagogisk kompetanse. Andre studier viser at
veiledningsperspektiver i skjermede arbeidslgsninger kan begrense karrierevalg, redusere selv-
bestemmelse og gi en opplevelse av segregering, samt at gkonomiske hensyn kan overskygge individets
utvikling (f.eks Cimera, 2008; Gjertsen, 2021; Olsen, 2009; Tgssebro & Olsen, 2020; Wehman, 2023).
Veiledning og lzering i det ordinaere arbeidsliv anbefales derfor ofte i malgruppen, for eksempel gjennom
tilneerminger som Supported Employment (SE). SE vektlegger oppleering i reelle arbeidssituasjoner og
arbeid som samsvarer med jobbsgkers karrieremal (Frgyland & Spjelkavik, 2019; Wehman et al., 2018).

Veiledernes pedagogiske tilneerminger og rammebetingelser har stor betydning for arbeidstakernes
leering og utvikling i arbeidstakerrollen, en rolle som ofte regnes som den mest verdsatte sosiale rollen i
voksenlivet (Tgssebro & Olsen, 2020). Likevel finnes det lite kunnskap om hvordan veiledere selv beskriver
og tilrettelegger for laering i VTA. For a utforske dette naermere, stilles fglgende forskningsspgrsmal:
Hvordan legger veiledere til rette for leering blant arbeidstakere i Varig tilrettelagt arbeid? For a kunne
svare pa dette spgrsmalet er det ogsa ngdvendig a forsta hva veilederne legger i begrepet laering.

Teoretiske perspektiver

To teoretiske perspektiver blir brukt for a skape forstaelse og diskusjon av funnene i denne studien:
Deweys filosofi om laering, yrkesutdannelse og yrkesutgvelse, og Wolfensbergers teori om verdsetting av
sosiale roller.

Deweys tanker har hatt stor innflytelse pd den generelle forstaelsen av laring, bade innen utdanning
og arbeidsliv (Vo & Kelemen, 2014, s. 241-248). Han beskriver laering som en transaksjon mellom individ
og miljg, ikke som en indre prosess eller ytre respons alene (Dewey, 1910; Ostman & Ohman, 2023).
Erfaring oppstar i en aktiv prosess i mgte med omgivelsene, der handlingene vare og hindringene vi
erfarer, gir anledning til fremgang (Dewey, 1980, s. 8 og 9). Dette skjer gjennom kontinuerlig tilpasning til



Fossan

en verden i stadig endring, og gir mennesker mulighet til 3 pavirke og endre sine omgivelser (Brinkmann,
2006; Dewey, 1916; Ostman & Ohman, 2023). Tidligere erfaringer pavirker hvordan nye erfaringer tolkes
og integreres, og kvaliteten pa erfaringene avgjgr om laeringen fremmer vekst (Brinkmann, 2006, s. 175;
Dewey, 1910). | VTA er dette seerlig relevant, da mange arbeidstakere har med seg erfaringer preget av
nederlag. Veilederens rolle blir & skape gode lzeringsbetingelser og velge passende stimuli som kan bidra
til nye utviklende erfaringer (Dewey, 1910). Dewey (1916, s 170) fremhever at praktisk arbeid integrerer
flere lzeringsfremmende elementer enn noe annen pedagogisk tilneerming. | VTA har veilederne gode
forutsetninger for dette.

Dewey (1916, s. 170) understreker at ingenting er mer tragisk enn nar et menneske ikke far anledning
til 3 utforske og utvikle sine ressurser, eller nar arbeidet oppleves meningslgst og personlige evner ikke
kommer til nytte. Ifglge Dewey (1916, s.170) er et arbeid godt nar individets ferdigheter og interesser er
i aktiv bruk og arbeidet bidrar til fellesskapet. Dette samsvarer med tankegangen om arbeidsinkludering i
norsk arbeidsliv (Andreassen et al., 2022; Meld.St.33 (2023-2024) og intensjonen om at arbeidstakerne i
VTA skal erfare vekst gjennom ansettelsesforholdet (Nav, 2019). Med utgangspunkt i Deweys perspektiv
pa lering blir det tydelig at arbeidstakernes omgivelser spiller en avgjgrende rolle i deres utvikling.
Wolfensberger (1983, 2000, 2002, 2011) utdyper hvordan nettopp omgivelsene kan bidra til 3 definere
individet og hvordan dette enten kan fremme eller hindre muligheten for likeverdig deltakelse.

Gjennom teorien om verdsetting av sosiale roller viser Wolfensberger (2000) at personer med
funksjonsnedsettelser, som star utenfor det ordinaere arbeidslivet, ofte tillegges sosialt negative roller.
Fra et pedagogisk stasted er slike oppfatninger tilleerte og kan bidra til 3 skille arbeidstakere i VTA fra det
som oppfattes som normale arbeidstakere. Dette gker risikoen for & bli tillagt roller som lat, mindre
intelligent, lite kompetent eller som en byrde (Wolfensberger, 2000). Rollene kan svekke individets
selvoppfatning og kontrollen over eget liv, noe som i praksis kan fgre til negative og skadelige erfaringer,
faerre muligheter og redusert livskvalitet (Wolfensberger, 1983, 2000). | VTA kan dette komme til uttrykk
for eksempel ved at arbeidstakere har lav tro pa hva de kan leere og oppna i arbeidslivet.

Vurderinger og oppfatninger om arbeidstakernes evner inngar i det Wolfensberger (2000) omtaler
som en «feedback loop», der de profesjonelles, omgivelsenes og individets egne oppfatninger og
handlinger pavirker hverandre gjensidig. Ifglge Wolfensberger blir veiledernes oppgave a bryte denne
negative spiralen og legge til rette for at arbeidstakerne far tilgang til sosialt verdsatte roller som
arbeidstaker, fagperson, utdannet eller lignende.

Oppnaelse av karrieremal vil innebzere laering i trdd med sosiale og faglige forventinger
(Wolfensberger, 2011). Wolfensberger (2000) understreker betydningen av a styrke muligheten for arbeid
og kompetanse for personer som risikerer a bli sosialt nedvurdert. Dette samsvarer med synspunkter
innen arbeidsmarkedspolitikk og voksenlaering (Frgyland et al., 2019; llleris, 2006; NOU 2019:7, s. 12).

Pa bakgrunn av at kompetanseheving kan vaere langvarig og krevende, argumenterer Wolfensberger
(2000) for at det ofte er mer hensiktsmessig a utfordre og endre de mentale bildene som samfunnet har
av personer med negative sosiale roller. Menneskers ubevisste negative oppfatninger, forventinger og
holdninger kan utfordres gjennom det han kaller utdannelses- og overtalelsesstrategier (Wolfensberger,
2002). Dette kan innebzere 3 gjgre endringer i omgivelsene, de sosiale kontekstene og aktivitetene til
individene som er nedvurderte, og bruke sprak og definisjoner strategisk, slik at de utfordrer negative
innarbeidede oppfatninger (Wolfensberger, 2000). For veilederne i VTA kan dette bety malrettet arbeid
for gkt kompetanse hos arbeidstakerne, men ogsa a gi dem mulighet til & utfgre arbeidsoppgaver som
gjores i det ordinaere arbeidsliv, gjerne synlig i lokalmiljget eller pa ordinaere arbeidsplasser. | tillegg vil
maten veilederne omtaler arbeidstakerne pa og definerer arbeidet deres p3, vaere av stor betydning.

Der Dewey gir innsikt i hvordan arbeid og erfaring fremmer laering og personlig utvikling, viser
Wolfensberger (2002, 2011) hvordan sosiale roller og omgivelsenes oppfatninger pavirker individets
mulighet til 3 lzere og delta. Sammen gir de to perspektivene et bredt grunnlag for a forsta veiledernes
rolle i a stgtte bade leering og samfunnsdeltakelse gjennom VTA.
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Metode

Utvalg

Til denne studien ble 10 veiledere intervjuet, derav seks kvinner og fire menn fra fem ulike
arbeidsinkluderingsbedrifter pa Sgrlandet, Vestlandet og Midt-Norge. Bedriftene varierer i stgrrelse (fra
10 til over 100 arbeidstakere). Bedriftene tilbyr en rekke arbeidsoppgaver til arbeidstakerne, eksempelvis
industriell produksjon, butikkarbeid, produksjon i trearbeid, tekstilarbeid, gartner- og anleggsarbeid,
oppgaver innen vaskeri, hotell, netthandel og logistikk- og monteringsarbeid.

I denne artikkelen defineres veiledere som ansatte pa ordinare vilkdr med ansvar for ledelse,
veiledning og oppfglging av arbeidstakere i VTA. For & ivareta alle sider ved VTA-arbeidet har bedriftene
veiledere med kompetanse pa flere fagfelt, ulikt utdanningsniva og med forskjellige veiledningsoppgaver
i mpte med arbeidstakerne. Noen av veilederne har ansvar som innebarer veiledning pa arbeidstakernes
overordnede karriereplaner, administrativt arbeid, rapportering og kontakt med Nav. Andre veiledere
giennomfgrer mer daglig veiledning og oppfglging av arbeidstakerne i de spesifikke arbeidsoppgavene.
Bedriftene Igser arbeidsfordelingen til veilederne pa ulik mate. Derfor har noen av veilederne ansvar for
bade overordnet og daglig veiledning av arbeidstakerne. Tabell 1 viser oversikt over veilederne i studien,
deres utdanningsbakgrunn og veiledningsarbeid i bedriften.

Tabell 1. Oversikt over veiledernes utdanningsbakgrunn og veiledningsarbeid

Veileder Utdanningsbakgrunn Veiledningsarbeid i VTA
Veileder 1 Yrkesutdanning med fagbrev Daglig veiledning og oppfglging av
arbeidstakerne

Veileder 2 Hgyere utdanning Fagansvar, planlegging og overordnet
veiledning av arbeidstakerne

Veileder 3 Hgyere utdanning Fagansvar, planlegging og overordnet
veiledning av arbeidstakerne

Veileder 4 Yrkesutdanning med fagbrev Daglig veiledning og oppfalging av
arbeidstakerne

Veileder 5 Hgyere utdanning Fagansvar, planlegging, overordnet
veiledning, og daglig veiledning og
oppfalging av arbeidstakerne

Veileder 6 Yrkesutdanning med fagbrev Daglig og overordnet veiledning og
oppfalging av arbeidstakerne

Veileder 7 Hgyere utdanning Fagansvar, planlegging og overordnet
veiledning av arbeidstakerne

Veileder 8 Yrkesutdanning med fagbrev Daglig og overordnet veiledning og
oppfelging av arbeidstakerne

Veileder 9 Hgyere utdanning Fagansvar, planlegging og overordnet
veiledning av arbeidstakerne

Veileder 10 Yrkesutdanning med fagbrev Daglig og overordnet veiledning og
oppfelging av arbeidstakerne

Alle veilederne skal arbeide i trad med malet om «a utvikle ressurser gjennom kvalifisering, tilrettelagte
arbeidsoppgaver» (Tiltaksforskriften, 2015, s. §14-15) og skal fremme formell kompetanseheving (VTA-
overenskomsten, 2022-2024). Informantene har arbeidet i arbeidsinkluderingsbedriften eller virksom-
heter med lignende formal i flere ar.
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Bedriftene er valgt ut fordi de sammen med andre bedrifter, bidro med sine Igsningsbeskrivelser i en
tidligere dokumentanalyse om mal og planer for arbeidstakernes laring (Fossan, 2025). Rekruttering fra
bedriftene som bidro til den forrige studien, ble gjort pa bakgrunn av det skriftlige materialet hvor
bedriftene beskrev ulike arbeidsmetoder og perspektiver pa tilrettelegging for arbeidstakernes lzering.
Det ble antatt at veiledere fra disse arbeidsinkluderingsbedriftene kunne gi relevant innsikt i en studie om
tilrettelegging for arbeidstakernes leering i VTA. Fem veiledere i fem ulike bedrifter ble kontaktet per
telefon og var positive til & bli intervjuet. Hver av disse foreslo en kollega som ogsa arbeidet som veileder
i bedriften. Kontaktinformasjon ble videreformidlet og de fem nye veilederne ble inkludert i studien.

Datainnsamling

| forberedelsen av intervjuene og utviklingen av intervjuguiden ble det gjennomfgrt et pilotintervju med
veiledere i en arbeidsinkluderingsbedrift som ikke inngdr i studien. Dette var gruppeintervju med tre
veiledere med ulike roller i bedriften. Malet med pilotundersgkelsen var & fa innsikt i hvordan veilederne
oppfattet spgrsmalene i intervjuguiden, og hvilke de opplevde utfordrende. Dette bidro til at rekkefglgen
pa spgrsmalene ble endret, og ga nyttig forhandskunnskap fgr intervjugjennomfgring.

Intervjuene i de fem utvalgte bedriftene ble gjennomfgrt vinteren 2024. Det ble brukt en
semistrukturert intervjuguide som verktgy for a fgre samtalene. Formalet med spgrsmalene var a fa frem
veiledernes erfaringer med tilrettelegging for leering i VTA. Informantene beskrev hva de gnsket a oppna
med veiledningen, hvordan de la til rette for leeringsmuligheter og hvordan de forsto laering. Svarene
reflekterer bade individuelle erfaringer og opplevelser knyttet til bedriftens praksis, og, i noen tilfeller,
Navs forventinger. Veiledernes forstaelse av laering i VTA er formet av denne konteksten og ulgselig
knyttet til den (Zahavi, 2025). Intervjuguiden ble induktivt utviklet, men med inspirasjon fra forrige studie
(Fossan, 2025) og med utgangspunkt i studiens formal. Det ble gjort lydopptak av intervjuene pa 34-67
minutter.

Analyse

Intervjuene ble transkribert og utgjgr 105 sider tekst. For a sikre anonymitet fikk hver veileder et nummer
(f.eks. Veileder 1, Veileder 2). Analysen er gjennomfgrt i trdd med Braun og Clarkes (2022) refleksive
tematiske analyse, med mal om 3 identifisere sentrale koder og utvikle mgnstre av delt mening i
datamaterialet. Analysen fulgte deres seks trinn, men prosessen var ikke rettlinjet. Noen steg overlappet
hverandre, og det var ngdvendig a ga frem og tilbake underveis.

Forste steg handlet om a bli godt kjent med datamaterialet gjennom grundig lesning og noteringer om
mulige temaer og assosiasjoner. | neste fase ble utsagn fra veilederne kodet med bade farge og navn etter
tematikk. 33 koder ble identifiserte, for eksempel optimalisering av arbeidsmiljg, differensiering,
leringsmal, formell kompetanse og medvirkning. For 3 gjgre antallet tematikker i datamaterialet
handterbart og Igfte frem det mest relevante i lys av studiens hensikt, ble kodene gjennomgatt pa nytt.
Malet var a utforske nyanser og fellestrekk mellom kodene. | den videre analysen ble forelgpige temaer
navngitt og utforsket giennom en prosess preget av refleksjon, kritisk vurdering og kontinuerlig utvikling.
«Et arbeidsmiljg tilrettelagt for leering» og «Skape karrieremuligheter» fungerte som overordnede temaer
i en mellomfase av analysen. Disse temaene hadde flere underliggende koder med varierende omfang og
kompleksitet. Noen temaer var brede og rommet over 100 sitater med stor variasjon i innhold, mens
andre var mer avgrensende og hadde tydeligere fellesnevner. Temaene ble justert flere ganger gjennom
analyseprosessen. Den siste fasen i analysen besto i a beskrive temaene som kom frem i datamaterialet,
skriftlig. Det innebar en kontinuerlig veksling mellom skriving, videre bearbeiding og justering av temaene.
| sluttfasen sto overskriftene for temaene «Laeringsforstaelse og gode laeringsbetingelser», «Kvalifisering
og faglig utvikling», «De ma gnske det selv» og «Ekte og likeverdig arbeid» igjen som de sentrale
tematikkene i intervjuene med veilederne. | skriveprosessen ble det viktig & vurdere hvilke teoretiske
perspektiver som kunne belyse funnene pa en meningsfull mate. Her ble det blant annet ngdvendig a
sette seg inn i Deweys og Wolfensbergers perspektiver, som ga et nyttig rammeverk for a forsta og tolke
de identifiserte temaene.
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Forskningsetiske hensyn

Studien er meldt inn til Sikt personverntjenester. Alle deltakerne fikk bade skriftlig og muntlig informasjon
om personvern, studiens formal og retten til 3 trekke samtykke nar som helst. Samtykke til deltakelse ble
gitt muntlig i starten av intervjuet og vurdert fortlgpende underveis.

Atte av intervjuene ble gjennomfgrt digitalt. Risikoen i digitale intervjuer kan vaere at man gar glipp av
informantenes ikke-verbale ytringer og det & se informanten i konteksten de jobber i (Repstad, 2024). |
denne studien ble digitale intervjuer vurdert som hensiktsmessige pa grunn av geografisk avstand,
praktiske forhold og informantenes egne gnsker. | giennomfgringen av intervjuene var det tydelig at
veilederne hadde god kjennskap til digitale mgter. | tillegg var det mindre tidkrevende for veilederne enn
fysiske mgter.

En begrensning ved a kun intervjue veilederne er at studien ikke kan gi innsikt i hvorvidt veiledernes
tilrettelegging for laering, realiseres i praksis slik de beskriver den. Gitt temaet for studien kan ogsa
veilederne ha hatt gnske om a fremstille seg selv og sin veiledningspraksis i positivt lys. Observasjon pa
arbeidsplassen over tid kunne bidratt til gkt innsikt i samsvaret mellom veiledernes beskrivelser og deres
handlinger. | tillegg underspker ikke studien arbeidstakeres perspektiver pa leering i VTA. Fremtidig
forskning kan derfor med fordel inkludere arbeidstakeres stemmer for a fa et mer helhetlig bilde.

Arbeidstakerne veilederne jobber med regnes som en gruppe med behov for szerlig beskyttelse i
forskning (UNESCO, 2005). Det er derfor gjort grundige vurderinger av hvordan presentere
arbeidstakerne, deres arbeid og arbeidsplass i den skriftlige fremstillingen av studien. Disse vurderingene
er gjort med tanke pa a unnga generalisering (NESH, 2023) og stigmatisering av arbeid i VTA. | stedet for
«VTA-ansatte» eller «tiltaksdeltakere» som ogsa er anvendte betegnelser, brukes konsekvent begrepet
«arbeidstakere». | tillegg brukes begrep som «arbeidsplass» og «arbeidsinkluderingsbedrifter» eller
«bedrifter» fremfor «tiltaksarena» og «tiltaksarranggr».

Funn

Funnene peker mot at veilederne ser det som avgjgrende at arbeidstakerne far mulighet til a kvalifisere
og utvikle seg faglig, samtidig som laeringen ma veaere gnsket av arbeidstakerne selv og at arbeidet skal
veere ekte og likeverdig.

Leeringsforstaelse og gode leeringsbetingelser
Veilederne har mal om at arbeidstakerne skal erfare laering gjennom arbeidsforholdet sitt. En av
veilederne (2) slar fast at:

Vi har en plikt i forhold til den malgruppen der a legge til rette for at de som er her til enhver tid, hele veien
opplever lering. (...) Det er jo noe av det viktigste vi gjgr.

Veilederne definerer laering som vekst, mestring, endring av atferd og gkt bevissthet, og ser lzering som
en «bevegelse fremover» der arbeidstaker tilegner seg ny kunnskap gjennom erfaringer. Laering beskrives
som et samspill mellom veileder, arbeidstakere og arbeidet. Veiledernes rolle er a skape gode lzaerings-
betingelser gjennom individuell tilrettelegging, relasjon og at de fastholder troen pa arbeidstakernes evne
til vekst. De vektlegger balansegangen mellom a utfordre og trygge arbeidstakeren, slik at laeringen skjer
pa arbeidstakerens premisser.

Ifglge veilederne er det en forutsetning at arbeidstakeren selv er aktiv, tar imot utfordringer og gnsker
a leere og bidra til fellesskapet med egen kunnskap. Veilederne opplever at arbeidstakernes bevissthet
rundt sine styrker ma utvikles underveis, fordi mange arbeidstakere opplever & ha manglende
kompetanse.

For veilederne fungerer arbeidet som informasjonskilde til arbeidstakernes behov og som grunnlag for
malrettet veiledning. De uttrykker at arbeidet gir arbeidstakerne faglig utvikling, sosial erfaring og
mestringsopplevelser. Kollegaers mestringsopplevelser i arbeidet beskrives & ha en «smitteeffekt» pa
arbeidstakernes gnske om nye utfordringer. Veilederne ser tiden i VTA som en viktig ressurs i
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veiledningen, fordi arbeidstakerne kan leere i eget tempo uten ytre tidskrav. Veileder 4 sier det pa denne
maten:
Vi har alltid tenkt at den tiden vi har, er en veldig bra ressurs. (...) Og det er en bra ressurs sann innenfor VTA.

At vi faktisk kan bruke tiden. Det er ikke bare ti maneder pluss ti maneder, og sa skal du videre. Du kan faktisk
bruke den tiden du trenger.

Kvalifisering og faglig utvikling
| flere av intervjuene forteller veilederne at de vektlegger at arbeidstakerne skal ha mulighet til formell
oppleering og utdanning mens de er ansatt i bedriften. Fire av de fem arbeidsinkluderingsbedriftene
veilederne jobber i er lzerebedrifter med mulighet til 3 ha leerlinger og leerekandidater i opplaering. Dette
innebaerer at arbeidstakerne kan ta fagbrev eller kompetansebevis pa arbeidsplassen eller pa en
arbeidsplass bedriften samarbeider med. | tillegg forteller flere veiledere om muligheten arbeidstakerne
har til & kombinere arbeidet med gjenopptaking av fag pa videregdende skole, slik at den enkelte
arbeidstaker kan fullfgre sin utdannelse. Veilederne understreker at de i slike prosesser bruker veiledere
med ngdvendig yrkesfaglig kompetanse og at de samarbeider med andre aktgrer som opplaeringskontor,
videregdende skoler og ordinzere bedrifter for a tilrettelegge gode opplaeringslgp.

Det fortelles samtidig at de feerreste av arbeidstakerne i VTA likevel er «klare» for denne type
kompetanseheving. En av veilederne (8) beskriver det slik:

Det er lzererikt og interessant a se nar de tar i et tak og gnsker & utdanne seg, kan du si da. (...) Samtidig har

jeg jobbet her i tre ar, og det var kanskje hun eneste som har tatt kompetansebevis mens jeg har vart her da.

Veilederne forteller at de bruker lzereplaner fra yrkesfaglige retninger i veiledning og opplaering. |
prinsippet handler dette om a velge ut kompetansemal fra ulike leereplaner for yrkesfagretninger som
passer arbeidsoppgavene, avdelingene eller malene arbeidstakerne gnsker a jobbe mot. En av veilederne
(7) beskriver prosessen pa fglgende mate:

Noen vil ha fa og noen vil ha mange. (...) Vi oppdaterer jo underveis. Og har jo mgter hver sjette maned, for
eksempel. Da blir det jo evaluert. (...) Er dette noe du gnsker a fortsette med? Og sa tar vi eventuelt og fjerner
noe og legger til noe nytt.

Nar arbeidstaker skal sette seg mal for veien videre, kan laereplanmalene veere veiledende for hvilken
yrkeskompetanse som kreves i fagfeltet, og apne for ansettelser pa andre arbeidsplasser. Veilederne
hjelper arbeidstakerne til 3 synliggjgre denne kompetansen bade for seg selv og potensielle arbeidsgivere.
Et sitat fra en av veilederne (3) kan gi et bilde pa dette:

Det med a fa noe mer handfast som du presenterer for eksempel en arbeidsgiver: (...) Disse malene har jeg

oppnadd, det har vi tatt rett ut av lzereplanen til aktivitgr eller hva det matte vaere. Sa er det mye mer tyngde
i det. Sa vi kan kanskje bygge videre pa det senere.

I tillegg til opplaering som bygger pa formelle utdanningslgp, forteller veilederne om andre omrader de
gnsker a tilby arbeidstakerne gkt kvalifisering pa. Dette kan vaere ulike typer kurs knyttet til den enkeltes
arbeidsoppgaver, livsmestring, styrket helse, digitale ferdigheter eller annet faglig pafyll relevant for
arbeidstakerne. Veilederne forteller ogsa at bedriftene utarbeider interne kompetansebevis for a synlig-
gjgre uformell kompetanse; her dokumenteres spesifikke yrkesferdigheter arbeidstakerne mestrer.
Veilederne opplever at kompetansebeviset gir arbeidstakerne gkt selvtillit, men ogsa en mulighet til 3
orientere seg mot det ordinaere arbeidslivet. | flere av bedriftene fremstar det interne kompetansebeviset
som et viktig alternativ til formelt utdanningslgp.

De ma gnske det selv

Veilederne uttrykker at arbeidstakerne er svaert forskjellige og dermed har ulike evner, tanker, behov og
dremmer. Dette pavirker veiledningen som gis, hvilke mal arbeidstakerne setter seg og hvilken plan som
legges for a neerme seg malene. Veilederne understreker at uansett hvilke mal det jobbes mot, skal
arbeidstakerne selv vaere styrende. Dette innebaerer at arbeidstakerne skal styrkes i evnen til & ta egne
valg rundt sin karriere, hvilke omrader de vil bli utfordret pa og pa hvilke arenaer de vil leere. Veilederne
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papeker at de ma akseptere at arbeidstakerne ikke alltid har de samme gnskene for sin karrierevei som
dem veilederne mener er hensiktsmessige. En veileder (5) forteller om en gang vedkommende utfordret
en arbeidstaker til 3 prgve seg i arbeidspraksis pa en lokal dagligvarebutikk der det var mulighet for videre
ansettelse:
Vi hadde en runde pa denne tiden i fjor, eller lenger ut pa varen, hvor jeg ville nok mye mer enn henne jeg er
veileder for. Men vi fikk en veldig fin mulighet. Det var et sted i naerheten her som trengte litt ekstra hjelp.
Det var hennes mulighet for ... Gjgr hun en god jobb, sa kan det bli noe jobb pa sikt. Jeg tenkte at det her er
jo perfekt for henne. Hun lot seg overtale, og sa holdt det én dag. Det var mitt gnske, men ikke hennes. Og
det er tap for alle. Sa i fgrste omgang: De ma gnske det selv.

Veilederen (5) forteller ogsa om en arbeidstaker som naermer seg sitt mal om fagbrev, men som likevel
ikke ser ut til 8 veere motivert for 3 arbeide et annet sted enn i arbeidsinkluderingsbedriften, selv om
veilederne utfordrer pa dette.

Arbeidstakernes selvbestemmelse og valgfrihet i karrierevei fremheves ogsa som viktige verdier i mgte
med det veilederne beskriver som gkende krav fra Nav om at arbeidstakere i VTA bgr jobbe i ordinaere
virksomheter. | intervjuene problematiserer veilederne denne tankegangen. En av dem (10) uttrykker
bestemt at:

Jeg tenker jo at det ikke ma bli sdnn at ingen kan fa lov @ vaere pa en VTA-plass fra begynnelsen av

arbeidskarrieren til slutten. Det er faktisk noen som ma det. Og sa ma man veere veldig apen for at de som

kan videre, de ma videre.

Veilederne trekker frem at arbeid i det ordinzere arbeidsmarkedet ikke ngdvendigvis er en bedre Igsning
for alle. Det uttrykkes at i flere tilfeller har utplassering eller ansettelse i ordinare bedrifter veert
gdeleggende for den enkeltes utvikling, fordi de ikke er blitt gitt gode nok lzaeringsbetingelser for
mestringsopplevelser. For veilederne er ikke det a forbli i VTA ensbetydende med stagnasjon eller
manglende utvikling. En av veilederne (3) sier det pa denne maten:

Vi skal ta vare pa dem ogsa. Vi skal gi dem fornuftige oppgaver og strekke dem, og utdanne dem, selv om de
er her [i VTA].

Ekte og likeverdig arbeid

| flere av intervjuene kommer det frem at VTA har endret seg mye de senere arene i holdningene til
arbeidstakerne, hvilke arbeidsoppgaver de kan utfgre og hvilke leerings- og karrieremuligheter de far. En
veileder (2) forteller at tidligere kunne en arbeidsoppgave vaere a «lage et lys og sa smelte det om igjen,
og sa lage det pa ny igjen». Veilederne er de tydelige pa at denne type arbeidsoppgaver ikke er gjeldende
for deres bedrifter lengre. De beskriver et bredt spekter av arbeidsoppgaver, fra enkle og repeterende til
sveert utfordrende. De understreker at arbeidsoppgavene fungerer som et «middel for 8 oppna leering»
slik at arbeidstakerne kan erfare at de er verdifulle og har ressurser a bidra med. Et utsagn fra veileder 3
illustrerer endrede perspektiver i VTA:

De ti siste arene har VTA endret seg kraftig. Det gar pa at man ser annerledes pa de menneskene som jobber
her. De er ikke mer spesielle, de er ikke rarere. Det kunne vaert meg eller deg.

Flere av veilederne uttaler at det kun er graden av tilretteleggingsbehov og negative erfaringer som skiller
arbeidstakerne fra dem selv. Veilederne formidler at holdningsendringene i bransjen har pavirket hvilke
arbeidsoppgaver og utfordringer de anser som realistiske for arbeidstakerne. | intervjuene uttrykker
veilederne at de har et ansvar for a videreformidle dette endrede perspektivet pa ufgre arbeidstakere til
lokal- og storsamfunnet. En av veilederne (2) beskriver overraskelsen mennesker utenfor bedriften ser ut
til & fa nar de far innblikk i arbeidet som blir utfgrt i VTA:

Nar folk er pa besgk her eller i andre sammenhenger, sa far vi alltid tilbakemelding pa det at det vi driver med,
var mye mer og mye mer komplisert enn det de trodde nar de kom inn her.
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Veilederne forteller at kvaliteten pa tjenestene og produktene som skal leveres, skal holde samme
standard som hos andre bedrifter, og derfor ma opplaering og kompetanseheving samsvare med dette.
Flere av dem uttrykker at arbeid i VTA er ordinaert arbeid. Det ordinzre arbeidslivet brukes som
referansepunkt i veiledningen. En av veilederne (8) illustrerer dette slik:

Hvis det er et menneske som gnsker seg et transportoppdrag da, sa har vi et felles mgte med veiledere, der

vi tenker pa: Na gnsker han og han sann (...) Er det noen som har lagt ut en stilling? Og da ma vi sette oss et

felles mal. Hva ma vi jobbe imot? La oss si ... Hvis den deltakeren jobber 08—14, og sa gnsker han for eksempel

a begynne & kjgre for et lokalt firma som kjgrer brgd, da ma han begynne a sta opp tidlig. Da ma vi begynne

3 justere arbeidstiden, og prgve a fa til en arbeidsdag som er ganske lik.

For a tilpasse oppleeringen til den enkeltes behov og funksjonsevne, forteller veilederne at de gjgr
individuelle tilrettelegginger og bruker tid pa a laere arbeidstakerne a handtere arbeidslivets spilleregler.
Veilederne nevner blant annet eksempler pa at de, gjennom arbeidet, veileder arbeidstakerne pa krav til
oppmgte, stabilitet, utholdenhet, tidsfrister, rutiner, medvirkning og arbeidsmiljg. Det fremheves at
utfordringene arbeidstakerne mgter i VTA ikke ngdvendigvis skiller seg vesentlig fra utfordringer
arbeidstakere i det ordinzere arbeidslivet har.

Diskusjon

Studien undersgkte hvordan veiledere tilrettela for leering blant arbeidstakere i VTA. Funnene viser at
leering forstas som en prosess preget av utvikling, mestring og bevisstgjgring, der arbeidstakeren ma veaere
aktivt engasjert. Leering skjer i samspill med veileder, arbeidsoppgaver og kolleger, og forutsetter trygge
relasjoner og individuell tilpasning. Veilederne fremmer kvalifisering bade gjennom formell utdanning og
alternative oppleaeringsformer, og vektlegger at arbeidstakerne skal fa utvikle seg i eget tempo. Samtidig
understrekes arbeidstakernes rett til 3 styre egne mal og valg, ogsa nar disse avviker fra etablerte
forventninger. Arbeidet i VTA beskrives som ekte og likeverdig, og det ordinaere arbeidslivet brukes som
referanse for a styrke arbeidstakernes kompetanse og muligheter. Laering gis en sentral rolle i arbeidet
med a fremme arbeidsdeltakelse og verdighet i arbeidstakernes yrkesliv.

Funnene viser at veilederne har tydelig mal om a fremme laering og faglig utbytte hos arbeidstakerne,
ikke bare at de skal ha et arbeid & utfgre. Dewey (1916, s. 169) hevdet at mangel pa yrkesdeltakelse vil
fgre til et fravaer av retning og utvikling pad det faglige og sosiale plan. Samtidig papeker han at arbeid blir
for snevert om det kun innebarer produksjon av varer og repeterende handlinger, og fremhever at
arbeidstakere ma fa utlgp for sine evner og erfare mening i arbeidet (Dewey, 1916, s. 169-170). Dette er
seerlig relevant i lys av veiledernes beskrivelser av hvordan arbeidet i VTA har utviklet seg, fra
arbeidsoppgaver som kun sysselsetter, til oppgaver som oppleves som meningsfulle for bade for individet
og samfunnet. Veilederne beskriver arbeidstakernes arbeid som ordinzert og ekte, og uttrykker ansvar for
a kommunisere dette til samfunnet. Dette kan tolkes som et forsgk pa a synliggjgre for omverden og for
arbeidstakerne selv, at de er kvalifiserte og dyktige bidragsytere i arbeidslivet, til tross sin ufgrestatus.
Dette stemmer overens med Wolfensbergers (2000) teori der kvalifisering og gkt kompetanse forstas som
tiltak for endring av hvordan omverden definerer og forholder seg til personer med funksjonsnedsettelser.

En sentral holdning som uttrykkes i intervjuene, er troen pa at arbeidstakerne kan leere, utvikle og
endre seg. Dette skiller seg fra Olsens (2009, s. 119) studie som fant at VTA-veilederne oppfattet arbeid-
stakernes funksjonsnedsettelser som uforanderlige, og hovedsakelig forsto sin faglige kompetanse som
sentral for utviklingen av bedriftens produkter. Veilederne i var studie formidler derimot at arbeidet — av
hgy kvalitet og tilpasset arbeidstakernes evner og malsettinger — i seg selv er et verktgy for veiledning til
leering og utvikling hos den enkelte. Selv om veilederne utrykker en grunnleggende tro pa at alle
arbeidstakere har potensial for laering og utvikling, kommer det ogsa frem usikkerhet om hvor langt denne
leeringen kan strekke seg og om arbeidstakerne vil mestre i mer krevende laeringsmiljger. Dette kan tyde
pa at tilgang til laeringsmuligheter, er et sarbart punkt i lys av Wolfensbergers (2000) «feedback loop», der
veiledernes vurderinger kan begrense arbeidstakernes utvikling, laering og mulighet for overgang til
ordinzert arbeidsliv. Dette til tross for uttalte ambisjoner om det motsatte. Det stemmer overens med en
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tidligere studie som fant at veiledere i VTA vurderte enkelte funksjonsnedsettelser som mindre forenelige
med karriere i ordinzert arbeidsliv (Oxford Research, 2021, s. 23). Veiledernes tvetydighet kan forstas som
et uttrykk for et spenningsforhold mellom idealer og praksis, der handlingene styres av underliggende
mekanismer snarere enn verdier alene (Wolfensberger, 2002, 2011). Veiledningen i VTA kan dermed
preges av et spenningsforhold mellom troen pa arbeidstakernes utviklingspotensial og en samtidig
oppfatning om at stgrre endringer ikke er realistiske.

Veilederne vektlegger at deres virksomhet ligger nzert det ordinaere arbeidsliv av flere grunner. Dette
handler blant annet om opplaering, kvalitet i sluttprodukt og stimulering av overgang til ordineert
arbeidsliv. Likevel uttrykker de bekymring for om Nav i fremtiden vil kreve overgang til ordinaert arbeidsliv
for alle arbeidstakerne, lik rammene for arbeidsinkluderingsbedriftene Marhuenda-Fluixa (2018)
undersgkte i Spania. Veiledernes innvendinger mot dette kan handle om at de, i samsvar med tidligere
funn (Marhuenda-Fluixa, 2021; Oxford Research, 2021, s. 19), ser at flere arbeidstakere ikke gnsker
overgang til ordinzert arbeid eller synes dette vil vaere sveert utfordrende. Veilederne er tydelige pa at den
enkelte arbeidstaker selv skal veere styrende for sine karrieremal og dermed lzeringen veilederne
tilrettelegger for. Nar arbeidstakerne uttrykker gnske om a bli veerende i sin faste stilling i VTA, utfordres
veiledernes rolle. Konflikten veilederne opplever kan bunne i hvilke mal de skal prioritere eller vaere lojale
mot. Dewey (1916, s. 60) er tydelig pa at utdanning ikke har mal i seg selv, men at den ilegges mal fra
andre — som gjgr at malene ikke alltid er sammenfallende. Nav og vart politiske system har skapt de
overordnede rammene for VTA. Disse rammene er preget av samfunnets idealer om hvilke ferdigheter
mennesker utenfor arbeidslivet bgr tilegne seg for a ta del i det. Idealet om at arbeidstakere med
funksjonsnedsettelse bgr jobbe i ordinaert arbeidsliv, samsvarer godt med Wolfensbergers (2000)
perspektiver pa hva som har betydning for endring av sosiale roller. Forskning stgtter ogsa at ordinaert
arbeid i stgrre grad fremmer personlig utvikling, selvstendighet og verdsatte roller (Almalky, 2020; Rustad
& Kassah, 2020). Samtidig tilsier veiledernes erfaringer i praksisfeltet at idealet ikke alltid stemmer
overens med realiteten og den enkelte arbeidstakers gnsker. Veiledernes bekymring kan handle om
forhold rundt arbeidstakernes motivasjon og helhetsforstaelsen av deres behov. Dewey (1910) papeker
viktigheten av at det som skal laeres, kobles til den lserendes behov og interesser, slik at formidlingen av
leeringsinnholdet far personlig betydning og motiverer til leering. Veiledernes uttalelser viser at selv om
idealer og mal fra Nav eller veilederne har gode intensjoner knyttet til utprgving og overgang til ordinaert
arbeidsliv, trenger ikke arbeidstakerne a dele disse. De kan ha andre begrunnelser og motiver for a gnske
a bli vaerende i VTA. Dewey (1910) fremhever at individets selvrealisering og vekst, er indikatorer for
kvaliteten pa lzering. Veiledernes erfaringer tilsier at arbeid i ordinaere bedrifter, kan fgre til stagnasjon
eller tilbakegang i arbeidstakeres utvikling, dersom laeringsbetingelsene ikke er gode nok. Det fremstar
derfor forstaelig at veilederne opplever et fortsatt behov for arbeidslgsninger utenfor det ordinaere
arbeidslivet. Laeringsmulighetene veilederne tilrettelegger for i VTA, kan forstas som en mate a synliggjgre
kvaliteten pa det arbeidstakerne oppnar gjennom ansettelsene i slike bedrifter, uavhengig av om de
senere gar over til ordinzert arbeidsliv eller ikke.

Veilederne uttrykker et tydelig gnske om a styrke arbeidstakernes mulighet for kvalifisering i VTA.
Dette samsvarer med malsettingene og planene for arbeidstakernes laering i arbeidsinkluderings-
bedriftene (Fossan, 2025). At veilederne vektlegger kompetansemal fra laereplaner og stgtter formelle
utdanningslgp, er funn som skiller seg ut. Marhuenda-Fluixa (2021) undersgkte om arbeidsinkluderings-
bedrifter anvendte laereplaner for a styrke arbeidstakernes fremgang, men fant ingen aktiv bruk av disse
i de spanske bedriftene som inngikk i studien. Veiledernes bruk av leereplaner og kompetansemal i sin
tilrettelegging for lering utfordrer Mandals (2008, s. 61) funn om at VTA er for «trygt» og har for liten
relevans for ordinaert arbeidsliv. Veilederne anerkjenner behovet for a finne riktig balanse mellom a
utfordre og trygge arbeidstakerne. Likevel viser det pedagogiske perspektivet pa VTA at det har skjedd en
betydelig utvikling i hvordan arbeidsinkluderingsbedrifter tilneermer seg arbeidstakere, og hvilke
leeringsmuligheter som tilbys. Veilederne fremhever at arbeidstakernes kompetanseoppnaelse kan
fremmes ved a utnytte styrkene i VTA, seerlig tid og fleksibilitet. Samtidig erkjenner de at formell
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utdanning ikke er realistisk for alle, og vektlegger uformelle kvalifiseringstiltak som viktige alternativer.
Dette stemmer overens med tidligere funn, der uformell leering er arbeidsinkluderingsbedriftenes
primaere tilnarming for a fremme arbeidstakernes lzering (Marhuenda-Fluixa, 2021).

Veilederne fremhevet gode laeringsbetingelser som det mest grunnleggende for arbeidstakernes
lering, og beskrev en rekke faktorer de mente var ngdvendige for a skape dette. De var opptatt av sin
egen rolle i utviklingen av betingelsene, men ogsa av arbeidstakernes og fellesskapets betydning. Her er
veiledningen deres i trad med Dewey (1910) som understreker at utvikling ma stgttes og at vi ikke kan
forvente at den oppstar av seg selv uten ngdvendig stgtte eller rammer. Han skriver at for a gi retning til
lering, er det avgjgrende a gi den leerende impulser og stimuli som kan brukes til & skape ny erfaring. Det
er nettopp dette veilederne ser ut til 3 forspke a gjgre. De tilrettelegger for laering i arbeidssituasjoner og
i arbeidsfellesskapet, utfordrer arbeidstakerne, skaper trygghet, legger til rette for mestringserfaringer og
ansvarliggjgr dem til deltakelse i fellesskapet. Gjennom slike leeringsbetingelser motvirker de den
betydelige risikoen som, ifglge Wolfensberger (2000), ofte rammer sosialt nedvurderte personer, slik at
de i mindre grad opplever marginalisering, isolasjon og mangel pa muligheter i samfunnet.

Avslutning og implikasjoner

Denne studien har undersgkt hvordan veiledere i Varig tilrettelagt arbeid (VTA) tilrettelegger for leering
blant arbeidstakere. Funnene viser at veilederne, i trdd med Dewey (1910, 1916), vektlegger
leeringsbetingelser som gir rom for positive erfaringer, slik at arbeidstakerne kan oppleve vekst og mening
i arbeidslivet. Laering gjennom arbeid fremstar som et aktivt virkemiddel for @ motvirke marginalisering
og styrke sosialt verdsatte roller, slik ogsa Wolfensberger (2002, 2002, 2011) beskriver. Samtidig utfordres
veilederne av strukturelle rammer og forventinger som ikke alltid samsvarer med arbeidstakernes gnsker
og behov.

Studien synliggjgr hvordan veiledere navigerer i spennet mellom idealer om overgang til ordinaert
arbeidsliv og erfaringer med at enkelte arbeidstakere har behov for alternative arbeidslgsninger. Dette
peker pa behovet for nyanserte forstaelser av arbeidsinkludering, der lzring star sentralt. Veiledernes
beskrivelser utfordrer tidligere beskrivelser av VTA som en passiv arena som ikke ivaretar arbeidstakernes
utvikling, og viser hvordan leering kan bidra til at arbeidstakerne i VTA anerkjennes som arbeidstakere pa
lik linje med andre. Dette har implikasjoner for utvikling av arbeidsinkluderingsbedrifter, oppleering av
veiledere og politiske fgringer for VTA. Videre forskning bgr inkludere arbeidstakernes perspektiver pa
leering og utvikling i arbeidshverdagen.
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