Abstract

Titel: Arbetstagare inom daglig verksamhet i fokus. En studie ur ett personalperspektiv.
Forfattare: Josephin Miller och Emma Henriksson
Nyckelord: Fuktionsnedséttning, daglig verksamhet, arbetstagare, delaktighet

Delaktighet pa olika samhallsarenor for personer med funktionsnedséattningar ar ett
valdokumenterat problem. Daglig verksamhet ar en insats enligt LSS, lagen om stdd och service
till vissa funktionshindrade. Overgripande mal med insatsen &r att den ska leda till delaktighet
inom verksamheten samt till 6kad delaktighet i samhallet. Forskningens syfte har varit att
undersoka pa vilket sétt personalen pa daglig verksamhet arbetar med att stotta arbetstagarna sa
de kan utvecklas och uppna de individuella mal som varje arbetstagare har, samt att se hur
personalen arbetar med arbetstagarnas delaktighet inom den dagliga verksamheten och ute i
samhallet. Ett personalperspektiv ar intressant da det framkommit att personalens paverkan av
arbetstagarna ar stor. De tre fragestéllningarna vi utgatt fran dr, ” Pa vilket sitt arbetar personalen
pa daglig verksamhet for att stotta arbetstagarna i utvecklingen av sina inneboende formagor och
uppnd de individuella malen?”, P4 vilket sétt forsoker personalen uppfylla de mal om
delaktighet for arbetstagarna som finns inom den dagliga verksamheten samt ute i samhéllet?”
och Vad anser personalen vara viktigt for att de ska kunna utfora ett s& bra jobb som mojligt?”

Studien &r kvalitativ och insamlingen av empiriskt material har skett genom sju semistrukturerade
intervjuer av personal fran tre dagliga verksamheter. Materialet i studien ar indelat i fyra teman
som &r verksamheten, arbetstagaren, personalen och delaktighet. Temana anvands som struktur i
avsnittet tidigare forskning och i presentationen av resultat och analys. | analysen har vi anvént
0ss av tre teoretiska perspektiv. Empowerment, handlingsteori samt begreppet stigma.

De viktigaste resultaten som besvarar de tre fragestéllningar &r att personalen anser sig arbeta
med att stotta, motivera och végleda arbetstagarna samt skapa meningsfull sysselsattning at dem.
Personalen anser att de flesta arbetstagarna inte vill ga vidare till annan sysselsattning. Det hér
medfor att en annan sysselsattning inte ar nagot personalen forsoker motivera arbetstagarna till
eller jobbar specifikt med som individuellt mal. Personalen for standigt dialog med arbetstagarna
och forsoker ta till vara pa deras egna initiativ, nagot som bidrar till 6kad delaktighet inom
verksamheten. Personalen soker aktivt upp arbetsuppgifter i samhéllet som arbetstagarna utfor
som en del i den dagliga verksamheten. Det hédr 6kar delaktigheten i samhallet. Att som personal
vara ratt person och ha social kompetens upplevs som viktigare an utbildning. Betréffande
utbildning &r det viktigare att kunna omvandla teoretisk kunskap till praktik snarare &n att ha en
viss utbildning.
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1. Inledning

Under den tid vi studerat pa socionomprogrammet i Goteborg har vi upprepade ganger stétt pa
fragor rérande manniskor med olika funktionsnedsattningar. Vi har bada tva erfarenheter av
denna malgrupp fran yrkeslivet, da vi arbetat pa boenden, daglig verksamhet och inom
lagerverksamhet. Utifran de har erfarenheterna var vi bada tva intresserade av att genomfora
denna studie inom omradet funktionsnedsattningar. Vi hade uppfattningen att personalen pa
daglig verksamhet, boenden och lagerverksamhet, har stort inflytande Gver arbetstagarna, varfor
vi ville gora var studie utifran ett personalperspektiv.

Daglig verksamhet ska verka for arbetstagarnas delaktighet i samhéllet. En tanke som fanns hos
oss var dock att daglig verksamhet istallet kan verka stigmatiserande for arbetstagarna da den pa
grund av sin utformning och placering kan forstarka en ’vi och dom” kénsla och en kénsla av
utanforskap. Vi har uppfattningen att arbetstagarna ibland hamnar pa verksamheterna och att den
fortsatta utvecklingen sedan inte ses som sa viktig. En av oss gjorde sin praktik pa
funktionshinderenheten i Lundby, Géteborg. Dér vacktes fragan om karriarmajligheter for
personer med lindrig utvecklingsstorning, en fraga vi utgatt ifran da vi utvecklat problemomrade
och fragestallningarna i denna studie.

Funktionsnedsattning ar ett omfattande forskningsomrade och det finns mycket forskning fran en
mangd olika infallsvinklar. Viss forskning bertr exempelvis specifikt insatsen daglig verksamhet
medan annan forskning tar fasta pa relationen mellan daglig verksamhet och arbetslivet. Lagen
om stdd och service till vissa funktionshindrade (LSS 1993:387) samt de insatser man kan
beviljas, bland annat daglig verksamhet, finns inte i alla lander. Dock &r det inte bara i Sverige
det finns mycket forskning inom omradet funktionsnedsattningar. Samhéllets attityder och dess
paverkan finns det mycket att lasa om och det finns en méngd internationella artiklar som pekar
pa att problematiken kring funktionsnedsattningar och social exkludering ar ett véarldsproblem.

I avhandlingen ”Arbetsplatskultur socialt stod och arbetets mening -anstéllning med I6nebidrag
och daglig verksamhet for personer med intellektuella arbetshandikapp” (Larsson, 2006) ldggs
fokus pa vikten av att ha ett arbete att ga till. Det har ar en aspekt vi tycker ar intressant. Vi
upplevde att det inte tidigare forskats sd mycket utifran ett personalperspektiv och det har
paverkade valet av perspektiv i var studie. En studie som gjorts utifran ett personalperspektiv ar
den kvantitativa studien ”Rétt person pa ritt plats” (Andersson, 2005). Héar framkommer det att
personalen har stort inflytande Over arbetstagarna och att personalens personliga egenskaper
spelar en viktig roll i arbetet, vilket vi tycker &r intressant. Dessa tva infallsvinklar rérande daglig
verksamhet har tillsammans blivit utgangspunkten for vart syfte samt fragestallningar.

For att fa en rod trad i studien har vi delat in tidigare forskning samt resultat och analys i fyra
teman. Vi sag tidigt i arbetet fyra olika vinklar av vart material och kunde strukturera arbetet
darefter. Vara teman ar verksamheten dar vi tar upp kunskap som beror daglig verksamhet
generellt. | resultatkapitlet presenteras detta tema som mer deskriptivt for att lasaren ska fa en
bild av struktur och organisation inom verksamheterna. Ndsta tema &r arbetstagaren. Vi tar i detta
tema upp saker som ror arbetstagaren exempelvis individuella mal, arbetstagarnas egna initiativ
och hinder for att ga vidare till annan sysselséttning. Vart tredje tema ar personalen. Har
behandlas hur personalen ser pa uthildning och bakgrund, hur de ser pa sin roll som personal
samt pa vilket sétt de arbetar med att uppna arbetstagarnas mal. Det sista temat ar delaktighet.
Arbetstagarens delaktighet inom verksamheten samt ute i samhéllet, mgjlighet till annan



sysselsattning och samhillets attityd gentemot malgruppen dr sddant som tas upp i temat.

2. Problemomrade

2.1 Problemformulering

Som vi redan papekat ar funktionsnedséattningar ett stort forskningsomrade och mycket av den
problematik som finns ar val undersokt. Som funktionsnedsatt kan det vara svart att till fullo vara
delaktig i samhallet. En samhallsarena som funktionsnedsatta ofta har problem att komma in pa
ar arbetslivet. Det har ar en valdokumenterad problematik, bade fran svensk forskning men ocksa
fran manga andra stéllen i varlden. | en intressant artikel av Augustina, Hank och Reiko (2012)
undersoks funktionsnedsattas mojligheter i Ghana. | artikeln star att Iasa att gruppen
funktionsnedsatta ar vérldens storsta minoritetsgrupp och innefattar 10 % av vérldens befolkning.
| Ghana sker stora diskrimineringar av funktionsnedsatta pa arbetslivet, framférallt av
funktionsnedsatta kvinnor. De kvinnorna man intervjuat vill jobba men pa grund av samhallets
syn pa funktionsnedsatta har de mycket svart att komma in i arbetslivet. Det framkommer att en
del av anledningen ar de fysiska hinder som de funktionsnedsatta har, men att d&ven samhéllets
attityder ar ett stort hinder for dem att fa tilltrade till arbetsmarknaden. Den stora sociala
exkluderingen paverkar ocksa de funktionsnedsattas syn och tro pa sig sjalva. De tror inte att de
klarar av ndgonting (Augustina/Hank/Reiko, 2012). Aven om det har ar langt bort och
funktionsnedsatta i Sverige lever under helt andra villkor s paminner problematiken i Ghana
mycket om den problematik som finns i Sverige. Social exkludering, svarigheter med delaktighet
i samhéllet samt access till arbetsmarknaden ar en problematik dven hér.

| Sverige har en grupp funktionsnedsatta ratt till insatsen daglig verksamhet som regleras enligt
Lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade. Daglig verksamhet &r den insats som flest
personer med funktionsnedsattningar beviljats och &ven den insatsen som dkar mest
(Socialstyrelsen, 2008). Ar 2010 var det totalt 30 200 personer i landet som hade insatsen daglig
verksamhet enligt LSS § 9:10 (Sveriges officiella statistik, 2010). Daglig verksamhet ar bade ett
mal i sig men det ska ocksa leda till integrering i samhéllet. Ett annat mal med verksamheten &r
den ska vara forberedande infor arbetsmarknaden och att personerna inom verksamheten ska fa
mojlighet att ga vidare till praktik eller I6nearbete (G6teborgs stad stadskansliet, 2010).

Det har visat sig att det har malet séllan uppnas och i stort sett alla arbetstagare stannar kvar inom
den dagliga verksamheten de dr pa i manga ar. Vi tror det kan finnas manga strukturella
forklaringar till det har. Att ekonomin ar dalig och att det finns for fa arbeten forsvarar for
funktionsnedsatta att komma in i arbetslivet. Andra utsatta grupper, sasom unga vuxna, har ocksa
svarigheter att fa access till arbetslivet, speciellt nar lagkonjunktur rader i Sverige, vilket styrker
att problematiken finns och forsvaras i ekonomiskt svara tider. Man kan aven tanka sig att
samhaéllets attityd gentemot dessa utsatta grupper paverkar svarigheterna for dem att komma in pa
arbetsmarknaden.

Da insatsen daglig verksamhet &r den storsta inom LSS &r det viktigt att den ar utformad pa ett sa
bra satt som majligt. Som arbetstagare pa daglig verksamhet finns en risk att man i viss man blir
avskarmad fran det 6vriga samhallet och darfor blir personalen en viktig lank utat. Via personalen
kan arbetstagarna fa viktig information och kunskap om sina rattigheter och mojligheter att
utvecklas (Socialstyrelsen, 2011a ). Vi ar av uppfattningen att personalen i stor utstrackning ocksa
paverkar arbetstagarna vilket stimmer dverens med tidigare forskning. Det finns resultat som
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pavisar att paverkan kan vara bade nagot positivt och negativt. Det ar darfor viktigt att vara
kritisk och reflekterande i sin yrkesroll samt vara medveten om att man som personal har stort
inflytande Over arbetstagarna (Socialstyrelsen, 2011a). | socialstyrelsens forfattning 2011:9, 6 kap
§ 3, kan man ldsa att ’var och en som fullgdér uppgifter inom socialtjdnsten eller 1 verksamhet
enligt LSS ir skyldig att medverka i verksamhetens kvalitetsarbete” (Socialstyrelsen 2011b).
Tillsammans utgor det har anledningarna till att vi valt att utfora var studie ur ett
personalperspektiv. Vi upplever dven att det har ar ett perspektiv som det inte finns sa mycket
tidigare forskning om.

2.2 Syfte och fragestallningar

Forskningens syfte ar att undersoka pa vilket satt personalen pa daglig verksamhet arbetar med
att stotta arbetstagarna sa de kan utveckla sina inneboende formagor och uppna individuella mal.
| LSS riktlinjer for daglig verksamhet (2010) finns mal om delaktighet. Vi ar intresserade av hur
personalen arbetar med arbetstagarnas delaktighet inom den dagliga verksamheten och ute i
samhaéllet.

Vi har delat upp vart syfte i tre fragestéllningar:

1. Pavilket satt arbetar personalen pa daglig verksamhet for att stotta arbetstagarna i
utvecklingen av sina inneboende formagor och uppna de individuella malen?

2. Pavilket satt forsoker personalen uppfylla de mal om delaktighet for arbetstagarna
som finns inom den dagliga verksamheten samt ute i samhallet?

3. Vad anser personalen vara viktigt for att de ska kunna utfora ett sa bra jobb som
mojligt?

2.3 Begreppsforklaring

Arbetstagare

Det finns flera olika benamningar for personer som ingar i daglig verksamhet. Brukare eller
deltagare &r tva vanligt forekommande. Samtliga av vara informanter bendamner personerna som
har insatsen daglig verksamhet arbetstagare. Vi har darfor valt att anvanda den bendmningen i var
uppsats. Dels for att dialogen med informanterna blivit lattare da vi anvant samma benamning,
men ocksa for att vi anser benamningen arbetstagare vara mest korrekt att anvanda gentemot de
personer som &r pa verksamheterna. Den dagliga verksamheten ar i de flesta fall den enda
sysselsattning dessa personer har. Arbetstagarna ser pa verksamheten som deras arbete och de
utfor ocksa ett arbete pa verksamheterna. Vi anser darfor att samhéllet borde se pa dem och
bendmna dem som just arbetstagare.

LSS
Lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade (1993:387) ar den lag som reglerar
insatsen daglig verksamhet. Lagen forklaras mer ingaende i avsnitt Bakgrund, 3.2.

Funktionsnedséattning
| den har studien syftar vi pa de personer som har rétt till insatser enligt LSS. Vi har riktat oss mot
personer med lindriga funktionsnedséattningar da dessa personer har storst mojligheter att komma



in pa arbetsmarknaden och det ar den gruppen vi vill undersoka. Vad personen mer specifikt har
for funktionsnedsattning ar inte relevant for oss.

Delaktighet

| LSS riktlinjer for daglig verksamhet (2010) finns delaktighet med som mal bade inom
verksamheten och utanfor verksamheten. Delaktighet inom verksamheten anvénder vi for att
benamna hur arbetstagarna ar med och paverkar verksamheten samt vilket inflytande de har 6ver
verksamheten. Med delaktighet i samhéllet menar vilken tillgang arbetstagarna har till samhallets
olika arenor samt deras mojlighet till praktik, I6nebidrag- eller 16nearbete.

3. Bakgrund

3.1 Historik

| socialstyrelsens rapport (2010) Pa troskeln- daglig verksamhet med inriktning pa arbete kan
man lasa att det i och med handikappreformens utveckling under 1960-talet foll pa landstingen att
ordna sysselsattning for malgruppen utvecklingsstorda. Alla som bodde pa vardhem eller i
foraldranemmet skulle ha ratt till denna sysselsattning, nagot man tidigare inte haft. Industri och
tillverkningsarbete var vanligt vilket ar anledningen till att manga av verksamheterna borjade
med just detta. Det har &ar ndgot man an idag kan se spar av inom dagliga verksamheter.

Under 1970-talet 6kade antalet dagcenter stort. Landstingen bérjade bokféra antalet personer med
utvecklingsstorning for att fa en battre dversikt dver hur stort behovet av sysselsattning
egentligen var. Det tillkom en ny lag, omsorgslagen, som gav fler personer ratt till sysselséttning
pa dagcentra. De med medfodda funktionsnedsattningar men dven de personer som drabbats av
hjarnskada i vuxen alder skulle inga i malgruppen. Man bérjade nu arbeta mer med individuella
mal for att fa de utvecklingsstorda att kanna mer delaktighet i samhéllet och uppleva att de har
samma réattigheter som alla andra.

Ett mal med omsorgslagen var ocksa att fa individen att kdnna gemenskap i sin sysselsattning
varav man borjade Gverge de enskilt forlagda lokaler dar man tidigare bedrivit den dagliga
verksamheten och flyttade verksamheten ut i samhéllet.

1994 inforlivades den nya lagen LSS- lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade. 1
och med denna nya lag forblev daglig verksamhet en rattighet for de individer som tidigare fatt
sin sysselsattning beviljad med hjalp av omsorgslagen. Kommunerna tog éver ansvaret for daglig
verksamhet fran landstingen om man borjade jobba allt mer mot individens egna behov,
mojligheter och énskemal kring den personliga utvecklingen. Idag &r LSS grunden i de flesta
insatser for personer med funktionsnedséttningar (Socialstyrelsen, 2010).

3.2 LSS- lagstiftning

Lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade (LSS 1993:387) ar en réttighetslag for
funktionshindrade. Lagen togs i bruk 1994 och innan dess var det omsorgslagen som beréttigade
funktionshindrade insatser. LSS bestar av tio insatser som man kan ha rétt till om man tillhor
nagon av de tre personkretsarna och inte redan far sina behov tillgodosedda. For att bli beviljad
insatser enligt LSS kravs att man sjélv vander sig till socialtjansten och ansoker om insatsen. Man
far da en handlaggare som utreder vilka insatser man kan fa beviljade samt utreder personens
individuella forutsattningar och 6nskemal. For att ha ratt till daglig verksamhet enligt LSS § 9:10
maste man tillhéra personkrets 1 eller 2 (LSS § 1). Personkrets 1 innefattar personer med



utvecklingsstorning, autism eller autismliknande tillstand. Personkrets 2 innefattar personer med
betydande och bestaende begavningsmassiga funktionsnedséattningar efter hjarnskada i vuxen
alder orsakad av yttre vald eller kroppslig sjukdom.

3.3 Normaliseringsprincipen och handikappreformen

Normaliseringsprincipen (Nirje, 2003) antogs som ett grundsynsatt genom handikappreformen
som skedde pa 1960-1970 talet. Vid denna tid var manga funktionsnedsatta institutionaliserade
och undangémda fran samhéllet. Man bdrjade allt mer betona vikten av att de har personerna har
samma behov som 6vriga individer i samhéllet och darfor borde ha samma rattigheter samt
samma rétt till delaktighet (Nirje, 2003). Enligt Forsberg (1997) medfdrde handikappreformen ett
miljorelaterat synsétt, vilket innebdr att man inte ser funktionshindret som en egenskap hos
individen utan som nagot som uppstar i relation till omgivningen. Funktionsnedsattningen ar
darmed nagot man kan paverka, reducera eller minska genom olika atgarder (Forsberg, 1997).

Tanken med normaliseringsprincipen var att personer med funktionsnedséattningar skulle fa
samma mojlighet till vardagsliv, levnadsmonster och levnadskvalitet som resten av befolkningen.
Viktiga punkter for att uppna levnadsmonster ar bland annat att den funktionsnedsatta har ratt till
en normal dagsrytm vilket innebar att komma upp pa morgonen och komma i sang pa kvéllen.
Andra punkter &r en normal veckorytm samt att komma ivdg och utféra meningsfull
sysselsattning pa annan plats an i hemmet for att bryta hemmets rutiner. Man har rétt till normal
sjalvbestammanderatt och att fa sina krav och 6nskemal lyssnade pa och respekterade, i den
utstrackning det & mojligt. Den miljo dar man vistas storsta delen av sin tid ska uppfylla samma
krav som den miljé évriga samhéllsmedborgare vistas i (Nirje, 2003).

Allt handikappolitiskt arbete i Sverige utgar fran internationella regler som FN:s
generalférsamling antog 1993. Syftet med detta var att skapa ett samhalle som var tillgangligt for
alla. Tack vare normaliseringsprincipen har rattigheterna for méalgruppen utvecklats stort. Da
normaliseringsprincipen infordes géllde den enbart gruppen utvecklingsstorda. Idag har man i
lagen om stdd och service (LSS) aven lagt till personer med forvéarvad hjarnskada samt personer
med autism eller autismliknande tillstdnd som malgrupp med réttighet till de insatser som finns
enligt LSS (Nirje, 2003). Inférandet av normaliseringsprincipen var enligt Tideman (2000) ett led
i att integrera de utvecklingsstorda mer i samhéllet. De tidigare sa vanliga institutionerna
kritiserades hart under 1960-70 talet eftersom de intagna dér inte fick ta del av samhaéllets
valfardsutveckling. P& grund av normaliseringsprincipen och avskaffandet av institutioner fick nu
allt fler personer mojlighet till integrering och delaktighet i samhéllet och fick &ven ta del av
samhaéllets vélfardsresurser. Trots att utvecklingen gatt framat kan man se stora skillnader i
levnadsvillkoren mellan personer med och utan funktionsnedséttningar (Tideman, 2000).
Manniskors synsatt och varderingar styrs i stor utstrdckning av den lagstiftning som finns i
landet. Det finns fortfarande stora ojamlikheter i relationen mellan funktionsnedsatta och icke
funktionsnedsatta, darfor ar handikappspolitiska arbetet mycket viktigt for vart samhélles syn pa
funktionsnedsatta (Nyqvist- Cech, 2007).

3.4 Verksamhet och organisation

3.4.1 Allméant om daglig verksamhet

Daglig verksamhet ar en av de insatser som regleras via lagen om stéd och service till vissa
funktionshindrade (LSS). | Sverige ar det 30 200 personer som har insatsen daglig verksamhet
enligt LSS 8 9:10 personkrets 1 och 2 (Socialstyrelsen, 2011c). Enligt G6teborgs stads riktlinjer



(2009) ska man for att ha ratt till daglig verksamhet, férutom att tillhora personkrets 1 eller 2,
aven vara i yrkesverksam alder och inte redan vara sysselsatt, det vill sédga inte ga i skolan eller
forvarvsarbeta. Det 6vergripande malet med daglig verksamhet ar att personer med omfattande
och varaktiga funktionsnedséattningar ska kunna leva som andra och fa maojlighet till en
sysselsattning som leder till personlig utveckling och delaktighet i samhallslivet. Syftet med
daglig verksamhet ar bade att ge arbetstagaren sysselsattning och att ge stod och forberedelse for
eventuellt framtida studier eller arbete. Ett av malen med daglig verksamhet &r att individens
formagor ska utvecklas och att den enskildes mojligheter att fa praktik, lonebidragsarbete eller
Ionearbete ska dka. Den enskildes mojligheter till arbete ska prévas regelbundet (Goteborgs stads
riktlinjer, 2009).

3.4.2 Stadsdelens organisation

| den stadsdelen vi samlat in vart empiriska material har de delat upp daglig verksamhet i tre
olika kategorier efter vilken funktionsniva arbetstagarna har. De tre olika kategorierna ar; DV1,
DV2 och DV3 dar DV star for daglig verksamhet. DV3 &r de dagliga verksamheterna dar
arbetstagarna ar narmast arbetsmarknaden. Det finns tre planeringsledare inom stadsdelen och de
har hand om varsin daglig verksamhetsgrupp. | DV3 ingar atta stycken dagliga verksamheter och
arbetsuppgifterna i verksamheterna ar allt fran teater, it, skapande verksamhet, arbete med
tré/snickeri samt caféverksamhet.

3.4.3 De specifika verksamheterna

Vi har varit pa tre dagliga verksamheter. Den forsta vi besokte bestar av en grupp pa 15
arbetstagare och fem personal. En i personalen var sjukskriven sa nar vi har varit dar har det bara
varit fyra personal. De flesta arbetstagarna ar i medelalder och endast en av arbetstagarna ar tjej.
Arbetsuppgifterna &r bland annat skapande verksamhet och traarbete men arbetstagarna hjalper
ocksa till att laga mat. P& somrarna har de véxthus som de skéter om och det finns tillgang till
gym och datorer som arbetstagarna kan anvanda sig av. Manga av arbetstagarna har varit pa den
dagliga verksamheten flera ar. Verksamheten ar beldgen i ett industriomrade i stadsdelens utkant.

Det andra stéllet vi besokt ar en liknande verksamhet med tre personal och tio arbetstagare. Nio
av arbetstagare &r killar och en ar tjej. Aven detta stalle ligger i ett industriomrade och gruppen
sysslar med lite olika typer av uppgifter sdsom reparation av cyklar, utearbete, klippa gras, och
mer skapande arbete som att bygga fagelholkar. Verksamheten bedriver dven en samhallstjanst
som innebar att privatpersoner kan ringa in och bestélla hjalp med smajobb i hemmet.
Arbetstagarna aker sedan ut, tillsammans med personal, och fixar dessa saker. Denna verksamhet
ar valdigt inriktad pa att fa ut arbetstagarna i praktik och flera av deras arbetstagare har varit ivag
och praktiserat pa olika foretag, en kille har nyligen fatt I6nearbete i en matbutik. Aven denna
verksamhet ar belagen i ett industriomrade i stadsdelen.

Pa det tredje och sista stallet bedriver de café-verksamhet. De &r tva personal och atta
arbetstagare i verksamheten. | denna verksamhet ar sex av arbetstagarna tjejer och tva ar killar.
Caféet ligger mer centralt &n de andra tva verksamheterna, i lokaler pa ett torg i stadsdelens
karna. Caféet tar emot bestallningar pa smorgasar som de tillsammans forbereder och levererar.
De har dven servering pa plats i lokalerna dit manniskor kan komma och fika. Arbetstagarna ar
relativt sjalvgaende och tar mycket ansvar for att verksamheten ska fungera.
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4. Tidigare forskning

Vi har last mycket tidigare forskning men valt ut och fordjupat oss i fem studier som vi upplevt
vara mest relevanta for syftet i denna studie. Forskningen har delats in i de fyra temana vilka ar
verksamheten, arbetstagaren, personalen samt delaktighet. Vissa studier aterkommer i mer &n ett
tema nedan, detta da vi anser dem innehalla perspektiv som beror fler &n ett tema.

4.1 Verksamheten

”Daglig verksamhet enligt LSS- en kartlaggning” (Socialstyrelsen, 2008) 4r en redovisning av
kartlaggningar av landets halso- sjukvard och socialtjanst. | redovisningen kan man lasa att daglig
verksamhet &r den insats som flest personer far inom ramen for LSS. Ett av malen med daglig
verksamhet &r att individen ska kunna komma ut i I6nearbete och pa sa sétt 6ka sin delaktighet i
samhaéllet. Antalet personer som har daglig verksamhet som insats 6kar, fran 20 500 personer ar
2000 till 25 800 personer ar 2006. Vissa kvalitetsbrister uppmarksammades varfor en
kartlaggning gjordes. Verksamheterna ar oftast organiserad som gruppverksamhet i sarskilda
lokaler aven om det oftare idag an tidigare forekommer individuella placeringar pa foretag, sa
kallad utflyttad verksamhet (Socialstyrelsen, 2008).

Forskningsrapporten ”Unga med funktionshinder pa vdg ut i arbetslivet. En utmaning for
vélfardssystemet ” dr en sammanstéllning av resultat fran ett forskningsprojekt. I rapporten kan
man lasa att daglig verksamhet ska syfta bade till att vara ett mal i sig som ger individen en
gemenskap och en sysselsattning men ocksa till att leda till integrering i samhallet och vara en
forberedelse for arbetsmarknaden. Det ska finnas karriarmajligheter &ven inom daglig
verksamhet. For de flesta som har daglig verksamhet ar inte ambitionen att komma vidare ut pa
den vanliga arbetsmarknaden, men for nagra finns malet att de ska tranas for att klara av ett
I6nearbete eller ett I6nebidragsarbete. Fostran och anpassning ar darfor inslag pa daglig
verksamhet. Det ar valdigt fa personer som far méjligheten att komma vidare men man har
uppskattat att ca tio procent av det totala antalet deltagare skulle kunna och vilja ga vidare till
annan sysselsattning. Varfor ar det da sa svart? Handlaggarna ser som en stor del av sin uppgift
att sélja in verksamheten till de unga, fa dem att forsta och acceptera att det finns méjlighet till
praktik och arbetstraning, som pa lang sikt kan leda vidare till arbete. De tar ocksa upp att man
ofta pa dagliga verksamheter blir forvissad till marginella rum och skyddade verkstader vilket
innebar att man annu tydligare identifierar sig som marginaliserad da rumslig tillhrighet har stor
betydelse for manniskors identitet (Olin/Ringsby, 2009).

Larssons (2006) avhandling ” Arbetsplatskultur, socialt stod och arbetets mening- anstéllning
med I6nebidrag och daglig verksamhet for personer med intellektuella arbetshandikapp” trycker
pa vikten av att ha ett arbete. Vad galler meningen ett arbete ger framgar det tydligt i studien att
det betyder oerhdrt mycket for den med funktionsnedsattningar/arbetshandikapp. I studien har ett
antal personer med daglig verksamhet som insats intervjuats. Informanterna uttrycker att
skillnaderna mellan dem och “vanliga ménniskor” &r stora redan som de &r 1 och med deras
handikapp. Den skillnaden gérs bara storre om man ocksa utesluts fran arbetsmarknaden. De
upplever att de blir mer delaktiga i samhallet och blir mer tagna pa allvar da de kommer ut i
Ionearbete eftersom andra manniskor ser dem som viktiga (Larsson, 2006).
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4.2 Arbetstagaren

”Pa troskeln. Daglig verksamhet med inriktning pa arbete” &r en végledning fran Socialstyrelsen
(2010) for personal som pa nagot satt arbetar inom daglig verksamhet. Man understryker att
arbete och sysselsattning ar betydelsefullt bade ekonomiskt och socialt. Sysselsattning ger en
kansla av att man ar behévd och att man ingar i en gemenskap vilket ar viktigt. Det finns personer
som har daglig verksamhet men som vill och skulle klara av ett annat arbete. Ett mal med daglig
verksamhet &r att innehallet i den dagliga verksamheten ska verka som ett stod for dessa personer
och ge dem den traning de behdver for att 6ka sina mojligheter till annan sysselsattning. En annan
sak som beskrivs ar vikten av genomférandeplaner. De bor upprattas av utforaren utifran beslutet
och malet med personens insats. De ska beskriva hur insatsen praktiskt ska genomforas, hur
malen ska uppfyllas och pa vilket satt den enskilde har varit med i planeringen (Socialstyrelsen,
2010).

I rapporten ”Unga med funktionshinder pa vig ut 1 arbetslivet. En utmaning for
vilfiardssystemet.” (Olin/Ringsby, 2009) framkommer att det finns olika sétt att forsta de ungas
problematik pa. Man kan forklara problematiken pa en individuell niva eller en strukturell niva.
Bland informanterna i forskningsprojektet ar det vanligast att forklara problemen pa en
individniva. Intolerans och alltfor hogt stallda krav i arbetslivet ar exempel pa strukturell
problematik som framkommer och som forsvarar for de unga med funktionsnedséattningar att
lyckas fa ett arbete. Hjalpinsatserna ska begéras av den enskilde vilket innebér att det stalls hoga
krav pa den enskilde. Det innebar ocksa att det ligger pa individen att veta vilka krav man kan
stélla, till vem man ska vénda sig och vilka rattigheter man har. Familjen och skolan har stor
betydelse och de som inte har ett socialt natverk ar mer utsatta.

Det framkommer att motivation och en vilja till fordndring idag ar mycket viktigt for de unga
med funktionsnedsattningar for att fa tillgang till den hjalp som finns att fa. Informanterna i
forskningsprojektet lyfter fram att motivationsarbete idag ar vanligt. Nar det ar daliga tider blir
effektivisering och rationalisering viktiga pa arbetsmarknaden vilket gor att fler personer ses som
arbetsoférmdgna. Kraven pa de anstéllda okar vilket ytterligare forsvarar for personer med
funktionsnedsattningar att fa ett arbete. En svarighet, som informanterna lyfter fram, med att
hjalpa unga med intellektuella funktionsnedsattningar ar att de ibland inte forstar sina
begransningar och sin problematik. Hos vissa ungdomar ar svarigheterna att de verkar sakna
drivkraft och att de ger upp latt. For andra ar det istallet att de har orealistiska drommar och mal.
Informanterna lyfter fram att den allménna utvecklingen i samhaéllet idag innebar problem for den
har malgruppen. Problemen laggs dock ofta pa individen istéllet for att se detta som strukturell
problematik. Idag ar arbetslosheten hog och det ar manga sokande till alla jobb vilket forsamrar
jobb chanserna for den aktuella malgruppen.

Informanterna i studien lyfter fram en problematik kring funktionsnedsatta som inte vill ha de
hjélpinsatser som finns trots att de har ratt till det. Har ingar de som inte alls vill soka en daglig
verksamhet, istéllet vill de vara som andra och skriva in sig pa arbetsformedlingen. Det finns ett
uttryck att man inte vill bli ”LSS-ad”. Méanga unga med funktionsnedséttningar ar tveksamma till
daglig verksamhet och det blir handlaggarnas jobb att sélja in verksamheten. Det hér beror pa att
man inte identifierar sig som funktionsnedsatt och vill istallet vara som andra med en vanlig
lagenhet och ett vanligt jobb. En vanlig uppfattning ar att daglig verksamhet ar sista utvagen, nar
man provat allt annat, och darfor upplevs insatsen av manga som stigmatiserande. Den upplevs
darfor inte alltid heller som frivillig (Olin/Ringsby, 2009).
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Socialstyrelsen (2008) kan efter kartldggningen ”Daglig verksamhet enligt LSS- en kartldaggning”
konstatera att det 6vergripande malet med daglig verksamhet, att den enskilde pa sikt ska kunna
fa mojlighet till 16nearbete, inte uppfylls. Overgangar till ett sddant arbete ar nast intill
obefintliga. Mer &n hélften av landets kommuner uppger att ingen arbetstagare gatt fran daglig
verksamhet till I6nearbete under den senaste femarsperioden. Samtidigt uppger personal pa
landets dagliga verksamheter att cirka 10 procent av arbetstagarna sjélva vill och skulle klara av
ett I0nearbete.

Detta kan vara konsekvensen av att det brister i samarbetet mellan daglig verksamhet och
samhélleliga aktorer som skulle kunna hjélpa och stotta arbetstagare att komma vidare ut i
Ionearbete. Utan detta samarbete riskerar daglig verksamhet bli en forvaring, dar arbetstagarna
’lases in”” och ses som en malgrupp utan nagot att tillfora arbetsmarknaden. I kartlaggningen
framgar det att den viktigaste aspekten for arbetstagarnas majlighet till arbete ar stod fran
personal och samhalleliga organisationer. Detta stod ar avgtrande for arbetstagarnas eventuella
framtid pa arbetsmarknaden. Stodet behéver dven finnas tillgangligt ute pa arbetsplatserna da
manga arbetstagare kan behova fortsatt stod under hela anstallningstiden (Socialstyrelsen, 2008).

I Larssons (2006) avhandling ’Arbetsplatskultur, socialt stod och arbetets mening- anstélining
med lonebidrag och daglig verksamhet for personer med intellektuella arbetshandikapp™ 14ggs
fokus pa arbetets betydelse for personer med intellektuella funktionsnedsattningar.

| studien har ett antal personer med funktionsnedsattningar intervjuats kring sin arbetssituation.
Arbetsformedlingen erbjuder hjalpinsatser dar malet &r att den funktionsnedsatta ska ha mojlighet
att hitta, fa, samt behalla ett arbete. Arbetsformedlingen har dven atgardsprogram som riktar sig
till arbetsgivare for att ge dessa stod vid anstéllning av person med funktionsnedsattningar.

| studien har man undersokt arbetsplatskulturer och hur dessa paverkar de funktionsnedsattas
mojlighet till anstallning. Resultaten visar att de storre arbetsplatserna har en mer utvecklad, mer
Oppen arbetsplatskultur. En stor arbetsplats har oftare en mer hierarkisk ordning &n en liten. Detta
kan utgora ett hinder for den funktionshindrade som kan ha svart att passa in i denna ordning.

| studien har det gjorts jamforelser mellan utflyttade daglig verksamhetsplatser och
I6nebidragsarbete. Man sag stora skillnader i delaktigheten pa arbetsplatserna inom lénebidrag
och daglig verksamhet. Pa I6nebidragsplatserna var de funktionsnedsatta betydligt mer
inkluderade och tillnérde personalgruppen pa ett helt annat sétt an pa daglig
verksamhetsplatserna (Larsson, 2006).

4.3 Personalen

”Ratt person pa ritt plats” (Andersson, 2005) dr en kvantitativ studie rorande kompetensbehovet
hos personal inom daglig verksamhet. | resultatet kan man utldsa att de anstéllda anser social
kompetens vara viktigare an kunskap/ utbildning och arbets-/ livserfarenhet for att pa basta satt
kunna utfdra sitt arbete. Utbildning och kunskap lag tatt efter. Minst viktigt har man ansett att
yrkes- och livserfarenhet &r. | resultatet framkommer ocksa att personalens forhallningssatt till
personer med utvecklingsstérning paverkar dessa personers vardagssituation. Det ar darfor en
viktig arbetsuppgift for personalen att vara ambassadorer for dessa personer och pa sa satt
paverka omgivningens attityder till personer med utvecklingsstérning.
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Studien tittar ocksa pa vad som anses ligga i personalens uppdrag och bland resultaten har
uppgavs bland annat: arbeta for att personen utifran de egna forutsattningarna ska ha en
meningsfull sysselsattning, fungera som handledare och problemlésare bade i arbetet och i
sociala sammanhang samt stétta och hjalpa personen att utveckla olika fardigheter. Personalen
ska &ven arbeta for att personen ska kunna komma vidare ut i samhéllslivet och eventuellt hitta
ett ”vanligt” arbete, arbeta for att personen ska fungera i en arbetsgrupp, arbeta for att personen
ska kanna meningsfullhet bade i sin arbetsgrupp och i samhéllet samt utveckla samarbete med
andra verksamheter for att utveckla méjligheten till kombination av yrke och utvecklingsstérning.
Att personalen skall ha formaga att lyfta fram personens kompetens och forutsattningar anses
vara allra viktigast (Andersson, 2005).

4.4 Delaktighet

I Socialstyrelsens végledning P4 troskeln- daglig verksamhet med inriktning pa arbete” (2010)
framkommer att verksamheter inom LSS ska leda till delaktighet i samhdllet och jamlikhet i
levnadsvillkor. LSS styrs ocksa av normaliseringsprincipen, vilket innebar att alla manniskor ska
ges en majlighet till samma livsmonster, dar arbete anses inga.

| samband med Socialstyrelsens (2008) kartlaggning ”Daglig verksamhet enligt LSS- en
kartliggning” hade man en sa kallad hearing dar bland annat arbetstagare fran dagliga
verksamheter fick vara med och uttrycka sina asikter. Det framgick da att flertalet arbetstagare
ansag det orimligt att de inte fick full I6n da daglig verksamhet i manga fall &r det narmsta manga
kommer ett “riktigt” arbete. For dem é&r det en sjdlvklarhet att daglig verksamhet ska vérderas lika
hogt som ett “riktigt” arbete. Vid hearingen diskuterades dven hur arbetstagarna upplevde sitt eget
inflytande dver den dagliga verksamhetens innehall och utformning. | denna fraga ansag alla
arbetstagare att de hade mojlighet att vara med och bestamma kring den dagliga verksamheten
forutom i fragor som rorde ekonomi. Daremot framgar det av kartlaggningen att endast 80
procent av kommunerna har haft individuella planeringsméten for att fa fram arbetstagarnas
behov och 6nskemal. (Socialstyrelsen, 2008).

Bortsett frdn studien “Ritt person pa ritt plats” (Andersson, 2005) har vi i vart sokande efter
tidigare forskning upplevt ett glapp géllande personalen och deras roll i arbetet med arbetstagarna
inom daglig verksamhet. Anderssons studie ar kvantitativ och ger en bred bild av personalen och
deras roll. Var studie &r kvalitativ och vi hoppas vi kunna bidra med en inblick i hur det kan se ut.

5. Teoretiska perspektiv och begrepp

5.1 Empowerment

Empowermentbegreppet har sitt ursprung i USA och aktivismrorelsen. Begreppet handlar om
makt vilket man kan forsta genom att titta pa ordet: empower, att maktgora (Starrin, 1997). Det
finns tva delar av empowerment dar den ena handlar om en enskild individ och den andra om ett
kollektiv. Den forsta delen handlar om att utveckla den egna kompetensen, handlingsférmagan
och sjalvtilliten. Den andra delen handlar om att fa tillgang till resurser, exempelvis i form av
makt (Hagquist, 1997). Empowerment innebér att ge makt, mojlighet eller tillatelse at grupper
eller individer som pa grund av strukturella hinder inte fatt mgjlighet att utveckla de formagor
och den kapacitet alla manniskor besitter (Starrin, 1997).

Empowerment ar bade en process och mal. Malen ar att synliggora och forandra maktstrukturer
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sa att de uttrycker respekt for manniskors lika varde och rattigheter (Tengqvist, 2007) och att
manniskor ska ses som subjekt och kapabla att styra dver sina egna liv (Starrin, 1997). Ett mal
enligt Askheim (2007) ar ocksa att starka de egna inneboende resurserna, utveckla
handlingskompetens, och &dndra omstandigheter. Individen eller gruppen ska bli i stand att handla
pa eget initiativ. Andra viktiga komponenter ar kontroll, sjalvtillit och stolthet. Stolthet och mod
uppstar nar man kanner sig positivt varderad av andra och sig sjalv. Stolthet och mod kravs for att
vistas i offentligheten. For en funktionshindrad person innebar Empowerment att man lar sig leva
med sin funktionsnedsattning sa man inte hamnar i onddigt beroende. Man utgar ifran att
méanniskor &dr aktiva och handlande varelser, de har egenskaperna finns inneboende hos alla. Om
de ges mojlighet och ratt forutsattningar foreligger kan de utvecklas hos manniskan utefter
dennes egen formaga (Askheim, 2007).

Nar Empowerment anvands i valfardssamhallet innebér det att ge ndgon som anvander sig av
valfardsutbudet mer makt. Darmed far experterna mindre makt. En risk med Empowerment kan
vara att det leder till en falsk kansla av att kunna paverka och agera. For att det har inte ska ske
maste strukturella forandringar och empowerment hos arbetstagarna ske samtidigt (Ronning,
2007; Overlid, 2007).

Nyqvist-Cech (2007) skriver om vikten av kunskap. For att kunna havda och kdmpa for sina
rattigheter maste man veta vilka de ar. Det hér kan vara svart om man pa grund av sin
funktionsnedséttning inte sjalv kan skaffa sig de kunskaperna som behovs. Personalen inom olika
valfardsinstitutioner har darfor en viktig roll (Nyqvist-Cech, 2007). De professionellas roll i
empowermentarbete har d&ven Askheim och Starrin (2007) skrivit om. De stéller frégan: Ar det
mojligt for en person att maktgdra en annan? Det hér kallas empowermentparadoxen. Det kanske
inte & mojligt, men det & mojligt att skapa villkor och forutsattningar for att de man arbetar med
sjalva ska ta makten éver sina egna liv. Utmaningen ar att konkretisera vad det ar att skapa
sadana omstandigheter. Att stodja och underlatta ar viktiga delar i de professionellas roll
(Askheim/Starrin, 2007).

Att ga fran att vara passiv och ha en roll som offer till att vara aktiv och ha en roll som deltagare
ar en lang och tidskravande process (Loken 2007). En viktig del av empowermentarbetet ar att
medvetandegorande vilka maktforhallanden som existerar, vad som bidrar till makt och vanmakt
och hur man kommer ur en vanmaktsituation. Det handlar inte om makt 6ver nagot utan om makt
till det som far en att kdnna att man styr sitt eget liv. Med det kommer ocksa en stolthet Gver den
man ar. Makt till mgjligheter att forverkliga sina egna intressen och att fa gehor for sina
onskningar och varderingar (Loken, 2007).

5.2 Handlingsteori

Det har ar enligt Berglind (1995) ett perspektiv som handlar om att forstd manskligt handlande
och méanskliga relationer. Tva centrala begrepp ar handling och att handla. Att handla beskrivs
som att avsiktligt forandra eller inte forandra nagot. En produktiv handling &r en handling som
leder till forandring, medan en preventiv handling ar en handling som leder till att en férandring
inte sker. For att forsta manskligt handlande maste fem fragor besvaras. Vad gjordes, néar och var,
vem utférde handlingen, hur gjordes det och varfor gjordes det? En handling har ett bestamt mal
men ocksa forestallningar om malet och planer for att na upp till malet. Handlande har ocksa en
social innebdrd och innefattar sociala konventioner. Sociala normer och férvéantningar paverkar
handlingen och handlandet. Motiven kan variera fran olika situationer och de kan ibland vara
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omedvetna (Berglind, 1995).

Ett annat begrepp som Berglind (1995) beskriver ar begreppet kunna. Det har begreppet
innefattar bade kompetens, formaga och maojligheter. Beroende pa vilken mangd av dessa
komponenter som finns i en situation drar man slutsatsen kan eller kan inte. En persons
handlingsutrymme innefattar begreppen vilja och kunna. Handlingsutrymmet kan beskrivas
antingen utifran personens subjektiva bild av sitt handlingsutrymme eller med hjalp av ett
utifranperspektiv av en persons handlingsutrymme For att forsta en person ar det viktigt att
klarlagga personens egen uppfattning av det egna handlingsutrymmet.

Berglind (1995) beskriver vad som behdvs for att en person ska na ut pa arbetsmarknaden. Det
viktigast ar att personen vill och kan arbeta. En persons vilja paverkas av personens moéjligheter.
Om en person inte anser sig ha ndgra mojligheter att fa ett arbete ar det ocksa troligt att personen
foredrar att inte arbeta. | tider med lagkonjunktur och hog arbetsloshet ar det stérre konkurrens pa
arbetsmarknaden och hogre krav stélls pa individens I6nsamhet och effektivitet (Berglind, 1995).

Berglind (1995) ger ett exempel pa hur man kan goéra en handlingsanalys i form av ett
flodesschema. Man stéller sig da fragorna -hur ar din situation for att ga vidare -hur vill du att den
ska vara och -vad kan du gora. Det har ar bara exempel pa fragor man kan stélla i en
handlingsanalys, syftet ar att komma fram till malet och hindren for att uppna malet, for att kunna
komma forbi dem.

Ett annat begrepp som Berglind (1995), tar upp i sin bok ar inlard hjélploshet. Det har uppstar om
man inte har kontroll Gver sin situation och inte far ndgon chans till aktivt handlande. Istéllet
forhaller man sig da passiv. Det ar darfor viktigt med kanslan att man har kontroll 6ver
situationen och sitt liv. Som professionell blir uppdraget att bygga upp klientens egen kompetens
att klara av svara situationer.

Andra saker som ar viktiga i arbetet med arbetstagarna som professionell &r att inte ta éver som
utan att lata personen utveckla egna resurser och kompetenser. Det ar viktigt att bade kunna se
saker fran arbetstagarens perspektiv men ocksa att kunna vara distanserad, och inta ett
professionellt utifrAnperspektiv for att kunna hjalpa. Det professionella handlandet ar malinriktat
och avsiktligt och ska alltid ha arbetstagarens basta i centrum. Det gar ut pa att avsiktligt paverka
arbetstagaren eller dennes situation till det battre. Genom att jamfora malen med resultaten och
avsikterna kan man utvardera om det professionella handlandet varit framgangsrikt och lyckats
na upp till malen.

Man vill som professionell synliggora arbetstagarens handlingsmojligheter och genom det 6ka
handlingsutrymmet for arbetstagaren. Det hir utan att passivisera genom att fixa” for mycket
som professionell. En viktig del av handlingsteori &r sjalvbestimmandeprincipen (Berglind,
1995).

5.3 Stigma

Stigma handlar om hur avvikande grupper i samhallet marginaliseras (Lindqvist 2007).
Begreppet anvands for att beteckna nagons avvikande drag i negativ mening. Stigma ar en social
konstruktion, baserad pa bestamda kannetecken som gor skillnad mellan manniskor. De
kénnetecknen leder till nedvardering av personen och personen forminskas till att endast bli de
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egenskaper stigmat tillskriver denne (Lindqvist, 2007). Goffman (2011) beskriver olika typer av
stigman dar tva av dem &r kroppsliga stigman, som till exempel fysiska funktionsnedséattningar,
och flackar i den personliga karaktaren, till exempel psykiska rubbningar och arbetsléshet. Vad
som anses vara ett stigma varierar i olika kulturer och tidsepoker. Bade den stigmatiserade och de
normala kan ké&nna sig osékra i blandade sociala situationer. De normala upplever antingen den
stigmatiserade som for pastridig eller for skamsen. Vare sig man som normal reagerar tydligt pa
exempelvis en fysisk funktionsnedsattning eller ej kan osakerhet och obehag uppsta. Man blir
forsiktig nar det géller ordval, vardagsord kan bli tabun, samt undvikande blick och tvangsmaéssig
pratsamhet ar exempel pa vad som kan uppsta i samspelet. Det finns ofta en uppdelning mellan
en stigmatiserad individs identitet och den visuella identiteten det vill séga hur andra personer ser
pa individen. Detta leder ofta till att den stigmatiserade individen har en nedvarderande syn pa sig
sjalv (Goffman, 2011).

Som funktionsnedsatt finns det enligt Goffman (2011) flera strategier for att hantera sitt
utanforskap och anpassa sig till omvarlden. En av strategierna innebar att individen i sa stor
utstrackning som mojligt forsoker vara som alla andra genom att ta till sig och lara sig hur andra
gor och sedan géra samma. En annan strategi ar att halla sig for sig sjalv och dra sig undan fran
samhéllet. Detta ar vanligt forekommande bland foréldrar till barn med funktionsnedsattning som
vill skydda dem fran samhallet. Denna strategi blir oftast problematisk da barnen blir dldre och
ska borja i skolan.

6. Metod

6.1 Val av metod

Det tillvagagangssatt vi tillampar ar en kvalitativ metod. Det har for att vart syfte ar att forsta och
tolka vara informanters arbete i forhallande till arbetstagarna. Malet &r inte att vi ska komma fram
till objektiv fakta utan vi vill lyfta informanternas subjektiva bild av verkligheten och forsoka
forsta hur den paverkar och skapar forhallandena till arbetstagarna (Kvale/Brinkman, 2009).

En induktiv utgangspunkt innebéar att man gar in i ett arbete utan nagon teori eller forkunskap, det
ar nagot som framkommer under arbetets gang. En deduktiv utgadngspunkt daremot &r nar man
gar in i arbetet med en redan bestamd teoretisk grund. Abduktiv utgangspunkt brukar man kalla
det nar man blandar de héar tva tillvagagangssatten (Bryman, 2011). Vi har utgatt ifran en viss
forforstaelse och en teoretisk ram nar vi samlat in vart empiriska material. Vi har sedan fordjupat
oss i vart material och analyserat det med de teorier vi valt utifran den forforstaelse vi haft. Dock
har vi varit Oppna for nya vinklar och perspektiv som framkommit under empiriinsamlingen. Vi
anser darfér denna studie vara abduktiv. Huruvida man kan gora en rent deduktiv eller induktiv
studie &r nagot vi diskuterat. Da man alltid paverkas av ny information under arbetets gang kan
det vara svart att vara helt deduktiv. Samtidigt har man alltid har en forforstaelse och kan darfor
aldrig ga in i ndgot helt opaverkad vilket gor det svart med en helt induktiv utgangspunkt.

Var studie har en analytisk ansats det vill séga att vi vill forsta varfor vara resultat ser ut som de
gor. Studien har &ven en deskriptiv ansats vilket innebér att vi med hjalp av resultaten beskriver
de verksamheter vi studerat.

6.2 Avgransningar

| vart arbete har vi fatt gora en del avgransningar dels beroende pa att vissa faktorer inte hade
bidragit och darfor kunde valjas bort och dels beroende pa faktorer vi sjalva inte kunnat ra over.
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En avgransning vi medvetet gjort ar att vi valt att fokusera enbart pa personalen pa de dagliga
verksamheterna. Vi hade lika garna kunnat intervjua bade arbetstagarna och personalen eller bara
arbetstagarna, men vi valde innan att se pa saken ur personalens perspektiv da vi ansag detta mer
intressant. Darfér kunde arbetstagarna enkelt valjas bort som informanter.

Att avgransa oss till dagliga verksamheter inom den valda stadsdelen f6ll sig ocksa naturligt
eftersom vi kom i kontakt med verksamheterna genom ett projekt mellan stadsdelen och en
institution vid Goteborgs Universitet. For oss var det l4tt att valja personal inom dessa
verksamheter som informanter da de redan var inforstadda i att eventuella intervjuer skulle dga
rum och garna stéllde upp. Det underlattade aven for oss da vi inte behévde tanka sa mycket pa
vilket geografiskt omrade vi skulle inrikta oss pa utan vi bestamde oss helt enkelt for denna
stadsdel da den var tillganglig

6.3 Urval

Enligt Kvale och Brinkman (2009) &r ett Iampligt antal informanter 15 plus/minus 10, alltsa 5 till
25 informanter beroende pa tid. Man kan basera sitt val av antal informanter pa olika saker, dar
det basta kanske ar att man uppnar en teoretisk mattnad. Det innebér att en kategori mattats och
ingen ny relevant information tillkommer (Bryman, 2011). Vi har i denna studie intervjuat sju
personer. Vi har intervjuat personal fran tre dagliga verksamheter dar funktionsnivan pa
arbetstagarna ar likvardig. Vi kom i kontakt med dessa verksamheter genom ett samarbete mellan
stadsdelen och en institution vid Goteborgs Universitetet. Att vi valde just dessa tre verksamheter
var for att de ingdr i DV3 samt att de utfor liknande arbetsuppgifter. Av de sju informanterna &r
fyra man och tre kvinnor. Pa forsta stallet har vi intervjuat fyra av fem i personalen. Pa andra
stallet intervjuade vi tva av tre i personalen och pa sista stéllet en av tva. Att det blev just sa var
slumpen som avgjorde. Aldern pé informanterna varierade stort men &r inget vi tagit fasta pa. D&
vi ringde till de olika verksamheterna presenterade vi 0ss, vad vi ville gora samt varfor. N&r vi
bad om att fa komma och intervjua var det personalen pa respektive verksamhet som sjéalva
bestamde vem/vilka som ville stilla upp pa intervju. Vi tror att resultatet kan paverkas av att
informanterna &r av olika kon. Det ger ocksa en mer sanningsenlig bild om gruppen inte &r
homogen. Da vi sammanstaller resultatet &r alla intervjuerna numrerade och ingen hansyn har
tagits tas till vilken arbetsplats eller vilket kdn informanten tillhor.

Anledningen till att vi valde att intervjua just sju informanter ar att vi efter de sju intervjuerna
upplevde en viss mattnad i vart material. Vi kande aven att vi fatt tillrackligt med information for
att kunna besvara vara fragestallningar.

6.4 Litteratursokning

Vi har sokt litteratur till tidigare forskning samt de teoretiska perspektiven genom att soka i
Goteborgs Universitets biblioteksdatabas GUNDA. Vi har ocksa sokt pa www.ub.gu.se,
www.uppsatser.se samt pa www.socialstyrelsen.se. Da vi har sokt information har vi anvént oss
av nyckelord som funktionsnedséttning, daglig verksamhet, meningsfull sysselsattning,
delaktighet, sjalvbestammande och arbetsmarknadspolitiska atgarder. Vi har dven via var
handledare fatt tips pa lamplig litteratur. Vi har hittat stora mangder litteratur som skulle kunna
passa var studie. Efter att ha gatt igenom litteraturen har vi kunnat valja ut de
bocker/rapporter/artiklar vi anser bast lampade for var studie. Mycket av den litteratur vi hittat ar
forskning inom samma omrade och mycket har berort utvecklingsstérning i samhallet ur ett
historiskt perspektiv. Da vi inte lagger fokus pa sjalva funktionsnedsattningen hos arbetstagarna
har vi darfor kunnat valja bort den typen av litteratur.
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6.5 Datainsamling, intervjuernas upplagg och genomférande

Innan vi genomférde intervjuerna besokte vi en av verksamheterna for att fa en inblick i det
overgripande arbetet pa en daglig verksamhet. Vi utformade sedan var intervjuguide utefter den
information vi tillskansat oss. Intervjuguiden &r uppdelad i tre omraden som vi tyckt oss sett pa
vart besok. Da arbetssattet pa de tre verksamheterna ar liknande ansag vi det tillrackligt att
besoka endast ett stalle for att fa denna information. Kvale och Brinkman (2009) skriver att da
man vill studera manniskors beteende och samspel far man ut mer genom att observera an genom
intervjuer kring beteendet. Da vart syfte inte ar att studera personalens samspel kommer vi inte
anvanda observationen i resultat eller analys.

Vi har anvént oss av kvalitativa semistrukturerade intervjuer (Bryman, 2011). Har ar
tillvagagangssattet mer ostrukturerat &n de intervjuer man gor i exempelvis kvantitativ forskning.
Vi vill fokusera pa informanters forhallningssatt och asikter och darfor lata dem komma till tals
utan att vi som intervjuare styr for mycket. Vi utgick ifran en intervjuguide med olika teman vi
stéllt upp i forvag. Dessa teman var verksamheten, personalen och arbetstagarna. Dock ville vi
vara Oppna for vad informanterna sjalva tog upp under intervjuerna och var darfor flexibla under
intervjusituationerna (Bryman, 2011).

Innan intervjuernas borjan informerade vi om anonymitet, vad materialet skulle komma att
anvandas till samt att personen ndr som helst kunde valja att avsluta intervjun. Vi hade d&ven med
ett informationsbrev dar vi kortfattat skrivit ner syftet med intervjuerna samt vara
kontaktuppgifter om de efter intervjun ville fraga om nagot. Alla sju intervjuer tog cirka 30
minuter var att genomfdra. De utfordes pa respektive informants arbetsplats i ett rum avskilt fran
ovriga verksamheten. Under intervjun var en av oss intervjuledare och stéllde de fragor vi i
forvég skrivit. Intervjuerna spelades in och den av 0ss som inte var intervjuledare skrev dven
stodanteckningar. Vi utgick ifran samma intervjuguide vid alla sju intervjuerna men beroende pa
svaren fick informanterna olika féljdfragor. Under alla intervjuer lat vi informanterna prata
relativt fritt, det vill séga att vi inte foljde intervjuguiden ordagrant pa grund av att vi inte ville
avbryta en tankegang for att stalla en ny fraga. Informanterna kom oftast sjalva in pa de omraden
vi tankt fraga om sa alla fragor blev tackta i alla intervjuer anda.

6.6 Databearbetning, analys och tolkning

Intervjuerna har transkriberats for att lattare fa en dverblick. Néar vi laste igenom vart
intervjumaterial kunde vi istéllet for de tre omradena i intervjuguiden dela in materialet i fyra
teman, verksamheten, arbetstagaren, personalen samt delaktighet. Vi har anvant oss av
meningskategorisering som analysmetod (Kvale/Brinkman, 2009). I vart fall innebér det att
intervjuerna har fargkodats utefter de fyra temana. Detta for att strukturera intervjuerna och fa en
tydligare 6verblick av vilken del som handlar om vad. Valda delar har lyfts fram och andra valts
bort.

Resultaten redovisas bland annat genom att intressanta citat fran intervjuerna lyfts fram, da vi vill
ge exempel fran vart empiriska material. Resultaten i temat verksamheten beskriver just
verksamheten och presenteras darfor som mer deskriptiva. | de andra tre temana, arbetstagaren,
personalen och delaktighet, varvas resultat med en mer tydlig analys. Eftersom vi inte kommer
kunna redovisa allt som sagts i intervjuerna gor vi en subjektiv tolkning av vilka resultat som ar
intressanta att redovisa. Vi har sedan analyserat resultaten med hjalp av de teoretiska perspektiv
och den tidigare forskning vi har med i studien.
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6.7 Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Validitet handlar om en studies giltighet, det vill sdga om man undersokt det man i studien avsett
att undersoka. For att 6ka validiteten kan man till exempel vara flera forskare som studerar
samma sak, far manga fram liknande resultat 6kar validiteten (Kvale/Brinkman, 2009; Bryman,
2011). I var studie skulle validiteten anses hogre om till exempel fler personer deltagit i att vélja
ut de delar som presenteras i resultatet. Om kodningen av intervjuerna gjorts av fler personer
skulle man ocksa kunna saga att validiteten okat eftersom fler tolkningar vagt in i vilka delar som
valts ut. Det material vi samlat in ar av relevans for vart syfte och vara fragestallningar, vi har
alltsa undersckt det vi avsett att undersoka.

Reliabilitet innebar att undersokningen hade kunnat géras av vem som helst med samma resultat.
Vi som utforare ska alltsa inte ha nagon direkt paverkan pa resultatet for att det ska bli sa palitligt
som majligt. Skulle man géra om denna studie langre fram i tiden och da fa liknande eller samma
resultat kan man saga att reliabiliteten &r hog. Da en kvalitativ studie berdr hur en situation
upplevs har och nu &r det dock svart att fa hdg reliabilitet i en sadan (Kvale/Brinkman, 2009;
Bryman, 2011). Nagot vi tankt pa for att denna studie ska fa hog reliabilitet ar utformningen av
intervjufragorna. Vi har i sa stor utstrackning som mojligt forsokt halla vara asikter och
varderingar utanfor intervjufragorna for att 6ka chanserna for nadgon annan att genomfoéra samma
undersokning. Vi ar dven tydliga med att redovisa alla moment i forskningsprocessen for att i sa
stor man som mojligt underlatta for andra att géra samma studie. Enligt Bryman (2011) ar bade
validitet och reliabilitet begrepp som kommer fran den kvantitativa forskningen och det finns
svarigheter med att 6verfora dessa till en kvalitativ forskning. Detta da kvantitativ och kvalitativ
forskning inte har samma utgangspunkt. Det finns alternativa begrepp exempelvis tillforlitlighet
och &kthet som kan uppfattas som mer passande for kvalitativ forskning (Bryman, 2011).

Generaliserbarhet &r ocksa nagot som ar mer angelaget i den kvantitativa forskningen. For att
kunna generalisera krdvs ett stort antal informanter och ett slumpmassigt urval (Kvale/Brinkman,
2009) nagot man ofta inte har i en kvalitativ studie. For att 6ka generaliserbarheten i denna studie
jamfors resultaten med tidigare forskning och teori. Visar tidigare forskning pa liknande resultat
som denna studie finns det storre mojligheter att generalisera. Dock &r inte malet med denna
studie att generalisera. Vi vill snarare lyfta fram det specifika i just de verksamheter vi undersokt.

6.8 Etiska riktlinjer och 6vervaganden

Vetenskapsradet har satt upp fyra forskningsetiska principer som man inom forskning bor folja
for att en studie ska anses vara etiskt forsvarbar. De fyra principerna ar informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002).

For att uppfylla dessa principer har vi vid intervjutillfallena lamnat ett informationsblad till
informanterna. Har framgick studiens syfte, hur den &r upplagd och hur resultaten kommer att
anvandas. | brevet fanns dven vara och handledarens kontaktuppgifter om nagon informant i
efterhand skulle ha nagra fragor géllande studien. Det framgick ocksa att alla personer,
verksamheter samt stadsdelens namn inte kommer ndmnas i studien for att sékra informanternas
konfidentialitet. Innan vi bérjade med intervjuerna upplyste vi informanterna om att eftersom det
ar frivilligt att stalla upp och vara med som informant, gar det ocksa att avbryta intervjuerna nar
som helst. Vi har dopt intervjuerna med siffra ett till sju for att behalla informanternas
anonymitet. Vi har inte med nagra av de namn som namns i intervjuerna i vara resultat. Vi har
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heller inte skriva ut vilka de tre dagliga verksamheterna ar, vad de heter och vart de ligger.

Nyttokravet innebar att det empiriska materialet och de personliga uppgifter som framkommer
dar endast ska anvéandas studien och inte far anvandas i andra syften (Vetenskapsradet, ar). Det
har kommer vi folja da materialet inte kommer lamnas ut och bara kommer anvandas till den har
studien.

Kvale och Brinkman (2009) skriver att en forskningsstudie inte bara bor syfta till det
vetenskapliga véardet som framkommer av studien, utan den bor ocksa syfta till att det ska bli
battre for den individ eller grupp som den undersoker (Kvale/Brinkman, 2009). Var studie syftar
till att uppmarksamma och pa det sattet forbattra vissa av de kvalitetsbrister som finns inom
daglig verksamhet. Det bidrar i langden till forbattringar for arbetstagarna.

Vi har dven gjort etiska 6vervéagandet i valet av informanter. Eftersom vi intervjuar personalen
minskar den etiska problematiken avsevart i jamforelse med om vi istéllet valt att undersoka
fragorna ur ett arbetstagarperspektiv. Da hade de etiska atagandena blivit betydligt mer
invecklade. Arbetstagarna &r i beroendestéllning till personalen och en risk med att intervjua
arbetstagarna skulle kunna vara om det framkom negativa saker i studiens resultat. Hur skulle
detta hanteras bland personalen pa dagliga verksamheterna? Skulle det kunna fa konsekvenser for
de arbetstagare som deltagit i studien?

6.9 Kritiska reflektioner kring studien

Vi inser att det finns vissa faktorer som kan ha paverkat de resultat vi fatt fram av intervjuerna.
Nagot som kan ha paverkat ar bland annat platserna vi utfort intervjuerna pa. Da vi varit pa
informanternas arbetsplatser och genomfort intervjuerna kan detta lett till att informanterna varit
mer lojala mot arbetsplatsen i sina svar &n om vi varit pa en neutral plats. En annan faktor som
kan ha paverkat informanternas svar ar hur de uppfattat och tolkat vara fragor. Under intervjuerna
forsokte vi inte stalla fragor som allt for direkt berérde arbetstagarnas maéjligheter att ga vidare
till arbete och praktik. Detta da vi kénde att vissa fragor kunde verka kritiserande mot
verksamheten. Vi har darfor upplevt att vi delvis ej fatt sa direkta och konkreta svar som vi
onskat.

Vart resultat kan ocksa ha paverkats av urvalet av informanter. Da det var personalen pa
respektive arbetsplats som sjélva valde vem/vilka som ville stélla upp pa intervju blev valet av
informanter valdigt slumpmaéssigt. Man kan tanka sig att vi hade fatt ett annat resultat om det
varit andra i personalen som stallt upp pa intervju.

6.10 Vem har gjort vad

| arbetet med denna studie har vi bada varit aktiva och aven da vi delat upp vissa moment har vi
hela tiden haft en dialog kring vart material. Vi har bada tva narvarat vid alla intervjuer och haft
ett lika stort ansvar for intervjusituationerna. | arbetet med resultat, analys och diskussion har vi
arbetat gemensamt da vi anser att resultatet och analysen kan paverkas av att delas upp. Det faller
sig naturligt att vi bada gjort diskussionen eftersom det ar déar vi knyter ihop det arbete vi
gemensamt gjort.

7. Resultat och analys
Det &r totalt sju informanter. Tre av dem &r kvinnor och fyra & man. For att halla informanterna
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anonyma ben&dmner vi dem 1-7 utan inbdrdes ordning. Resultaten presenteras genom citat som
foljs av en siffra vilken talar om vilken informant vi hamtat citatet ifran. Resultaten &r indelade i
de fyra teman verksamheten, arbetstagaren, personalen och delaktighet.

7.1 Verksamheten
Uppdraget i stort ar detsamma for verksamheterna men det framkommer att personalen arbetar pa
olika satt inom varje enskild verksamhet.

Mycket har ju funnits har sedan lang tillbaka, sa man har liksom bara kommit in i
ett system och sedan fortsatter man med de uppgifterna och de grejerna som har
fungerat tidigare. (6)

Det har sattet att utfora sina arbetsuppgifter pa skiljer sig stort mot vad informant 4 uttrycker.
Informanten betonar vikten av reflektion i arbetet for att utveckla verksamheten och
arbetsuppgifterna.

Det ar ett bra verktyg for att komma framat och aven reflektera éver en situation,
varfor gick det bra nu och varfor gick det inte bra igar. (4)

Informanterna uttrycker att det sker forandringar inom verksamheten vilket paverkar de dagliga
verksamheterna. Nagot som kommer forandras ar hur man arbetar med genomférandeplaner, dar
arbetstagarnas individuella mal framkommer. Det har &r ndgot man efterfragat hogre upp i
verksamheten. Det lyfts fram bade positiva och negativa aspekter dér det positiva ar att arbetet
blir mer strukturerat och malen mer konkreta och latta att folja upp. Férandringarna éppnar dven
upp for nya mojligheter for arbetstagarna till exempel i form av att det blir lattare for
arbetstagarna att byta daglig verksamhet mellan de olika stadsdelarna. Informant 7 uttrycker sig
positivt kring omorganiseringen.

Vi ger alltid 6ppningar och mojligheter nu, det har fanns inte tidigare vill jag pasta.
Utan det ar nu dppningarna kommit. S& det kommer nog generera andra
majligheter sa smaningom. (7)

Enligt vagledningen fran Socialstyrelsen (2010) framgar det att genomférandeplaner ar viktigt for
att insatsen ska fungera pa basta satt. Informanterna berattar att de arbetar med
genomfdrandeplaner och att arbetet & under utveckling.

Nagot informanterna uttrycker negativt med forandringarna &r att det laggs mer administrativa
uppgifter pa personalen vilket tar viktigt tid ifran arbetet med arbetstagarna. Det blir dven
ytterligare ett moment att tillskansa sig kunskap inom vilket av vissa upplevs negativt.

Det blir mycket omkring som inte riktigt tillhér. Man forlorar mycket tid till att vara
tillsammans med dem [...] vi ska géra det och vi ska ldsa det, och vi har fyra-fem
datorer och vi ska sitta dar och det har stulit tid tycker jag. (6)

Flertalet uttrycker att det skulle behdvas battre ekonomi inom verksamheten for att bland annat

kunna ha mer personal vilket i sig ger mer tid att arbeta individuellt med arbetstagarna.
Alternativt mindre grupper. Mer anpassade lokaler 6nskas for att kunna arbeta pa battre satt.
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Informant 3 uttrycker att de far mycket direktiv uppifran som ej ar realistiska for personalen att
verkstalla da det saknas resurser.

Det negativa ar att det finns for lite pengar. De tror vi kan trolla och utveckla
verksamheten utan att det kostar nagonting men det gar inte. Det ar valdigt
frustrerande ibland om man far alla méjliga krav uppifran men sen hér man det
finns inga pengar, hur ska vi gora det da? (3)

Informanterna anser det viktigt med engagerad personal i arbetet med att hitta mojliga
praktikplatser till arbetstagarna. Stadsdelen har en arbetsgrupp som arbetar med att hitta
praktikplatser at arbetstagarna pa de dagliga verksamheterna. Det har upplever personalen som
positivt da detta ger utomstaende en inblick i verksamheten vilket kan 6ppna upp nya tankebanor.
Personalen traffar dagligen arbetstagarna och darfor faller det pa dem att uppmarksamma om en
arbetstagare vill eller behdver komma till annan sysselsattning. Ett par av informanterna uttrycker
att de arbetstagare som gar vidare till annan sysselsattning ofta ar nya i verksamheten och redan
fran borjan har som mal att komma vidare. Syftet med daglig verksamhet for dessa arbetstagare
kan till exempel vara att trana pa en viss arbetsuppgift for att sedan ga vidare.

Sa det ar de nya som kommer in och da far vi ju dem fran, det ar utvecklingsledaren
som kommer och séger att de behover ha stod med detta ett tag och sen vidare da.

()

I socialstyrelsens vigledning P troskeln” (2010) framgér det att ett av malen med daglig
verksamhet &r att innehallet i daglig verksamhet ska fungera som stdd och traning for de
arbetstagarna som tidigt har som mal att ga vidare till annan sysselséttning. Detta stammer
dverens med vad informanterna sager.

7.2 Arbetstagaren

Malen

Alla informanterna uppger att de har individuella mal for varje arbetstagare, da varje arbetstagare
har olika behov. Malen kan vara bade 6vergripande men ocksa mer konkreta. Nar det galler
overgripande mal namns narvaro, att vara social och vara med i gruppen som sadana mal. Ett
overgripande mal som tas upp av en informant ar att komma hemifran och bryta hemmets rutiner.
Informant 6 uttrycker att det finns svarigheter med att jobba mot de 6vergripande malen.

Det finns, men inte sadar jatteomfattande, det kommer lite grann i skymundan
[...]svart att beskriva hur man egentligen jobbar sdddr exakt med vissa saker, utan
det &r ju... ja... hur ska man beskriva det. Malen ar ju inte alltid sadar tydliga, sa
precisa utan det kan ju vara lite mera, ja greppa ratt mycket till exempel néarvaro.

(6)

De mer konkreta malen kan exempelvis vara att ldra sig anvanda ett redskap pa egen hand eller
andra specifika arbetsuppgifter pa den verksamhet man ar pa. Informant 3 och 4 uttrycker vikten
av konkreta mal for att en arbetstagare ska utvecklas.

Kan man na malet, ar det realistiskt, vilket tidsspann har man for det. Vill man na
malet inom en manad eller inom ett ar... Det ska vara valdigt konkret tycker jag. (3)
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Om man har ett mal ska det vara att du kan méta det, det ska vara ett méatbart mal.
Man maste kunna mata ett mal for att se att du har natt nagonstans...Sa det ska
vara ganska synligt. (4)

Alla informanter berattar att man inom verksamheten har nagon form av uppféljning av de
individuella malen. Vissa i form av utvecklingssamtal med varje arbetstagare tva ganger per ar.
Andra pratar om uppf6ljningsmaéte en gang per ar i samrad med arbetstagarens handlaggare inom
funktionshinder.

De 6vergripande malen som informanterna beskriver stammer 6verens normaliseringsprincipen
och det levnadsmdonster som dar namns som viktigt for alla i samhéllet. Bland annat &r det viktigt
att ha en normal dagsrytm och komma ivag for att utféra meningsfull sysselsattning pa annan
plats an i hemmet. Daremot namner informanterna inte sjalvbestammande som mal for
arbetstagarna, nagot som i normaliseringsprincipen anses viktigt, och som de enligt oss skulle
kunna jobba tydligare med i den individuella malsattningen.

Berglind (1995) poangterar vikten av att gora en handlingsanalys for att komma fram till ett mal
och kunna komma forbi de eventuella hindren som finns for att uppna det. Fragorna hur &r din
situation, hur vill du att den ska vara och vad kan du gora, ska besvaras. Informant 3 betonar
vikten av konkreta mal. Att ha konkreta mal underlattar for att svara pa fragan vad kan du gora.
Bada fragorna hur ar din situation och hur vill du att din situation ska vara tas upp i de
utvecklingssamtal och uppféljningsméten informanterna uppger att de har med arbetstagarna.
Aven om inte personalen pratar om begreppet handlingsanalys tycker vi oss kunna se att de gor
en handlingsanalys éver arbetstagarnas 6nskningar och mal for att arbetstagarnas situation ska bli
sd bra som majligt.

Egna initiativ

Under intervjuerna har vi fragat om det finns utrymme for arbetstagarna att ta egna initiativ
gallande arbetsuppgifter pa verksamheten och den egna utvecklingen. Alla informanterna svarar
att det finns utrymme for detta och att manga av arbetstagarna ar initiativtagande. Nar
informanterna ger exempel pa vilka initiativ arbetstagarna tar handlar det mest om att sjalvmant
utfora de arbetsuppgifter man &r bekant med. Det &r enligt informanterna mer séllan arbetstagarna
tar initiativ till att utféra nya saker som de inte ar bekanta med sedan innan. Det &r ocksa sallan
de tar egna initiativ till att ga vidare till annan sysselsattning eller till den egna utvecklingen. Det
har handlar snarare om en lyhordhet hos personalen och deras formaga att tolka arbetstagarnas
signaler. Informant 6 pratar om arbetstagarnas initiativformaga och 6nskemal.

Det kanske ar deras svarighet att man kanske inte har sa mycket dnskemal. Det kan
vara ganska svdra att motivera oftast [ ...] ska dom énska fritt sadar sa kan det bli
valdigt flummigt. Aka nénstans eller vi kan vél &ka utomlands, eller det kan bli nu
ska vi ha nan speciell mat varje dag. Det kan bli lite sadar, lite som inte riktigt ar
verklighetsforankrat manga ganger. Dom ar manga ganger valdigt passiva [...] lite
sadéar att dom inte har nan malsattning eller kan inte gora upp nagra bilder att nu
ska jag gora detta efter det ska jag gora det, pabdrja och avsluta nagot. (6)

I handlingsteorin (Berglind, 1995) tas begreppet inlard hjalpléshet upp. Begreppet innebér att
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man blir passiv och inte mar bra. Detta uppstar da man inte har kontroll éver sin situation och ej
har mojlighet till aktivt handlande. Citatet ovan kan tolkas som att arbetstagarna till viss del visar
tecken pa inlard hjalploshet da informanten beskriver dem som passiva och svarmotiverade. Detta
skulle i sadana fall kunna forklaras genom samhallets attityd mot malgruppen. Personalens roll i
att hjalpa arbetstagarna ut den inlarda hjalplosheten forsvaras da personalen endast agerar pa en
arena i personernas liv och de kan ej férandra mer an inom sin egen verksamhet (Berglind, 2005).
Det ar anda viktigt att de aktivt arbetar med att fa arbetstagarna att kanna att de har kontroll 6ver
sin situation.

| Olin och Ringsbys rapport (2009) framgar det att motivation och vilja till férandring ar viktigt.

Tar man inte egna initiativ ar det stor risk att man gar miste om den hjalp som finns att tillga. Det
finns en risk med att arbetstagarna upplevs som passiva da de kanske gar miste om sadant de har
rétt till och som skulle kunna verka utvecklande.

Vilja till forandring
Nagra av informanter papekar dock att det finns arbetstagare som pa eget initiativ exempelvis
ringer sina handlaggare inom funktionshinder om de inte trivs pa den dagliga verksamheten eller
om det uppstar nagot problem. Hos de har arbetstagarna betonar informanterna att viljan till
forandring ar viktig. Informant 1 ger exempel pa en arbetstagare som sjélv initierar att komma ut
i arbete:
Vi har en arbetstagare som hemskt géarna vill ut och arbeta, han har inte har att
gora tycker han. (1)

De flesta av informanterna uttrycker att det finns arbetstagare i verksamheten som skulle kunna
ga vidare till annan daglig verksamhet eller till annan sysselsattning som praktik,
Ionebidragsarbete eller 16nearbete. Dock uppger de flesta att detta ytterst séllan hander. En orsak
till det som informanterna ser kan vara hinder som ligger hos arbetstagaren sjalv. Hinder kan
exempelvis vara att arbetstagaren kanner sig trygg och séker i sin nuvarande grupp och darfor
upplever en viss radsla for att prova nagonting nytt.

Man kanske ar radd att traffa andra personer som man inte ar van att jobba med.
Manga utav dem har ju andra grejer som ar problem ocksa och det kanske dom
inte vill visa. (5)

Ett annat hinder som ndmns 4r att vissa arbetstagare skulle behdva anvéanda hjélpmedel for att
utfora vissa uppgifter pa en arbetsplats. Pa grund av att man inte vill utmarka sig som annorlunda
valjer man bort hjalpmedel och kan darfor inte vara pa en arbetsplats. Andra orsaker som
informanterna ser ar att arbetstagarens funktionsnedséttning i sig ar ett hinder. En del kan ha svart
med tidsuppfattning och kommer darfor inte i tid. Ett vanligt forekommande hinder ar att det &r
for svara arbetsuppgifter pa arbetsplatserna. Att arbetstagarnas formagor inte alltid racker till &r
ett hinder personalen & medvetna om.

Deras handikapp. Deras formaga eller oférmaga da. Det &r sa pass. (7)
Olin och Ringsby (2009) skriver om hur man kan férklara problematiken att komma ut i

arbetslivet pa bade en strukturell och en individuell niva. Exempel som de ger pa strukturella
hinder ar bland annat for hogt stallda krav fran arbetsgivare. | resultatet tar informanterna upp att
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arbetstagarnas formagor inte alltid racker till for att fa ett arbete da de inte kan utféra vissa
arbetsuppgifter. Informanterna véljer att forklara problemet pa en individuell niva. Olin och
Ringsbys exempel visar att man kan se det har fran ett annat perspektiv, att det istallet ar
arbetstagaren som staller fér hdga krav.

Enligt Berglinds handlingsteori innefattar en persons handlingsutrymme bade vilja och kunna dar
kunnandet innefattar mojlighet, kompetens och formaga. | resultatet framkommer det att det finns
utrymme for arbetstagarna att ta egna initiativ. Detta ser vi som komponenten majlighet i
kunnandet. Informanterna pratar om arbetstagarnas férmagor och att dessa ibland kan vara ett
hinder for att kunna arbeta. Detta kan tyda pa att man ser arbetstagarnas funktionsnedséattningar
som oférmagor som omojliggor for dem att lara sig nagot nytt och pa sa satt dka sin kompetens.
Exemplet med hjalpmedel i resultatet visar pa ett annat sétt att se pa arbetstagarnas formagor och
kompetens. Da man vill ge dem ett hjalpmedel utgar man samtidigt ifran att de kan oka sin
kompetens. Da komponenterna mojlighet, kompetens och formaga till viss del finns &ar det som
begransar handlingsutrymmet for arbetstagarna snarare den egna viljan. | resultaten framkommer
det att viljan hos arbetstagarna att ga till annan sysselsattning ar mycket liten eller obefintlig.
Anledningen till oviljan &r radslor for det nya, osakerhet samt att man inte vill utmérka sig som
annorlunda.

Berglind (1995) skriver att en persons vilja paverkas av dennes mojligheter. Att arbetstagarna sa
sallan kommer in pa arbetsmarknaden kan ocksa antas paverka deras vilja att komma vidare till
annan sysselsattning man vill helt enkelt inte darfor att man vet att man inte har mojligheten.

Berglind talar om vikten att klarldgga personens egen uppfattning av sitt handlingsutrymme for
att till fullo kunna forsta personen. Detta kan bli svart da man arbetar med personer med
funktionsnedsattningar och uppfattningen samt kommunikationen kring jaget inte alltid ar sa
tydlig. En anledning till att viljan saknas i arbetstagarnas handlingsutrymme kan bero pa att det ar
svart for personalen att se viljan hos arbetstagarna, kanske pa grund av deras
funktionsnedsattning och de eventuella kommunikationssvarigheter detta kan medféra.

Arbetsplatstraffar

Nagot nytt som tillkommit ar att verksamheterna har arbetsplatstraffar for arbetstagarna, sa
kallade brukarrad. Personalen finns med som stod. Har kan arbetstagarna sjalva fora fram
dnskemal samt positiva och negativa saker. De har brukarraden startades for att skapa en plats dar
arbetstagarna som grupp far komma till tals och dar gemensam information kan ges. Alla
informanterna fran en av verksamheterna framhaller att diskussionerna pa brukarraden kretsar
mycket kring matsituationen och matkostnader.

Det ar véaldigt bra information som kan komma ut nar alla ar samlade, alla far
samma information samtidigt. (1)

| empowermentteorin framgar det att det for gruppen funktionshindrade ofta ar svart att tillskansa
sig nodvandig kunskap. Kunskapen &r viktig for att kdnna att man har kontroll dver sitt liv samt
ké&nna till sina rattigheter. | arbetet med funktionshindrade har personalen ansvar i att formedla
kunskap till arbetstagarna. | vissa fall blir personalen arbetstagarnas enda informationsléank.
Citatet ovan tyder pa att personalen har utrymmet att informera och anvéander det. Det som
framkommer att personalen informerar om &r ganska grundlaggande information som i stort
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endast ror den specifika verksamheten. Vi vet darfor inte hur pass mycket personalen har
reflekterat 6ver vilken kunskap som &r nédvéndig for arbetstagarna att besitta.

7.3 Personalen

Strukturera arbetstagarnas vardag

Personalens arbetsuppgifter ar i stort liknande pa de tre verksamheterna vi varit pa. En
arbetsuppgift som &r oftare forekommande idag &r att strukturera arbetstagarnas dag pa olika sétt,
exempelvis genom scheman. Pa en av verksamheterna har en informant det har som specifik
arbetsuppgift. Alla informanterna uttrycker att stottning och motivation av arbetstagarna hor till
en av deras viktigaste arbetsuppgifter. Da arbetstagarnas arbetsuppgifter ar praktiska, som till
exempel snickra, gora smorgasar eller laga cyklar, blir en del av personalens uppgift att stétta
dem i det praktiska arbetet. Personalens arbetsuppgifter i sig ar inte att bygga en fagelholk utan
att finnas dar och vagleda arbetstagarna da de bygger fagelholken. Da det inte finns nagon
manual for hur man ska ga till vaga i arbetet med att stotta och motivera arbetstagarna blir det for
personalen individuellt hur man gor med detta.

Jag vill inte paverka nagon. Jag vill att personen sjélv ska ta ett stallningstagande.
Jag tycker inte att jag sjalv ska ga in och bestamma Gver nagon utan jag gar in och
ser att den personen, det ar ju en individ som jag kan stodja. Da ska jag inte lagga
in mina varderingar utan jag kanner att man far stodja pa ett satt sa

personen sjalv vaxer. (4)

Om man jamfor informantens citat gallande personalens roll ser vi likheter med
empowermentteorin. Dar framgar att personalen har en viktig roll i att skapa villkor och
forutsattningar for arbetstagaren att sjalv ta makt dver sin situation och bli mer sjalvstandig.
Nagot informanterna uttryckt ar att det inte finns ett uttalat arbetssatt utan det ar upp till var och
en hur man arbetar. Om informanterna har som mal att skapa forutsattningar for arbetstagarna att
bli mer sjalvstandiga ar oklart da detta inte &r nagot som tagits upp under intervjusituationerna.
Empowerment betonar att alla manniskor &r aktiva och handlande varelser och att ratt
forutsattningar maste finnas for att en person ska kunna utveckla dessa egenskaper efter den egna
formagan. Det har ar en viktig del av personalens arbete med arbetstagarna.

Meningsfull sysselsattning

Personalen anser att det ar ytterst viktigt med en meningsfull sysselsattning for arbetstagarna.
Flera av informanterna utrycker vikten av att hela tiden ha ett klart syfte med aktiviteterna samt
att aktiviteten i sig ska leda till nagot utvecklande.

Man vill i alla fall att det ska finnas en plats dar alla kan véxa och kénna att de gor
nagonting betydelsefullt. (4)

Informanten arbetar pa sin arbetsplats mycket med att gora forenklingar i aktiviteterna.
Forenklingarna &r en metod for att hitta végar for arbetstagaren att bli sjalvstandig och lattare ta
egna initiativ. Personalen anser det &ven viktigt att kunna folja processen i aktiviteten, att det
finns en tydlig borjan och ett tydligt slut.

Vettiga arbetsuppgifter vill jag helst att det ska vara sa det inte bara kénns
meningslost utan det ska finnas en rod trad. (1)
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Resultaten av informanternas syn pa meningsfull sysselsattning paminner om det professionella
handlandet som Berglind tar upp sin handlingsteori. Enligt Berglind innebdr handlandet att
arbetet ska vara malinriktat, avsiktligt samt ha arbetstagarens basta i centrum. Man ska kunna
utvéardera arbetet genom att jamfora malen med syftet och resultatet. Berglind betonar vikten av
att som personal ska kunna se arbetstagarens situation ur dennes perspektiv. Vi tolkar begreppet
professionellt handlande som att malet, avsiktligheten och arbetstagarens bésta tillsammans utgor
meningsfullheten i en aktivitet.

Utbildning och erfarenhet

Utbildningsnivan och utbildningsomradena hos informanterna skiljer sig stort. En av
informanterna har ingen utbildning inom funktionshinder. Daremot har informanten erfarenhet
fran liknande arbeten sedan tidigare. Tre av informanterna har habiliteringsutbildning, varav en
har fatt den via jobbet efter att ha blivit anstalld. En informant &r utbildad aktiveringspedagog och
en ar utbildad sjukskoterska med inriktning pa psykiatri och funktionshinder. Den sista
informanten &r i grunden underskoterska och har aven handledarutbildning. Flera av
informanterna har dven andra utbildningar men inom andra omraden. Nagra av informanterna har
tidigare erfarenhet av liknande arbeten och flertalet har aven erfarenhet fran helt andra
arbetsomraden. Hur informanterna ser pa sina utbildningar och pa hur stor anvandning de har av
den skiljer sig stort. Flertalet av informanters tycker det &r viktigt med utbildning och anser sig
haft stor nytta av den utbildning de har. Informant 6 uppger sig inte haft sa stor nytta av sin
utbildning.

Nagonting har den naturligtvis gett men det ar valdigt svart med, det mesta har
man lart sig har tycker jag genom den &aldre personalen och genom det som hander
hela tiden har. Det ar ju det som egentligen ger mest tycker jag. (6)

Vissa av informanterna betonar att det inte bara ar utbildningen som ar viktig. Det &r ocksa viktigt
att kunna omvandla den teoretiska kunskapen till praktisk kunskap.

Det ar inte bara att man ska ta till sig massa kunskap, man maste kunna fa ut det
ocksa satta det i praktiken och i ditt arbete. Hur gor man det? [...] Du kan gd pd
hur mycket kurser som helst men far du inte ut de eller far anvandning av

det sa spelar det ingen roll hur mycket kunskap man har. (4)

Det framkommer i intervjuerna att informanterna upplever verksamheterna som personbundna,
det vill sdga att verksamheten formas mycket beroende pa vem eller vilka som arbetar dar. Om
nagon personal slutar paverkar det verksamheten, till exempel da en personal slutar kan de
kontakter som funnits med utomstaende samarbetspartners brytas.

Alla informanterna belyser vikten av att lyssna pa arbetstagarna och att lara kanna arbetstagarna
val for att veta vad de vill och kunna erbjuda ratt saker. Att kdnna arbetstagarna val lyfts fram
som nagot viktigt av informanterna i fler sammanhang, bland annat for att kanna till
arbetstagarnas intressen och formagor. Det ar ocksa lattare att vara lyhord da man kanner
arbetstagaren val, exempelvis kan man da uppfatta bakomliggande problem i nagot en
arbetstagare berattar.

28



Man star och sma tjatar lite och da kan det komma grejer och da kan jag kénna att
jaha vad dr det hir nu da, vad menar du ddr. [...] O nu har jag varit hér sd ldnge
sa jag kanner dom har, efter ett tag far jag reda pa grejerna. (1)

Informanter 4 belyser ocksa vikten av att kanna arbetstagarna val for att veta deras formagor:

Sen sa kan jag tanka mig nar man har jobbat ett tag att man upptécker vissa saker.
Det finns vissa personer som ar valdigt duktiga verbalt och ibland tror jag kanske
att man lurar sig for da tror man att personen kan mycket mer. Det kanske finns en
annan svarighet som man doljer valdigt bra, man &r social och bra pa att prata
men man kanske har problem med tidsuppfattningen.

Informant 3 papekar vikten av att samtala med arbetstagarna kring deras drémmar och dnskemal.
Han betonar vikten av att medvetandegora arbetstagarna om att det &r viktigt att ha drémmar men
ocksa att man diskuterar vad som &r realistiskt sa man inte blir besviken.

Att ratt person pa arbetet ar viktigare an vilken utbildning man har framkommer dven av vad
informant 1 sager:

Utbildning dr alltid bra [ ...] vissa mdnniskor kan ldsa hur mycket som helst men
kan inte fa en person att ga och géra nagonting om det inte finns en viss kansla, att
man har en kansla for det. (1)

En av informanterna uttrycker att det generellt finns kompetensbrister inom daglig verksamhet
men forovrigt anser alla informanter att de har goda forutsattningar for att klara sina
arbetsuppgifter. Flera av informanterna beréattar dock att de 6nskar att det pa arbetsplatsen erbjods
fler mojligheter att ga kurser och fortbilda sig for att vidga sitt kunskapsfalt. Daremot skiljer sig
asikterna om vilken typ av kunskap man anser sig behova utbildning eller fortbildning i. En av
informanterna uttrycker att praktisk kunskap &r viktigare an den teoretiska medan flertalet av de
ovriga informanter uttrycker en énskan efter mer teoretisk kunskap, framférallt inom
funktionshinder samt diagnoser och vad dessa kan medféra for individen da det ar ett
kunskapsomrade som standigt utvecklas. Alla informanterna ar 6verens om att man inom
personalgruppen kompletterar varandra bra. Om nagon kanner sig oséker inom ett omrade kan
nagon annan kliva in med sin kunskap.

Jag tycker det ar viktigt att se personalens olika kompetensomraden. Alla maste
inte kunna allt. Om nagon ar bra pa att till exempel dokumentera och jag inte ar
det sa varfor kan inte den personen gora det sa gor jag nagot jag ar béttre pa.
Tillsammans blir man bra for alla kan olika saker. (3)

Oavsett vilken kompetens man besitter &r det viktigt att man har en eller flera tydliga metoder att
arbeta utefter, nagot flertalet av informanterna betonar. Alla informanterna uttrycker vikten av att
arbeta individanpassat, det galler att hitta metoder som fungerar i specifika situationer.

Det tycker jag ar viktigt med det har jobbet, att man kollar pa personen och att man

inte bara anvander en teori eller ett arbetssatt utan man ser pa olika metoder och
vad som passar personen. (3)
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Informant 3 pratar om den maktposition man har som personal och hur man &r en bra personal.
Informanten anser det viktigt att som personal hitta en balans mellan att styra 6ver gruppen, for
att verksamheten ska fungera, och att lata arbetstagarna sjalva bestamma. Informant 3 sager nagot
som pa ett bra satt kan beskriva hur man som personal inom daglig verksamhet bor arbeta:

Man gor ett bra jobb som personal nar man inte gor nagonting. Later valdigt
konstigt men det ar sa. Jobbar med handerna bakom ryggen. (3)

Utbildning, kompetensbrister och vikten av réatt person ar viktiga delar av informanternas svar. |
resultatet pratar informanterna mycket om utbildning och vikten av den, nagot som uppfattas
olika av informanterna. Dock ar alla informanter éverens om att det ar viktigare med ratt person i
arbetet an vilken uthildning nagon har. Berglind (1995) beskriver personalens roll som att delvis
synliggora arbetstagarnas handlingsmojligheter. For att gora detta krévs att man som person
varderar medvetandegorandet hogt och att man tycker det ar viktigt att arbetstagarna far samma
mojligheter som alla andra att utvecklas. Vara resultat tyder pa att utbildning inte alltid kan ge
denna véardering och rétt person ar darfor viktigare.

Informanterna beskriver inte vad ratt person innebar varfor vi med hjélp av empowerment och
Berglinds handlingsteori delvis kan forklara ratt person med hur man som personal utévar sin
makt. Enligt bada teorierna ar det viktigt att som personal vara medveten om att man har en
maktposition gentemot arbetstagarna samt hur man anvéander den. Enligt empowermentteorin &ar
en del av personalens roll att stddja och underlatta for arbetstagarna. Det ar darfor viktigt att som
personal inte styra for mycket 6ver arbetstagarna. Personalens arbete ska ga ut pa att lata
arbetstagarna sjalva fatta beslut, styra éver sina egna liv samt fa makten att forverkliga sina agna
intressen.

I Anderssons studie rétt person pd rétt plats” (2005) framkommer det att socialkompetens dr
viktigare an utbildning inom personalgrupper. Vad man har for forhallningssétt spelar stor roll i
arbetet. Social kompetens kan likstallas med vad vara informanter uttrycker om rétt person och
att det ar viktigare &n utbildning.

7.4 Delaktighet

Ute i samhéllet

Alla informanterna uttrycker att arbetstagarna pa respektive daglig verksamhet har
arbetsuppgifter som mer eller mindre riktar sig ut i samhéllet. Dessa uppgifter ar exempelvis att
ga till biblioteket och lamnar ut bécker till aldre, atervinna sopor at dagis, hjélpa pensionérer med
lattare sysslor i hemmet samt café-verksamheten som dels riktar sig till allménheten men aven
servar enhetscheferna i stadsdelen. Alla informanter anser att dessa sysslor ar efterstravansvérda
och bra da de dels ger arbetstagarna en chans att komma ut i samhéallet men ocksa ger samhallet
en mojlighet att uppmarksamma denna malgrupp.

Flera av informanterna pratar om samhallets syn pa malgruppen och svarigheter arbetstagarna
kan stota pa ute i samhallet.

Svarigheterna tycker jag inte ligger hos arbetstagarna utan det ar i samhallet. Det
ar synen i samhéllet pad manniskor med funktionshinder, att de inte kan nagonting
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eller att de bara ar till besvar istallet for att de blir sedda som en tillgang i ett
foretag till exempel. (3)

Informant 7 uttrycker att placeringen av verksamheten kan paverka arbetstagarnas mojlighet till
delaktighet i samhaéllet och dven paverka samhallets attityder. Informanten uttrycker en énskan:

Att vi inte skulle vara sa mycket isolerade, vi utgar ju harifran hela tiden. Vi kanske
skulle vilja vara med mer i samhallet. Att vara mer som de vanliga manniskorna
aven fast vi ar ovanliga har. (7)

En informant tycker sig se hur samhéllets attityd och radsla paverkar arbetstagarna. Flera av
personalen upplever att det finns arbetstagare som skams for att de har daglig verksamhet som
sysselséttning och inte vill forknippas med verksamheten. De anser inte heller att daglig
verksamhet ar ett riktigt arbete.

Man marker det pa vissa arbetstagare nar de kliver av bussen, de skams lite for att
komma in hér, de gar hellre en stracka sa alla resenarer kan ga forbi och sen
vander om och gar tillbaka och in hit. Det &r en medvetenhet ocksa men det ar
ingen positiv sadan tycker jag. (7)

Ovanstaende resultat kan analyseras utifran begreppet stigma (Goffman, 2011). Gruppen
funktionsnedsatta ar en stigmatiserad grupp i samhallet. Detta innebdr att individer med
funktionsnedsatta forminskas och ses endast som sin funktionsnedsattning istéllet for att ses som
en person med funktionsnedsatta. | resultaten framkommer det att informanterna upplever
gruppen funktionsnedsatta som stigmatiserade da de pratar om samhallets attityd. Informanterna
pratar om en radsla fran samhéllets sida. Radslan tyder pa att det finns en osdkerhet infor det som
avviker fran det "normala”, i det hér fallet gruppen funktionsnedsatta. Osdkerheten for det
onormala ar nagot Goffman (2011) tar upp. Nagot som ocksa kan paverka stigmatiseringen av
gruppen &r hur man i samhallet véljer att placera de dagliga verksamheterna. Detta tas upp i
”Unga med funktionshinder” av Olin och Ringsby (2009) dir det beskrivs hur man som individ
ser sig som marginaliserad da man placeras pa en daglig verksamhet belagen i samhallets utkant.
| resultatet framgar det att personalen ser att placeringen av verksamheten paverkar arbetstagarna.

For att som funktionsnedsatt ej hamna i beroendestéllning ar det enligt empowerment viktigt att
man lar sig leva med sin funktionsnedsattning. En strategi enligt Goffman for att hantera det
utanforskap funktionshindret ofta orsakar ar att dra sig undan for att skyddas fran samhallet. I och
med verksamheternas placering kan man se det som att arbetstagarna ofrivilligt dragits undan.
Verksamhetens placering kan ocksa tankas paverka arbetstagarnas kanslor av skam infor att ha
insatsen daglig verksamhet, nagot som framkommer i vara resultat. En annan av de strategier
Goffman tar upp ar att forsoka vara sa normal som mojligt for att inte utmarka sig som
annorlunda. Informantens beréattelse om arbetstagaren som gar omvéagar fran bussen tyder pa att
denna person anvénder sig av denna strategi. Aven Olin/Ringsby (2009) tar upp problematiken
kring att daglig verksamhet verkar stigmatiserande och att man som funktionsnedsatt inte vill fa
insatsen och skdms Gver att man har den. For att omvanda kénslan av skam till stolthet och mod
kravs enligt empowermentteorin att man kanner sig positivt varderad av andra och sig sjalv. Det
ar darfor viktigt att forandra samhallets attityder mot utsatta grupper da det ocksa forandrar hur
man varderar och ser pa sig sjalv.
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Larsson (2006) skriver i sin avhandling att nagot som kan minska stigmatiseringen av gruppen ar
okad delaktighet i samhéllet. | vara resultat framkommer det att personalen 6nskar att
verksamheten inte var sa isolerad for att lattare kunna fa delaktighet i samhallet.

Samhallets attityd

Flera av informanterna tar ocksa upp samhéllets attityd som ett hinder for verksamheten att hitta
praktik eller arbete at arbetstagarna. Informanterna upplever att manga eventuella praktik- och
arbetsplatser tackar nej till att ta emot arbetstagare da det finns fordomar och manga anser det
tidskravande. Det ar enligt informanterna darfor extra viktigt att det finns engagerade handledare
ute i samhallet som ar villiga att ta pa sig ansvaret for en arbetstagare.

Man kan ha lite radslor man vet inte riktigt man har for lite kunskap helt enkelt. Sen
kanske en arbetsbelastning pa ett foretag gor att man inte kanner att man har tiden
och orken sjilv att stilla upp [...] Pd en arbetsplats behover man ju ha nagon i
personalgruppen som ar handledare och sa ar det for alla som gar ut pa praktik
oavsett om de har funktionsnedséattning eller inte det kan ju vara ett hinder. (4)

Olin och Ringsby (2009) skriver att hinder for arbetstagare att komma ut pa arbetsmarknaden
oftast forklaras pa en individuell niva da det &r lattare att Iagga ansvaret pa individen. Har
forklaras ovanstaende resultat pa en strukturell niva. Exempel som de ger pa strukturella hinder ar
bland annat intolerans. | resultatet framkommer det att fordomar ofta &r ett hinder vilket vi
kopplar samman med intolerans. Ett annat strukturellt sétt att forklara problematiken for
arbetstagarna att inte komma ut i arbete ar enligt Berglind Iagkonjunktur och hdg arbetsloshet. Da
malgruppen redan fran borjan har svarigheter att komma in pa arbetsmarknaden forsvaras deras
situation ytterligare da det stalls hogre krav pa individen i tider av hog arbetsloshet. Ingen av
informanterna tar upp denna aspekt. Detta kan tolkas som att de pa grund av arbetslivserfarenhet
inom daglig verksamhet vet att det &r valdigt sallan arbetstagarna kommer ut i arbete och darfor
inte ser att hdg arbetsldshet gor skillnad for arbetstagarna.

Enligt socialstyrelsens kartlaggning (2008) framgar att en viktig aspekt for arbetstagarna for att
komma ut i arbetslivet ar att de far stod fran personal, bade inom daglig verksamhet och pa
eventuella arbetsplatser. Detta stimmer 6verens med vad informanterna uttrycker.

Annan sysselsattning

Vi har fragat informanterna huruvida det férekommer diskussion mellan personal och
arbetstagare kring arbetstagarnas dnskningar till annan sysselséttning &n den aktuella. Det skiljer
sig verksamheterna emellan hur mycket man diskuterar detta. Ett par av informanterna uttrycker
att personalen aterkommande for dialog kring detta med arbetstagarna.

Ja det pagar hela tiden. Det gor man ocksa pa de har utvecklingssamtalen da.
Pratar om mojligheter och da kollar man ocksa, vill du stanna kvar héar eller vill du
prova en annan daglig verksamhet eller vill du prova praktik. (3)

Detta skiljer sig fran informant 6 som sager:

Inte sa dar dagligen nej. Inte sa att vi foreslar det sa dar regelbundet det kanske ar
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dags for dig att gora nagot annat nu men kommer det upp liksom att nagon inte
kéinner sig néjd sd foresldr vi ju att de ska prata med planeringsledaren [...] men
det &r inget som vi kanske jattemycket jobbar pa for nar de ar har sa ar de ju har va
da forsoker vi losa det har. Det ar ju inte sa att vi gar runt och letar jobb aktivt. (6)

Flera informanter papekar vikten av att arbetstagarna far tillfalle att prova en annan
sysselséttning, till exempel annan daglig verksamhet eller praktik, for att skapa sig en bild av
vilka andra mgjligheter det finns. Ett par av informanterna sager att flera av arbetstagarna i
dagslaget skulle klara av att vara ute i en annan verksamhet eller pa praktik ett par dagar i veckan.
Ett hinder informanterna namner &r att det inte finns tillgang till praktikplatser. Nagra av
informanterna beréttar att det i dagslaget endast r en arbetstagare som skulle kunna ga vidare till
Ionebidragsarbete eller arbete.

Flertalet av informanterna betonar att ingen av de arbetstagarna som varit i verksamheten en
langre tid har uttryckt ndgon 6nskan om att prova pa en annan sysselsattning. Informant 2 svarar
pa fragan om det finns nagon arbetstagare som skulle vilja gora nagot annat:

Det har aldrig héint [ ...]som jag sa innan, jag tror inte det finns ndgon har som vill
ga vidare till nagot annat. (2)

| empowermentteorin betonas vikten av att strukturella férandringar maste ske samtidigt som
arbetstagarna genom empowerment blir motiverade till att vilja ga vidare till annan
sysselséttning. En risk med att motivera arbetstagarna ar annars att det leder till falsk kénsla av
kontroll, det vill saga arbetstagaren tror att han/hon har méjlighet att ga vidare men har ej det pa
grund av strukturella hinder. Enligt empowermentteorin ar det viktigt att ha en diskussion kring
mojligheten till annan sysselséttning, ndgot vissa informanter uttrycker att de gor. Personalen
maste dock medvetandegora arbetstagarna pa en realistisk niva. Personalen maste darfor veta hur
arbetsmajligheterna for arbetstagarna ute i samhallet ser ut sa de ej inger falska forhoppningar.
Det ar fortfarande viktigt for arbetstagarna att kdnna att de ha kontroll dver sin situation men som
personal maste man se till att ej motivera dem till sddant som ej finns att tillgd. Hos de
informanter som uppger att de for dialog kring vidare sysselséttning framgar det ej huruvidade
diskuterar den strukturella problematik som finns och som skulle kunna hindra arbetstagarna fran
att ga vidare. Hos de informanter som ej for dialog kring att ga vidare blir hindret i férsta hand att
arbetstagarna inte medvetandegors kring sina mojligheter. Risken att ge arbetstagarna kénslan av
falsk kontroll minimeras i detta fall, nagot som i sig &r positivt.

8. Diskussion och slutsatser

Syftet med var studie var att undersoka pa vilket satt personalen pa daglig verksamhet arbetar
med att st6tta arbetstagarna sa de kan utveckla sina inneboende férmagor och uppna individuella
mal. Syftet var dven att undersoka arbetstagarnas delaktighet inom den dagliga verksamheten
samt ute i samhallet.

Viér forsta fragestéllning var ’pa vilket sétt arbetar personalen for att skapa forutsdttningar for
arbetstagarna att utvecklingen sina inneboende formagor och uppna de individuella malen?”.
Svaret pa den fragan ar att personalen hjalper arbetstagarna att formulera de individuella malen sa
dessa blir konkreta, realistiska och matbara och darmed gar att utvéardera. Personalen skapar
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forutsattningar for arbetstagarna genom de utvecklingssamtal och uppfoljningsmoten
verksamheterna har. Pa dessa moten gar man igenom de individuella malen. Personalen forsoker
arbeta med att se den enskilde arbetstagarens behov och erbjuder dem hjalp till exempel i form av
hjalpmedel. Pa detta satt kan man hjalpa arbetstagaren att komma 6ver eventuella hinder.
Personalens uppgift ar dven att stotta, motivera och végleda arbetstagarna, vilket leder till
utveckling av deras formagor sa att de individuella malen kan uppnas. Personalen ska dven hjalpa
till att skapa meningsfull sysselsattning med ett tydligt syfte for varje aktivitet. Stadsdelen har en
arbetsgrupp vars specifika arbetsuppgift ar att hitta praktikplatser och I6nebidragsplatser at
arbetstagarna inom daglig verksamhet. Om personalen uppmarksammar att en arbetstagare kan
ga vidare till annan sysselsattning &ar det deras uppgift att stétta denna person i den processen.

Ett intressant resultat som utmérker sig ar att flertalet informanter sager att arbetstagarna inte vill
gora nagot annat. Det har finns darfor oftast inte med bland de individuella malen och ar darfor
inget personalen aktivt arbetar med. Arbetstagarna vill vara kvar pa sin dagliga verksamhet da de
kanner en trygghet dar. Det har kan ses som ett bra resultat da det saklart &r bra om alla &r glada
och nojda. Ingen kan tvinga arbetstagarna att géra nagot annat dven om det skulle vara 6nskvart
med mer delaktighet i samhéllet for att dndra attityder och ta dod pa fordomar. Kanske borde det
inte vara ett mal med verksamheten att det ska leda vidare, kanske blir det da bara att personalen
puschar arbetstagarna till nagot de inte vill. Det ar val inget mal i sig att komma vidare utan malet
finns vél for att arbetstagarna ska lyftas fram som individer och deras viljor ska lyssnas till. En
fraga man dock kan stalla sig ar varfor inte arbetstagarna vill ga vidare till annan sysselsattning?
Ar det for att de inte har kunskapen om vad man kan gora istéllet, kan det bero pa en brist pa
andra mojligheter eller beror det pa att man pa grund av de attityder som finns i samhallet inte
vagar ta plats och visa att man finns. Alla vet att det inte ar en latt sak att utmarka sig, det kravs
mod och en stolthet infor den man ar och infér vad man gor. | artikeln fran Ghana
(Augustina/Hank/Reiko, 2012) framkommer att samhallets attityder paverkar de
funktionsnedsatta mycket och far dem att tappa sitt sjalvfortroende och kénna sig véardeldsa. Kan
det tankas vara likadant hér i Sverige och att det har ar anledningen till att arbetstagarna inte vill
gora nagot annat som innebar mer delaktighet i samhallet. De har kanske tappat tron pa sig sjalva
och tron pd att de kan géra nagot annat, och da ar det forstas lattast att heller inte vilja gora nagot
annat.

Den andra fragestéllningen var ’pé vilket sétt forsoker personalen uppfylla de mal om delaktighet
for arbetstagarna som finns, inom den dagliga verksamheten samt ute i samhéllet?”. Svaret ar att
det for delaktighet inom verksamheten finns brukarrad, dar arbetstagarna far komma till tals.
Aven arbetet med genomférandeplaner och att fora diskussion med arbetstagarna for att fa fram
deras onskemal och viljor ar ett satt for personalen att fa arbetstagarna mer delaktiga.
Arbetstagarnas egna initiativ tas till vara pa och uppmuntras. Detta som en del i att arbetstagarna
ska k&nna sig delaktiga i verksamheten. Nar det galler delaktighet i samhallet &r svaret att detta
sker genom vissa arbetsuppgifter som de dagliga verksamheterna har ute i samhéllet. Genom
dessa blir arbetstagarna mer sedda som en kompetent malgrupp och samhallets fordomar minskar.
Att samhallets attityd paverkar arbetstagarnas situation negativt ar nagot som framkommer i
resultaten.

Hur ska samhéllets attityder kunna dndras om inte mer delaktighet och integrering i samhéllet
sker? Man dr rddd och oséker infor det man inte &r van vid och darfor behdver funktionsnedsatta
bli en storre del i samhéllslivet och arbetslivet. Pa grund av att man placerar de dagliga
verksamheterna i stadsdelarnas utkant okar stigmatiseringen och kénslan av ”vi och dem” bade
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hos de funktionsnedsatta och i det 6vriga samhallet. Det maste vara nagot som ar fel nar vissa av
arbetstagarna skdms 6ver att visa vart de arbetar. Att de kénner en skam dver sin sysselsattning
tycker vi visar pa att nagot ar fel i utformningen av verksamheterna.

En del av problematiken tror vi kan vara att ingen ser pa daglig verksamhet som ett arbete.
Deltagarna har ingen stolthet dver sin sysselsattning och da de inte far 16n for sitt arbete ar det
svart att se det som ett riktigt arbete. Aven personalen pratar om att de inte kan erbjuda riktigt
jobb pa verksamheten och att arbetstagarna darfor maste soka sig ndgon annanstans om de vill
utvecklas. Vi tror att bade arbetstagarna men ocksa samhéllet i stort skulle ha mycket att tjana pa
om placeringen av de dagliga verksamheterna andrades sa kéanslan att de tillnér samhallet i hogre
grad infann sig och om man satsade mer pa lokalerna.

De dagliga verksamheternas placering och hur lokalerna ser ut tror vi paverkar arbetstagarnas och
samhallets attityder mycket. Tva av de tre verksamheterna har vi upplevt som isolerade da de
legat mitt ute i ett industriomrade. Lokalerna har inte varit nya och intrycket har varit att det inte
ar har kommunen valjer att lagga pengar. Pa en av verksamheterna har de inte ens nagot rum dar
de kan samlas utan de tvingas sitta i offentliga lokaler dar det vistas andra manniskor. Lugn och
ro samt att kunna prata ostort ar inte nagot arbetstagarna kan garanteras. | férlangningen tror vi
verksamheternas placering samt hur lokalerna ser ut kan paverka attityderna i samhallet men
ocksé paverka arbetstagarnas kanslor kring verksamheten och Gver att tillh6ra den. Aven
utformningen av sjélva verksamheten har stor betydelse och en kéansla av meningsfullhet maste
genomsyra verksamheten. Det ar idag vanligare med utflyttad daglig verksamhet, vilket innebar
att man har sin dagliga verksamhet ute pa ett foretag. Det har anser vi ar en positiv forandring da
det kan ge arbetstagaren en kansla av att vara pa praktik, vilket ar att foredra jamfért med
gruppverksamhet i en enslig lokal. Det ar svart att se i vilken ordning forandringarna skall ske.
Stigmatiseras gruppen for att verksamheterna ligger langt bort och inte finns med i samhallet,
eller placeras de dagliga verksamheterna langt bort for att det handlar om en stigmatiserad grupp.
| vilken ande bor forandringarna borja? Bor den strukturella forandringen ga fore empowerment
arbetet med arbetstagarna eller tvartom. Liksom Ronning och Overlid (2007) tar upp i deras
diskussion om arbetet med Empowerment, foresprakar vi att férandringarna behover ske
tillsammans for att det ska bli pa basta sétt.

Den tredje och sista fragestillning var ”vad anser personalen vara viktigt for att de ska kunna
utfora ett sa bra jobb som mojligt?”. Svaret ar att det ar viktigt med utbildning och att kunna
omvandla den teoretiska kunskapen till praktisk. Den personliga grundkompetensen, det vill sdga
hur man &r som person och vad man har for varderingar, spelar stor roll i hur man utfor sitt
arbete. Det &r viktigt att som personal ha erfarenhet i verksamheten. Detta for att k&nna
arbetstagarna vilket underlattar kommunikationen. Sista resultaten som besvarar fragan har med
den dvergripande organisationen att gora. Har menar informanterna att generell struktur i
verksamheten samt det ekonomiska laget paverkar deras mojligheter att utfora ett bra arbete.

Uppfattningen kring vad som &r viktigt i arbetet med arbetstagarna skiljer sig stort informanterna
emellan. Daremot ser vi likheter mellan de informanter som arbetar inom samma verksamhet. Vi
tolkar detta som att personalen paverkas av klimatet pa arbetsplatsen samt av varandra i
arbetsgruppen. En av verksamheterna har ett mer tydligt och genomtankt arbetssatt &n de 6vriga
tva. Vi uppfattar att denna verksamhet lagger stor vikt vid personalens utbildning samt struktur i
arbetet med arbetstagarna. Detta tror vi paverkar arbetssattet da man éppnar upp for nya synsétt.
De andra tva verksamheterna gar mer pa rutin vilket vi tror kan paverka verksamheten och
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arbetssattet.

Det finns resultat i denna studie som stdmmer 6verens med vad som framkommer i den tidigare
forskning vi fordjupat oss i. Ett sadant resultat ar att det ar en viktig del i personalens arbete att
stotta arbetstagarna. Det har framkommer dven i Socialstyrelsens kartlaggning (2008). Viljan till
forandring hos arbetstagarna ar avgorande vilket ocksa framkommer i Olin och Ringshys rapport
(2009). I Socialstyrelsens vagledning (2010) framgar att de arbetstagare som har som mal att ga
vidare till annan sysselsattning ska fa den st6ttning och traning som behovs. Personalen pa
verksamheterna vi studerat anser ocksa att den dagliga verksamheten fungerar sa. Att ratt person,
och social kompetens ar viktigare an utbildning &r nagot som lyfts fram bade i den héar studien
men ocksa i rapporten av Andersson (2005). Resultatet i den har studien visar pa att
stigmatiseringen av malgruppen kan minskas med hjalp av delaktighet i samhallet, nagot ocksa
Larsson (2006) beskriver i sin avhandling. Placeringen av de dagliga verksamheterna paverkar
arbetstagarnas samt samhallets attityder. Det har framkommer bade i var studie och i Olin och
Ringsbys (2009) rapport.

De mest intressanta och viktigaste resultaten som besvarar fragestéllningarna:

1 -Personalen anser sig arbeta med att stétta, motivera och végleda arbetstagarna samt skapa
meningsfull sysselsattning at dem. Personalen anser att de flesta arbetstagarna inte vill ga vidare
till annan sysselsattning. Det har medfor att en annan sysselsattning inte &r nagot personalen
forsoker motivera arbetstagarna till eller jobbar specifikt med som individuellt mal.

2- Personalen for standigt dialog med arbetstagarna och forsoker ta till vara pa deras egna
initiativ. Nagot som bidrar till 6kad delaktighet inom verksamheten. Personalen soker aktivt upp
arbetsuppgifter i samhéllet som arbetstagarna utfér som en del i den dagliga verksamheten. Det
har okar delaktigheten i samhéllet.

3- Att som personal vara rétt person och ha social kompetens upplevs som viktigare an
utbildning. Gallande utbildning ar det viktigare att kunna omvandla kunskapen till praktik snarare
an att inneha den.

9. Framtida forskning

Vi har forstas sttt pa manga fragor som inte ryms inom denna studie men som vi tycker det vore
intressant om nagon annan studerade narmare. Delaktighet har varit ett stort tema i var studie och
vi tycker det vore intressant att se vad arbetstagarna sjélva anser om det hér. Tycker de det finns
for fa mojligheter att komma vidare till annan sysselsattning eller ar de ndjda med att ha insatsen
daglig verksamhet? Det vore &ven intressant att se vad arbetstagarnas tankar om de dagliga
verksamheternas placering och utformning ar. Vi har fatt uppfattningen att det ibland sker
forandringar i utformningen av verksamheten utan att man vet vad de som faktiskt berdrs av dem
tycker. Vi tycker ocksa det vore intressant att titta narmare pa de genomforandeplaner som
personalen pa daglig verksamhet anvander sig av. De har ska vara en hjalp i utformning av malen
och vid uppféljning av dem. Det vore intressant att se hur man anvander sig av de har och om de
fungerar som den hjélp de &r tankta att vara. Flera av vara informanter papekade att de manga
administrativa uppgifterna stjal tid fran det viktiga med arbetet, att vara med arbetstagarna. Vi
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fick darfor kanslan av att vissa av vara informanter inte tyckte det fanns nagon nytta i arbetet med
genomforandeplanerna. Att ta reda pa om de bara anvands for att det ar order uppifran eller om
de faktiskt fyller sitt syfte tycker vi darfor vore spannande.
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Bilaga 1

Informationsbrev

Hej!
Vi ar tva studenter som gar pa Socionomprogrammet termin 6 och ska nu skriva var C uppsats.

Vi skulle vilja intervjua personalen pa dagliga verksamheter for att se hur man arbetar med
deltagarna och hur man ser pa deltagarnas kapacitet och formagor. Intervjuerna ar tanka att
genomfdras med en personal i taget och beréknas ta ca 35-60 minuter per intervju. Det &r
frivilligt att delta och man kan under intervjusituationen avbryta nar som helst. Materialet
kommer behandlas anonymt. | uppsatsen kommer det inte framga vilken daglig verksamhet vi
varit pa eller vilka personer vi har intervjuat. Det kommer heller inte framga vilken stadsdel
daglig verksamheterna finns i. Det fardiga materialet kommer vara offentligt inom Gaéteborgs
Universitet och ni kommer ocksa, om sa dnskas, fa ta del av det.

Vi ar mycket tacksamma 6ver ert deltagande!
Vid fragor eller funderingar, hor garna av er till oss.

Med vanliga hélsningar Josephin Miller 0709-411848
josephinmiller@hotmail.com

Emma Henriksson 0736-004385
henemma@hotmail.com

Handledare for C uppsatsen ar Anita Kilstrom, anita.kihlstrom@socwork.gu.se
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Bilaga 2
Intervjuguide
Tema 1- Verksamheten i stort

-Vilka mal har verksamheten?

-Vad é&r personalens roll?

-Vem bestdmmer vad som ska goras och hur det ska goras?

-Vad &r arbetstagarnas arbetsuppgifter?

-Hur manga arbetstagare/hur manga personal, vilka arbetstider har ni?

-Hur ser samarbetet ut med andra aktorer, tex arbetsformedlingen, Forsakringskassan, placeringsledare?
-Hur ser du pa verksamheten?

Tema 2- Pa personalniva

-Framgar det i de individuella malen vad som sagts kring brukarens utvecklingsmajligheter?

-Om det &r tydligt att en brukare kan ga vidare till annan sysselsattning tex arbete, hur gar ni vidare med
det?

-Vems har ansvaret att uppmarksamma brukarnas utveckling?

-Har ni haft nagon arbetstagare som gatt vidare till annan form av sysselsattning tex praktik eller
I6nerarbete? Om inte, vad kan det bero pa?

-Har ni nagon arbetstagare hér idag som ni tror skulle kunna platsa pa ett vanligt” jobb eller liknande?
-Vad finns det for hinder for arbetstagarna att ga vidare?

-Vad har du fér utbildning?

-Upplever du att det finns brister i personalens kompetens for att kunna arbeta pa basta tankbara satt?
-Vilken kompetens skulle ni behdva utveckla inom personalen?

-Hur jobbar ni med att bryta den stigmatisering som denna malgrupp ofta r drabbad av?

-Uppfattar du att du har ett stort inflytande 6ver arbetstagarna? Pa vilket satt? Hur tanker du kring det?
-Hur fungerar den har daglig verksamheten i forhallande till dromscenariot (en pa alla sétt valfungerande
verksamhet)?

Tema 3- Arbetstagaren

-Pratar ni med arbetstagarna om att det finns andra satt att sysselsétta sig &n att ga pa DV?

-Vilka individuella mal finns for arbetstagarna?

-Hur tar ni reda pa brukarens intressen och drémmar?

-Hur far ni fram arbetstagarnas formagor?

-Vilka kontakter har ni med mdjliga samarbetspartners tillsammans med arbetstagarna?

-Hur mycket inflytande har arbetstagaren sjalva dver planering, utformning och genomférandet av den
DV?

-Hur hanteras arbetstagarens egna initiativ?

-Delaktighet i samhallet?
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