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Synstolkning av forsidebildet

Yngvild Saeter: Warrior Angel (Altar Vil), 2018, Suzuki GSXR1000 2005
kaper, fuskepels, lakk, kjettinger og pigger, 162 x 175 x 17 cm. Detalj.
Foto: Tor S. Ulstein/ KUNSTDOK

Fotografiet, som er i hgydeformat, viser en todelt red form med svart
kontur pa hvit bakgrunn. Den rgde fargen er skinnende, neermest metal-
lisk. Venstre del slynger seg med flere spisser og konkave buer fra gverst
til nederst i bildet. Formen kan minne om en abstrahert fugl med spisst,
nedovervendt nebb, lang hals, fuglekropp, vinge og stjert. Hayre del bestar
0gsa av spisser og konkave buer og kan minne om en abstrahert flagger-
mus, litt som tegneseriefiguren Batmans emblem.

Venstre og hgyre del av de rode formene mates nederst, og naermer
seg hverandre gverst, slik at de til sammen danner omriss rundt et avgren-
set hvitt omrade, som bestar av spisser og konvekse buer. Ogsa denne kan
ligne pa en gjenkjennelig figur, et karikert, eller tegneserieaktig ansikt i
profil, med spiss hatt, stor nese, en svakt smilende munn og en rund brille,
eller lorgnett. Inntrykket av briller kommer av en ring av stal stukket inn der
oyet ville veert plassert. Ser vi litt annerledes pa formen, kan den alternativt
minne om et ikke klart definert indre organ, bestaende av en stor og flere
mindre poseaktige former.

Flere pigger av stal opptrer fra gverst til nederst pa bildets venstre
del. Helt @verst stikker det en pigg ut fra midten av det spisse «<nebbet». En
annen stikker seg frem og inn mot «lorgnetten» og forsterker inntrykket
av et gye. En lang pigg ser ut til a trenge gjennom den hvite bakgrunnen
pa nedre del av venstre side, for sa & dukke opp igjen pa nedre midtdel,
der den nesten bergrer nederste del av figuren pa hgyre side. Her finner vi
ogsa en lignende bgyd pigg, som «lorgnetten». Det penetrerende stalet,
enten det fremstar som pigger eller er beyd, kan minne om piercinger,
som for eksempel neseringer og spikes.

Nederst til venstre henger det ogsa metall-lenker i tre lag, og innimel-
lom alt det andre stikker det frem tuster av lodden pels.

Studerer vi bildet naermere, ser vi at det er avkuttet pa alle sider, og
at det som ved forste gyekast virker som bakgrunn for de malte formene,
til dels ligger utenfor objektet. Sannsynligvis er dette en hvit vegg. Det
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hvite som tilhgrer selve objektet, ser ut til a veere flere plater kombinert
med hverandre. Kanskje av blank plast, kanskje malt metall.

Den tekniske beskrivelsen av verket forteller oss at objektet er satt
sammen av dekorerte deler av en motorsykkel av merket Suzuki. Formene,
som sa lett kunne assosieres til gjenkjennelige figurer, er altsa deler av det
som kalles et flammemagnster, som ofte brukes i slike dekorasjoner. Tilfg-
ringen av stalpigger, lenker og pels viser at det er en villet omforming fra
kunstnerens side her, men ettersom det som vises pa forsidebildet bare
er en liten detalj av et verk som maler 162 x 175 cm, kan disse likhetene
ogsa veere tilfeldige.

Yngvild Saeters arbeider betraktes som dypt personlige og skal vaere
forbundet bade til hennes tilknytning til punkbevegelsen og en naer
deden-opplevelse under en operasjon for noen ar siden.



Forord

Verian og OsloMet har pa oppdrag fra Kulturradet evaluert forsgksord-
ningen for aspiranter med funksjonsnedsettelser. Denne rapporten er
resultatet av evalueringen. Arbeidet med evalueringen er gjennomfert
i perioden fra november 2023 til mars 2025.

Tre forskere har arbeidet med oppdraget. Kristin Pran (Verian) har vaert
prosjektleder, mens Camilla S. Lundberg (OsloMet) og Ingrid M. Tolstad
(OsloMet) har veert prosjektmedarbeidere.

Evalueringen bygger pa analyse av relevante dokumenter, sparreun-
dersgkelser og kvalitative intervjuer med sgkere og deltakere i ordningen,
samt andre relevante aktarer. Vi takker alle informanter som har bidratt
med verdifull informasjon og innsikt i lgpet av prosjektet. Vi vil ogsa rette
en takk til Kulturrddet og referansegruppen for innspill, gode diskusjoner
og et godt samarbeid underveis.

Oslo, 5. juni 2025
Kristin Pran
Prosjektleder
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Sammendrag

Denne evalueringen er giennomfert pa oppdrag fra Kulturradet og vurde-
rer Kulturrddets forsgksordning for aspiranter med funksjonsnedsettelser.
Ordningen ble etablerti 2022 for 8 motvirke strukturell diskriminering og
fremme sysselsetting av personer med funksjonsnedsettelser i kunst- og
kultursektoren. Ordningen bygger pa den eksisterende aspirantordningen
for personer med etnisk minoritetsbakgrunn, men er tilpasset for d ivareta
spesifikke behov knyttet til funksjonsnedsettelser, blant annet gjennom
fleksible stillingsprosenter og utvidet tilrettelegging.

Formalet med evalueringen har vaert a vurdere erfaringene fra for-
seksordningen, inkludert Kulturrddets formidling og forvaltning, sgkeres
opplevelser av sgknadsprosessen og aspirantoppholdet, samt ordningens
effekter og maloppnaelse. Forskningsdesignet bygger pa en kombinasjon
av metoder, som dokumentgjennomgang, intervjuer med aspiranter, virk-
somheter og samarbeidspartnere, samt sparreundersokelser rettet mot
potensielle sgkere og kunst- og kulturvirksomheter.

Siden aspirantoppholdet kan fordeles over flere ar, var det relativt fa
som hadde avsluttet aspirantperioden da evalueringen ble gjennomfert
i perioden 2024-2025. | denne evalueringen har vi derfor hovedsakelig
sett pa erfaringer underveis i oppholdene. Det vil veere ngdvendig & felge
aspirantenes utvikling over tid etter avsluttet aspirantopphold for a kart-
legge om ordningen bidrar til bedre muligheter pa arbeidsmarkedet. Det
er dermed for tidlig & si noe om langtidseffektene av ordningen.

Funnene viser at ordningen gir aspirantene verdifull arbeidserfaring
og bidrar til kompetanseheving bade for dem og for virksomhetene. Flere
av aspirantene opplever at oppholdet styrker deres ansettbarhet ved a gi
dem praktisk erfaring, referanser og et utvidet nettverk i kunst- og kultur-
sektoren. Samtidig rapporterer virksomhetene at aspirantene tilfgrer nye
perspektiver, gker forstaelsen for mangfold og bidrar til ekt bevissthet om
tilrettelegging og inkludering.

Evalueringen avdekker ogsa flere utfordringer. Rekrutteringen av
aspiranter er lav, og sgknadsrundene har hatt faerre sgkere over tid. De
fleste virksomhetene som har sgkt, har allerede en etablert relasjon til
aspiranten pa forhand, noe som begrenser ordningens potensial til & skape
nye muligheter for personer uten eksisterende nettverk i sektoren. Videre
finnes det fa mekanismer for & koble virksomheter med aspiranter, og
flere virksomheter som gnsker & delta, finner ikke aktuelle kandidater.
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Seknadsprosessen oppleves som krevende, seerlig for sma akterer, og flere
uttrykker usikkerhet om hvordan de skal tilrettelegge for ansatte med
funksjonsnedsettelser. Samtidig legger utvalget som vurderer sgknadene
stor vekt pa virksomhetenes evne til tilrettelegging. Dette kan vaere en
barriere for virksomheter uten tidligere erfaring med inkludering, og kan
fore til at virksomheter som @nsker a bidra, lar veere a sgke.

Pa bakgrunn av disse funnene anbefales flere tiltak for a styrke ord-
ningen. For det farste bar formalet og kriteriene for ordningen tydelig-
gjeres i retningslinjene, slik at bade virksomheter og aspiranter far en
bedre forstaelse av hvem som kan sgke og hva som vektlegges i tilde-
lingen. For det andre bgr det etableres flere kanaler for rekruttering av
aspiranter, inkludert tettere samarbeid med flere brukerorganisasjoner
og kunstnernettverk.

Videre foreslas det at seknadsprosessen gjares mer fleksibel, for
eksempel ved a innfere lgpende saknadsfrister eller hyppigere tildelings-
runder. Det anbefales 0ogsa at seknadsbehandlingen i starre grad baseres
pa dialog, slik at virksomhetene far mulighet til a utdype forhold de ikke
har fatt godt nok frem i ssknaden. Vi anbefaler ogsa a styrke den sosialfag-
lige kompetansen i sgknadsbehandlingen, for eksempel ved a inkludere
en representant fra NAV i vurderingene av sgknadene.

For a sikre bedre oppfelging av aspirantene bgr NAV ogsa involveres
tidlig i prosessen for a gi veiledning om tilrettelegging bade til aspirantene
og virksomhetene. Det anbefales ogsa at aspirantene far en kontaktperson
eller veileder under oppholdet, slik at de har en uavhengig instans a radfere
seg med om arbeidsvilkar, tilrettelegging og karriereutvikling.

Til slutt anbefales det at Kulturradet gjennomfarer en begrenset
undersgkelse av ordningen ndr flere har gjennomfert oppholdene, med en
kartlegging av hvordan det har gatt med aspirantene etter endt opphold.
Dette vil gi bedre innsikt i om ordningen faktisk forer til okt sysselsetting
og langsiktige strukturelle endringer i kunst- og kultursektoren.

Nokkelord: Funksjonsnedsettelse, inkludering, kunst- og kultursektoren,
evaluering
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Summary

This evaluation was commissioned by the Arts Council Norway (Kulturra-
det) to assess its pilot scheme for apprentices with disabilities. Established
in 2022, the initiative seeks to counteract structural discrimination and
promote the employment of individuals with disabilities within the arts
and culture sector. The scheme is modelled on the existing apprenticeship
programme for individuals with ethnic minority backgrounds but has been
adapted to address specific needs associated with disabilities, including
flexible employment percentages and enhanced accommodations.

The purpose of the evaluation has been to assess experiences from
the pilot scheme, including Arts Council Norway's communication and
administration, applicants’ experiences during the application process
and apprenticeships, as well as the scheme’s effects and achievement of its
goals.The research design employed various methods, such as document
review, interviews with apprentices, institutions and partners, and surveys
targeted at potential applicants and arts and culture organisations.

As the apprenticeship can be spread over several years, relatively few
participants have completed their apprenticeship period. Consequently,
this evaluation has primarily focused on experiences during the place-
ments. It will be necessary to follow the apprentices’ development for
a period after the apprenticeship has ended to determine whether the
scheme contributes to improved opportunities in the labour market. It
is therefore too early to draw conclusions about the long-term effects of
the scheme.

Findings indicate that the scheme provides apprentices with val-
uable work experience and contributes to skill enhancement for both
the apprentices and the institutions. Many apprentices report that their
apprenticeships have improved their employability by offering practical
experience, references and expanded networks in the arts and culture
sector. Institutions also noted that apprentices brought fresh perspectives,
enhanced their understanding of diversity, and raised awareness regarding
accommodation and inclusion.

However, several challenges were identified. Recruitment of appren-
tices is low, and application rounds have seen declining numbers over
time. Most institutions applying already have an established relationship
with the apprentice, which limits the potential to create new opportunities
for individuals without existing sector networks. Moreover, there are few
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mechanisms to match institutions with apprentices, and several interested
institutions struggle to find suitable candidates. The application process is
perceived as demanding, particularly for smaller entities, and many express
uncertainty regarding how to provide accommodations for employees
with disabilities. Additionally, the selection committee places significant
emphasis on the institutions’ ability to accommodate, which may pose a
barrier for institutions lacking prior experience in inclusion and discourage
potential applicants.

Based on these findings, several recommendations are made to
strengthen the scheme. Firstly, the purpose and criteria of the scheme
should be clarified in the guidelines, enhancing understanding among
both institutions and apprentices regarding eligibility and evaluation pri-
orities. Secondly, additional recruitment channels for apprentices should
be established, including closer cooperation with user organisations and
artist networks.

Furthermore, it is proposed that the application process become more
flexible, for example by introducing rolling deadlines or more frequent
allocation rounds. The assessment of applications should incorporate more
dialogue, allowing institutions to clarify aspects insufficiently detailed in
their submissions. Additionally, increasing social work expertise in the
evaluation process is recommended, such as including a representative
from NAV (the Norwegian Labour and Welfare Administration) in applica-
tion assessments.

To ensure better follow-up for apprentices, NAV should be involved
early in the process to provide guidance on accommodations to both
apprentices and institutions. It is also recommended that apprentices
have a contact person or advisor during their apprenticeship to offer
independent advice on working conditions, accommodations and career
development.

Lastly, it is recommended that Arts Council Norway undertake a lim-
ited review of the scheme once a greater number of participants have
completed their apprenticeships. This review should include a survey of
apprentices’ outcomes following the completion of their apprenticeships.
Such an approach would offer deeper insights into whether the scheme
effectively enhances employment and contributes to long-term structural
changes within the arts and culture sector.

Keywords: Disability, inclusion, cultural and creative sectors, evaluation
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Innledning

Kulturradets forsgksordning for aspiranter med funksjonsnedsettelser
ble etablert i 2022, med mal om & motvirke strukturell diskriminering
ved a motivere til sysselsetting av kandidater med funksjonsnedsettelse
i kunst- og kultursektoren.

Etableringen av forsgksordningen ma forstas i lys av en kulturpo-
litisk utvikling de siste tidrene, der det siden slutten av 1980-tallet har
vaert gkende oppmerksomhet om mangfold i kunst- og kultursektoren.
Denne oppmerksomheten har omfattet bade publikum og aktgrer innen
kultursektoren.! Et sentralt kulturpolitisk mal har veert a sikre at kultur-
sektoren gjenspeiler samfunnets demografiske sammensetning, og at
kulturtilbudet er relevant for befolkningen. Saerlig har det veert fokus
pa kulturelt mangfold, noe som i stor grad har inkludert gkt representa-
sjon av personer med etnisk minoritetsbakgrunn, bade blant ansatte
i kunst- og kulturinstitusjoner og blant publikum.? Ifalge Henningsen mfl.
(2010) har det vaert bred enighet om at manglende innsats fra kultur-
sektoren for & handtere mangfold kan fgre til at sektoren blir hengende
etter samfunnsutviklingen. De peker videre pa at manglende mangfold
i kunst- og kultursektoren kan utgjgre et demokratisk problem, fordi
sektoren ikke speiler det kulturelle mangfoldet i samfunnet for gvrig.® En
mangfoldsorientert kulturpolitikk har derfor sgkt & inkludere nye grup-
per og uttrykk i kunst- og kultursektoren, og har understreket behovet
for at kulturinstitusjoner gjenspeiler mangfoldet i befolkningen, ogsa
blant de ansatte.*

| kjglvannet av stortingsmeldingen «Kultur, inkludering og deltaking»
(2011-2012) etablerte Kulturdepartementet® i 2012 en aspirantordning for
kunst- og kulturinstitusjoner rettet mot kunstnere og kulturarbeidere med
etnisk, kulturell eller spraklig minoritetsbakgrunn. Ansvar for utforming

Vassenden & Bergsgard, 2011, s. 6.

Kulturdepartementet, 2011.

Henningsen mfl, 2010.

Meld. St. 10 (2011-2012).

Kulturdepartementet skiftet i 2022 navn til Kultur- og likestillingsdepartmentet.
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og forvaltning av ordningen ble lagt til Kulturradets fagadministrasjon
(i dag: Kulturdirektoratet).® Ordningen skulle gi disse kunst- og kultur-
arbeiderne mulighet til faglig utvikling gjennom praktisk arbeid i en
kulturinstitusjon, og slik bidra til 8 motvirke strukturell diskriminering.” Fra
2015 ble ordningen flyttet til Norsk kulturfond, og har siden 2016 ligget
under Kulturradets faglige utvalg for tverrgaende ordninger (den gang
Faglig utvalg for rom for kunst og andre formal). En evaluering publisert
i 2018 konkluderte med at aspirantordningen hadde vaert vellykket bade
for aspirantene og kulturvirksomhetene, og at den hadde styrket deres
faglige posisjon og karrieremuligheter.?

12020 ga Kulturdepartementet (KUD) Kulturrddets fagadministrasjon
i oppdrag & vaere nasjonal koordinator for gkt mangfold, inkludering og
deltakelse i kultursektoren. Tildelingen av dette oppdraget hadde kultur-
politisk begrunnelse, blant annet i stortingsmeldingen «Kulturens kraft
- Kulturpolitikk for framtida», som slar fast at «kkunst er et gode flest mulig
mennesker av alle samfunnslag ber fa ta del i».? | tildelingsbrevet i 2020
skrev KUD at de @nsket at Kulturrddets fagadministrasjon skulle «utvikle
en nasjonal og langsiktig innsats som skal mobilisere til malrettet handling
i kulturinstitusjoner og kulturlivet generelt».'

Som forberedelse til koordinatorrollen gjennomfgrte Kulturrddets
fagadministrasjon et forprosjekt som i 2020 resulterte i rapporten «Et kunn-
skapsbasert og langsiktig mangfoldsarbeid for gkt mangfold, inkludering
og deltakelse i kultursektoren»." Rapporten identifiserte saerlig mangel pa
kunnskap om kunstnere med funksjonsnedsettelser, og at Kulturradets
fagadministrasjon var i startfasen nar det gjelder a arbeide for likestilling
for mennesker med funksjonsnedsettelser i kunst- og kultursektoren.?

6  Forvaltningsoppdraget ble gitt da den statlige virksomheten som i dag heter
Kulturdirektoratet fremdeles delte navnet Norsk Kulturrad med det kollegiale
organet som forvalter Norsk Kulturfond pa armlengdes avstand fra myndig-
hetene. 1. januar 2023 endret den statlige virksomheten navn til Kulturdirek-
toratet. Radskollegiet beholdt navnet Kulturradet. Nar vi omtaler den statlige
virksomheten i tiden for navnebyttet, bruker vi betegnelsen Kulturradets
fagadministrasjon.

7  @stern mfl, 2023, s. 49.

8 Jonvik & Holte, 2018.

9  @stern mfl, 2023, s. 23; Meld. St. 8 (2018-2019); Ogundipe mfl,, 2020, s. 6.

10 Kulturdepartementet 2020: tildelingsbrev datert 27. januar 2020. https://www.
kulturradet.no/documents/10157/6fdf9f2e-567c-4617-a580-9f8fcdda144a.

11 Ogundipe mfl., 2020.

12 Ogundipe mfl., 2020.
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Innledning

| etterkant av rapporten igangsatte fagadministrasjonen kunnskapsinn-
henting pa flere omrader.

Kulturrddets fagadministrasjon lyste i 2021 ut midler til en studie om
kunstnere med funksjonsnedsettelser i Norge. Dette resulterte i rapporten
«Tilgjengelige kunstnerskap?», som peker pa at «<kunstnere med funksjons-
nedsettelser utgjer en liten og heterogen gruppe i norsk sammenheng. De
er spredt pa ulike kunstfelt og haringen samlet interesserepresentasjon».’
Undersgkelsen avdekket, ikke overraskende, at mange kunstnere med
nedsatt funksjonsevne «lever under krevende forhold, med manglende
inkludering og tilrettelegging for sine kunstnerskap».'* Det er rimelig d anta
at det samme gjelder for ulike tilstatende tekniske og administrative rol-
ler, som produsenter, teknikere og scenearbeidere, saerlig med tanke pa
hvordan informantene i rapporten beskriver at for eksempel ubekvemme
arbeidstider, reising og lave inntekter skaper utfordrende rammer og
arbeidsvilkar pa tvers av ulike kunstomrader.’

Pa oppdrag fra Kulturradets fagadministrasjon gjennomfarte Rambaill
i januar 2022 en kvantitativ kartlegging av arbeidet med mangfold blant
kunst- og kulturinstitusjoner i Norge.'® Dette var forste gang en slik under-
sokelse ble giennomfegrt. Undersgkelsen ble sendt til 490 virksomheter, og
321 avdem besvarte den. | deler av kartleggingen spgrres det spesifikt om
grupper som kan veere seerlig underrepresenterte i kunst- og kulturlivet.
| rapporten er «personer med funksjonsnedsettelser» definert som en slik
gruppe. Kartleggingen viste at 36 prosent av kunst- og kulturvirksomhe-
tene arbeider med funksjonsmangfold i sitt mangfoldsarbeid.

| et bredere perspektiv er personer med funksjonsnedsettelser en
marginalisert og underrepresentert gruppe pa flere samfunnsomrader,
som har vaert og fortsatt blir utsatt for omfattende strukturell diskrimine-
ring i arbeidslivet og i kunst- og kultursektoren. Andelen personer med
funksjonsnedsettelser i arbeidslivet er fortsatt lavere enn i befolkningen
generelt, til tross for gkt satsing pa arbeidsinkludering de siste arene. Ifglge
tall fra Statistisk sentralbyra (SSB) er det en betydelig forskjell i arbeidsdel-
takelse mellom personer med funksjonsnedsettelser og de uten.”” | Norge
har omtrent 40-50 prosent av personer med funksjonsnedsettelser jobb,

13 @stern mfl, 2023, s. 43.

14 @stern mfl,, 2023,s.13.

15 @stern mfl,, 2023, s. 93.

16 Ramball, 2022,s.12.

17 Statistisk Sentralbyra, 2022.
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mens for personer uten funksjonsnedsettelser er arbeidsdeltakelsen bety-
delig hgyere, naermere 75-80 prosent.

Kunst- og kulturarbeidere med funksjonsnedsettelser mater saerlige
utfordringer knyttet til at de skal virke i et arbeidsliv som i stor grad opererer
utenfor de offentlig finansierte kunst- og kulturinstitusjonene. Dette «frie»
feltet kiennetegnes av det forfatterne bak rapporten «Tilgjengelige kunst-
nerskap?» oppsummerer som «prosjektorganisering, korte kontrakter, lgse
tilknytningsformer, frilansvirksomhet og selvstendig naeringsvirksomhet
med svakere utbygde rettigheter til sykepenger, trygd og pensjon».’® De
som arbeider i kunst- og kultursektoren kombinerer ogsa ofte ulike jobber,
fast lann og prosjektlann, samt tilsettinger og oppdrag bade innenfor og
utenfor sektoren. Slike lgse tilknytningsformer gjer sosiale nettverk viktige
for @ bli invitertinn i aktuelle prosjekter. Arbeidsvilkdrene for personer som
jobber innenfor kunst- og kultursektoren er dermed ofte krevende. Dette
kan vaere ekstra utfordrende for personer med funksjonsnedsettelser,
som i perioder av sitt yrkesliv gjerne vil ha behov for offentlige ytelser og
stgnader pa grunn av helsemessige arsaker.?’ Kunstnere med funksjonsned-
settelse som er intervjuet i «Tilgjengelige kunstnerskap?» uttrykker at det
er enkeltpersoner og mindre organisasjoner i utkanten av sektoren som
har gitt dem flest muligheter. Det motsatte gjelder for de store, offentlige
institusjonene, som oppleves som tilsvarende lukkede.?' Ansatte ved disse
institusjonene er viktige portvoktere, som kan «trekke grenser mellom hva
som tilhgrer feltet, og hva som ikke gjor det».22 For kunst- og kulturutgvere
med funksjonsnedsettelser oppleves institusjonenes portvoktere i storre
grad som barrierer enn som derapnere.®

| 2020 startet Kulturradets faglige utvalg for tverrgaende ordninger
en diskusjon om & utvide den opprinnelige aspirantordningen til ogsa
a inkludere personer med funksjonsnedsettelser. | Kulturradet og Norsk
kulturfonds strategi for perioden 2021-2024, der et av to hovedsatsnings-
omrader er «<Mangfold - flere stemmer, uttrykk og estetiske praksiser,
nevnes forsgksordningen for aspiranter med funksjonsnedsettelse som
et av hovedtiltakene innenfor denne satsingen.? Forsgksordningen for

18 @stern mfl, 2023, s.91.

19 Heian mfl., 2013/2015; Kleppe & Askvik, 2023.
20 @stern mfl,, 2023, s. 95.

21 @stern mfl, 2023, s. 15.

22 @stern mfl, 2023,s.91.

23 @stern mfl, 2023,s.91.

24 Kulturradet, 2021.
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Innledning

aspiranter med funksjonsnedsettelser skulle bygge pa den opprinnelige
aspirantordningen, og det ble gjennomfart et forprosjekt for a kartlegge
hvilke justeringer som matte gjgres for a tilpasse ordningen til malgrup-
pens behov. Forprosjektet gikk over ett ar, og ble gjennomfgrt av mang-
foldskoordinatorene i Kulturradets fagadministrasjon i samarbeid med
utvalget. Malet var & gi et bedre kunnskapsgrunnlag for hvordan en slik
ordning rettet mot personer med funksjonsnedsettelser burde utformes.
Ettersom verken fagadministrasjonen eller Kulturrddet hadde kompe-
tanse pa funksjonsmangfold, ble det lagt stor vekt pa a kartlegge hvilke
behov malgruppen hadde. PWC fikk i oppdrag a kartlegge brukerreisen
i den planlagte ordningen. Forprosjektets arbeid resulterte i en sluttrap-
port som blant annet pekte pa viktigheten av samarbeid med eksterne
akterer, fleksibilitet i retningslinjer, bred formidling av forsgksordningen,
mer spisset og tilrettelagt informasjons- og veiledningsarbeid, samt statte
til xmatchmaking» mellom virksomheter og kandidater.*® Som et resul-
tat av disse anbefalingene ble NAV, Norges handikapforbund og Norges
handikapforbund ungdom brukt som samarbeidspartnere og radgivere
i etableringen og utformingen av ordningen.

Forsgksordningen for aspiranter med funksjonsnedsettelser ble for-
melt etablert i 2022. Det er Kulturrddet som forvalter ordningen med
midler fra Norsk kulturfond. Faglig utvalg for tverrgaende ordninger
(FUTO) behandler sgknader til de av Kulturradets stgtteordninger som
gar pa tvers av de tradisjonelle disiplinene i kunst- og kultursektoren.
Det er dermed FUTO som behandler sgknader til forsgksordningen for
aspiranter med funksjonsnedsettelser, mens det administrative ansvaret
for forseksordningen ligger hos Kulturdirektoratet, i rollen som Kultur-
radets sekretariat.

Retningslinjene for ordningen bygger i stor grad pa den opprinne-
lige aspirantordningens retningslinjer, men dpner for en hgyere grad av
fleksibilitet knyttet til stillingsbrok og ansettelsestid. Det innebaerer at
man ikke trenger a vaere ansatt i hundre prosent stilling i ett ar, men for
eksempel kan vaere ansatt i femti prosent stilling i to ar. Slik kan ordningen
tilpasses kandidatenes individuelle behov for tilrettelegging. En annen for-
skjell mellom ordningene er at det i forsgksordningen er tilstrekkelig med
kunst- og kulturfaglig erfaring og interesse, mens den ordinaere ordningen
krever at kandidaten har kunst- og kulturfaglig utdanning eller tilsvarende
praksis, eller alternativt utdanning som kvalifiserer til administrative stil-
linger i kunst- og kulturvirksomheter. Det er likevel lagt til en formulering

25 Andersen & Kaaber, 2022.
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i forsgksordningens retningslinjer om at det kan vaere en fordel om kandi-
daten har kunst- og kulturfaglig utdanning eller tilsvarende praksis. Tanken
er at begge parter skal vinne pa oppholdet, og at aspirantens erfaringer
vil veere en ressurs for virksomheten.
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Om evalueringens
formal, problemstillinger
og metodisk tilnaerming

Denne rapporten evaluerer forsgksordningen for aspiranter med funks-
jonsnedsettelser pa oppdrag fra Kulturradet. Formalet med evalueringen
er a fremskaffe innsikt om erfaringene som er gjort i perioden forsgksord-
ningen har veert i funksjon, samt om ordningens effekter og maloppnaelse.
Videre skal evalueringen vurdere om ordningen virker etter hensikten,
og om effektene star i forhold til innsatsen som legges ned i arbeidet
med den.

| dette kapittelet presenterer vi hvilke problemstillinger som belyses,
hvilke begreper vi bruker, og vi beskriver evalueringsdesignet og meto-
dene vi har benyttet. De pafglgende kapitlene tar for seg funnene i under-
sgkelsen. Funnene er delt i to hoveddeler: Den fgrste delen omhandler
hvordan ordningen er forvaltet, mens den andre ser pa hvilke erfaringer
sokere og aspiranter har hatt fra seknadsprosessen og oppholdene. Til
slutt presenterer vi vare vurderinger av ordningen og vare anbefalinger
til justeringer.

Problemstillinger

Oppdraget har to deler med flere problemstillinger. | den forste delen
undersgker vi hvordan Kulturraddet forvalter forsgksordningen og hvordan
informasjon om ordningen formidles. | den andre delen ser vi pa sokeres
erfaringer med bade seknadsprosessen og selve aspirantoppholdet. Eva-
lueringen har i liten grad anledning til & vurdere effekter og maloppnaelse
i ordningen. Arsaken til dette er bade at det er f& personer som har fatt
tildelt midler, og at de fleste av disse ikke har avsluttet aspirantopphol-
dene sine.

| den farste delen av evalueringen undersgker vi om Kulturradets
forvaltning bidrar til & realisere malene med ordningen. For a vurdere dette
tar vi blant annet utgangspunkt i de sentrale kravene forvaltningsloven



Kunsten a inkludere

og gkonomiregelverket i staten stiller til utforming og forvaltning av stat-
lige tilskuddsordninger. Vi undersgker og vurderer hvordan Kulturradet
formidler ordningens formal og innhold til potensielle sgkere. Vi ser pa
informasjon om utlysning av ordningen og retningslinjene for tildeling
av tilskudd. Videre undersgker vi hvordan Kulturradet vurderer sgknader,
herunder hvordan funksjonsnedsettelse forstas, hvordan tilretteleggings-
behov vurderes i tilskuddstildelingen, og hva som vektlegges i vurderingen
av sgknadene. Vi ser ogsa pa om samarbeidet mellom Kulturrddet, NAV og
brukerorganisasjonene er organisert pa en hensiktsmessig mate eller om
andre innretninger ber vurderes. Til slutt vurderer vi om Kulturradet har
riktig kompetanse for a forvalte forsgksordningen.

I den andre delen av evalueringen undersgker vi hva som kjenneteg-
ner de som sgker ordningen, hvilke erfaringer de har fra sgknadsprosessen
og aspirantoppholdet, og hvordan de selv vurderer ordningen. Vi frem-
skaffer innsikt i ordningens effekter og maloppnaelse ved & undersgke
hvilke resultater som foreligger sa langt, og vurderer ordningens styrker,
utfordringer og potensial for videre utvikling. Viktige aspekter vi ser p3,
er hvordan virksomheter og kandidater ferst herte om ordningen, hvor-
dan de fant hverandre, hvordan de opplevde sgknadsprosessen, hvilke
faktorer som motiverte til deltakelse, og hvilke refleksjoner de gjorde seg
i forkant om hvordan aspirantoppholdet skulle bidra til 3 hjelpe kandida-
ten i et videre karrierelgp. Vi ser ogsa pa hvilke barrierer og utfordringer
som oppstod underveis, og hvordan de ble Igst. Videre undersgker vi hva
som kjennetegner aspirantene og virksomhetene som har fatt tilskudd
gjennom ordningen, og hva som kjennetegner de som fikk avslag. Til
slutt ser vi nzermere pa hvilke innsikter og erfaringer partene sitter igjen
med etter aspirantoppholdet, og hvilke effekter som kan tilskrives tilskud-
det. En sentral problemstilling vi belyser, er hvordan oppholdet pavirker
aspirantenes jobbmuligheter, kompetanse og faglige utvikling. En annen
handler om hvorvidt oppholdet motiverer virksomhetene til & vurdere
strukturelle endringer internt.

Sentrale begreper i rapporten

Nedenfor redegjer vi kort for var forstaelse og bruk av sentrale begreper
i rapporten.

Kandidater og aspiranter: | rapporten omtaler vi aspiranter som har fatt
tildelt midler som aspiranter, mens sgkere omtales som kandidater. Det vil si
atviikapittelet om erfaringer med sgknadsprosessen bruker betegnelsen
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kandidater, og i kapittelet om erfaringer med aspirantoppholdet bruker
betegnelsen aspiranter.

Soker: Ettersom det er virksomhetene som formelt sgker pa forsaks-
ordningen for aspiranter med funksjonsnedsettelser, omtales disse som
spkere i rapporten.

Utvalget: Kulturradet forvalter flere stotteordninger som gar pa tvers
av de tradisjonelle disiplinene i kunst- og kultursektoren. Faglig utvalg
for tverrgdende ordninger (FUTO) forvalter fem tverrgdende tilskudds-
ordninger innenfor bygg, infrastruktur, arrangementer, arenautvikling,
virksomhetstilskudd og mangfold. En av disse er forsgksordningen for
aspiranter med funksjonsnedsettelser. | rapporten omtaler vi faglig utvalg
for tverrgadende ordninger som utvalget.

Sekretariatet: Kulturdirektoratet er sekretariat for Kulturradet. Vi bru-
ker begrepet sekretariatet nar vi refererer til ansatte i Kulturdirektoratet
som jobber med forsgksordningen for aspiranter med funksjonsned-
settelser.

Funksjonsnedsettelse og funksjonshemming: Kulturradet har ikke
utarbeidet sin egen begrepsforstaelse, men har brukt Bufdirs brede og
relasjonelle begrepsforstaelse i retningslinjene for ordningen.' Denne rap-
porten er ogsa basert pa en relasjonell forstaelse av funksjonsnedsettelse.
Denne forstaelsen understreker at funksjonshemming ikke er en iboende
egenskap ved individet, men heller et resultat av samfunnets manglende
evne til 4 tilpasse seg og inkludere mennesker med forskjellige behov og
evner. Hvorvidt en person med funksjonsnedsettelse opplever funksjons-
hemming, avhenger av den konkrete situasjonen, forhold ved personen
og forhold ved omgivelsene.? | trad med dette trenger ikke sgknader til
forsgksordningen bevise eller dokumentere kandidatenes funksjonsned-
settelse eller behov for tilrettelegging. Det er tilstrekkelig at kandidaten
beskriver hvordan behov for tilrettelegging er en barriere for deltakelse
i arbeidslivet, og at kandidaten sammen med kulturvirksomheten beskriver
hvordan det skal legges til rette.

| den relasjonelle modellen peker betegnelsen «person med nedsatt funk-
sjonsevne» mot tap eller skade pa kroppsdel. Dette kan for eksempel
dreie seg om nedsatt bevegelses-, syns- eller hgrselsfunksjon, nedsatt
kognitiv funksjon eller ulike funksjonsnedsettelser pa grunn av epilepsi
eller utmattelse. Betegnelsen funksjonshemmet brukes om personer som

1 Bufdir, 2025.
2 Lid, 2022.
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far sin praktiske livsfersel vesentlig begrenset pa grunn av gapet eller mis-
forholdet mellom personens funksjonsnedsettelse og miljgets og samfun-
nets krav. Funksjonshemming oppstar ndr det foreligger et gap mellom
individets forutsetninger og omgivelsenes utforming, struktur eller krav
til funksjon. Funksjonshemming er ikke en individuell egenskap, men et
forhold eller en situasjon som kan oppsta i individets mgte med samfunnet.
Funksjonshemmingen oppstar i relasjonen mellom omgivelse og men-
nesket. Dette knyttes til funksjonshemmende barrierer mellom personens
forutsetninger og omgivelsenes strukturer og normer, og hvordan dette
kan reduseres. Modellen understreker dermed at det er samfunnets ansvar
a fierne barrierer og skape inkluderende miljger.

Begrepsforstaelsen vi legger til grunn, er inspirert av funksjonshem-
mingsforskning, et tverrfaglig, samfunnsvitenskapelig felt som undersgker
hvordan funksjonsnedsettelser pavirker individers liv, samt hvordan sam-
funnet kan tilrettelegge for inkludering og like muligheter for personer
med funksjonsnedsettelser. Her finnes det ulike tilnaerminger for a forsta
funksjonsnedsettelse og funksjonshemming. De to mest kjente modellene
er den medisinske modellen og den sosiale modellen. Den medisinske
modellen setter sgkelys pa funksjonsnedsettelsen som et helseproblem
som ma behandles eller «kureres», mens den sosiale modellen ser pa funk-
sjonshemming som et resultat av samfunnet og dets manglende tilpasnin-
ger. Den relasjonelle modellen vi tar utgangspunkt i her, inkluderer trekk
fra bade den medisinske og sosiale modellen.

Sekerne og aspirantene vi har intervjuet, har til dels brukt andre
betegnelser enn funksjonsnedsettelse og funksjonshemming. Eksempler
pa dette viser vi til i analysedelen som handler om erfaringer med sok-
nadsprosessen.

Evalueringsdesign og metoder for
datainnsamling

Evalueringens tilnaerming bygger pa Direktoratet for forvaltning og oko-
nomistyring (DF@) sin veiledning for evaluering av statlige tilskuddsord-
ninger. De tre mest sentrale problemstillingene i denne typen evalueringer
er: 1) hvilke effekter gir tilskuddene, 2) er tilskuddsforvaltningen ivaretatt
pa en god nok mate, og 3) er tilskuddsordningen tilstrekkelig godt utfor-
met? Vi har videre benyttet kontribusjonsanalyse for & vurdere i hvilken
grad effektene kan tilskrives de aktivitetene tilskuddet gir opphav til.
Kontribusjonsanalyse er en av ngkkeltilnsermingene blant teoribaserte
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evalueringsdesign.® Metoden er spesielt egnet for evalueringer av kom-
plekse og kontekstavhengige tiltak* og i situasjoner der et eksperimentelt
design ikke er gjennomfgrbart eller hensiktsmessig®. | slike situasjoner
vil det ofte vaere vanskelig a isolere effekten det enkelte tiltak har hatt,
da eksterne faktorer - som for eksempel andre tiltak — kan pavirke de
observerte resultatene.® Metoden kan bidra til a forsta hvordan ordningen
fungerer, for hvem og under hvilke omstendigheter, og dermed svare pa
spersmalet «<Hvordan har forsgksordningen bidratt til de observerte resul-
tatene?» samt avdekke addisjonalitet og lekkasjer ved ordningen.

Addisjonalitet refererer til en ekstra effekt eller verdi som en interven-
sjon —i dette tilfellet et tilskudd til et aspirantopphold - bringer sammenlig-
net med hva som ville ha skjedd i fravaer av intervensjonen.” | evalueringen
av forsgksordningen innebaerer dette & vurdere om ordningen faktisk forte
til okt deltakelse, ansettelse eller forbedret arbeidssituasjon for aspiranter
med funksjonsnedsettelser, som ellers ikke ville ha funnet sted uten denne
ordningen.Ved evaluering av statlige tilskuddsordninger er det avgjerende
a vurdere addisjonalitet for a sikre at offentlige midler brukes effektivt, og
for a unnga a subsidiere aktiviteter som vilgle blitt gjennomfert uavhengig
av tilskuddet. For eksempel, dersom en organisasjon ansetter en aspirant
med en funksjonsnedsettelse gjennom ordningen, men uansett ville ha
ansatt denne personen, oppnas ikke addisjonalitet.

Lekkasje viser til utilsiktede negative konsekvenser av forsgksord-
ningen. En form for lekkasje kan oppsta dersom ordningen oppmuntrer
arbeidsgivere til 3 ansette aspiranter med funksjonsnedsettelser, men
samtidig forer til at kontrakter med andre ansatte avsluttes som felge av de
nye ansettelsene. En annen form for lekkasje kan vaere at ressurser dedikert
til ordningen benyttes til andre formal eller andre grupper.

Ved a evaluere bade addisjonalitet og lekkasjer far man en bedre
forstaelse av effekten av forsgksordningen og eventuelle utilsiktede

3 «Begrepet teoribasert evaluering erievalueringslitteraturen en etablert benev-
nelse pa en evalueringsmodell som innebaerer at evalueringen er strukturert
rundt tiltakets programteori og med en mekanistisk forstaelse av kausalitet
(arsakssammenheng). Ordet teori henspiller i denne sammenhengen pa til-
takets underliggende logikk og ikke pa en overordnet teoretisk forankring.»
(Lervag, 2021, s. 8).

Mayne, 2011a og 2011b.

Mayne, 2008.

Mayne, 2001, s. 7-8.

DF@, 2007, s. 23.

N O s
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konsekvenser. Dette kan ogsa hjelpe beslutningstakere med a forbedre
ordningen og sikre at den gir gnsket positiv effekt for malgruppen.

Kontribusjonsanalysen kan belyse hvilke aspekter av forsgksordnin-
gen som har hatt sterst innvirkning pd de observerte resultatene, hvor-
dan og hvorfor enkelte sgknader og aspirantopphold farte til bestemte
utfall, mens andre ikke gjorde det, samt avdekke hvordan eksterne faktorer
eventuelt har pdvirket disse resultatene. En kontribusjonsanalyse bestar
av seks trinn:®

1. Definere problemstilling og sp@rsmal: Bestemme hva man gnsker
a finne ut.

2. Utarbeide intervensjonslogikk: Utvikle en strukturert tilnaerming for
a forstd hvordan forsgksordningen er ment a fungere og hvilke resul-
tater som forventes.

3. Samle eksisterende data: Innhente bakgrunnsinformasjon, tidligere
evalueringer og annen relevant dokumentasjon om forsgksordningen.

4. Formulere bidragsnarrativ: Utarbeide en fortelling som forklarer hvor-
dan og i hvilken grad forsgksordningen har bidratt til de observerte
resultatene.

5. Samle mer data: Innhente ytterligere informasjon for a styrke
bidragsnarrativet.

6. Revidere bidragsnarrativet: Justere og styrke bidragsnarrativet basert
pa all innsamlet data.

Intervensjonslogikk er en strukturert metode for a forsta og analysere effek-
tene av en intervensjon. Vi benytter denne til & utvikle en resultatkjede
for forsgksordningen, det vil si at vi kartlegger antakelser og forventede
resultater, og formulerer hypoteser om tiltakenes effekt. Intervensjonslogik-
ken bidrar til a forsta hvordan kontekstuelle faktorer kan pavirke hvor godt
eller darlig ordningen fungerer, og hvilke effekter den har. Dette inkluderer
0gsa hvordan tiltak fra andre aktgrer kan pavirke effektene.

Bidragsnarrativ er en analyse i form av en fortelling om hvordan for-
seksordningen antas a ha bidratt til de observerte resultatene, selv nar
disse resultatene kan vaere pavirket av andre faktorer. Basert pa funnene
i undersgkelsen viser vi hvordan og hvorfor forsgksordningen har bidratt
til de observerte effektene, og vurderer hvilke deler av ordningen som er
mest effektive, samt hvor det kan vaere behov for justeringer.

8 Mayne, 2008.
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Vi har fulgt de seks trinnene ovenfor for a innhente, analysere og vur-
dere hvordan ordningen forvaltes og kommuniseres, samt gjennomfare
en effektevaluering av den i den grad det er mulig. Som tidligere nevnt
er det noen begrensninger for muligheten til & gjere en effektanalyse,
ettersom antallet som far tildelt tilskudd er relativt lavt, samtidig som fa
av aspirantene har avsluttet oppholdene sine.

I tillegg til kontribusjonsanalysen har vi, som nevnt, ogsa utviklet en
resultatkjede for forsgksordningen. En slik resultatkjede beskriver hvordan
et tilskudd er ment a fore til en bestemt type virkning. For eksempel skal til-
skuddene i forsgksordningen gi aspiranter og virksomheter erfaringer som
bidrar til de overordnede malene om @ motvirke strukturell diskriminering
og oke sysselsettingen av personer med funksjonsnedsettelse i kunst- og
kultursektoren. Til sa mmen danner funnene og analysene evalueringens
bidragsnarrativ, altsa vare vurderinger av hvordan vi antar at forseksord-
ningen har bidratt til de resultatene vi finner.

De teoretiske perspektivene har dannet grunnlaget for utformingen
avintervjuguider og rammeverk for analysene og vurderingene av hvordan
ordningen forvaltes og kommuniseres, samt hvilke effekter den har for mot-
takere av midlene. Evalueringsdesignet er utformet med flere datainnsam-
lingsaktiviteter. Vi har blant annet gjennomgatt relevante dokumenter og
informasjon knyttet til forsgksordningen, intervjuet ulike aktarer tilknyttet
ordningen, og gjennomfeart spegrreundersokelser blant potensielle virk-
somheter og aspiranter. Datainnsamlingen har vaert iterativ, slik at innsikt
fra ett trinn har belyst de neste. Nedenfor beskriver vi metodene som er
brukt i datainnsamlingen.

Metoder for datainnsamling

Datainnsamlingen ble gjennomfart i perioden januar-oktober 2024. Vi har
benyttet falgende metoder:

¢ Innledende samtaler og intervjuer med sentrale aktgrer
¢ Gjennomgang av eksisterende dokumenter

e Kvalitative intervjuer og observasjon

e Sporreundersokelse

Innledende samtaler med sentrale aktgrer

For a sikre en helhetlig forstaelse av ordningen i den innledende fasen
av evalueringen, samarbeidet vi med ngkkelaktgrer — som sekretaria-
tet, referansegruppen Kulturradet nedsatte for evalueringen, NAV og
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brukerorganisasjonene — gjennom mgter og samtaler. Dette har bidratt til

a sikre at var metodiske tilnaerming er i trad med alle involverte parters for-

stdelse av hvordan det har vaert arbeidet med & utvikle forsgksordningen.
Informantene i denne fasen var:

e representanter for Kulturradets sekretariat

* representanter for utvalget

¢ referansegruppen

e kontaktpersoner i NAV

e kontaktpersoner i Norges Handikapforbund og Norges Handi-
kapforbund Ungdom

Hensikten med samtalene var & fa en overordnet og oppdatert innsikt
i hvordan forsgksordningen er tenkt & bidra til formalet: & motvirke
strukturell diskriminering gjennom & motivere til sysselsetting av kandi-
dater med funksjonsnedsettelser i kunst- og kultursektoren. Vi sendte ut
informasjon om tema for metene i forkant, slik at informantene kunne

forberede seg.

Gjennomgang av eksisterende dokumenter

Vi har gjennomfart en systematisk gjennomgang av tilgjengelig informa-
sjon om ordningen og dens kontekst. Dette inkluderer dokumenter fra
forprosjektet og piloteringen av forsgksordningen, evalueringen av den
ordinaere aspirantordningen, utlysningsinformasjon, seknads- og rap-
porteringsskjema, retningslinjer, vurderingskriterier, samt informasjon og
veiledning gitt til og av samarbeidspartnere. Kulturradets sekretariat har
pa forhand sladdet personopplysninger i ssknader og rapporter som var
av sensitiv karakter og ikke n@dvendig for & gjennomfgre evalueringen.

Vi har gjennomgatt felgende dokumenter:

e retningslinjer for forsgksordningen

¢ saksdokumenter (innstillinger og metereferater)

* spknader til forsgksordningen og rapporter fra oppholdene

e andre relevante dokumenter og rapporter om forsgksordningen
e evaluering av den ordinare aspirantordningen

¢ informasjon om forsgksordningen pa Kulturradets nettsider

Vi har gjennomgatt alle mottatte seknader fra perioden 2022 til 2024. Dette

inkluderer sgknadsskjemaer, motivasjonsbrev og avslags- og tildelingsbrev.
Vi har kartlagt informasjon om kandidatenes alder, kjgnn, utdanningsniva,
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kompetanse, type funksjonsnedsettelse og behov for tilrettelegging. Videre
har vi sett pa virksomhetstypene som sgker og deres geografiske fordeling.
Formadlet med denne gjennomgangen er & identifisere hva som kjenne-
tegner sgkerne og eventuelle mgnstre blant de som sgker, de som blir
prioritert, og de som far avslag.

Vi har ogsa gatt gjennom alle rapporter, bade midtveis- og sluttrap-
porter, samt andre oppfalgingsdokumenter. Dette for a fa en helhetlig
forstaelse av hvordan ordningen er iverksatt, hvilke utfordringer som har
oppstatt, og hvilke resultater som er oppnadd. Vi har vaert ute etter infor-
masjon om hvordan samarbeidet mellom virksomheter og aspiranter har
utviklet seg, eventuelle utfordringer og suksesshistorier, samt anbefalinger
for fremtidige forbedringer av ordningen og andre tilbakemeldinger fra
bade aspiranter og virksomheter.

Kvalitative intervjuer og observasjon

Kulturradet nedsatte en referansegruppe for evalueringen, som har kom-
met med innspill til evalueringsprosjektet underveis. Vi har hatt to megter
med referansegruppen, bade ved oppstart og etter at datainnsamlingen
var ferdigstilt. | tillegg har vi veert i kontakt med enkelte medlemmer for
a fa innspill ved behov.

Vi gjennomfgrte innledende mgter med sekretariatets ordningsan-
svarlige og referansegruppen. Flere av medlemmene i referansegruppen
har veert, eller er, ogsa medlemmer eller varamedlemmer i faglig utvalg for
tverrgdende ordninger (FUTO - heretter omtalt som utvalget). Vi har ogsa
intervjuet navaerende og tidligere leder for utvalget. Enkeltmedlemmer
i utvalget har bidratt med sine synspunkter pa ordningen, og vi omtaler
disse samlet som utvalgets oppfatninger. I tilfeller der utvalgsmedlemmene
har hatt ulike synspunkter, kommenterer vi dette.

Vihar ogsa gjennomfart intervjuer med samarbeidspartnere (NAV og
Norges Handikapforbund (NHF) og Norges Handikapforbund Ungdom).
I tillegg har vi vaert observatarer under utvalgets behandling av seknader
i juni 2024, og under statusmgte med sekretariatet og samarbeidspartnere
i september 2024.

Kvalitative intervjuer med aspiranter og virksomheter

Formalet med de kvalitative intervjuene har vaert a samle inn informasjon
om aspiranters og virksomheters erfaringer med, og refleksjoner rundt,
spknadsprosessen og aspirantoppholdet. Vi har gjennomfert totalt 23
intervjuer fordelt pa fire ulike malgrupper:

27



Kunsten a inkludere

e virksomheter og kandidater som fikk avslag (fra utlysninger med
soknadsfrist i juni 2022 og juni 2023)

e virksomheter og aspiranter som har fullfert sine aspirantlap (fra
utlysningen med sgknadsfrist i juni 2022)

e virksomheter og aspiranter som nylig har pabegynt sitt samarbeid
(fra utlysningen med sgknadsfrist i juni 2023)

e virksomheter og kandidater som sgkte ordningen i 2024 (fra utlys-
ningen med sgknadsfrist i mai 2024, intervjuet fgr sgsknadene ble
behandlet)

Basert pa gjennomgang av sekerlister og seknadsdokumenter utarbeidet
vi en oversikt over de fire ulike malgruppene. Denne oversikten droftet vi
gjentatte ganger i fellesskap, og vurderte hvem vi farst skulle kontakte
for forespersel om intervju. Utvalget ble gjort med mal om a oppna varia-
sjon i geografisk spredning av virksomhetene, variasjon i type kunstfelt
og type virksomhet (institusjon eller mindre akterer), samt type funk-
sjonsnedsettelse. Kandidatene og aspirantene vi har snakket med har
ulikt utdanningsniva; noen mangler formell utdanning, mens andre har
bachelorgrad eller mastergrad. De hadde ogsa ulike funksjonsnedsettelser
- fysiske, sensoriske, kognitive og nevrologiske funksjonsnedsettelser, og
flere hadde psykiske helseutfordringer. Blant disse hadde noen fa ervervede
og sammensatte funksjonsnedsettelser. Kunst- og kulturvirksomhetene
som inngar i intervjustudien, varierte i storrelse og kunstform, og om de
driver skapende, utgvende eller formidlende virksomhet.

Innenfor hver malgruppe har vi intervjuet aspirant og kontaktperson
i tre virksomheter, til sammen seks personer.’® Vi valgte & intervjue bade
aspirant og kontaktperson ved samme virksomhet for a fa innsikt i de ulike
posisjonenes perspektiver og opplevelser avde samme sgknadsprosessene
og aspirantoppholdene. Kontaktinformasjon fra sesknadsdokumentene
ble brukt for a kontakte aspirantene. | noen tilfeller manglet vi korrekt
kontaktinformasjon, og da fikk vi denne fra virksomhetene pa foresparsel.
Vi tok forst kontakt med kandidaten, informerte om prosjektet og spurte
om samtykke til & kontakte kontaktpersonen i virksomheten for inter-
vju. Alle aspirantene samtykket til at vi kunne kontakte kontaktpersonen,
og alle representantene for virksomhetene samtykket ogsa til intervju.
| hovedsak var det kontaktpersonen oppgitt i sesknaden som hadde fulgt

9 lettilfelle fikk vi kun intervjuet kandidat, da vi etter gjentatte forsek ikke fikk
avtalt intervju med kontaktperson i virksomhet. Derfor er det til sammen 23
intervjuer og ikke 24.
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opp aspiranten tettest i virksomheten, men i to tilfeller var det en annen
i virksomheten som hadde hatt ansvar for oppfelging. | disse tilfellene
valgte vi a snakke med den som hadde fulgt opp aspiranten tettest.

Vibenyttet et semistrukturert intervjuformat, med utgangspunktien
egenutviklet intervjuguide. Den tidligere nevnte resultatkjeden ble brukt
som bakteppe for a utvikle intervjuguiden, slik at vi i sterst mulig grad
kunne innhente empirisk innsikt i faktiske og potensielle virkninger og
effekter av tilskuddet, samt avdekke addisjonalitet og eventuelle lekkasjer.
Vi utarbeidet én intervjuguide til aspirantene og én til virksomhetene for
afange opp de ulike perspektivene og problemstillingene som var aktuelle
for disse to posisjonene. Intervjuguide ble ogsa tilpasset og justert for de
fire malgruppene, slik at vi fanget opp relevante temaer og problemstil-
linger for de ulike gruppene.

Spersmalene til sokerne til ordningen dreide seg hovedsakelig om
motivasjon for & seke, erfaringer med sgknadsprosessen og oppfelgingen
av denne. For aspirantene som fikk innvilget ssknaden, handlet sparsma-
lene i stor grad om erfaringer med oppholdet, som arbeidsoppgaver, faglig
utvikling, samarbeid med kontaktperson i virksomheten og tilpasning. For
sekerne som hadde fatt avslag, dreide spgrsmalene seg om sgknadsproses-
sen og refleksjoner rundt avslaget. Spgrsmalene til kontaktpersonene for
virksomhetene handlet om motivasjonen for a sgke ordningen, erfaringer
med sgknadsprosessen, oppfelging og tilrettelegging for aspirantene som
hadde fatt innvilget opphold, samt refleksjoner rundt aspirantenes faglige
utbytte. Malet med denne intervjustrategien var a sikre et bredt, nyansert
og relevant tilfang av informasjon, samtidig som det ga oss mulighet til
a tilpasse intervjuene til den enkelte informant.

De fleste intervjuene ble gjennomfert digitalt, via Teams eller Zoom.
Tre intervjuer ble gjennomfert fysisk, der vi besgkte informanten pa den
aktuelle virksomheten. For a sikre likeverdig deltakelse for informantene
spurte vi om de hadde behov for eller anske om tilrettelegging, og tilpas-
set intervjusituasjonen individuelt ut fra aspirantenes gnsker. Av hensyn
til anonymitet beskriver vi ikke hvordan dette ble gjort i praksis.

| forkant av intervjuene ble prosjektet meldt inn til SIKT — Kunn-
skapssektorens tjenesteleverander, og vi har fulgt deres retningslinjer
for gjennomfaring av prosjektet. Intervjuene ble tatt opp med diktafon,
og lydopptakene ble umiddelbart overfert til Verians lagringsomrade.
Lydopptakene ble innledningsvis transkribert med Universitetet i Oslos
kunstig intelligens-baserte verktay AutoTekst. Etter transkribering ble
lydfilen slettet fra AutoTekst, og tekstfilen med det transkriberte intervjuet
ble lagret pa Verians sikre omrade. Den automatiserte transkriberingen
ble deretter kvalitetssikret av en ekstern konsulent som gjennomgikk alle
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intervjuene.Vedkommende hadde kun adgang til a arbeide med intervju-
ene pa Verians lagringsomrade.

For & sikre anonymisering av intervjuobjektene og ivareta deres
personvern har vi fiernet identifiserende opplysninger i sitatene vi gjen-
gir. Dette har tidvis gatt utover lesbarheten til sitatene, og vi har derfor
gjort enkelte spraklige grep for a gjare det enklere for leseren a oppfatte
meningsinnholdet i informantenes utsagn. For & bedre lesbarheten har
vi tidvis trukket sammen setninger, fiernet smaord og lignende. Denne
typen mindre endringer er ikke markert i teksten, men der hvor vi har
utelatt meningsinnhold fra teksten som siteres, har vi markert dette med
klammer som dette: [...]. Der hvor informantene tar en pause i utsagnet,
har vi markert dette med tre prikker uten klammer. Ettersom det totale
antallet sgkere til og deltakere i programmet er relativt begrenset, har
vi av anonymitetshensyn ogsa valgt a referere til intervjuobjektene mer
generelt som kandidater, aspiranter, kontaktpersoner og informanter, heller
enn a identifisere hvilke av de fire mélgruppene vedkommende tilhgrer. Vi
har ogsa valgt a bytte ut alle kjignnede pronomen, altsa <hun» og «hany,
med det mer kjgnnsnaytrale «<hen». Nar vi siterer informantene direkte,
har vi for 4 ivareta anonymitet valgt & gi alle informanter delt gruppei-
dentitet, og oppgir kun om det er en uttalelse fra henholdsvis «aspirant»
eller «virksomhet». Nar vii den empiriske gjennomgangen og analysen av
intervjuene refererer til virksomhetens oppfatninger, er det implisitt at det
er kontaktpersonens uttalelser vi viser til. Slike formuleringer viser altsa ikke
til offisielle uttalelser fra virksomheten som sadan, men dreier seg snarere
om kontaktpersonenes egne personlige erfaringer.

Sperreundersgkelser
Vi gjennomfarte to sparreundersokelser. Den ene undersgkelsen var ret-
tet mot virksomheter i kunst- og kultursektoren, hvor vi benyttet en vid
definisjon av kultur. Utvalget ble basert pa en hensiktsmessig avgrensning
av Statistisk sentralbyras naeringskoder for kulturell og kreativ naering.
Avgrensningen ble gjort i dialog med Kulturrddets sekretariat. Undersokel-
sen ble sendt til alle virksomheter registrert pa de aktuelle kodene, som vi
hadde e-postadresse til. 4345 virksomheter mottok undersgkelsen, og 429
virksomheter besvarte den, noe som tilsvarer en svarprosent pa 10 prosent.
Den andre sparreundersgkelsen var rettet mot potensielle aspiran-
ter. Ettersom denne gruppen er vanskelig a identifisere, vurderte vi ulike
lasninger. Vi valgte & begrense utvalget til Norges Handikapforbund (NHF)
sine medlemmer, siden det er NHF som er samarbeidspartner i ordningen.
Vivar klar over at undersgkelsen ville ha lav responsrate, blant annet fordi

30



Om evalueringens formal, problemstillinger og metodisk tilnaerming

sveert fa potensielle aspiranter har tatt kontakt med NHF om ordningen
i de arene den har eksistert. Undersgkelsen ble sendt ut via en dpen lenke
i NHFs nyhetsbrev. Denne metoden er mindre effektiv enn d sende ut per-
sonlig invitasjon med e-post, men vi hadde ikke mulighet til a fa tilgang
til kontaktinformasjon for medlemmene. Nyhetsbrevet sendes ut til alle
medlemmer med registrert e-postadresse, i overkant av 8000 personer.
Ifelge NHF pleier om lag halvparten & dpne og lese deler av eller hele
nyhetsbrevet. Det er derfor vanskelig & vite hvor mange undersgkelsen
faktisk har nadd ut til. 132 personer har apnet lenken til undersgkelsen, og
30 personer besvarte den. Som nevnt antok vi pa forhand at undersgkelsen
ville vaere av begrenset interesse for mange av mottakerne. Det er mange
forhold som ma vaere pa plass for at ordningen skal vaere aktuell. Man ma
blant annet vaere i en situasjon hvor man ser etter et mulig arbeidsforhold,
og man ma ha interesse for kunst- og kulturarbeid. Alle som besvarte
undersgkelsen, oppgir at de har en viss interesse for et arbeidsforhold
innen kultursektoren.
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Kulturradets forvaltning
av forsgksordningen

Kulturradet forvalter forsgksordningen for aspiranter med funksjonsned-
settelser, med Kulturdirektoratet som sekretariat. | denne forbindelse har
Kulturradet inngatt samarbeid med NAV, Norges Handikapforbund og
Norges Handikapforbund Ungdom. | denne delen av evalueringen under-
soker vi om Kulturradets forvaltning av ordningen og samarbeidet med
NAV og brukerorganisasjonene bidrar til a realisere malene med ordningen.
For a vurdere dette tar vi blant annet utgangspunkt i de sentrale kravene
forvaltningsloven og skonomiregelverket i staten stiller til utforming og
forvaltning av statlige tilskuddsordninger.

Vi undersgker hvordan Kulturradet formidler ordningens formal og
innhold til kunst- og kultursektoren, inkludert informasjon om utlysning
av ordningen og retningslinjene for tildeling av tilskudd. Er retningslinjene
klare og forstaelige? Er formalet med ordningen tydelig? Hvordan definerer
Kulturradet personer med funksjonsnedsettelser? Vi vurderer ogsa om
tildelingen av tilskudd samsvarer med intensjonene bak ordningen, samt
hvordan utvalget vurderer sgknader og hvilke faktorer som vektlegges.

Klarhet og forstaelighet i formalet og
retningslinjene

Forvaltningsloven krever at tilskuddsforvalter fastsetter et regelverk som
blant annet beskriver mal og kriterier for maloppnaelse for den enkelte ord-
ning. Malene skal tydeliggjere hva som @nskes oppnadd, og kriteriene skal
beskrive hva som vil bidra til maloppnaelse. Tilskuddsforvalteren skal ogsa
utforme tildelingskriterier som avgrenser hvem som kan motta tilskudd, og
gir feringer for hva tilskuddet kan brukes til. Videre skal tilskuddsforvalter
serge for et opplegg for oppfelging og kontroll av opplysninger som legges
til grunn for tildelingen, eller som inngar i den etterfglgende rapporteringen.’

1 Bestemmelser om gkonomistyring i staten, 6.2.1.
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Formalet med bade aspirantordningen for personer med etnisk, kul-
turell og spraklig minoritetsbakgrunn og forseksordningen for aspiran-
ter med funksjonsnedsettelser er todelt. Ordningene skal bade motvirke
strukturell diskriminering i sektoren og gi aspirantene en inngang til sek-
toren. Beskrivelsen av formalet med forsgksordningen for aspiranter med
funksjonsnedsettelser er tilneermet identisk med den ordinaere ordningen.
[ retningslinjene for forsgksordningen er det imidlertid lagt sterre vekt pa
malet pa strukturelt niva enn pa individuelt niva:

Manglende tilrettelegging og fordommer som kan utgjere et hin-
der for rekruttering av mennesker med funksjonsnedsettelser til
kunst- og kulturrelaterte yrker. Formalet for ordningen er & mot-
virke slik strukturell diskriminering gjennom & motivere til syssel-
setting av kandidater med funksjonsnedsettelse i kunst og kultur-
sektoren.

Sekretariatet viser til at det i forarbeidet ble lagt vekt pa at forsgksordnin-
gen skal bidra pa begge omrader, men at den ferst og fremst virker pa
individniva, og at enkeltpersoner skal sta sterkere etter aspirantperioden.
Samtidig papeker sekretariatet at ordningen pa sikt ogsa kan bidra til
strukturelle endringer, selv om den er liten. Vektleggingen av individnivaet
kommer ogsa til uttrykk i utvalgets behandling av sgknadene. Det kan
derfor se ut til at det er ulik vektlegging mellom de to delene av formalet
slik det er uttrykt i retningslinjene, og slik sekretariatet og utvalget forstar
det. For sgkere er det viktig at formalet er tydelig formulert og i trdd med
kriteriene som legges til grunn i behandlingen av sgknadene.

Det er ogsa behov for gkt tydelighet i retningslinjene nar det gjelder
et annet kriterium utvalget legger vekt pa i ssknadsbehandlingen, nemlig
virksomhetenes evne til 3 beskrive hvordan de skal tilrettelegge for sgkere.
| retningslinjene for ordningen fremgar det tydelig at «virksomheten ma
forplikte seg til & gi aspiranten oppgaver som sikrer faglig og kunstnerisk
utvikling, og som samsvarer med virksomhetens mal og behoy, slik at
aspirantens videre arbeidsmuligheter i kunst- og kulturlivet styrkes». Det
star imidlertid ikke eksplisitt at selve tilretteleggingen er helt sentral for
vurderingen av sgknadene. Dette poenget kommer vi tilbake til under
punktet om vurderinger av sgknadene, men det avgjerende er at de fak-
tiske vurderingskriteriene som brukes i behandlingen av sgknader, fremgar
tydelig i retningslinjene.
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Formidling av forsgksordningen

Tilskuddsforvalter har ansvar for at informasjon om tilskuddsordningen
nar ut til hele gruppen av potensielle mottakere.2 Nar det gjelder malgrup-
pen for ordningen, er det ogsa viktige forskjeller mellom den ordinaere
ordningen og forsgksordningen. Mens den ordinaere ordningen krever at
aspirantene har kunst- og kulturfaglig utdanning eller tilsvarende praksis,
er detiforsgksordningen tilstrekkelig at aspirantene har interesse for kunst-
og kultursektoren. Dette gjer at malgruppen er mindre spisset, og dermed
kan det veere vanskeligere a na ut til aktuelle kandidater med malrettet
kommunikasjon. Intervjuer med sgkere (virksomheter) og aspiranter viser
ogsa at Kulturradets definisjon av personer med funksjonsnedsettelser, slik
den fremgar av retningslinjene for forsgksordningen, er uklar for mange.
Dette farer til usikkerhet rundt hvem som kan sgke pa ordningen, og gjor
det vanskelig a vite hvor stor andel av potensielle mottakere man faktisk
nar ut til.

Sekretariatet har utarbeidet en kommunikasjonsplan for ordningen,
som har blitt justert flere ganger basert pa erfaringer underveis. Malet er
a na ut til potensielle aspiranter og sekere (virksomheter) og fa inn flest
mulig gode sgknader til ordningen. Informasjon om ordningen formidles
via Kulturdirektoratets og Kulturradets felles nettsider, hvor det publise-
res informasjon om retningslinjer, seknadsprosesser, informasjonsmater
og kontaktinformasjon til samarbeidspartnere. | tillegg har sekretariatet
produsert informasjonsfilmer om ordningen som vises i sosiale medier.
De eksterne samarbeidspartnerne, NAV og Norges Handikapforbund
(NHF), har ogsa formidlet informasjon om ordningen. Det er opprettet en
Facebook-gruppe som en mulig arena for matchmaking mellom sgkere
og potensielle aspiranter. Denne gruppen er lukket og administreres av
Norsk Handikapforbund ungdom. Bade NHF og sekretariatet konstaterer
at gruppen har veert lite besakt.

NAV opplyser at de har informert om ordningen internt og i flere av
sine kanaler. Samtidig er de noe tilbakeholdne i promoteringen, siden
det ikke er et generelt tilbud, men en forsgksordning med et begrenset
antall mottakere. Ettersom NAV er oppgitt som samarbeidspartner pa
Kulturradets nettside om ordningen, og kan bistd med veiledning om
tilrettelegging, har de blitt kontaktet av enkelte virksomheter som gnsker
rad og veiledning for a sgke pa vegne av en kandidat. | disse tilfellene har
virksomhetene allerede etablert kontakt med en kandidat.

2 Bestemmelser om gkonomistyring i staten, 6.3.2.
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NHF har ogsa formidlet informasjon om ordningen i sine nettverk.
Selv om det har veert lite aktivitet i Facebook-gruppen, har de ved noen
fa anledninger blitt kontaktet av virksomheter som har vaert interesserte
i 3 ha en aspirant, men som ikke helt vet hvordan de skal ga frem for & finne
en kandidat (det gjelder to virksomheteri 2022 0g 2023 og én virksomhet
i2024).

Kjennskap til ordningen i kunst- og
kultursektoren

I spgrreundersgkelsen til virksomheter i kunst- og kultursektoren stilte vi
sparsmal om kjennskap bade til den ordinaere ordningen og til ordnin-
gen for aspiranter med funksjonsnedsettelse. Hensikten med a sparre om
begge ordningene var & kunne sammenligne kjennskap og holdninger
til de respektive ordningene, ettersom de retter seg mot samme type
virksomheter og har lignende overordnede formal. Resultatene viser at
virksomhetene som svarte har omtrent like liten kjennskap til begge ord-
ningene, til tross for at den ordinaere ordningen ble etablert ti ar tidligere.

Nar det gjelder kjennskapen til aspirantordningen for personer med
minoritetsbakgrunn, har de fleste virksomhetene ikke hert om ordningen
(79 prosent), mens 9 prosent har hart om den, 7 prosent kjenner noe til
den, 2 prosent kjenner den godt, og 4 prosent oppgir at de har sgkt pa
den.Tilsvarende er kjennskapen til ordningen for personer med funksjons-
nedsettelse ogsa lav; 81 prosent av virksomhetene kjenner ikke til denne
ordningen, 9 prosent har hgrt om den, 5 prosent kjenner noe til den, 3
prosent kjenner den godt, og 2 prosent har sgkt pa den. For begge ord-
ningene er kjennskapen noe hgyere blant virksomheter innen scenekunst,
ellers er det noksa likt pa tvers av ulike kunstfelt.

Halvparten av virksomhetene som kjenner til forsgksordningen (51
prosent) har fatt kjennskap til den gjennom Kulturdirektoratets og Kultur-
radets felles nettsider eller sosiale medier. En mindre andel (11 prosent)
har hert om den fra kjente, og noen sveert fa har fatt informasjon fra en
interesseorganisasjon. Svarene pa hvor man har fatt kjennskap til den
ordinzere ordningen er tilnaermet identiske.
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N~ Figur1 Huvor fikk du informasjon om aspirantordningen?

Rekruttering av aspiranter

Ifelge sekretariatet har en av de sterste utfordringene i arbeidet med
forsgksordningen vaert & mobilisere et tilstrekkelig antall kandidater.
| forste runde ble 16 sgknader vurdert. | andre runde var det 15, men
bare ti av disse var nye kandidater. | tredje runde var det ni seknader,
hvorav fem var nye kandidater. Samlet sett har det kommet inn 31 unike
sokere i lapet av de tre arene ordningen har eksistert, noe sekretariatet
anser som et lavt antall. Flere institusjoner og virksomheter viser inter-
esse for ordningen, men mangler kandidater. Norges Handikapforbund
(NHF) mener ordningen er god og fungerer godt, men at sgknadene
nesten alltid kommer fra virksomheter og aspiranter som allerede har
relasjoner, og at det sjelden opprettes nye relasjoner i forbindelse med
soknader. De mener det ville veert en fordel om flere mulige kandidater
tok kontakt med dem. NHF ser ogsa behov for 8 markedsfere ordningen
til en starre gruppe. De viser til at ordningens regelverk tar utgangspunkt
i Bufdirs definisjon av funksjonsnedsettelse. Denne favner bredere enn
NHFs medlemsmasse, sa man ma finne andre kanaler for & na ut til hele
malgruppen for ordningen.

NHF mener at holdningene hos virksomhetene har endret seg de
siste arene, og at flere enn tidligere gnsker a inkludere personer med
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funksjonsnedsettelser. Samtidig viser NHF til rapporten «kartleggingen av
brukerreisen», som viste at mange kandidater kunne vaere usikre pa om
de var i malgruppen. Denne usikkerheten blant aspirantene om hvorvidt
de er i malgruppen for ordningen, kommer ogsa frem i intervjuene vi har
gjort med denne gruppen. | tillegg papeker NHF at mange kandidater
opplever det som utfordrende a promotere seg selv overfor virksomheter,
og at fa personer med funksjonsnedsettelser har et nettverk i arbeidslivet.
De fleste har heller ikke god kjennskap til kunst- og kultursektoren, og det
er vanskelig for dem a komme i kontakt med virksomheter.

Barrierer for virksomheter

For mange virksomheter kan ordningen fremsta som krevende. Serlig for
sma virksomheter kan det oppleves som et stort ansvar a tilrettelegge for
en person med funksjonsnedsettelse. Ofte mangler disse virksomhetene
kunnskap om hva som kreves, og de er bekymret for at gjennomfgringen
vil kreve ressurser de ikke har. Risikoen for ikke a oppfylle sine forpliktelser,
eller for ikke a kunne bidra til aspirantens utvikling, kan derfor oppleves
som stor. Dette kommer frem bade i rapporten «kartlegging av bruker-
reisen» og i vare intervjuer med virksomheter.

| sparreundersgkelsen til virksomheter i kunst- og kultursektoren
fikk virksomhetene, som tidligere nevnt, spersmal om bade den ordinaere
ordningen og forsgksordningen. Ettersom ordningene har ulike malgrup-
per, var vi blant annet interessert i 8 avdekke om det var ulike arsaker til at
man ikke vurderte a sgke pa dem. Sparreundersokelsen blant virksomheter
viser at en tredjedel av virksomhetene mener at de ikke er i malgruppen
for ordningene. Arsakene de oppgir for dette, er for det meste at de er sma
virksomheter med svaert stram gkonomi. En del av dem er hovedsakelig
basert pa frivillig arbeid og har ikke fulltidsdrift, mens andre har begrenset
apningstid, for eksempel kun i helger, eller er sesongbaserte virksomheter.
Enkelte er svaert spesialiserte og tilbyr for eksempel undervisning i dans
eller lignende. Andre arsaker til at virksomheter opplever ordningene
som lite aktuelle, er at de anser det som for arbeidskrevende a falge opp
aspiranter, at de ikke har passende arbeidsoppgaver, og at det er vanskelig
a forplikte seg for en lang periode. Flere virksomheter oppgir ogsa at de
allerede jobber med inkludering pa andre mater, og derfor ikke opplever
ordningene som relevante. Dette gjelder begge ordningene. Blant virksom-
heter som oppgir andre arsaker, er det et stort flertall som svarer at de er
for sma og har for darlig eller ustabil skonomi til & finansiere egenandelen
som kreves.
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N Figur2 Arsaker til at virksomheter ikke oppfatter forsgksordningen som aktuell

a soke (n = 256)

Virksomheter som kjenner til ordningen, ble ogsa spurt om hvorfor de
ikke hadde sgkt om midler. Ogsa her svarer flertallet at de ikke har hatt tid
eller ressurser, at sesknadsprosessen er krevende, og at de ikke har kontakt

med en aktuell kandidat.

Virksomheter som kunne tenke seg a delta i ordningen

Totalt svarer 28 prosent av virksomhetene at det vil veere svaert eller ganske
aktuelt a benytte forsgksordningen for aspiranter med funksjonsnedset-
telser. Interessen gker med antall ansatte. Blant virksomheter med 20-49
ansatte sier 43 prosent at det ville vaere aktuelt, og blant de med over 50
ansatte er tilsvarende andel 67 prosent. Det er noe hgyere andeler som
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oppgir at det ville veere aktuelt & benytte den ordinaere ordningen, men
forskjellene er ikke store.

Hovedarsakene til at virksomheter gnsker & sgke pa forsgksordningen,
er at de vil bidra til inkludering og mangfold i sektoren (69 prosent), gnsker
a veere en inkluderende arbeidsplass (73 prosent), og at det ville vzere
nyttig med ekstra ressurser (66 prosent). Atte prosent oppgir at de kjenner
til en person som ville egne seg som aspirant. Figur 3 viser svarene for
begge ordningene. Arsakene til at virksomheter gnsker 4 delta, er relativt
like. For forsgksordningen er det noe flere som svarer at det ville vaere
nyttig med ekstra ressurser, mens for den ordinzere ordningen er det flere
som sier at de gnsker & bidra til inkludering og mangfold. Det er ogsa flere
som sier at de kjenner til en person som ville egne seg som aspirant for
den ordinaere ordningen sammenlignet med forsgksordningen.

@nsker a bidra til

inkludering og -] 69
: I 7S
mangfold i feltet

@nsker & vaere en I /3

. . —
inkluderende arbeidsplass 74
Nyttig med ekstra I 66
ressurser IS 59

Kjenner til en person som

ville egne seg som aspirant E— 19
Annet, noter: = 171
Vet ikke 0
0 20 40 60 80 100

B Funksjonsnedsettelse (n =109) M Minoritet (n =135)

N~ Figur3 Hva er arsakene til at det ville veere aktuelt for din virksomhet & delta i ord-
ningen?

Resultatene viser videre at omtrent halvparten av virksomhetene enten har,
eller har hatt, ansatte med etnisk, kulturell og spraklig minoritetsbakgrunn,
eller med funksjonsnedsettelser. Jo flere ansatte en virksomhet har, desto
starre andel svarer at de har eller har hatt dette. Blant virksomheter med
over 50 ansatte svarer 93 prosent at de har det, mens blant virksomheter
med 1-4 ansatte er andelen 46 prosent. Det samme mgnsteret ser vi for
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hvor stor andel av virksomhetene som gjennomfarer konkrete tiltak for
a fremme mangfold i sektoren. Totalt svarer 35 prosent av virksomhetene
at de gjor det, og andelen varierer mellom 36 prosent blant de minste til
68 prosent blant virksomheter med mer enn 50 ansatte.

Utfordrende a kartlegge barrierer blant potensielle
aspiranter

Som tidligere nevnt er det utfordrende a na ut til potensielle aspiranter.
Vi sendte ut en undersgkelse til Norges Handikapforbunds medlemmer.
Bare 30 respondenter valgte @ besvare undersgkelsen. Nesten alle disse
svarte ja eller kanskje pa spersmal om de kunne tenke seg et arbeidsforhold
i kultursektoren. En tredjedel av dem svarte ogsa at de er, eller har veert,
i et arbeidsforhold i kultursektoren. De ble deretter gitt informasjon om
aspirantordningen og fikk oppfelgingsspgrsmal om de kjenner til ordnin-
gen, og om det ville veaere aktuelt for dem a soke pa den.

Av de 30 som svarte pa undersgkelsen, var det 25 som ikke kjente til
ordningen, tre som hadde hart om den og to som kjente noe eller godt til
ordningen. Halvparten av respondentene svarte at det ville vaere lite eller
ikke aktuelt & soke pd ordningen, ti svarte at det ville veere ganske aktuelt, og
to personer svarte at det ville vaere sveert aktuelt. Resten visste ikke. De som
svarte at det ville vaere lite aktuelt & seke ordningen, fikk sparsmal om hvor-
for. De fleste svarte at de enten var i et annet arbeidsforhold, eller ikke har
kapasitet eller restarbeidsevne. Andre grunner som ble oppgitt, var at det
ville veere for arbeidskrevende a sgke, eller at de ikke kjente til en passende
virksomhet. Alle de fem respondentene som hadde hert om eller kjente til
ordningen, hadde fatt informasjon om ordningen gjennom interesse- eller
brukerorganisasjoner. Antallet intervjuer er for lavt til 3 si noe generelt om
hva som er barrierene for potensielle aspiranter. Men bade kjennskap til
ordningen og kjennskap til en passende virksomhet, samt opplevelsen av
a ha kapasitet til bade & soke og & arbeide, synes a vaere sentrale faktorer.

Vurdering av sgknader og tildeling av
tilskudd

Behandlingen av seknader til forsgksordningen foregar i to trinn, i trad
med den etablerte metodikken for vurderinger og beslutninger i kollegiale
organer. Sekretariatet utarbeider skriftlige innstillinger for hver sgknad og
har en tilrddningsrolle for utvalget, som i sin tur har delegert myndighet fra
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Kulturradet til & vedta bevilgninger og avslag. Utvalgsmedlemmene leser
spknadene og gjer egne vurderinger i forkant av metet, og diskuterer seg
frem til et vedtak for den enkelte sgknad.

Blant sgkerne til ordningen er det stor spredning i geografisk belig-
genhet og tilharighet, type virksomhet, kunst- og kulturform, utdannings-
niva og type funksjonsnedsettelse. Som Kulturradet selv papeker i sin
omtale av sgknadsrundene, er antallet sgkere sdpass lavt at det gir lite
mening a se pd tendenser i geografisk fordeling eller mellom fagomrader.?
Variasjoner kan skyldes tilfeldigheter, og det er heller ikke unaturlig at det
er flest ssknader fra Oslo-omradet, hvor det ogsa er flest virksomheter. Det
kan vaere verdt & merke seqg at utviklingen viser at det frie, prosjektbaserte
kunstfeltet stadig er sterkere representert bade i forsgksordningen ogiden
ordinaere ordningen.

N Tabell 1  Oversikt over virksomheter som har fatt tildelt midler i forssksordningen
2022-2024

2022  BERGEN INTERNASJONALE FILMFESTIVAL AS
CODA OSLO INTERNATIONAL DANCE FESTIVAL

DANSIT AS

JEUNESSES MUSICALES NORWAY

KILDEN TEATER OG KONSERTHUS FOR S@RLANDET IKS
PIKSEL PRODUKSJONER LTD

ROM FOR KUNST OG ARKITEKTUR
VALDRESMUSEA AS

2023  AUST-AGDER MUSEUM OG ARKIV IKS
DEWANGEN-PRODUKSJONER AS

LAVANGSNES WUNDERKAMMER AS
ROSENDAL INTERNASJONALE TEATER

STAR AS

STIFTELSEN SAMI DAIDDAGUOVDDAS

2024  STIFTELSEN UNGE VIKEN TEATER
STIFTELSEN KUNSTNERNES HUS
OSLO TEATERSENTER

TRONDELAG TEATER AS
VILLA LOFOTEN AS

3 Kulturdirektoratet, u.a.
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| sesknadsbehandlingen legger, ifalge sekretariatet, bade sekretariatet selv
og utvalget stor vekt pa at virksomhetene som sgker, er i stand til a iva-
reta kandidatene pa en god mate. Utvalget papeker ogsa at i tilfeller der
virksomhet og kandidat har en relasjon fra tidligere, har dette verken blitt
vektlagt positivt eller negativt i behandlingen av sgknader til forsgksord-
ningen. | den ordinaere ordningen, derimot, har dette vaert diskutert mer.
Her har man i sterre grad tenkt at dersom en virksomhet allerede har en
relasjon til en kandidat, har kandidaten allerede en fot innenfor virksom-
heten eller kunst- og kultursektoren. Samtidig vil en virksomhet som har
erfaring med kandidaten de sgker sammen med, stille sterkere med tanke
pa kunnskap om tilrettelegging. | forbindelse med sgknadsbehandlingen
i den ordinaere ordningen har utvalget vurdert at den strukturelle pavirk-
ningen i sektoren begrenses dersom man tildeler midler til virksomheter
som allerede har en relasjon til kandidaten.

Nar det gjelder forsgksordningen, er den utlgsende faktoren for hvem
som far stotte, ifalge flere utvalgsmedlemmer, ofte knyttet til arbeidsgi-
veren og ikke til kandidaten. De opplever at det varierer i hvilken grad
arbeidsgiver forstar sitt ansvar, og hvordan forstaelsen for ansvaret er
forankret i organisasjonen. Utvalgets inntrykk er at virksomhetene ikke
alltid er «klare» for & ga inn i denne ordningen. Kandidatene har generelt
veert svaert gode. | vurderingen av sgknadene legger utvalget videre vekt
pa at en arbeidsgiver ma ha en god forstaelse for hva et aspirantopphold
innebaerer, bade med tanke pa fysisk og praktisk tilrettelegging, og med
tanke pa a skape en god arbeidsplass med meningsfulle oppgaver.

Ogsa sekretariatet understreker at de er opptatt av at virksomhetene
klarer a ivareta den konkrete kandidaten. | seknadsbehandlingen ma de
derfor legge vekt pad menneskelige hensyn. Ifglge sekretariatet klarer ikke
alle virksomheter 3 formidle i sgknaden at de forstar hvor viktig det er
a ivareta kandidaten, eller at relasjonen mellom virksomheten og kandi-
daten er helt sentral. Det er ogsa tilfeller der intensjonene bak sgknadene
er gode, men virksomheten selv er liten og sarbar, og opplegget de skis-
serer for aspirantoppholdet er for lite robust. Dette kan skyldes at det er
en svaert liten virksomhet med fa ansatte, eller at virksomheten som sgker
ikke har tilstrekkelig erfaring som arbeidsgiver. Sekretariatet understreker
at ordningen kan vaere ganske krevende ogsa etter tildeling, og at man
ma vaere papasselig med a ikke gi tilskudd som kan sette aspiranter og
virksomheter i en vanskelig situasjon. Dette kan for eksempel handle om at
virksomheten ikke har tilstrekkelige ressurser til 3 handtere ulike situasjoner
som kan oppsta. Man ma derfor pase at praktiske forhold rundt aspiranten,
for eksempel forholdet til NAV, er etablert.
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Da vi observerte sgknadsbehandlingen i utvalget, ble det imidler-
tid gjennomfert en tildeling som ikke la vekt pa virksomhetenes evne
til & ivareta kandidaten, men som ble basert pa utvalgsmedlemmenes
kjennskap til kandidaten, og i mindre grad pa kvaliteten i virksomhetens
spknad. | et annet tilfelle, hvor vi i forkant hadde intervjuet sgkeren og
hadde mer kjennskap til virksomheten og kandidaten enn det som kom
frem i sgknaden, opplevde vi at ssknaden ble avslatt pa bakgrunn av en
misforstaelse. Misforstaelsen gjaldt et begrep som ble brukt om kandi-
datens relasjon til virksomheten, og som utvalgsmedlemmene selv dis-
kuterte hvordan de skulle forsta. Denne uklarheten kunne vaert oppklart
gjennom oppfelgingssparsmal til seker, og vedtaket ville muligens ha
blitt et annet. | et tredje tilfelle hadde en av virksomhetene som sgkte,
fatt kontakt med kandidaten via utlysning pa finn.no. Bade utvalget og
sekretariatet var negative til denne fremgangsmaten, og sgknaden ble
derfor ikke innvilget. De mener at kandidaten gjennom en slik utlysning
soker pa en «stilling» som ikke er reell. Stillingen blir bare realisert dersom
virksomheten far tilslag pa seknaden. Kandidatene kan fa en forventning
om et engasjement som likevel ikke blir realisert.

Gitt det lave antallet sgkere, og at en av utfordringene i ordningen
er & koble virksomheter og kandidater, mener vi at Kulturradet likevel
bar vurdere a apne for lgsninger som den nevnt over, der virksomheter
aktivt sgker etter kandidater i tilgjengelige kanaler. Samtidig er det
viktig at Igsningene man finner frem til, ikke far negative konsekvenser
for kandidatene. En mate & gjore dette pa kunne veere a informere alle
sokere som far avslag om hvilke alternative ordninger, for eksempel
lennstilskudd fra NAV, som kan veere aktuelle. Mye av denne informa-
sjonen gir man allerede til virksomheter og aspiranter som er i slutten
av oppholdet.

| evalueringsprosessen har vi bade observert saksbehandlingen
i utvalgsmetet og lest spknader som har fatt avslag i lys av intervjuene
vare med virksomhetene. Samlet gir dette materialet inntrykk av at en
del informasjon gar tapt i seknaden. Det kan veere forhold som er rele-
vante for sgknaden, men som virksomhetene av en eller annen grunn
ikke vil uttrykke skriftlig. For eksempel kan virksomhetene vaere redde
for & formulere noe som er «feil» overfor kandidatene. Slike hensyn kan
gjore soknader til forsgksordningen szerlig krevende 3 skrive. Kanskje
kunne sgknadsprosessene blitt bedre dersom Kulturradet gjennomfarte
intervjuer med virksomhetene ved vurdering av sgknadene. Samtidig vil
dette kunne veere krevende & gjennomfare i praksis.
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Samarbeidet mellom Kulturradet, NAV og
brukerorganisasjonene

Da forsgksordningen forst ble etablert, hadde Kulturrddet og sekretaria-
tet behov for & koble pd noen med kunnskap og kompetanse bade om
NAVs ordninger og om statteordninger pa arbeidsgiversiden. NAV har
derfor veert med som samarbeidspartner siden ordningen ble opprettet.
Kontaktpersonene fra hjelpemiddelsentralen har hatt en rddgivende rolle
overfor Kulturradet og sekretariatet, og har fungert som kontaktpersoner
for virksomheter eller aspiranter som har hatt behov for det. Det er mange
som ikke vet hva hjelpemiddelsentralen kan bidra med til personer med
funksjons- og helseutfordringer, bade i sekretariatet og blant arbeidsgi-
vere. Kontaktpersonene fra NAV mener at det har veert viktig a bidra med
informasjon om hvilke muligheter som finnes. NAV opplever at rollen har
gatt seg til underveis, og etter hvert som de har opparbeidet seg mer
erfaring med ordningen, kan de ogsa gi bedre veiledning. Bade NAV og
sekretariatet opplever at samarbeidet har fungert godt, og at begge parter
har lzert av hverandre underveis.

Kontaktpersonene fra NAV mener at det ville vaere en fordel om NAV
ble tettere koblet pa i ordningen i en tidlig fase. De viser til at dersom
de var involvert i forkant av aspirantperiodene, ville de kunne bistd med
vurdering av aktuelle hjelpemidler. For eksempel, dersom oppholdet
krever anskaffelse av hjelpemidler, kan virksomheten fa tilgang til inklu-
deringstilskudd som kommer i tillegg til midlene i ordningen. Arbeids-
givere kan sgke om inkluderingstilskudd hvis aspiranten har behov for
tilrettelegging som krever kostnader og som ikke hjelpemiddelsentralen
kan bistd med. Kontaktpersonene mener derfor at virksomheter og
aspiranter ma etablere et forhold til NAV sa tidlig som mulig. Bade virk-
somheter og aspiranter kan fa mer utbytte av ordningen dersom NAV er
mer involvert. For eksempel kunne sgkere fa tildelt en veileder ved tilslag
i ordningen. Kontaktpersonene har erfart at det noen ganger er vanske-
lig for virksomheter og aspirant & ha en apen dialog om utfordrende
temaer, szerlig nar de ikke kjenner hverandre godt. Det kan veere lettere
for begge parter a ha en veileder fra NAV som kan bista i prosessen. En
veileder vil dessuten ha bedre oversikt over hvilke muligheter som finnes.
En veileder kunne ogsa bistatt ved avslutning av aspirantperioden, for
eksempel med & vurdere muligheten for a viderefore ansettelsen med
lennstilskudd. Nar det gjelder veiledning ved avslutning av oppholdene,
er det delvis tatt hand om i dag gjennom et informasjonsbrev fra NAV
som sekretariatet sender til tilskuddsmottakerne om veien videre og
andre muligheter i NAV.
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Norges Handikapforbund (NHF) har samarbeidet med Kulturdirekto-
ratet i flere prosjekter, og var med i utformingen av forseksordningen for
aspiranter med funksjonsnedsettelser. NHF mener at deres viktigste rolle
har veert dialogen i forkant, altsd i utforming og revidering av forsgksord-
ningen. | dag bidrar NHF med lite annet enn a informere om ordningen
til sine medlemmer. De er kontaktpersoner dersom virksomheter eller
aspiranter har behov for det, men det er svaert fa virksomheter, og ingen
aspiranter, som har tatt kontakt med dem i forbindelse med forsgksordnin-
gen. Bare noen fa av aspirantene er medlem hos NHF, sa de kjenner derfor
ikke sa mye til aspirantgruppen. Generelt mener NHF at samarbeidet og
dialogen med Kulturrddet og sekretariatet har vaert bra. Bdde NHF og NHF
Ungdom er positive til ordningen, selv om de opplever at de ikke har sa
mye a bidra med i statusmeatene for samarbeidspartnere.

Intervjuene med samarbeidspartnerne viser at det ville vaere en fordel
om NAV ble koblet tettere pd sokerne fra en tidlig fase. Kontaktpersonene
i NAV har mange konkrete forslag til hvordan de kan bidra med sin kompe-
tanse til at bade virksomheter og aspiranter kan fd mer ut av oppholdene. Nar
det gjelder NHF, opplever de i mindre grad at de har noe a bidra med. Dette
tyder pd at man kanskje burde se etter andre samarbeidspartnere som bedre
kunne fylle den rollen NHF var tenkt & ha. Dette gjelder blant annet det a na
ut mer treffsikkert med informasjon om ordningen til potensielle aspiranter.

Rapportering av aspirantperioden

For a evaluere rapportene Kulturrddet mottar fra tilskuddsmottakerne etter
oppholdene, er det relevant & se pa hvilke krav bestemmelsene om gko-
nomistyring setter til rapportering av tilskuddsordninger. Der fremgar det
at tilskuddsforvalter skal, med utgangspunkt i de fastsatte kriteriene for
maloppnaelse, innhente informasjon fra tilskuddsmottakere eller andre
kilder som gjer det mulig & vurdere graden av maloppnaelse for ordningen.*
Formalet for forsgksordningen er a motvirke «strukturell diskriminering gjen-
nom a motivere til sysselsetting av kandidater med funksjonsnedsettelser
i kunst- og kultursektoren.» Malsettingen er altsa bade a styrke aspirantenes
muligheter pa arbeidsmarkedet og 8 motvirke strukturell diskriminering.
Ettersom aspirantoppholdet kan fordeles over flere ar, var det relativt
fa mottakere som hadde avsluttet aspirantperioden da evalueringen ble

4 Bestemmelsene om gkonomistyring punkt 6.3.6.
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gjennomfert, i perioden 2024-2025. De fleste som er ansatt giennom
ordningen, er fremdeles i gang med sine aspirantlgp. Fem av de dtte som
mottok midleri 2022, har sendt sluttrapport. Av de seks som mottok statte
i 2023, har tre sendt statusrapporter. Nesten alle beskriver oppholdet som
nyttig bade for aspirant og virksomhet. Flere papeker at det har veert lagt
ned mye arbeid i a finne frem til hjelpemidler og god tilrettelegging, mens
enkelte savnet bedre samarbeid med NAV.

Det er vanskelig & vurdere graden av maloppnaelse for ordningen
pa bakgrunn av de fa rapportene som foreligger. For a kunne si noe om
hvorvidt ordningen har bidratt til & styrke aspirantenes muligheter pa
arbeidsmarkedet, ma man undersgke hvordan det gar med dem etter at
de har avsluttet oppholdene sine. Det vil vaere ngdvendig a folge aspiran-
tenes utvikling over tid etter avsluttet aspirantopphold for a kartlegge om
ordningen faktisk gir bedre muligheter pa arbeidsmarkedet.

Av de seks aspirantene som har avsluttet sine opphold, har to blitt
tilbudt mindre stillinger i virksomhetene de har vaert i (sesongarbeid i for-
bindelse med gjennomfaring av festival og frilansoppdrag). En virksomhet
forlenget kontrakten utover perioden. En aspirant har fatt fast stilling.
Virksomheten hen hadde veert i, bistod aspiranten med a sgke etter stilling,
og via deres nettverk fikk aspiranten fast stilling i en annen virksomhet.

Det er stor variasjon i hva virksomheter og aspiranter legger vekt
pa i rapporteringen om oppholdet. Noen av virksomhetene skriver noe
om hvordan aspirantoppholdet har bidratt til malene for ordningen. For
eksempel trekker enkelte frem at bade virksomheten selv og deres sam-
arbeidspartnere har fatt satt tilrettelegging pa agendaen.

Det ville veert lettere a vurdere graden av maloppnaelse i ordningen
dersom rapporteringsmalen inneholdt mer konkrete spgrsmal knyttet til
malene for ordningen. Dette kunne ogsa gjort det enklere @ sammenligne
maloppnaelse mellom tilskuddsmottakere. Eksempelvis kunne man bedt
mottakerne svare pa hvordan oppholdet har styrket aspirantens kompe-
tanse og videre muligheter pa arbeidsmarkedet i kunst- og kultursektoren,
samt hvordan oppholdet har bidratt til & motvirke strukturell diskriminering.

Har Kulturradet riktig kompetanse for
a forvalte forsgksordningen?

Kulturradet har kunst- og kulturfaglig kompetanse, og tilskuddsordningene
som forvaltes av Kulturradet behandles i hovedsak ved hjelp av kunst- og
kulturfaglig skjgnn. Kulturradet oppnevner ulike fagutvalg som behandler
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sgknader til tilskuddsordningene. Medlemmene oppnevnes for to ar av
gangen og har kunnskap om det fagomradet de er oppnevnt til a vurdere.
| fagutvalgene er det medlemmenes samlede kompetanse, diskusjoner
og vurderinger som utgjer utgvelsen av kunst- og kulturfaglig skjgnn, og
utvalgsmedlemmene kommer i fellesskap frem til avgjerelser om vedtak.
Modellen bygger pa prinsippet om «armlengdes avstand», som represen-
terer idealet om kunstnerisk frihet uten press fra verken staten eller andre
organiserte interesser.

Forsgksordningen for aspiranter med funksjonsnedsettelser skiller
seg fra mange av de andre tilskuddsordningene til Kulturradet, da det er
andre hensyn enn kunst- og kulturfaglig skjgnn som primeert legges til
grunnivurderingen av seknadene. Medlemmene i faglig utvalg for tverr-
gaende ordninger er rekruttert med tanke pa at de skal ha kompetanse
innen alle kunstomradene Kulturradet dekker, i tillegg til kompetanse
innenfor kulturpolitikk, mangfold, tilgjengelighet, virksomhetsstyring,
infrastruktur og arkitektur. Minoritetserfaring og -kompetanse er ogsa
vesentlig. Ved rekruttering til nytt utvalg for perioden 2024-2025 ble det
lagt vekt pa a sikre kompetanse pa funksjonshindringer. | sittende utvalg
har to av de faste medlemmene faglig kompetanse pa omradet, men
antakeligvis haringen av medlemmene levd erfaring (ferstehdndserfaring)
med funksjonshindringer.

Flere informanter i bade sekretariatet og utvalget fremhever at denne
ordningen skiller seg betydelig fra andre ordninger Kulturrddet forvalter, og
stiller spgrsmal ved om dagens innretning er riktig. Medlemmene i utvalget
har ulike oppfatninger av i hvilken grad de har tilstrekkelig kompetanse
til a forvalte ordningen. Enkelte mener det er en stor utfordring at deres
kompetanse i stor grad er begrenset til det kunst- og kulturfaglige, og
er bekymret for om de har tilstrekkelig kunnskap til & vurdere om behov
for tilrettelegging for personer med funksjonsnedsettelser blir ivaretatt.
Andre mener at utvalgets kompetanse er tilstrekkelig, og at vurderingen
av sgknadene er uproblematisk.

Selv om noen av medlemmene i utvalget har faglig kompetanse pa
funksjonsnedsettelser, peker flere av funnene vare pa at det ville vaere
en fordel med mer sosialfaglig og tilretteleggingsfaglig kompetanse
i vurderingsprosessen. | intervjuene fremkommer det at aspirantene
ofte selv matte drive frem tilrettelegging nar virksomhetens kompetanse
var mangelfull. Dette indikerer at det ogsa i forvaltningen av ordningen
bor finnes kompetanse til & fange opp slike behov tidlig. En styrking av

5 Hamnen mfl, 2014, s. 49.
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denne kompetansen kunne bidratt til bedre sosialfaglige vurderinger av
soknadene, og av i hvilken grad virksomhetene vil kunne gjennomfgre
ngdvendig tilrettelegging. For eksempel vil kontaktpersonene fra NAV ha
god innsikt i hvilke muligheter som finnes. Vi har tidligere nevnt at noen
forhold tyder pd at det kunne vaere positivt & gjennomfgre intervjuer med
virksomhetene (og eventuelt aspirantene) som sgker, for a klargjere aspek-
ter som ikke kommer frem i seknadene. Dette, sammen med a inkludere
annen kompetanse, som for eksempel en representant fra NAV i sgknads-
vurderingene, vil kunne gjere det lettere & fa frem informasjon som er
utfordrende a fa frem i de skriftlige seknadene.

Et alternativ man kan vurdere, er om det finnes andre akterer som
er bedre egnet til 4 forvalte en slik ordning. For eksempel kunne man
tenke seg at Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir) kunne vaere
en alternativ akter. Bufdir har ansvar for & fremme likestilling og ikke-
diskriminering, inkludert rettigheter for personer med funksjonsnedset-
telser. Siden aspirantordningen spesifikt retter seg mot personer med
funksjonsnedsettelser, er den i trdd med Bufdirs arbeid for a oke deltakelse
i arbeidslivet for grupper som meater barrierer. Bufdir forvalter en rekke
tilsvarende ordninger og har et sektorovergripende ansvar for a fremme
likestilling og hindre diskriminering av personer med funksjonsnedset-
telser. De har ogsa en koordinerende rolle pa dette feltet. Men selv om
Bufdir har kompetanse pa inkludering, likestilling og arbeidslivsdeltakelse,
mangler de kompetanse om kunst- og kultursektoren. lkke minst vil dette
veere en utfordring med tanke pa a utvikle arbeidet med a informere om
ordningen i kunst- og kultursektoren.

Forsgksordningen for aspiranter med funksjonsnedsettelser er et kul-
turpolitisk virkemiddel, og ma sees i lys av malsettinger om gkt mangfold
og inkludering i kunst- og kultursektoren. Vi mener at dersom Bufdir skulle
forvalte en slik ordning, vil det kunne fere til en sterkere vektlegging av
arbeidsinkludering som et mal i seg selv, men det kan ogsa svekke kunst-
og kultursektorens eierskap og forankring av ordningen. Dette kan fgre til
en redusert forstaelse for hva som kreves for a lykkes med inkludering innen
kunst- og kultursektoren. Vi mener at det er viktig at ordningen primaert
er forankret i kunst- og kultursektoren, og at man heller sgker a styrke
den sosialfaglige delen med samarbeidspartnere fra for eksempel NAV
eller Bufdir. Vi mener ogsa at det er viktig for sgkere at ordningen har en
kunst- og kulturfaglig forankring, fremfor et fokus pa arbeidsinkludering.
Bade for virksomheter og aspiranter vil det sannsynligvis oppleves som
en starre kunst- og kulturfaglig anerkjennelse & motta tilskudd fra Kultur-
radet. Videre vil vi argumentere for at den som forvalter ordningen ber
ha kompetanse innen hele bredden i sektoren, og at det vil veere uheldig

48



Kulturradets forvaltning av forsgksordningen

a flytte ordningen til et smalere felt, som for eksempel Norsk filminstitutt.
Det er viktig at ordningen favner hele sektoren for a sikre en bred rekrut-
tering av sgkere. Vi har sett at det er en utfordring & koble virksomheter
og kandidater i denne ordningen. Vi tror at Kulturradet har de beste for-
utsetningene for a finne lgsninger pa hvordan man kan informere bedre
om ordningen i hele sektoren. Dersom en tilsvarende ordning rettet mot
kunst- og kultursektoren skulle forvaltes av en etat i en annen sektor, vil
utfordringen sannsynligvis bli starre.

En annen litt uheldig side ved dagens forvaltningsmodell er at sgk-
nadene vurderes av et rullerende fagutvalg. Medlemmene oppnevnes for
to ar av gangen. | 2024 var for eksempel fire av seks medlemmer helt nye,
mens to hadde vaert med tidligere. Det betyr at medlemmene ofte ikke
har med seg erfaring fra tidligere ar. Seerlig nar det er sa fa sakere, vil det
veere en fordel & ha et bedre sammenligningsgrunnlag. Det kan vaere nyttig
a hamerinnsiktitidligere erfaringer som er gjort underveis i oppholdene.
Sekretariatet mottar rapporter fra aspiranter og virksomheter, og sitter med
mer kunnskap om hvordan det gar med oppholdene. Sekretariatet har
dermed et bedre grunnlag for a vurdere hvilke faktorer som er gunstige
for at oppholdene skal bli vellykkede. Sekretariatet skriver innstillinger
basert pa sin fagkunnskap, og pa denne maten er erfaringen ivaretatt
ogsa i utvalget. Vi tror likevel at det ville veert en fordel om beslutningene
ble tatt av noen som hadde bredere erfaring med bade flere soknader og
tidligere opphold. Man kan for eksempel se for seg at Kulturdirektoratet
forvalter en tilsvarende ordning.
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| dette kapittelet ser vi neermere pa hvordan kandidater og virksomheter
har opplevd det a sgke ordningen. Vi tar for oss spgrsmal knyttet til hvem
som sgker ordningen og hvorfor, hvordan kandidater og virksomheter har
kommet i kontakt med hverandre, og hvordan de kom frem til at de ville
sgke ordningen. Vi gir innblikk i hvordan de har samarbeidet om sgknaden
underveis, kommunikasjonen de har hatt om mulige arbeidsoppgaver og
behov for tilpasning og tilrettelegging, og hva som har veert utfordrende
i selve sgknadsprosessen. Vi presenterer ogsa kandidatenes og virksom-
hetenes refleksjoner rundt det a fa avslag. Her trekker vi veksler pa empi-
riske data fra alle de fire intervjugruppene: de som har sgkt og fatt avslag,
de som fikk tilslag i henholdsvis 2022 og 2023, og de som sgkte i 2024
(for de hadde fatt svar pa seknad). Med sgknadsprosessen mener vi hele
prosessen fra forste kontakt mellom kandidat og virksomhetens kontakt-
person til et svar pa seknaden har kommet. | den forste delen om sgkernes
motivasjoner presenterer vi innledningsvis kandidatenes perspektiver, og
deretter virksomhetenes. Nar vi gjennomgar andre aspekter ved sgknads-
prosessen, har vi vevd kandidaters og virksomheters refleksjoner, erfaringer
og perspektiver sammen i teksten ut fra den tematiske inndelingen.

Kandidatenes motivasjoner for a sgke

Vi belyser her sparsmalet om hvem som sgker ordningen, primaert gjiennom
a beskrive hva kandidater og virksomheter forteller har veert motivasjonene
for & soke. Motivasjonene vi har identifisert, er delt inn i tematikkene «tidli-
gere negative erfaringer», «relasjon til virksomheten» og samlekategorien
«kunstnerisk profil, mangfoldsperspektiv, geografi og seknadsportefolje».
Farst ser vi pa «tidligere negative erfaringer» som motivasjon. Her viser det
seg at kandidater sgker ordningen fordi de opplever at det finnes fa andre
muligheter for arbeid i kunst- og kultursektoren. Nar flere velger a soke
ordningen som fglge av «tidligere negative erfaringer» og opplevelsen av
at det er fa andre muligheter til arbeid, kan dette indikere at ordningen
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fyller et hull i sektoren for personer med funksjonsnedsettelser. Motiva-
sjoner knyttet til relasjoner, mangfold og kunstneriske profiler gir innsikt
i gnsker og behov hos sgkerne, noe som er viktig a forsta i en evaluering
av ordningen.

Tidligere negative erfaringer fra arbeidslivet

For mange av kandidatene har motivasjonen for a sgke vaert sterkt knyt-
tet til tidligere negative erfaringer fra arbeidslivet, og en forhdpning om
at en aspirantstilling kan bidra til en mer positiv opplevelse. Kandidatene
er opptatt av problemstillinger knyttet til strukturelle forhold som gjer
sektoren spesielt vanskelig tilgjengelig for kunst- og kulturarbeidere med
funksjonsnedsettelser. Flere kandidater beskriver aspirantordningen som
en mulighet til & fa arbeidserfaring, bygge CV og skaffe referanser som
kan gi okte muligheter for relevant jobb senerei et ellers diskriminerende
arbeidsmarked. En kandidat forteller:

Kandidat: Det handler jo om diskriminering i bransjen. Virksomheter i feltet har
veert veldig ikke samarbeidsvillige, pa en mdte, men det har veert veldig lite
jobbing med det, og diskriminering basert pd utseende da ... Jeg har tenkt
sann: «Hvorfor trenger de tilskudd for G ansette meg?». For jeg vet allerede
pd en mdte at jeg er jo god, men hvorfor er ikke jeg ansatt pd lik linje som en
annen «utaver» da? ... Sa det er jo det d fd bort den stereotypien.

Slik kandidaten forteller over, er aspirantordningen en mulighet til a fa
betalt arbeid pa mer like kunstneriske vilkar. Uttalelsen fra kandidaten gjen-
speiler en ambivalens vifinner igjen hos flere av kandidatene. De uttrykker
frustrasjon over at det i det hele tatt er behov for en tilskuddsordning av
denne typen for at de skal fa tilgang til arbeid i kunst- og kultursektoren,
samtidig som de opplever at ordningen bidrar til & redusere barrierer for
arbeidsdeltakelse for dem som far tildelt midler. | relasjon til ordningen
kan den relasjonelle modellen for funksjonshemming belyse hvordan
tilskuddsordningen i seg selv bidrar til a redusere de samfunnsmessige
barrierene som hindrer personer med funksjonsnedsettelser i a delta pa
like vilkar i kunst- og kultursektoren.

En kandidat beskriver hvordan denne ordningen er det eneste de
har sett som er rettet mot personer med funksjonsnedsettelse i kunst- og
kultursektoren:

Kandidat: Ja det var jo liksom det at det foltes veldig aktuelt for meg. Foler ikke
at jeg har sett andre ting rettet mot folk med nedsatt funksjonsevne ... Og
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det virker liksom, ja, passende da, for noen som sliter med G komme seg ut
ilenna arbeid pd grunn av nedsatt funksjonsevne. Sa da var jeg forngyd.

En annen kandidat beskriver hvordan hen ikke har utdannelse og kun
far jobbmuligheter med lavt Ignnsniva. Selv om hen ikke har erfaring fra
kunst- og kultursektoren, gnsket hen & se om dette kunne gi erfaring som
apnet nye muligheter for 3 ha et godt (arbeids)liv:

Kandidat: Min arbeidssituasjon [...] er veldig lav lenn sa jeg har tenkt at jeg kan
ikke jobbe der resten av livet. Og jeg har jo ikke noe utdanning, og sa var det
vanskelig for meg a fa jobb andre steder fordi jeg er [funksjonsnedsatt]. S
sd jeg den aspirantstillingen, og den var utlyst. Jeg tenkte «skal jeg soke pa
den?» [...] For jeg hadde ogsa tenkt det var fint G ha pa CV-en. Det var en
mulighet for meg a utvide litt, ha litt storre bredde etterpd da. Da kanskje
det kan veere lettere for meg d fd jobb etterpa tenker jeg da.

Kandidaten forteller ogsa om hvordan hen har meatt barrierer i arbeidslivet
knyttet til at hen har en funksjonsnedsettelse. Nar aspirantordningen for-
drer at en har en funksjonsnedsettelse, sa hen pa det som en god mulighet
til 8 bygge opp CV-en og gke sin ansettbarhet. Sosiologen Sarah Pearson
og hennes kolleger har forsket pa relasjonell ansettbarhet og utviklet en
modell for a forsta begrepet.' Modellen legger vekt pa at ansettbarhet
ikke bare handler om de ferdighetene og kvalifikasjonene en person har,
men ogsa om hvordan disse ferdighetene blir anerkjent i relasjonene med
andre, som kolleger, ledere og organisasjonen generelt. Som kandidaten
sitert ovenfor nevner, handler ansettbarhet dermed ikke bare om ferdig-
hetene en har, men ogsd om hvordan disse ferdighetene blir anerkjent
av andre, som potensielle arbeidsgivere eller kolleger. Hvis arbeidsgivere
har et snevert syn pa funksjonsnedsettelse og ikke ser pa tilpasning som
en mulighet for at den ansatte kan bidra pa sitt beste, vil det begrense
kandidatens sjanser for utvikling og gke falelsen av & vaere marginalisert
pa arbeidsmarkedet.

Flere av kandidatene beskriver hvordan de har statt i jobber hvor
arbeidets natur og mangelen pa tilpasning har gatt utover egen arbeids-
kapasitet. Slike erfaringer med manglende tilpasning var en del av moti-
vasjonen til & sgke ordningen. Flere forteller ogsa at tidligere arbeidsgivere
har manglet forstaelse for deres funksjonsnedsettelse og behov for tilpas-
ning og tilrettelegging. En kandidat forteller om hvordan hens usynlige

1 Pearson mfl,, 2023.
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funksjonsnedsettelse tidligere har blitt sett pa som et individuelt problem,
snarere enn at virksomheten ser sitt ansvar med a tilpasse for kandidaten:

Kandidat: Jeg opplever at det kreves mer kunnskap, erfaring og informasjon
generelt blant kollegaer og sjefer pa arbeidsplasser. A be om pauser og gi
uttrykk for mine fysiske begrensninger har ogsa blitt mett med forvirring og
negativitet ved flere anledninger, muligens forsterket av at jeg ikke har en
synlig funksjonsnedsettelse.

Kandidaten viser her hvordan en manglende relasjonell forstaelse av funk-
sjonshemming hos arbeidsgiver kan bli en gkt belastning for ansatte med
funksjonsnedsettelser, og peker pd behovet for gkt kompetanse og forsta-
else pa dette omradet.

Relasjon til virksomheten

En annen sentral dimensjon i kandidatenes motivasjon for a sgke var knyt-
tet til deres relasjon til virksomheten. For flere kandidater var ordningen
attraktiv a soke nettopp fordi de allerede hadde etablert en god relasjon
med virksomheten, gjennom oppdrag, samarbeid, frivillig innsats eller
ansettelser, og gjerne gnsket a fortsette der. En av kandidatene vi intervjuet,
fortalte at hen tidligere hadde deltatt i juryen til et av virksomhetens pro-
grammer. Dette var ferste gang vedkommende fikk brukt sin kompetanse
i «offisielt syemed», og hen opplevde at virksomheten forsgkte & vaere
«resonnerte» med hen. Etter denne erfaringen opprettholdt kandidaten
kontakten med det som senere ble vedkommendes kontaktperson. En slik
relasjonell motivasjon kan ogsa vaere et uttrykk for en bevissthet om at
relasjoner og nettverk ofte spiller en avgjarende rolle for 8 oppna videre
karrieremuligheter, kanskje saerlig nar en star overfor barrierer i arbeids-
markedet knyttet til funksjonsnedsettelse.

En annen kandidat forteller hvordan hen opplevde a bli mgtt med
forstaelse og fleksibilitet av en virksomhet hen hadde jobbet tett med
ogsa fer hen ble syk:

Kandidat: Jeg har jo jobba med de tidligere for jeg ble aspirant og.[...] Jeg begynte
d jobbe med de i 2018 og sd har det blitt et veldig tett samarbeid egentlig.
Sa ble jeg veldig ddrlig. [...] Jeg har pd en mate litt jobba veldig pad tross av
min funksjonsnedsettelse i alle ar. Jeg har pd en mate ikke tatt hensyn til det,
og fordi jeg har folt at det ikke har veert plass til det. Men sd opplever jeg vel
i mate med dem at det kan finnes plass og opplever en fleksibilitet hos dem.
[...] Jeg opplevde at det var plass til meg. Sd jeg jobbet prosjektbasert hos
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dem. Det var ogsd en sann en fglelse av G ha lyst pd mer kontinuitet da, og
i forhold til min funksjonsnedsettelse tror jeg det er en veldig lur ting. Sa da
fant vi jo den ordningen, og tenkte det kunne veert noe veldig fint.

For flere informanter har kontakten med virksomheten vaert preget av
at de (kanskje for farste gang) har blitt mett med forstaelse for egen
funksjonsnedsettelse og for behovene de har for tilpasning i arbeidshver-
dagen. Enslik relasjonell bevissthet hos arbeidsgiverne er med pa a skape
en opplevelse av gkt arbeidsevne og ogsa ansettbarhet for informantene.
Den relasjonelle modellen for ansettbarhet,? som er sentral i forstaelsen
av hvordan arbeidsevne og kompetanse blir anerkjent, legger vekt pa at
en individs arbeidsevne ikke bare bestemmes av deres ferdigheter og
kvalifikasjoner, men ogsa av hvordan disse ferdighetene blir oppfattet
og verdsatt i relasjoner med kolleger, ledere og organisasjonen som hel-
het. Nar arbeidsgivere viser bevissthet om funksjonsnedsettelse og har
en relasjonell tilnaerming, kan dette ogsa bidra til & endre kandidatenes
opplevelse av ansettbarhet.

Kunstnerisk profil, mangfoldsperspektiv, geografi og
spknadsportefolje

Enkelte kandidater ble motivert til & soke ordningen fordi de var interes-
serte i den aktuelle virksomheten. Dette kunne bade handle om virksom-
hetens spesifikke kunstneriske eller kulturelle profil, og om at kandidaten
hadde en ambisjon om & jobbe i akkurat det kunstfeltet virksomheten er
en del av. Motivasjonen kunne for kandidatene ogsa handle om at virk-
somheten drev med mangfoldsarbeid som de selv hadde kompetanse pa
og et gnske om & bidra til:

Kandidat: Det gjer meg veldig optimistisk for at jeg klarer G formidle kultur til noen
andre, da det kan bety noe for dem. [...] At jeg kunne formidle et minoritets-
perspektiv var veldig viktig for meg. Min egen minoritet og andre perspektiver
som ikke blir fortalt like mye om ellers.

For denne kandidaten var det spesielt viktig  seke ordningen fordi hen ved
den aktuelle virksomheten kunne formidle et ofte oversett minoritetsper-

spektiv. For andre kandidater har virksomhetens geografiske beliggenhet
hatt betydning for motivasjonen til & sgke ordningen. Geografisk naerhet

2 Pearson mfl, 2023.
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var saerlig motiverende pd grunn av den praktiske betydningen det kunne
ha for tilpasning og tilrettelegging til egen arbeidshverdag: «det som er
viktig for meg er at jeg har muligheten & trekke meg tilbake og hvile og
sant, sa det a kunne ha sykkelavstand til a sykle hjem og hvile er viktig».

I tillegg er det enkelte kandidater og kontaktpersoner som beskriver
det a soke ordningen primaert som en del av en starre spknadsportefolje,
og at seknadsskriving oppleves som en integrert del av det 3 vaere en
uavhengig akter innenfor kunst og kultur. En kandidat forteller: «Jeg har
jo skt gjennom de siste sju, atte arene veldig mye sann ulike stipender,
og sant. Sa jeg felger med pa alle ulike ordninger og webinarer og slikt.»

Virksomhetenes motivasjoner for a sgke

Som vi har beskrevet ovenfor, er kandidatenes motivasjoner for a soke
ordningen sammensatte. Det samme gjelder virksomhetenes motivasjo-
ner for a soke. For kontaktpersonene i virksomhetene handler motivasjo-
nene seerlig om et engasjement for mangfold og inkludering, kandidatens
kompetanse, gnsket om 4 ivareta en eksisterende relasjon, muligheten til
a gjennomfgre ekstra aktiviteter, samt erfaringer med den opprinnelige
aspirantordningen.

Engasjement for mangfold og inkludering

For kontaktpersonene i virksomhetene er en av de mest fremtredende
motivasjonene for & sgke forsgksordningen et uttalt engasjement for
mangfold og inkludering. Flere av kontaktpersonene forteller at de er
opptatt av mangfold og inkludering, og at dette enten er i kjernen av virk-
somheten eller noe de jobber aktivt for a integrere. Dette kan for eksempel
handle om at virksomheten arbeider for a na et mangfoldig publikum, og at
de er bevisste pa hvem som representerer dem, ogsa i de ulike avdelingene
i organisasjonen. En kontaktperson forteller:

Kontaktperson: Vi har og skal i kraft av vdrt mandat veere et tilbud for alle, altsa et
bredt publikum, det jobber vi kontinuerlig med og jobber bredt. Da gjelder jo
et mangfold som bdde dreier seg om et sosialt mangfold, et kulturelt mang-
fold, et etnisk mangfold, eller mangfold nar det gjelder ulike [...] funksjoner.
Sd det er vi opptatt av. Representerer eller speiler vi mangfoldet i arbeidet
vi gjor, bade av vdre kunstnere, men ogsa apparatet bak? Hvem er det som
skaper [kunst], hvem er det som jobber i de ulike avdelingene? Det her er jo
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en stor og kontinuerlig oppgave, en krevende oppgave. Vi jobber mye med
ad lykkes med det. Vi kommer oss sakte, men sikkert videre. Dette er jo ogsd
noe av bakgrunnen for ndr [aspirant] tok kontakt faktisk, i fior allerede, til
forrige seknadsrunde, at jeg var veldig positiv.

Andre kontaktpersoner forteller at de er bevisste nar de velger hvilke his-
torier de skal produsere og formidle, og praver a speile det samfunnet de
er en del av. De anerkjenner at det er en systematisk underrepresentasjon
av visse grupper, og forteller at de prever & utjevne denne skjevheten uten
at det blir en overfladisk eller taktisk markedsstrategi:

Kontaktperson: Det er noe vi har fokus pa uten d liksom sette det som en mal-
setting i seg selv. [....] Vi praver G unngd & ha det som en sdnn instrumentell
funksjon. Som at, liksom, «husk at vimd ha mangfold da», for G sd sjekke det
ut av en boks. Det er ganske grunnleggende for alle som jobber her og i den
kulturen her, at dette er noe vi er bevisst pd. Jeg er klar over at for eksempel
mangfold kan vaere mange ting. Det kan handle om hvilke historier som blir
fortalt. Sa vi er bevisste ndr vi setter program, ndr vi velger hvilke historier
vi velger é produsere og formidle. Det kan handle om hvem man ser, hvem
man representerer, sd vi er bevisst pd at vi skal representere og speile det
samfunnet som vieren del av. Sd er jeg klar over at det er en sdnn systematisk
underrepresentasjon av enkelte grupper. Som gjor at man i noen tilfeller ma
veere ekstra bevisst til G ta ekstra hensyn.

Sekelyset pa mangfold kan vaere noe som har utviklet seg over tid i virk-
somheten, i trad med okt fokus pa behovet for mangfold og inkludering
i kunst- og kultursektoren generelt. Noen kontaktpersoner oppgir at de
fremdeles har en vei & g3, selv om de over tid har forsgkt 3 jobbe for gkt
mangfold bade i rekruttering og i organisasjonens kunstneriske virke:

Kontaktperson: Det har veert en utvikling over tid, for det forste. [...] Det har
veert store endringer, vil jeg si, spesielt de siste drene, ndr det gjelder stabs-
sammensetningen. Der en har fétt inn folk med mye mer forskjellig profil. [...]
Bdde med tanke pd kjenn og ulike geografiske og kulturelle bakgrunner og
sdnt, sa har det veert en veldig positiv utvikling de siste ti drene, vil jeg nesten
si. [...] [Virksomheten] har fra starten sprunget ut av skeiv-aktivisme og sdnt,
sd det har veert veldig pé radaren ndr det gjelder mangfold fra dag én. Men
selvfalgelig har en del andre ting kommet tregere inn. Ja, jeg foler det blir
liksom mer snakk om det, men jeg merker ogsa at jeg mad stadig minne pa
det. [...] Hvis en skal ha et arrangement, sG md en liksom trekke fram «ja,
men han kommer ikke inn hvis vi skal ha det der. Sa der skal vi ikke ha det».

56



Erfaringer fra seknadsprosessen

Og det é fd det til & vaere automatikk i det, det kan veere tungrodd. A f& mer
permanent bevissthet rundt det. Det er noe en burde kunne tenke pa uten
d komme med det konkrete eksempelet. Det burde vaere mer innarbeidet.
Der faler jeg fortsatt det er en vei d ga.

Selv om virksomheten har veert opptatt av mangfold siden begynnelsen,
peker denne kontaktpersonens uttalelse pd at de mangler en forstaelse for
det relasjonelle aspektet ved funksjonsnedsettelse. Hen beskriver hvordan
hen stadig ma minne kolleger om behovet for tilpasning, ettersom det
enna ikke er innarbeidet som praksis i virksomheten.

| andre virksomheter er tilrettelegging for ansatte med ulike utford-
ringer i storre grad innarbeidet i virksomhetens praksis. En kontaktperson
forteller for eksempel at de jobber aktivt med inkludering ved at de jevnlig
tar inn personer i sprak- og arbeidstrening:

Kontaktperson: Vi har en bred rekke med samarbeid med lokalmiljget. Har vel 40
ulike lag og foreninger som vi samarbeider med. Har mye eksterne inne pd
huset, og vi har en ganske sann omfattende praksis med G taimot kandidater
i spraktrening i arbeidstrening, altsd elever og forskjellige praksislasninger.

Kontaktpersonen i en annen virksomhet beskriver hvordan frivillige er
viktige for den daglige driften, samtidig som de frivillige far verdifull
arbeidstrening:

Kontaktperson: Vier ganske avhengig av at folk kan hjelpe oss, men har ikke helt
rdd til lenn. Det er litt lettere & be om hjelp fra frivillige. S& praver vi heller
d betale tilbake i at vi fremmer de med honorert oppdrag og [de far prove
seg pad ulike oppgaver i virksomheten]. Sa vi har faktisk en god del damer nd
som er utenfor arbeidslivet av forskjellige grunner. Som kanskje har mista litt
selvtillit og litt trening. De fdr bruke denne [virksomheten] akkurat som de
trenger, derdeer.|...] Viharto stykk som bare er pd lager for de har ikke lyst til
d ha kontakt med folk, og da gjer de akkurat det de vil der med statte fra meg.

Kontaktpersonene som er sitert over, opplever at virksomhetene jobber for
a gjenspeile samfunnets mangfold bade i repertoar, publikum og i hvem
de ansetter. De anser dette som et viktig, men samtidig krevende og kon-
tinuerlig arbeid. Forsgksordningen representerer en mulighet til 3 realisere
ambisjoner virksomhetene har om a bidra til et mer mangfoldig, represen-
tativt og inkluderende kulturliv.

I tillegg fremhever flere kontaktpersoner at kandidatens faglige bak-
grunn dekker et behov hos virksomhetene, ettersom vedkommende har
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en kompetanse de gnsker eller trenger. | eksempelet under beskriver kon-
taktpersonen hvordan kandidatens funksjonsnedsettelse underbygger og
forsterker hens faglige kompetanse:

Kontaktperson: Vi ville gjerne ha [kandidat] fordi hen er kjempeflink. For oss
var det helt gull G ha noen som kunne [kulturfaget]. Vi hadde jo ganske
etterslep [...], og hen jobber jo enormt effektivt. Kanskje litt fordi hen har
den diagnosen som hen har, sa blir hen ikke sé sugd inn i alt annet som vi
alle andre blir. Sé hen fikk jo gjort utrolig mye, sa viville jo ha hen veldig mye
mer. Sd jeg tror egentlig vdrinngang til aspirantordningen var G ha mulighet
til d ha hen lenger.

| dette tilfellet kan det virke som om det er en antakelse om at kandidatens
funksjonsnedsettelse farer til bedre arbeidsinnsats, noe som kan vare
problematisk dersom det leder til stereotypiske eller reduksjonistiske for-
staelser av arbeidstakeren.

Etablert relasjon, mulighet for ekstra aktivitet og kjennskap
til den ordinaere aspirantordningen

Motivasjonen for a sgke kan for virksomhetene ogsa veere knyttet til at
de allerede har etablert en relasjon til kandidaten de sgker sammen med,
som de gnsker & viderefgre ved & delta i ordningen. Flere har tidligere
jobbet med kandidaten, og anser et videre opphold som en mulighet
for & fortsette et produktivt samarbeid. Flere kontaktpersoner beskriver
aspirantordningen som gkonomisk avgjerende for & kunne opprettholde
viderefgring av samarbeid og jobbrelasjon til aspiranten:

Kontaktperson: Stemningen var i hvert fall positiv, hvis hen skulle komme hit
og ha litt sommerjobb. Og sa ville vi jo ha mer, men vi har ikke midlene til
denstillingen, [...] sa det er liksom noe med, man md prioritere de pengene
man har da.

For flere kontaktpersoner handler det ogsa om eksplisitt omsorg for kan-
didaten basert pa den relasjonen de har fatt over tid:

Kontaktperson: Aspiranten har jo jobbet sammen med oss lenge, og kom inn
som utever i 2018. Det ble vel et utaver «slash» vennskap. [...] Jeg var litt
mer personlig involvert med aspiranten enn et arbeidsforhold, ogsd ndr
vedkommende ble syk. Og har ogsd faktisk veert den naermeste pdrorende
i den verste perioden av den sykdommen.
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Motivasjonen for a sgke pa nytt etter avslag kunne nettopp vaere knyttet
til kandidatens egen situasjon, og «for a gi [kandidat] den tryggheten».

Enkelte kontaktpersoner nevner ogsa at de har kjennskap til og posi-
tive erfaringer med den ordinzaere aspirantordningen, og fremhever at disse
erfaringene har bidratt til at de har sekt forsgksordningen.

Hvordan kandidater og virksomheter fant
hverandre

Her ser vi pa hvordan kontakten mellom kandidat og virksomhet ferst ble
etablert, og hvem som tok initiativet til 3 soke aspirantordningen. De fleste
kandidatene og virksomhetene hadde allerede en relasjon for de bestemte
seg for & sgske sammen. Det varierer hvordan denne relasjonen oppstod, og
hva som preget forholdet mellom kandidat og virksomhet. | datamaterialet
var det oftest kandidaten som tok initiativ til & seke ordningen, men det
finnes ogsa eksempler pa at virksomheten har presentert ordningen som
en mulighet for kandidaten.

Langvarig og tett relasjon

For flere sgkere har relasjonen vaert langvarig og tett, og har gjerne
utviklet seg gjennom samarbeid eller ansettelser over tid. Dette viser at
virksomhetene i mange tilfeller allerede har erfaring med a tilrettelegge
for kandidaten og vedkommendes spesifikke diagnose. Tidligere erfarin-
ger kan skape tillit og redusere opplevd risiko for bade arbeidsgivere og
ansatte med funksjonsnedsettelse. Den relasjonelle modellen knyttet til
funksjonsnedsettelse bidrar til a sette ord pa hvordan langvarige og tett
utviklede relasjoner kan spille en viktig rolle i & redusere barrierer for
inkludering og ansettelse av personer med funksjonsnedsettelse. Nar
en virksomhet allerede har erfaring med a tilrettelegge for en spesifikk
funksjonsnedsettelse, kan det bidra til & bygge gjensidig tillit mellom
arbeidsgiver og kandidat. Denne tilliten kan redusere opplevde risikofak-
torer, som ofte handler om usikkerhet rundt kandidatens arbeidskapasitet
og behov for tilpasning.

En kandidat beskriver for eksempel hvordan hen har veert involvert
med virksomheten over flere ar gjennom ulike oppdrag, og szerlig har
opparbeidet en god relasjon til én person som ble en inngang til 4 sgke
ordningen:
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Kandidat: Og sd opprettholdt jeg kontakten med [kontaktperson]. Som ble pd en
mdate min naermeste leder etter hvert. [...] Men ndr aspirantordningen dukket
opp, sd lurte jeg litt pd om det var noe [virksomhet] kunne veere interessert i,
0g sd snakket jeg med [kontaktperson], og sd startet det derifra.

En annen kandidat forteller hvordan hen hadde jobbet med virksomheten
over flere ar som utever, men opplevde en forverret helsetilstand som
gjorde at forsgksordningen ble aktuell. Ogsa i dette tilfellet bidro kontakt
og samarbeid mellom kandidat og virksomhet over tid til at de bygget
relasjon og tillit, noe som gjorde det naturlig for dem a seke forseksord-
ningen sammen.

Fortellinger om at kandidat og virksomhet har bestemt seg for 8 soke
ordningen pa grunn av eksisterende eller tidligere kontakt og ulike grader
av samarbeid over tid, gar igjen i flere av sokernes fortellinger. | sitatet
nedenfor forteller en kontaktperson hvordan kandidaten i forkant hadde
hatt sommerjobb hos dem, og at de derfor var kjent med vedkommende
og hens funksjonsnedsettelse:

Kontaktperson: Jeg tror hen sgkte sommerjobb hos oss. Sjefen er veldig opptatt av
at folk som faktisk er interessert, og spesielt lokale som er interessert i d veere
her pd [virksomhet], burde vi prave d fd inn. Det er jo bra for [virksomheten]
og bra for faget og bra for alt. Og sa kjente vi vel litt til moren [...] som jeg
tror har jobbet her for lenge siden. [...] SG vi ga hen sommerjobb et par uker.
[...]Noe som var litt spennende, det var egentlig bare en vanlig sommerjobb,
men vi visste at hen hadde en diagnose. [...] 5a vi visste liksom at vi matte
ta noen hensyn, da.

Det at virksomheten hadde en positiv erfaring med & ha kandidaten ansatt
hos seg, gjorde at de opplevde liten risiko ved a ansette vedkommende
igjen.

En annen kandidat hadde hart om virksomheten gjennom eget nett-
verk, og begynte a jobbe der som frivillig. Dette ble et sted hen kunne
teste ut egen arbeidskapasitet og koble denne utprevingen til pdgadende
prosesser med NAV:

Kandidat: Gjennom venner sd harte jeg om at det var en plass jeg burde besoke
0g sd har jeg jo veert der bare som [publikum]. Og sa ndr jeg begynte i NAV
d se litt mer malretta etter plasser der jeg kanskje kunne vaere i praksis, prove
ut arbeidskapasiteten min litt og sdnn, sa var jeg jo farst egentlig pa utkikk
etter litt andre type plasser fordi jeg tenkte at dette er en plass som ikke har
rdd til G ansette meg, s jeg burde tenke litt sann pd plasser der jeg kanskje
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blir mer malretta sdnn at jeg kanskje fdr ei stilling etterpd. Men sd var det
ingen andre plasser som sa ja, sd da tok jeg til slutt kontakt med [virksomhet]
om d ha utpreving giennom NAV der, og de sa ja veldig fort [...] Folte meg
veldig velkommen der sd da begynte jeg gjennom et tiltak i NAV, i praksis der.
Det var utgangspunkt noen mdneder [...] sG kunne jeg prave ut litt sGnn.
hvordan dager tdler jeg, hva type arbeidsoppgaver og litt sGnne ting, og sd
har jeg bare blitt igjen siden. [...] Tanken var jo pa en mdte at da kunne jeg
fortsette fra det NAV-tiltaket, da kunne jeg fortsette der.

Da kandidaten bak sitatet over herte om ordningen, ble det pa bakgrunn
av den gode relasjonen de hadde, naturlig a spgrre virksomheten om de
kunne tenke seg a soke sammen.

Vi ser at en rekke kandidater og virksomheter har hatt en langvarig
og tett relasjon i forkant av sgknad. Disse relasjonene har oppstatt pa ulike
mater, har veert av ulik karakter og varierer ogsa i om de har veert kontinu-
erlige eller preget av varierende kontakt over tid. Det som ser ut til a veere
gjennomgaende, er at hay grad av tillit og opplevelse av god dialog og
tilrettelegging har veert en inngang til a seke ordningen.

Sporadisk kontakt over tid

Ikke alle relasjonene mellom virksomhet og kandidat var like langvarige
og naere, men tidligere kontakt er likevel relevant for a forsta hvorfor de
valgte a sgke ordningen. En kandidat forteller for eksempel om hvordan
hen hadde mange, mer sporadiske samtaler med ansatte i virksomheten
over tid, bade om kunst og mangfold. Selv om kontakten ikke var neer,
forte den likevel frem til et samarbeid om en sgknad. En annen kandidat
kom ferst i kontakt med virksomheten i forbindelse med en rekrutterings-
prosess hvor hen deltok pa lik linje med andre. Hen fikk ikke oppdraget,
men ble senere kontaktet av virksomheten. De hadde hagrt om ordningen
og lurte pd om hen hadde lyst til & sske sammen med dem: «Jeg ble ikke
valgt ut @ veere med. Sa fikk jeg jo mail fra [virksomhet]. De sa: ‘Hei, den
her ordninga eksisterer, og du har jo [funksjonsnedsettelse], har du lyst
til  prove det?'».

En kontaktpersonien annen virksomhet beskriver hvordan de kjente
til kandidaten gjennom samme lokale fagmiljo for kandidaten tok kontakt
med dem og luftet muligheten for a sgke forsgksordningen. Det opplevde
kontaktpersonen som svaert positivt:

Kontaktperson: [By] er jo en sdnn middels liten by sa nar du jobber innenfor det
samme fagomrddet s kjenner de fleste til hverandre. Sa jeg var godt kjent
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med [kandidat] fra for av. Jeg visste pd en mdte om hens prosjekter og hadde
veert med pa flere ting som hen har gjort for og vet at hen er utrolig kreativ
og har vanvittig mye gode ideer. [...] Sa jeg ble veldig positiv nar hen tok
kontakt med oss og spurte om vi ikke kunne soke pd denne og hen hadde et
forslag til prosjekter som vi sammen jobba fram da til den seknaden som vi
sendte inn.

En av kandidatene hadde blitt kontaktet av en virksomhet hvor hen hadde
jobbet som renholder for flere ar siden, og ble oppfordret til a soke pa den
utlyste aspirantstillingen hos dem pa grunn av sin funksjonsnedsettelse:

Kandidat: Jeg har vaert pd jobb, pa altsé den arbeidsplassen her da. Jeg har veert
her som renholder for mange, mange, mange dr siden. De gnsket seg jo
personer som hadde funksjonsnedsettelse. SG huska de meg, at jeg var [funk-
sjonsnedsatt]. Sa lurte de pd om jeg var interessert, og derfor s sgkte jeg.

Det a ha hatt noe kontakt i forkant, selv om denne kontakten har veert
begrenset eller ligger langt tilbake i tid, kan gjere at kandidater og virk-
somheter ser hverandre som mulige samarbeidspartnere om en sgknad
til forsgksordningen. At flere opplever det som krevende & finne aktuelle
samarbeidspartnere, sier imidlertid noe om mangelen pa eksisterende
kontaktpunkter mellom kunst- og kulturvirksomheter og potensielle kul-
turarbeidere med funksjonsnedsettelser.

Relasjon etablert i forbindelse med sgknad

For noen fa informanter ble relasjonen farst etablert i forbindelse med
sgknaden. En kandidat tok for eksempel selv kontakt med en rekke virk-
somheter innen sitt felt for a hgre om de kunne tenke seg a bli med pa
en sgknad: «Nei det det var jo en kamerat av meg som hadde sgkt pa
ordningen, dret for tror jeg, som hadde sgkt, s& det var jo derfor. Sa kon-
taktet jeg [ulike virksomhetsledere innen feltet], og spurte om de hadde
litt baller til & torre det».

Andre informanter ble kjent ved at kandidaten sgkte pa stillingen
som virksomheten hadde lyst ut: «Jeg fant det ut gjennom Facebook...].
Det virka som noe som var midt i blinken for meg». En kontaktperson
forteller at de matte kandidaten pa Kulturdirektoratets informasjonsmete,
og at hen ble involvert i virksomheten allerede for de hadde fatt tilslag
pa sgknaden:
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Kontaktperson: Da var det pa det informasjonsmgatet som Kulturdirektoratet
holdt. Sa der var det bdde aktuelle sokere og organisasjoner. Vi var en av
de organisasjonene som presenterte oss der. Da ble vi kontaktet av noen
stykker etterpd — og blant annet en som vi opplevde hadde helt spot on
kompetanse. Sa tok vi noen sonderingsmeter, og sa ble vi enige om to ting.
Vi har lyst til d samarbeide pa flere mater, og vi har ogsd lyst til G seke denne
aspirantordningen sammen. Da ble hen hentet inn som [ansvarlig for aktivi-
tet] den varen da vi sendte sgknaden sdnn at vi kunne bygge en relasjon og
si at relasjonen var interessant uavhengig om vi fikk aspirantordninger eller
ikke. Aspirantordningen ville gitt oss muligheten til G jobbe mer kontinuerlig
med den kandidaten og ikke bare innimellom og sann. Sa fikk vi jo tilslag.
Da hadde hen veert med pa lederutvikling hos oss et par ganger, vaert med
pd sommerleir og gjort noen andre oppgaver for oss. Vi har erfaring fra tid-
ligere aspirantordninger at det er smart at vi utlyser og far gjort en ordentlig
rekrutteringsprosess. Men vi opplevde jo ogsa at hvis vi har en kandidat i var
egen krets som vi gnsker G jobbe neermere med sa er det viktigste at man er
like motivert eller har samme motivasjon for G fa dette til a skje. Sann sett
var vi forngyde med opplopet.

Som vi har sett, fortalte sgkere som etablerte kontakt i forbindelse med
sgknadsskrivingen om ulike mater denne etableringen fant sted. Dette
viser at 0gsa sokere som ikke har hatt en langvarig relasjon til kandidaten
pa forhdnd, har muligheter til a fa til et sesknadssamarbeid. Hvorvidt kon-
takten har vaert etablert i forkant eller ikke, og hvor tett denne relasjonen
har veert, ser ikke ut til & vaere avgjgrende for om disse sgkerne far tilslag
pa sine sgknader. Det synes & veere viktigere at kandidat og virksomhet
har fatt til en god dialog, og at virksomheten har kompetanse pa hvordan
de kan inkludere og tilrettelegge for kandidaten. At det etableres kontakt
mellom flere potensielle kandidater og virksomheter, kan i seg selv bidra
til at flere soker ordningen.

Samarbeid og dialog i sgknadsskrivingen

Her ser vi naermere pa hvordan virksomheter og kandidater har kommu-
nisert og samarbeidet om a skrive selve sgknaden, samt hvilken dialog de
har hatt om planlagte arbeidsoppgaver og tilpasninger. Den relasjonelle
modellen av funksjonshemming understreker at funksjonshemming ikke
bare er et resultat av individuelle forhold, men av samspillet mellom indi-
videt og omgivelsene. Denne tilnaermingen retter oppmerksomheten
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mot hvordan sosiale og institusjonelle barrierer kan skape eller forsterke
funksjonshemming. Nar vi analyserer samarbeid og dialog i sgknads-
skrivingen gjennom denne modellen, far vi samtidig en bredere forsta-
else av utfordringene og mulighetene i seknadsprosessen. Ulike aspekter
ved selve sgknadsskrivingen kan bidra til & redusere eller gke opplevd
funksjonshemming.

Tidsbruk og samarbeid

Datamaterialet gir gjennomgaende inntrykk av at informantene har brukt
begrenset tid pa a skrive selve sgknaden. For noen skyldtes dette at de
oppdaget ordningen tett opp mot fristen, og derfor matte handle raskt
for & fa pa plass en sgknad: «Da satte vi oss ned en ettermiddag og kveld
og skrev ivei» Andre hadde begrenset tid og kapasitet til ssknadsskriving
i en travel arbeidshverdag: «<Det var egentlig veldig intenst og veldig kort.
Vi skrev det mest pa én dag egentlig». Ut fra datamaterialet kan vi imid-
lertid ikke si noe om tidsbruk pa seknaden har noen direkte betydning for
utfallet av tildelingen.

Vi finner generelt at det har veert lite samarbeid mellom virksomhet
og kandidat om selve sgknadsskrivingen. Enkelte samarbeidet, for eksem-
pel i et felles Google Docs-dokument, mens de fleste jobbet mer separat
med sgknaden. Noen hadde dialog underveis, men fordelte oppgaver seg
imellom. Mest typisk har det vaert kontaktpersonen i virksomheten som
har hatt ansvar for og skrevet sgknaden (eventuelt med noen innspill fra
kandidaten), mens kandidaten i hovedsak har skrevet motivasjonsbrevet:

Kontaktperson: Det var vel jeg og to kollegaer som satt mest og skrev [soknaden].
[Kandidat] skrev motivasjonsbrev, og sd sjekket vi alle tekstene med [kandi-
dat]. Sdnn at hen kunne komme med innspill om ting som ikke stemte eller
var uheldig formulert.

Noen kontaktpersoner forteller at de har samarbeidet med kandidaten
om sgknaden i noe stgrre grad:

Kontaktperson: Jg, jeg og [kandidat] jobba med den sammen egentlig. Jeg tror
vi tok en dag for a preve G finne ut hvilke behov vi hadde, og hvilket behov
hen hadde og hvordan de liksom matcha da og sa prevde vi a skrive den
seknaden sammen for vi sendte den.

Ettersom det er virksomheten som formelt sgker til ordningen, er det
ikke overraskende at det i hovedsak er de som bruker tid pa a utforme
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spknaden. Dette kan ogsa henge sammen med at virksomheter i kunst-
og kultursektoren ofte har erfaring med sgknadsskriving, ettersom ulike
typer tilskudd ofte er en sentral del av deres inntektsgrunnlag. Det ligger
i forseksordningens premiss at kandidatene ikke nedvendigvis har den
samme erfaringen med seknadsskriving. Samtidig kan man argumentere
for at det & delta i utformingen av seknaden kan bidra til a8 eke kandidatenes
kompetanse pa dette omradet.

Dialog om oppgaver og tilpasning

Flere av informantene fortalte mer utfyllende om hvordan de snakket om
oppgaver og tilpasning i forbindelse med sgknaden, enn om selve skri-
veprosessen. Her var det en del variasjon i hvor mye dialog det har veaert
mellom kandidat og virksomhet om behov og gnsker, og hvordan dette
skulle og kunne Igses i praksis. Noen hadde allerede erfaringer a lene seg
pa gjennom tidligere og eksisterende samarbeid. Dette understreker igjen
betydningen av en god og trygg relasjon mellom partene for a fa til god
dialog rundt oppgaver og tilpasning.

En kandidat som hadde hatt en relasjon med virksomheten over
lengre tid, syntes dialogen rundt oppgaver og tilpasning hadde vzert god:

Kandidat: Altsd jeg folte vi hadde egentlig snakket ganske mye om det i forkant
av det. Ndr vi provde ut den stillingen dret for, sa hadde hen allerede hatt
veldig mange samtaler rundt det. Samtaler pa og oppdagelser reint sénn
praktisk som, «oi dette funker» eller «oi hvis vi tar vekk det presset der sa
funker det». Sd jeg folte vi hadde samtale i fortsettelse av det som vi hadde
allerede testa litt ut da.

En kandidat som allerede hadde jobbet i virksomheten noen ar, var ogsa
forngyd med tilpasningen de hadde planlagt sammen, og fortalte at
arbeidsplassen hadde tatt grep med tanke pa individuell tilpasning og
jobbet for at den skulle bli sa treffende som mulig:

Kandidat: Jeg har veert der et par ganger, og sé har vi egentlig generelt snakket
om hvordan de kan gjore ting pa huset og sann. Ja, hvordan skal de sette det
opp. Bortsett fra det, sd vi skal ha en giennomgang nd pa torsdag med en fra
Hjelpemiddelsentralen ogsa i forhold til G se pd andre muligheter i bygget
der. [...] Det er litt sdnn generelt. Hvordan fa meg til é fd en variasjon da og
sarge for at det opprettholdes.
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En av kandidatene beskriver hvordan dialogen hen hadde hatt med virk-
somheten, bade i forbindelse med sgknaden og med en pagaende prosess
med NAV, hadde vaert nyttig fordi det hjalp hen a sette ord pa de arbeids-
oppgavene hen allerede gjorde, og de tilpasningene som var pa plass:

Kandidat: Pd grunn av den NAV-ordningen dg, sa hadde jo vilitt sann opptellings-
mete, sd vi hadde jo pd en mdte snakka litt heile veien om sénneting. [...] Vi
fikk liksom skrevet ned litt mer ting som hadde veert litt mer i luftada. [...] Men
ja, jeg visste jo allerede litt sGnn hva som funka og hva som ikke funka pé en
mate. Det var jo basert mye pé bare hvordan jeg hadde jobba der allerede.

Alle de tre kandidatene som er sitert over, hadde allerede jobbet i virk-
somheten de sgkte sammen med, og hadde dermed erfaringer knyttet til
hvilke oppgaver som egnet seg, og hvilke tilpasninger de hadde behov for.

En annen kandidat beskriver at hen og virksomheten ikke hadde kom-
met frem til definerte oppgaver i forkant av aspirantperioden. Dermed ble
heller ikke oppgavene tydelig formulert i ssknaden: «Der og da visste jo vi
ikke helt hva vi kunne bruke meg til, men da skrev vi en litt Iasere formule-
ring om at jeg skulle bidra til ulike [aktiviteter] gjennom hele[...] periodens.
Pa lignende vis forteller en annen kandidat at de ikke snakket noe szerlig
om behovet for tilpasning da de utformet sgknaden, «ikke sd mye utenom
at jeg ikke trenger sa mye tilpasninger. Sa nei, vi snakket ikke noe spesielt
om det». Noen kandidater oppfattet aspirantperioden mer som et utpre-
vingsprosjekt, der det var vanskelig a vite pa forhand hva slags oppgaver
de ville fa og hvordan arbeidsplassen ville bli tilpasset deres behov. Dette
samsvarer med funn fra oppstartsperioden i aspirantoppholdet, hvor flere
av informantene beskriver hvordan arbeidsoppgavene utviklet seg til en
kombinasjon av det som stod i stillingsbeskrivelsen, og det som etter hvert
viste seg a samsvare med virksomhetenes behov og krav.

Refleksjoner rundt hvordan
spknadsprosessen fungerer

Enkelte kandidater og kontaktpersoner reflekterte over hvordan de opp-
levde sgknadsprosessen. Flere kommenterte ogsa kontakten med Kultur-
radets sekretariat i lapet av prosessen. Erfaringer med avslagsbrev inngar
i disse generelle refleksjonene. A forsta hva som fungerer godt og hva
som kan forbedres i sgknadsprosessen, er nyttig i videre drgftinger av
utformingen av denne.
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Informasjon i seknadsprosessen

Verken kandidater eller virksomheter har hatt seerlig dialog med Kultur-
radets sekretariat i ssknadsprosessen. | de tilfellene det har vaert kontakt,
varierer det om det er kandidaten eller virksomheten som har tatt initiativ,
og hvilken form kontakten har hatt. Informantene hadde blandede erfarin-
ger med kommunikasjonen, men de fleste var godt forngyde. Flere fortalte
at de hadde deltatt pa webinar i forbindelse med sgknadsskrivingen, mens
andre har tatt kontakt for a fa avklart konkrete sparsmal.

En kandidat gnsket seg mer klarhet i hvorvidt midlene kan brukes
i redusert stillingsprosent, og hva midlene minimalt kan utgjere: «Det
er fortsatt litt sdnn uklart for det star at det maksimalt kan utgjere tilsva-
rende 100 prosent over ett ar, men det star ikke noe om hva det minimalt
kan utgjere, om du faktisk kan redusere summen». En annen ble frustrert
over tiden det tok 3 fa tilgang til nedvendige hjelpemidler og assistanse.
Kandidaten risikerte dermed at nadvendige hjelpemidler ikke var pa plass
ved oppstart. Hen mener det ville vaert gunstig at sekere far tidlig beskjed
dersom ordningsansvarlig vet at en kandidat med behov for stgtteordnin-
ger fra NAV skal fa tilslag. Tidlig beskjed kan gke sannsynligheten for at
hjelpemidlene er klare fgr oppholdet starter. Nar hjelpemidlene er pa plass,
vil dette ogsa bidra til & redusere opplevd funksjonshemming:

Kandidat: Ndr jeg ikke visste om jeg fikk tilslag, sa tok det desto lengre tid G fa
sokt pd alle disse tingene. Sd det er jo pd en mdte en tilbakemelding til Kul-
turradet, er at ndr jeg ikke vet om jeg har fatt jobb, sa vet jeg heller ikke
ndr jeg kan begynne G sgke pa funksjonsassistent, som er det jeg trenger.
Assistanse i det daglige, og alle de hjelpemiddeltingene. For det er jo ting
som tar tid i diskusjonen. Sa jeg skulle gnske at kanskje det skulle veere en
madte d ... Jeg vet ikke egentlig hvordan det skulle utformes, men G ha en
slags skredder-sying av ... Hvis du vet at en aspirant som allerede har signa-
lisert sine behov i seknaden kommer til G fa tilslag, sa kan ballene begynne
d rulle med en gang du har fdtt tilslag. At du kommer i kontakt med noen
fra NAV Arbeid med en gang, for eksempel. Og da kan fd kartlagt behovene
sine. For det synes jeg var litt sann tungt. Det forste mdneden gjorde vi det
beste vi kunne. Og sa var det jo det d fd i gang funksjonsassistanse. Det tok
jo ganske mye tid. Bade assistansetilbydere og NAV md veere inne, og det er
en lang prosess.

Vedtaksbrev sendes ut sa raskt som praktisk mulig etter utvalgsmetet.

Det vil derfor veere vanskelig & gi «tidlig beskjed» pa den maten denne
aspiranten skisserer. Likevel er dette en problemstilling det er viktig a veere
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oppmerksom p3, for & redusere risikoen for at fremtidige aspiranter mang-
ler ngdvendige hjelpemidler ved oppstart av aspirantperioden.

Erfaringer med avslag pa seknaden

Her belyser vi kandidaters og kontaktpersoners refleksjoner rundt det a fa
avslag pa seknaden til forsgksordningen. Vi ser naermere pa reaksjonene pa
avslaget, hvilke tanker de har om arsaken til at seknaden ikke ble innvilget,
og hvordan de har opplevd tilbakemeldingene de mottok i forbindelse
med avslaget. Noen av informantene som fikk avslag, beskrev farst og
fremst avslaget som noe de var vant til som aktarer i kunst- og kultursek-
toren, ettersom denne sgknaden inngikk i en stgrre ssknadsportefolje.
En kandidat forteller for eksempel hvordan en aspirantstilling trolig ville
veert positivt for eget karrierelep, men at hen samtidig utforsket mange
andre muligheter:

Kandidat: Det ville veert bra og hatt den pa CV-en, Men jeg tror ikke det ville veert
like stort springbrett for meg personlig, altsa min karriere. Jeg gar som regel
min egen lille rute, jeg har aldri fulgt den vanlige ruten, jeg gdr min egen
lille lpype. Jeg har lyst til G veere min egen sjef sd lenge jeg kan. [...] Frem-
tidsplanene mine er d gjore akkurat det samme som jeg gjer nd bare i en
starre skala. [...] Seke midler, lage ting selv, og i perioder ta solo-prosjekt og
smdoppdrag, instruksjonsoppdrag.

Dette samsvarer godt med kunst- og kultursektorens store andel frilans- og
prosjektarbeid, hvor ssknader om midler fra ulike instanser er en naturlig
del av det a virke i sektoren.

Noen knyttet avslaget til kvaliteten pa selve sgknaden, ettersom de
hadde brukt begrenset tid og ressurser pa den. En kandidat uttrykte det slik:

Kandidat: Seknaden kunne nok veert litt grundigere eller litt bedre. Men jeg hadde
ikke noe sann veldig spesifikt der jeg tenker at, dette var derfor vi ikke fikk
gjennomslag. Men jeg tenker jo ogsd at andre plasser har kanskje litt mer
konkrete planer da, og fdr da litt mer ferdig utforma seknad

| samme virksomhet mente kontaktpersonen at de ikke hadde gjort en
god nok jobb med sgknaden, szerlig nar det gjaldt a beskrive tilretteleg-

gingsbehov:

Kontaktperson: Jeg vil gjerne ta det pa meg, litt selvinnsikt ma man jo hvert fall
vise. [...] Jeg var utilfreds med den, men jeg mdtte bare fd den gjort. Kunne
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vi, ikke bare brukt mer tid pd den, men kanskje hatt bedre kompetanse pd
det. Men vi gjorde vart beste med det. Tilbakemeldingen var at det var ikke
kanskje nok argumentert for hvilken tilrettelegging som skulle finne sted.
[...]1Jeg tror jeg kronglet det litt til der.

Begge informantene sitert over mener altsa at begrenset tid og arbeids-
innsats forte til at ssknaden rett og slett ikke var god nok. De knytter dette
seerlig til manglende konkrete planer for tilrettelegging. Dette samsvarer
med funn fra vurderingsprosessen av sosknadene, hvor virksomhetens evne
til a tilrettelegge for aspiranten fremheves som et avgjgrende moment.
Kontaktpersonen nevner ogsa mangel pa kompetanse som en mulig med-
virkende drsak til at seknaden ikke holdt mal. Intervjumaterialet tyder pa
at enkelte virksomheter har et generelt behov for gkt kompetanse om
hvordan man skriver seknader om offentlig stette. Samtidig ser vi at flere
av virksomhetene vi har intervjuet, trenger mer kunnskap om tilretteleg-
ging for a kunne lykkes i forsgksordningen.

I tillegg regnet flere informanter med at det hadde kommet inn mange
gode sgknader, og vurderte det slik at de rett og slett ikke nadde opp
denne gangen. En kontaktperson mente at avslaget uansett var verst for
kandidaten:

Kontaktperson: Det var jo farste dret den ordningen. SG jeg regner med det kom
veldig mye bra soknader. Jeg tar det ikke personlig. Sa tar ikke jeg det sé
tungt. Jeg tror at det er nok mye verre for [kandidat] at vi fikk avslag pa den.

Kontaktpersonen uttrykker her forstaelse for at et slikt avslag kan veere
seerlig krevende for kandidaten som har behov for jobb. Informantene
hadde ulike opplevelser av tilbakemeldingen de mottok i forbindelse med
avslaget. Flere opplevde at de ikke hadde fatt seerlig informasjon om hvor-
for de fikk avslag. Kulturradets sekretariat har tilpasset avslagsbrevene slik
at de gir mer informasjon om bakgrunnen for prioriteringene som er gjort
enn det som gis i ordinaere avslagsbrev. Samtidig er dette pa et overordnet
niva, uten individuelle tilbakemeldinger.

En kandidat reagerte pa enkelte formuleringer i avslagsbrevet som
ble sendt ut til virksomhetene som sgker ordningen:

Kandidat: Det kan hende det var utrolig godt for noen, men det stod liksom
i e-posten, at «det kan veere vanskelig med avslag» og liksom «pass pa d ta
vare pa aspiranten fer du sier ifra». Jeg syns kanskje det framsto en smule
nedlatende|...], men samtidig sa kan det godt vaere at det var en veldig god
pdminnelse for en del potensielle arbeidsgivere.
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Kandidaten parafraserer antageligvis her en e-post som supplerte avslags-
breveti en av tildelingene, hvor det stod:

Avslag er vanskelig, spesielt for potensielle aspiranter, og vi ber dere derfor
innstendig om d ta et mgte med aspirant og kommunisere godt rundt avsla-
get og eventuelt legge opp til dialog om andre muligheter. Vi i Kulturradet
og vdre samarbeidspartnere i Nav, Norges Handikapforbund og Norges
Handikapforbund Ungdom bistdr gjerne. Kontaktinfo finner dere under.

E-posten er primaert formulert med virksomheten som mottaker, ettersom
det er de som formelt sgker ordningen. Man kan se for seg at den ville
veert formulert annerledes dersom det var kandidaten som var mottaker.
Kandidatens reaksjon reflekterer den tidvis vanskelige balansegangen
flere av virksomhetene har gitt uttrykk for, mellom det a skulle ta hensyn
til en potensiell arbeidstaker fra en seaerlig sarbar gruppe, uten a bidra til
stigmatisering.

Noen avdem som hadde fatt avslag pa seknad, kontaktet sekretariatet
for a oke sjansene for a lykkes ved neste sgknadsrunde: «Denne gangen
har vi jo allerede sendt e-post til Kulturdirektoratet for & sparre litt mer,
om hvordan vi kan om vi kan sgke pa nytt ... Jeg tror vima ringe, for vi har
veldig lyst at det skal funke na». Denne kandidaten beskriver for eksempel
hvordan hen opplevde a fa svaert god og grundig tilbakemelding:

Kandidat: Med de fleste ssknadene sender jeg inn og venter pa svar og far da
beskjed om avslag eller bekreftelse pa tiltak. Her var det avslag. Da var jeg
litt nysgjerrig pa det. Vi fikk en veldig grundig tilbakemelding da, sa det var
jo hyggelig. Sann for det meste sa skjer jo ikke det.

Kandidaten viser her til at man vanligvis ikke far denne typen tilbake-
melding nar man sgker om midler i kunst- og kultursektoren. At hen syn-
tes dette var «hyggelig», kan ogsa tyde pa at en slik tilbakemelding kan
veere nyttig & ta med seg videre, szerlig dersom man vurderer 3 sgke igjen.
En annen kontaktperson forteller at de ble oppfordret av sekretariatet
i avslagsbrevet til & se pa andre muligheter for stgtte og tenke videre pa
samarbeid med kandidaten. Selv om virksomheten i dette tilfellet ikke
klarte & folge opp samarbeidet med kandidaten i ettertid, kan man tenke
seg at en konkret oppmuntring fra sekretariatet, kombinert med informa-
sjon om andre mulige statteordninger, kan styrke sgkernes motivasjon for
a videreutvikle relasjonen og realisere et videre samarbeid.
Oppsummert opplever flertallet avinformantene avslaget pa sgkna-
den som forstaelig, og dialogen med Kulturradets sekretariat som positiv.
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Deres uttalelser viser ogsa til betydningen av kompetanse pa seknads-
skriving i en kunst- og kultursektor hvor ulike stgtteordninger er en sentral
inntektskilde for mange, og behovet for kunnskap om tilrettelegging for
ana opp iforseksordningen spesielt. For kandidater med mindre erfaring
med sgknadsskriving, og der virksomheten ikke har tid til & skrive, kan dette
veere en barriere for & levere en god sgknad. For kandidatene kan den ngk-
terne reaksjonen pa avslag henge sammen med gjentatte tidligere avslag
pa jobbsgknader, og deres erfaring med funksjonshemming i et arbeidsliv
preget av barrierer mot deltakelse. Man kan derfor se for seg at en mer indi-
viduell tilbakemelding som del av avslagsbrevet kan bidra til gkt tilpasning
og tilrettelegging av sgkeprosessen i denne spesifikke ordningen.

Hgrer man til under ordningen?

En del av kandidatene er usikre pa om de, med sin spesifikke funksjons-
nedsettelse, er «kvalifiserte» til a soke ordningen. Med kvalifisert mener vi
om de opplever at de er funksjonshemmet «nok» til & sake ordningen. Slik
usikkerhet ble ofte tatt opp i forbindelse med sp@rsmal om hva de tenkte
om bruken av begrepene «funksjonsnedsettelse» og «funksjonshemming»
i selve ordningen og i vart evalueringsarbeid. Et gjennomgaende fellestrekk
er at det varierer blant kandidatene hvilke begreper de feler seg komfor-
table med & bruke om seg selv, og hva som er bakgrunnen for at de iden-
tifiserer seg med noen begreper, men tar avstand fra andre. For eksempel
onsket flere kandidater a formidle sin spesifikke funksjonsnedsettelse pa
en mate som utfordrer negative stereotypier av funksjonshemmede.
Flere kandidater var skeptiske til begrepet «funksjonshemming» fordi
det har negative assosiasjoner: «Jeg fgler jo at liksom pa grunn av ordet
‘hemma’sa kan ‘funksjonshemma’hallitt sann ... Ja ...». Flere av kandida-
tene var imidlertid positivt innstilt til begrepet «funksjonsnedsettelse»:

Kandidat: Det begrepet har veert veldig beskrivende for meg. [...] Ndr jeg har
prevd d skrive sgknader etter at jeg sa det ordet, sd er det det ordet jeg har

brukt. Rett og slett fordi ... Ja, det beskriver det rett og slett.

For en av kandidatene handlet det om at begrepet rommer variasjon
i graden av funksjon:

Kandidat: Jeg vil ikke beskrevet meg selv som funksjonshemmet, men funksjons-
nedsatt pd den sosiale arenaen. [...] Det er kanskje mer det at i hemmet
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legger jeg mer ... lavere fungerende. Mens nedsettelse har en litt starre grad
av variasjon pd det gvre nivdet, kanskje.

En annen kandidat mener, i likhet med flere andre, at «nedsatt funksjons-
evne» er et godt begrep, men opplever det engelske «disabled» som et
enda bedre uttrykk for egen identitet:

Kandidat: Jeg synsjo at|[...] «<nedsatt funksjonsevne» er et godt begrep der. Sd syns
jeg at «disabled» er et veldig godt uttrykk, og at det fanger opp veldig mye og
er konkret og beskrivende. [...] Jeg syns pa en mate det er litt finere G kunne
si «l am disabled» istedenfor «jeg har nedsatt funksjonsevne». Det er litt fint
d kunne ha et sant identitetsbegrep og sd syns jeg jo kanskje at mange som
harer innunder uttrykket disabled kanskje ikke ngdvendigvis har en veldig
nedsatt funksjon, ikke sant? Noen fungerer jo veldig fint kanskje sjgl om de
har ddrlig harsel, eller mangler et bein, liksom.

En av kandidatene tok imidlertid sterkt avstand fra begreper som «funk-
sjonsnedsettelse» og «funksjonsvariasjon», fordi hen opplevde dem som
nedlatende, og mente at «funksjonshemming» og «handikap» fungerer
bedre:

Kandidat: Jeg er ikke sd veldig glad i funksjonsnedsettelse i det hele tatt. [...]
Det har jeg sagt pd jobben ogsd. Sa jeg sier funksjonshemming. Ordet funk-
sjonsvariasjon, det ordet er liker jeg virkelig ikke, fordi det er skapt av en
funksjonsfrisk person. Men ja funksjonshemming, handikap — de to syntes
jeg er greie. [....] Funksjonsnedsettelse — da drar du dem liksom litt nedover,
deter ... et nedlatende ord. Du sier «<ned». Ja, funksjonen din funker ikke som
den skal. Det er veldig store fordommer mot funksjonshemmede allerede, s
jeg syntes vi skal vaere veldig forsiktige med ordene.

En annen kandidat identifiserte seg med & veere funksjonshemmet fordi
hen mente begrepet fanget opplevelsen av a vaere diskriminert i samfun-
net. Hen var tydelig pa at det er samfunnet som ikke er tilpasset ulike
funksjonsevner, og at det er her problemet ligger:

Kandidat: Jeg bruker funksjonshemmet som en refleksjon av den samfunns-
messige modellen av funksjonshemming. Jeg blir funksjonshemmet.
Altsd min funksjon blir hemmet i det jeg treffer pd en trapp, for eksempel.
At jeg er funksjonshemmet av samfunnet, i samfunnet, nar en hindring
dukker opp.
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Denne kandidaten papekte ogsa at det har dukket opp begreper som
«funksjonshindret» og «funksjonsvariasjon». | likhet med kandidaten over
var hen skeptisk til det sistnevnte begrepet, som ser pa funksjonshemming
som et spekter, fordi man da risikerer 3 miste det strukturelle av syne:

Kandidat: Det er en liten del av meg som er litt redd for at hvis det blir et for stort
spekter, sG kan man miste noe av den strukturelle diskrimineringssamtalen.
Pavirker det meg strukturelt? Hvis du sier at noen har brekt en arm, og sa
er de funksjonsvariert i en uke, sd er jo det kjipt, men det er ikke de samme
strukturelle, samfunnsmessige barrierer som noen som har funksjonsnedset-
telser hele livet, eller har gdtt gjennom et system.

Flere av kandidatene ga imidlertid uttrykk for at de forstod at begrepsbruk
er en komplisert diskusjon, og at det kan vaere et utfordrende landskap
a navigere i

Kandidat: Det som er dilemmaet med disse ordene er at det er veldig varierende
fra person til person, og hvem du snakker med hva de er komfortable med.
Sa det er liksom ikke noe straight-right-answer. [...] Det gdr i perioder for
meg ogsd, som det gjor med folk flest. S jeg skjignner at mange som er
funksjonsfriske blir litt nervase for hvilket ord de skal bruke.

Nar det gjelder Kulturrddets og sekretariatets bruk av begreper, var ikke
kandidatene i hovedsak sa opptatt av hvilke begreper som ble brukt eller
hvordan. De var i sterre grad usikre pa hvordan funksjonsnedsettelse og
funksjonshemming defineres og forstds i saksbehandlingen, szerlig med
tanke pa hva og hvem som omfattes av disse forstaelsene, og hva og
hvem som ikke gjer det. Flere kandidater fortalte at de ble usikre pd om
de faktisk var kvalifiserte til & seke ordningen pa grunn av typen eller
graden av funksjonsnedsettelse de selv hadde. For en kandidat var dette
i stor grad knyttet til refleksjoner rundt egen funksjonsnedsettelse — er hen
funksjonsnedsatt nok og pa riktig mate — og hen etterlyste klarere kriterier
for hva som regnes som funksjonsnedsettelse og ikke:

Kandidat: Det forste jeg tenkte var «Hvordan definerer Kulturdirektoratet® funk-
sjonsnedsettelse?». Fordi jeg har ikke en fysisk, jeg sitter ikke i rullestol ikke

3 For aspirantene kan skillet mellom Kulturradet og Kulturdirektoratet trolig
veere uklart. Det er Kulturradets begrepsbruk som ligger til grunn for forsaks-
ordningen, jf. delkapittelet «Sentrale begreper i rapporten.»
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sant. [...] Ndr jeg fikk vite om ordningen, ble jeg usikker, det kommer an
pd definisjonen, av hva de tenker om funksjonsnedsettelse. Jeg var positiv
i utgangspunktet til ordningen, men de bruker ordlyd som jeg mener er litt
utdatert og kanskje ikke er s lett a definere. Da burde de nesten hatt en klar
liste, svart pa hvitt, hva de definerer som funksjonsnedsettelse. [...] Altsd,
det var bare den der uklarheten rundt det. Men jeg tenkte «vi kjgrer pd», og
at det ikke er vdr feil eller ansvar hvis den utlysningsteksten ikke er helt bra,
i mine gyne.

Den usikkerheten enkelte kandidater uttrykker rundt Kulturradets defini-
sjon og avgrensning av «funksjonsnedsettelse» kan ha sammenheng med
at retningslinjene for Kulturraddets forsgksordning baserer seg pa Bufdirs
brede og relasjonelle forstaelse av begrepet. Ordningen er dermed basert
pa tillit og skjgnnsvurdering, og kandidatene trenger ikke a bevise eller
dokumentere funksjonsnedsettelse eller behov for tilrettelegging i sok-
nadsprosessen. Dette er en annen definisjon enn den for eksempel NAV
opererer med, hvor «funksjonsnedsettelse» gjerne er definertiformav en
viss alvorlighetsgrad og varighet for at den skal gi rett til ytelser.

En av kandidatene oppfattet at sekretariatet i et mgte tematiserte
graden av funksjonshemming hos sgkere. Det opplevde hen som ubeha-
gelig, og det gjorde hen usikker pa hvordan dette ble vurdert med tanke
pa a kvalifisere for a fa midler:

Kandidat: Jeg syns det var litt rart at de skilte hva som var mindre og starre funk-
sjonshemming. [...] Hva er prosessen hvor de skal vurdere om noen er funk-
sjonshemmet nok til @ kunne ta den stillingen? Jeg var nervas pd om jeg var
funksjonshemmet nok til G kunne ta den stillingen. Jeg vet at det er sdnn at
det faktisk er folk som er funksjonshemmet som far ordningen. Samtidig
sd folte jeg at det var litt vondt G ta den stillingen ogsd, siden jeg ikke er sd
veldig funksjonshemmet heller.

Hen stiller ogsa spersmal ved hvor mye sekretariatet vet om funksjons-
hemming som sadan:

Kandidat: Det virka som de ikke visste hva funksjonshemming var. [...] Jeg syns
det var litt rart at ndr de jobbet med dette omrddet her. Det virket bare ikke
som de hadde sG mye erfaring med funksjonshemming. De var veldig, veldig,
veldig redde for a si feil ting.

Selv om flere kandidater var usikre pa begrepsbruken, var det flere
informanter som trakk frem at de synes det er positivt at premisset bak
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ordningen er at stillingen skal tilpasses funksjonsnedsettelsen. En kandidat
forteller:

Kandidat: [Det] er noe med d vite at premissene for ansettelsen jo er veldig anner-
ledes nd, fordi nd ligger det i premissene at det skal legges til rette. [...] Bare
det d vite det at jeg ikke er en byrde. Jeg tror jeg har opplevd tidligere at jeg
ma kanskje jobbe dobbelt av det de andre gjer, fordi jeg mad bevise at det
var verdt G ansette meg. Jeg tror jeg har nesten jobbet enda mer for d skjule
at jeg har en funksjonsnedsettelse, eller at jeg ikke skal tenke etterpd at de
skulle ansette noen andre.

At denne aspiranten bade har opplevd & matte jobbe hardere enn andre,
og har mattet skjule sin funksjonsnedsettelse, vitner om arbeidslivets
fordommer mot funksjonshemmede som mindre produktive. En fordel
med ordningen, slik hen sa det, var nettopp at en ikke trenger a skjule sin
funksjonsnedsettelse.

Oppsummering

| denne delen av rapporten har vi belyst kandidatenes og kontaktperso-
nenes erfaringer med sgknadsprosessen, ut fra tematikkene motivasjon
for & soke, etablering av kontakt, samarbeid og dialog underveis, samt
refleksjoner rundt avslag.

For kandidatene var motivasjonen for a sgke i hovedsak knyttet til tid-
ligere negative erfaringer fra arbeidslivet og en forhapning om at aspirant-
ordningen kan gi jobberfaring med pafelgende mulighet for mer arbeid
i fremtiden. Mange hadde allerede en etablert relasjon med virksomheten
de sgkte med, og positiv erfaring fra eksisterende samarbeid var ogsa en
sterk motivasjonsfaktor. Ogsa blant virksomhetene var positive erfarin-
ger fra eksisterende relasjoner og samarbeid med kandidatene en moti-
vasjon for & sgke. Den sterkeste motivasjonsfaktoren for virksomhetene
var imidlertid knyttet til deres engasjement for mangfold og inkludering
i sektoren, samt kandidatenes mulighet til & bidra med faglig kompetanse
og mangfoldsperspektiver. Her er det samsvar med resultater fra var sper-
reundersgkelse til virksomheter i sektoren, som viser at det som i stgrst
grad kunne gjore det aktuelt for virksomheter & sgke ordningen, er et
gnske om & bidra til inkludering og mangfold i sektoren, og et gnske om
a veere en inkluderende arbeidsplass. For virksomhetene var en annen
motivasjonsfaktor ogsa muligheten for ekstra ressurser til & gjiennomfare
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aktiviteter de ellers ikke ville hatt anledning til. Dette er ogsa i trad med
resultater fra sperreundersgkelsen.

Et flertall av informantene hadde allerede en godt etablert relasjon
for de sokte, noen hadde en lgsere tilknytning, mens et mindretall forst
ble kjent som en del av sgknadsprosessen. | all hovedsak har sgkerne brukt
begrenset med tid og ressurser pa seknaden, og det er ogsa liten grad av
samarbeid om selve sgknadsskrivingen. Sgkerne har ogsa hatt lite kontakt
med sekretariatet. Det ser ut til at det har vaert mer utfordrende a fa til en
god dialog om arbeidsoppgaver og tilrettelegging der hvor relasjonen
mellom kandidat og virksomhet ikke var like godt etablert, enn blant dem
som allerede hadde erfaring med dette i praksis. Blant kandidatene som
fikk avslag, var det flere som gnsket seg en mer utfyllende begrunnelse
pa hvorfor de ikke fikk tilslag. Flere av dem som fikk avslag pa sin seknad,
valgte a soke pa nytt aret etter.

Vi har ogsa utforsket kandidatens usikkerhet rundt begrepsbruk og
hvordan dette pavirker deres opplevelse av a sgke aspirantordningen. Flere
kandidater er usikre pa om de er «funksjonshemmet nok» til & kvalifisere
for ordningen, og dette knyttes til deres refleksjoner rundt begrepene
«funksjonsnedsettelse» og «funksjonshemming». Kandidatene har ulike
preferanser for hvilke begreper de foler seg komfortable med, og disse
preferansene pavirker hvordan de uttrykker sin identitet og behov. Reflek-
sjonene viser en kompleksitet i selvrepresentasjon, og hvordan begreps-
bruk utgjer en viktig del av ssknadsprosessen.
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I denne delen av rapporten utforsker vi erfaringene bade aspiranter og kon-
taktpersoner har hatt med aspirantoppholdet. Med «aspirantoppholdet»
sikter vi til perioden fra aspiranten begynner oppholdet — oppstartsfasen
— til oppholdet avsluttes. For temaene i denne delen av analysen bely-
ser vi erfaringene samlet, selv om noen undertemaer har starre relevans
for aspirantenes fortellinger. Vi starter med a undersgke erfaringer med
arbeidsoppgavene og om oppholdet har bidratt til kompetanseheving,
for vi utforsker erfaringene med tilpasning i virksomheten. | trdd med den
relasjonelle modellen knyttet til funksjonshemming viser erfaringene at
opplevd funksjonshemming i stor grad er knyttet til spesifikke barrierer
som finnes i ulike kontekster — i virksomheter, kunst- og kultursektoren,
arbeidslivet og samfunnet ellers. | tillegg viser erfaringene at aspiranten
befinner seg i et arbeidstakerforhold, hvor arbeidsgiveren har betydelig
mer makt, bade gjennom kontroll over ressurser som lgnn og arbeidsvilkar,
0g gjennom organisering av arbeidsprosesser. Dette kan fgre til en ulik
maktbalanse mellom aspiranten og virksomheten, der aspiranten eri en
mer sarbar posisjon.

| denne analysedelen bruker vi empiriske data fra to intervjugrupper:
de som fikk tilslag i henholdsvis 2022 og 2023, totalt seks aspiranter og
seks kontaktpersoner. Som beskrevet i metodedelen omtaler vi ikke arstall
eller aspirantnummer i sitatene, men bruker kun betegnelsen aspirant eller
kontaktperson. Fordi det pa intervjutidspunktet kun var to aspiranter som
hadde avsluttet sitt opphold, er det i hovedsak erfaringene underveis vi
belyser.

Bidrar oppholdet til kompetanseheving?

Flere av aspirantene hadde faglige og administrative arbeidsoppgaver
innenfor ulike virksomheter, bade i det frie og det institusjonaliserte
kunstfeltet. Andre aspiranter hadde utgvende og kreative yrkesroller som
skuespillere, filmskapere, manusforfattere og fotografer. | det felgende
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undersgker vi om informantene mener at oppholdet harmonerer med
aspirantenes kompetanse, motivasjon og ambisjoner. Vi ser ogsa naermere
pa om bade aspiranter og kontaktpersoner oppfatter at aspirantoppholdet
kan bidra til gkt kompetanse for aspirantene, og omvendt, om kontakt-
personene mener at virksomheten oppnar kompetanseheving ved a ha
aspiranten hos seg.

Vi forstar kompetanseheving som oppdatering av fagkunnskap,
men 0gsa andre egenskaper og ferdigheter som gjer at en kan bidra pa
arbeidsplassen. Kompetanseheving kan gi gkt ansettbarhet, i form av
a utvikle ngdvendige ferdigheter og erfaringer som gjer en mer attraktiv
for potensielle fremtidige arbeidsgivere. Samtidig handler ansettbarhet
om det relasjonelle aspektet'. Det vil si at personer med funksjonsnedset-
telser vurderes og behandles, ikke bare pa grunnlag av deres kvalifika-
sjoner eller ferdigheter, men ogsa pa grunnlag av relasjonelle og sosiale
faktorer. P4 denne maten kan en persons evne til & bli ansett som «ansett-
bar» av arbeidsgivere pavirkes av relasjonene mellom individet, deres
omgivelser, arbeidsoppgaver og ansvarsomrade, samt arbeidsmarkedet.
En slik forstaelse har blitt brukt til & belyse hvordan minoritetsgrupper
kan bli undervurdert i arbeidslivet, til tross for at de har de ngdvendige
kvalifikasjonene.?

Oppstartsfasen som viktig

Flere av kandidatene mente det var vanskelig & forutsi oppgavene og
tilpasningen i soknaden, og at dette uansett matte justeres underveis.
I tillegg fremhevet flere av aspirantene at selve oppstarten i virksomheten
var avgjerende for & finne ut hvilke arbeidsoppgaver som var hensiktsmes-
sige med tanke pa aspirantenes kompetanse, helse og ambisjoner. Denne
fasen var ogsa viktig for a bli kjent med virksomhetens arbeidsprosesser
og kultur. En aspirant forteller det slik:

Intervjuer: Om du vil fortelle litt om hvordan de forste mdnedene har veert da
om dine oppgaver?

Aspirant: Ja, skal vi se i begynnelsen sd var det jo a sette seg inn i bedriften, hvordan

ting fungerte, sd jeg brukte veldig mye tid pd det i begynnelsen, og d rett og
slett sette meg inn i hvordan bedriften var bygd opp.

1 Pearson mfl, 2023.
2 Kusterer & Lilja, 2025.
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Senere i intervjuet forklarer samme aspirant hvordan arbeidsoppgavene
utviklet seg til en kombinasjon av det som stod i stillingsbeskrivelsen i sgk-
naden, og det som etter hvert viste seg & samsvare med virksomhetens
krav og behov. Dette understreker at ansettbarhet er en relasjonell prosess
som utvikles over tid. En annen aspirant forteller:

Aspirant: | begynnelsen var jeg kanskje litt usikker pa hva rollen min skulle veere,
for det var jo nytt for alle. Jeg hjalp liksom til der det trengtes pd en mate.
Sd det var det som det farste dret da. Men da fikk jeg ogsd, selv om jeg ikke
hadde et spesifikt ansvarsomrdde, sa fikk jeg ogsa tillit til G igangsette
egne prosjekter.

Senereiintervjuet utdypet aspiranten at hen hadde gnsket seg mer dialog
med kontaktpersonen tidligere i oppstarten om hva ansvarsomradene
skulle vaere. Denne aspiranten gnsket mer dialog om arbeidsoppgavene
enn det kontaktpersonen la opp til.

I likhet med aspirantene snakket flere av kontaktpersonene om hvor-
dan de opplevde oppstartsfasen. En kontaktperson forteller:

Kontaktperson: Bare det d komme pa plass ndr man ikke har veert her for, da
trenger man en til to uker d finne ut hvor har man egentlig havnet. Og sd
skal man begynne d finne ut hva skal man egentlig jobbe med? For folk
kommer jo hit og har planer, og sd er det sdnn, nei, det her, det skal jeg ikke
gjore, sdnn jeg har tenkt.

At kontaktpersonen fremhever hvor viktig det kan vaere a bruke tid pa
a finne ut av aspirantens arbeidsoppgaver, tyder pa at aspirantoppholdet
bor veere av en viss varighet, slik det nd er lagt opp til innenfor ordningens
rammer.

Bidrar oppholdet til en gkt ansettbarhet?

En viktig del av aspirantenes erfaringer var hvordan oppholdet bidro til
bade profesjonell og personlig utvikling, seerlig med tanke pa a styrke deres
posisjon pa arbeidsmarkedet. Flere aspiranter fremhevet fordelen av a fa
referanser som kunne brukes til videre jobbsgk. En informant fortalte at
hen brukte referansen fra aspirantoppholdet i en jobbsgknad, og mente
den hadde bidratt til at hen fikk jobb i en lignende kulturnisje. Flere la ogsa
vekt pa at de fikk oppdatert CV-en. En aspirant sier det slik:
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Aspirant: Nd tenker jeg at det er mer fint G ha pd en sénn CV, at det vil veere lettere
for meg a fa jobb uten harsel. [...] SG ... Jeg tenker jo at det er lettere a fd
jobb etter dette dret her da.

Flere informanter fortalte ogsa at de hadde opplevd a utvikle seg faglig
innenfor sitt profesjonelle interessefelt. En aspirant forteller for eksempel at
hen hadde hatt en faglig mentor pa arbeidsplassen, og at vedkommende
hadde bidratt til at hen utviklet seg faglig.

I likhet med aspirantene oppfattet ogsa kontaktpersonene at aspi-
rantordningen kunne styrke aspirantenes CV. En kontaktperson forteller
om dette slik:

Kontaktperson: Det var litt viktig for oss G kunne gi hen mer arbeidserfaring sdnn
at hen far en bedre CV, pG en mate. Vi bare bryr oss litt om hen, rett og slett.
Sd vi har pd en mate prevd G oppmuntre hen til G soke jobber og stilt som
referanse og sanne ting. Skryter veldig mye av hen og.

En annen kontaktperson fremhever at aspirantoppholdet kan bidra til CV-
bygging og utvikling av myke ferdigheter som er viktige pa arbeidsplassen.
Slike ferdigheter handler om personlige og sosiale egenskaper som er
relevante i en arbeidslivssammenheng:

Kontaktperson: Hen kommer jo til G ha masse ting pd CV-en etter é ha jobbet med
oss over to dr som hen ikke hadde fra fer. Ikke bare bygging av CV-en, men
0gsd leering ogsd ndr det gjaldt utvikling av «soft skills» som man trenger
i arbeidslivet, slik som G mate opp med energi pé jobben, selvstendighet,
idérikhet og evne til d ferdigstille ting.

| sitatet over bruker kontaktpersonen betegnelser om myke ferdigheter
som kan minne om en idealarbeider: en som mater opp med energi pa
jobben, er selvstendig og er produktiv.? Slike betegnelser bidrar til en for-
staelse av aspiranten som produktiv og effektiv. Samtidig kan betegnelsen
peke mot en verdsetting av ferdigheter som kan skape et for stort press
til & prestere som en «idealarbeider». Selv om det kunne vaere interes-
sant a utforske hvordan slike implisitte forstaelser av «idealarbeideren»
eventuelt har pavirket aspirantoppholdene, har dette vaert utenfor denne
evalueringens rammer.

3 Acker, 1990.

80



Erfaringer fra aspirantoppholdet

Selv om flere av aspirantene var forngyde med egen kompetanseut-
vikling, var det ogsa enkelte som kunne tenke seg andre arbeidsoppgaver.
Samtidig hadde ikke aspirantene sagt fra til kontaktpersonene sine om
dette. En aspirant forteller det slik: «<En ting jeg hadde hatt lyst til 4 jobbe
mer med, det er nok for eksempel mer registrering av kunst. Det er noe
jeg hadde veert interessert i a gjore mer av». Senere i det samme intervjuet
forteller aspiranten at hen ikke spurte om a fa jobbe med andre oppgaver
enn de hen var satt til. En annen aspirant gnsket ogsa andre oppgaver,
uten at hen hadde tatt dette opp med en i virksomheten. Det at enkelte
av aspirantene ikke har tatt opp gnsker om andre oppgaver kan bety at
de ikke foler seg komfortable med 3 uttrykke sine gnsker knyttet til nye
eller endrede oppgaver underveis i aspirantoppholdet. Dette kan vaere
vanlig i oppstartsfaser generelt. Samtidig peker dette pa en ulik makt-
balanse mellom aspiranten og virksomheten, der aspiranten er i en mer
sarbar posisjon.

Det & fa mulighet til 8 bygge nettverk bidrar ogsa til gkt ansettbarhet.
Nettverk kan gi tilgang til jobbmuligheter som kanskje ikke er offentlige
eller lett tilgjengelige gjennom vanlige kanaler. En aspirant fikk jobb etter
oppholdet fordi hen var med i et nettverk med virksomheter i samme
bransje som der hen hadde aspirantoppholdet. En annen informant, som
var ferdig med sitt opphold, uttrykte frustrasjon over at det ikke hadde
apnet seg nye derer inn i arbeidslivet etter aspirantoppholdet:

Aspirant: Jeg vet ikke om det er naivt av meg, men jeg tillater meg d veere litt
frustrert over at over at det ikke har dpnet seg noen dgrer umiddelbart, eller
at man fdar noen videre oppfelging av hva som er veien videre

Siden de fleste aspirantene vi snakket med ikke var ferdige med aspiran-
toppholdet, er det for tidlig a si noe sikkert om hvilken betydning opp-
holdet har for aspirantenes videre jobbmuligheter. Samtidig fremhever
bade aspirantene og kontaktpersonene at aspirantoppholdet bidrar til
profesjonell og personlig utvikling og styrker CV-en, noe som pa sikt kan
ha en positiv innvirkning pa aspirantenes ansettbarhet.

Aspirantene gker virksomhetens mangfoldskompetanse

Erfaringene fra sgknadsprosessen viste at virksomhetene var motiverte til
a soke ordningen pa grunn av et sterkt engasjement for mangfoldsarbeid.
Kontaktpersonene var ogsa opptatt av a understreke at aspirantenes mino-
ritetserfaring var verdifull for virksomheten. En informant forteller: «Sa
har hen jo definitivt bidratt med perspektiver og bevissthet. Ikke bare om
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kategorier en ville satt hen i, men kanskje bredere i det om mangfold og
ulike mater a se verden pa».

En annen kontaktperson beskriver hvordan det er kunstnerisk beri-
kende & mete ukjente perspektiver som ulike mennesker bringer med seg.
Hen bruker betegnelsen personer med ulike typer funksjonsnedsettelser
- «nedsatt harsel og kortvokst» — som eksempler pa en slik berikelse:

Kontaktperson: | de kunstneriske prosessene er det veldig sdnn, skal ikke nad-
vendigvis produsere et produkt som du vet hvordan ser ut. Prosessen er litt
sdnnidet bld. Prosessen blir jo et resultat av hvem det er som er med. Men vi
soker jo ofte etter mennesker som er nye og ukjente for oss. Vi har jo jobbet
med folk med andre typer funksjons. .. Altsd, det er ikke en funksjonsnedset-
telse d veere kortvokst for eksempel, men vi har jobbet med folk med nedsatt
harsel fordi vi ogsd synes det er interessant kunstnerisk med disse forskjel-
lige perspektivene som menneskene har med seg inn i prosessen bdde i et
inkluderingsperspektiv, men kanskje mest fordi at kunstlivet skal reflektere
altsé kunsten skal reflektere mangfoldet ellers.

For denne kontaktpersonen handler mangfold om en mer uensartet kunst-
nerisk prosess, der forskjellige perspektiver, bakgrunner og erfaringer kan
berike og utfordre de kreative uttrykkene. Hen mener at slike utfordringer
apner for en mer variert tilnaerming til kunst, hvor ulike synspunkter kan
fore til nye ideer og innovasjon, og skape rom for kunstnerisk utvikling som
speiler et bredere spekter av menneskelige erfaringer. Kontaktpersonen
ser dermed pa mangfold som en ngkkel til & fremme mer inkluderende
og mangfoldige kunstneriske prosesser. En annen kontaktperson fortalte
ogsa hvordan aspiranten hadde en sarlig relevant minoritetsbakgrunn for
virksomheten, fordi all virksomhetens kommunikasjon og dokumentasjon
var forankret i det aktuelle minoritetsperspektivet.

Et relatert tema i kontaktpersonenes fortellinger var knyttet til lzering,
tilpasning og inkludering som fant sted under aspirantoppholdet. En kon-
taktperson papekte at aspiranten hadde faglig erfaring og kunnskap fra
rettighetsarbeid, noe som hadde bidratt til & drive virksomhetens arbeid
med universell utforming fremover. Hen forteller:

Kontaktperson: Ndr det gjelder hens gnske og vilje G prate om tilrettelegging og
fd lov G veere rddgiver i prosjektene og tarre d ta opp denne samtalen, da har
vi veert opptatt av at det skal ikke veere [navn aspirant] fordi hen er den som
er aspirant pa denne tilrettelagte ordningen. Men fordi hen har erfaring og
kunnskap fra rettighetsarbeid som er med G gjere det. Det er ikke noe tvil
om at d kunne vedlikeholde den kompetansen fordi vi har yngre ansatte er

82



Erfaringer fra aspirantoppholdet

kjempeviktig. For det er kunnskap som forsvinner sa fort hvis du ikke hele
tiden holder den oppdatert. Farst og fremst pa kommunikasjonsplattformene
og d ha oppdatert kunnskap der. Veere den som holder i grene og utfordrer.
Men ogsd pa universell utforming i produksjonene. Det ¢ komme med kunn-
skap, research, hjelp og vedlikehold i den kunnskapen i organisasjonen.

Denne kontaktpersonen forteller at det har veaert en kontinuerlig jobb
a sikre at arbeidsplassen er universelt utformet. Her har aspiranten, med
sin fagkunnskap om rettighetsarbeid, veert en viktig padriver. En annen
kontaktperson opplevde at det har veert bevisstgjgrende a ha en aspirant
ansatt i virksomheten: «Altsa det er sann ... Ja ... Jeg blir mer og mer
bevisst pa at mange plasser er det ikke bare & komme seg inn, eller hvis
det er en heis, sa er den kanskje gdelagt, eller sa.» En annen kontaktperson
vektla ogsa at hen hadde fatt en gkt bevissthet om fysiske barrierer for
funksjonshemmede i kultursektoren, noe som har betydning for & kunne
redusere disse.

Erfaringer med tilpasning

| den relasjonelle modellen av funksjonshemming er tilpasninger avgje-
rende for at personer med funksjonsnedsettelse skal kunne delta pa lik
linje med andre. | denne delen av rapporten undersgker vi farst hvor-
dan bade aspirantene og kontaktpersonene opplever tilpasningene pa
arbeidsplasser som gjer dem godt tilpasset for personer med funksjons-
nedsettelser.

Erfaringene frainformantene viser at tilpasning i stor grad handler om
fleksibilitet, bade nar det gjelder arbeidstidsfordeling og oppgavelasning.
Fleksibilitet er et viktig element som gjer at personer med funksjonsnedset-
telser kan tilpasse arbeidsdagen etter sine behov, enten det er gjennom
justering av arbeidstiden, pauser eller tilpasning av arbeidsoppgavene. Et
annet sentralt aspekt ved tilpasning, som informantene trekker frem, er
betydningen av a redusere annengjgring. Annengjering refererer til proses-
sen der personer med funksjonsnedsettelser blir sett pa som «andre» eller
annerledes enn majoritetsgruppen, noe som kan fare til stigmatisering
eller marginalisering.*

4 Mik-Meyer, 2016.
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Selv om de fleste erfaringene er positive, trekker informantene frem
noen mindre gode erfaringer med tilpasning. En av de sterste utfordrin-
gene som blir nevnt, er manglende universell utforming, saerlig i eldre
bygninger innenfor kultursektoren. Her kan det vaere fysiske barrierer som
darlig tilgjengelighet, for eksempel i form av trappetrinn, utilstrekkelige
toalettfasiliteter eller vanskelig tilgjengelige arbeidsomrader. En vesentlig
forskjell mellom aspirantenes og kontaktpersonenes erfaringer er at aspi-
rantene i storre grad har hatt en aktiv rolle i 8 fremme tilpasningene selv.

Fleksibilitet i arbeidstidsfordelingen

Det fremgar av ordningens retningslinjer at det er et mal med «en arbeids-
tidsfordeling i ansettelsesperioden som er hensiktsmessig for bade aspirant
og virksomhet». Arbeidstidsfordeling handler om hvor stor stillingsbrak
aspiranten har hatt gjennom aspirantoppholdet. Gjennom forsgksordnin-
gen kan virksomhetene sgke om a ha en aspirant i en Ignnet stilling i 100
prosenti ett ar. Dersom aspiranten trenger a jobbe i en mindre stillingsbroak,
kan tilskuddet likevel fordeles over en lengre periode enn ett ar. Samlet
kan tilskuddet likevel tilsvare maksimalt ett arsverk. | datamaterialet vari-
erte arbeidstidsfordelingen mellom 100 prosent over ett ar og 50 prosent
over to ar.

Aspirantene som jobbet 50 prosent, var forngyde med muligheten
for en mer langvarig arbeidstidsfordeling. En aspirant sier det slik: «Jeg
kunne klare 50 prosent i den stillinga som vi hadde sgkt pa. Det er fordi
den var sapass tilrettelagt. Dette hadde ikke vaert mulig i en ordinaer jobb
pa en mate, hvor ting ikke var tilrettelagt». En annen aspirant hadde endret
arbeidstidsfordelingen fra en 100 prosent stilling til en 80 prosent stilling
underveis i oppholdet. Hen forteller: «<Det hender at jeg blir sliten av 100
prosent stilling, sa jeg ba om a fa en redusert til 80 prosent stilling, men at
den ekstra tiden heller ble lagt pa slutten.

Fleksibilitet i arbeidstidsfordelingen handlet ogsa om antall arbeids-
timer daglig. Som en informant forteller:

Aspirant: Som oftest s jobber jeg fire timer hver dag. Det har jeg funnet ut fun-
gerer best. Fordi at hvis jeg jobber dtte timer sa blir jeg sa skutt at ja, det er
ikke verdt det. Da er det bedre d bare jobbe halv dag.

I likhet med aspirantene forteller ogsa flere kontaktpersoner at det funge-
rer greit & ha muligheten til & redusere stillingsprosenten og heller jobbe
redusert over lengre tid. | sitatet under forteller en kontaktperson om
fordelen ved a ha en lengre aspirantperiode.
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Kontaktperson: Jeg synes at det er kiempebra at vi har to dr pé oss. NG har det
jo nesten gatt et halvt ar snart. Og vi har kommet veldig godt inn i arbeidet,
men jeg foler ogsa at det er veldig viktig at vi har den tiden fremover. Fordi
jeg liker ikke at det er stress, og tiden gdr veldig fort.

Denne kontaktpersonen mener at et langvarig aspirantopphold gir bedre
tid til & bli kjent uten stress. | dette oppholdet hadde aspiranten fatt inn-
vilget en 50 prosent stilling over to ar.

Mens flere kontaktpersoner opplever det som nyttig a kunne strekke
aspirantperioden utitid, finnes det ogsa ulemper ved et langvarig aspiran-
topphold. En kontaktperson fortalte at virksomheten hadde havnet i en
utfordrende situasjon fordi de matte bidra med egne gkonomiske midler
for a dekke arbeidsgiveravgifter over en lengre periode enn de opprinnelig
hadde tatt hoyde for:

Kontaktperson: Na star vi i slutten av et dr. Siden var aspirant har spredt ut pd
en 50 prosent stilling sé skal hun jobbe ut mai hos oss, i 2025. Men vi vet ikke
om vi har midler igjen i januar 2025. Sa hennes midler ligger jo i ordningen.
Men vdr arbeidsgiverforpliktelse, som kanskje utgjer 50 000 i avgifter og
feriepenger, de 50 000 har vi ikke nd per na. Vi praver d skaffe de.

Kontaktpersonen i sitatet over representerer en virksomhet i det frie fel-
tet, der inntektene varierer fra ar til ar avhengig av hvilke prosjekter de
har. Virksomheten har fa faste bevilgninger — noe som gjor det vanskelig
a forutsi om de har tilstrekkelige skonomiske rammer til a finansiere utgif-
ter knyttet til aspiranten. Det frie feltet er ofte avhengig av ulike former
for skonomisk stgtte for & kunne realisere prosjektene sine. Fravaeret av
stabile gkonomiske forhold kan gjere det vanskeligere for virksomheter
a satse pa langsiktige eller eksperimentelle prosjekter, slik informanten
over papeker. En annen kontaktperson i det frie feltet tok ogsa opp en
lignende utfordring. Slike refleksjoner illustrerer noen av utfordringene
mindre virksomheter i det frie feltet kan mete. | sterre grad enn det insti-
tusjonaliserte feltet, som mottar hgyere statlige grunnbevilgninger, ma
virksomheter i det frie feltet soke midler til prosjektene sine.

Fleksibilitet i oppgavelasningen

Forholdet mellom tilpasning og opplevd arbeidskapasitet ble ofte tema-
tisert i datamaterialet vart. Fleksibiliteten som aspiranten beskriver,
viser hvordan en fleksibel arbeidsplass kan redusere barrierer og stotte
arbeidstakeren i d ta i bruk sitt potensial. Dette illustrerer den relasjonelle
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modellens vekt pa miljatilpasning som en ngkkel til & redusere funksjons-
hemming. En aspirant forteller at hen opplever a kunne gjere en ordentlig
jobb fordi virksomheten hen er ansatt i, tar hensyn til helsetilstanden hens:

Aspirant: Det er lettere d gjore en ordentlig jobb ndr det tas hensyn til den helse-
tilstanden man har. Da er det faktisk lettere G konsentrere seg og gjore en
bedre jobb. Ja, at man har rom til G veere litt sliten og utsette akkurat den
arbeidsoppgaven og sa heller jobbe med noe lettere, og sd ta opp igjen den
litt tyngre arbeidsoppgaven ndr man er mer fysisk opplagt. Sa det har veert
veldig bra.

Fleksibiliteten aspiranten over beskriver, gjer at hen kan tilpasse arbeids-
oppgavene etter «helsetilstanden» og «dagsformen». En annen aspirant
uttrykker det slik:

Aspirant: Det er veldig tydelig at [virksomhet] gjerne vil gjore det best mulig
for meg. Jeg kan for eksempel si fra om kroppen min ikke funker. Sé er det
sdnn kan man ta hjemmekontor. De er ikke sd veldig strenge pa ndr man
kan ta hjemmekontor eller ikke — mer for de andre enn for meg. For meg
sa har det veert sann hvis kroppen ikke fungerer ... Ndr jeg sa til naermeste
leder at jeg er litt usikker om jeg skal ga pa jobb eller ikke, sa min neermeste
leder «hvil».

Fleksibilitet i oppgavelasningen kan bidra til & skape trygghet og stabilitet
for aspiranten. En aspirant fremhever dette:

Aspirant: For det forste sd er det noe med kontinuitet som er at man fdr tid til
d bygge noe. Na star vi friere til d si sann nd kan jeg jobbe mye i den perioden,
og sd den perioden kan det vaere lettere. Og at du har mulighet til @ ga inn
ivirksomheten pd flere mdter, i stedet for bare sann, ok, na skal jeg bare veere
herinne i dette prosjektet. [...] Her har man mulighet til G veere med a bygge
virksomheten pa flere mater, sa jeg har opplevd det som mye stadigere og

tryggere.

| sitatet over peker aspiranten pa hvordan arbeidstidsfordelingen gir rom
for a tilpasse arbeidstiden til hva helsen tillater til ulike tider. En annen
aspirant forteller at «typen arbeid» er hens viktigste form for tilpasning:

Aspirant: Jeg foler at mine behov ble hovedsakelig tilrettelagt giennom den typen

arbeid det er, mer enn store endringer pd andre vis. Det er liksom den typen
av arbeid jeg liker og foretrekker. [...] Det er ensomt arbeid. Det er repetitivt
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arbeid gjerne, men med innspill for G gjore egne vurderinger. Men generelt
er det ikke et veldig stressende felt.

| likhet med aspirantene beskriver ogsa kontaktpersonene tilpasningen
som en pagdende prosess som krever tid og justeringer i ulike arbeids-
situasjoner. En kontaktperson forteller:

Kontaktperson: For det farste sa tror jeg man ma lage tid til det. Man ma rydde
plass i agendaen sin pé at ndr man legger planer, sa er det tid til G gjore de
tilpasningene. Eller tid til at man tar hayde for at ting kan kapitulere. Det er
ofte at man gis et tidsskjema. Seerlig nar vi har sG begrensende midler som
vi har na, sd skjeerer vi ofte inntil beinet. Vi jobber plutselig bare et par dager
i uka med noen [type ansatte], for vi har ikke rdd til G betale de fulle uker.
Det blir masse lappeteknikk. Men den dialogen og den biten som har med
tilpasninger G gjore den krever at vi er inne pd veldig ofte og tar en sjekk. [...]
Sa a ha tid til den kommunikasjonen er viktig.

Ved a planlegge for fleksibilitet med hensyn til nar oppgavene skal utferes,
slik kontaktpersonen over beskriver, kan virksomheten ta hagyde for at
aspiranten kan gjore andre oppgaver dersom helsetilstanden tilsier det.
Hen utdyper dette videre i intervjuet:

Kontaktperson: Vi ma stadig gjere nye vurderinger pd hva arbeidsoppgavene
skal veere underveis. Og veere litt ngye pa at man finner erstatningsopp-
gaver da, og ikke bare tar vekk mer og mer. Sdnn at hen faktisk er med
d baere vekten av dette her foretaket. For det er viktig for hen ogsd. For hen
er sdpass oppegdende at hen skjgnner ndr hen ikke beerer. For det er jo ikke
heller bra.

En aspirant trakk seerlig frem hvordan arbeidsgivers egenerfaring med
funksjonsnedsettelse bidro til god tilpasning. | dette tilfellet hadde aspi-
rantens kontaktperson pa arbeidsplassen samme funksjonsnedsettelse
som aspiranten, noe som gjorde at aspiranten opplevde det som lett & fa
forstaelse for og ha god dialog rundt behov for tilpasning og fleksibilitet
i arbeidshverdagen. Aspiranten forteller:

Aspirant: Det er jo viktig at kontaktperson har samme sykdom fordi hen forstdr jo
hva de utfordringene gar pd, hen forstdr jo hva som pa en mate gir smerter
og hva man klarer. Det at man av og til har en hjerne som er grat og at man
avog til. Ja, at vi har sdpass like erfaringer at [...] hen har en unik forstdelse
av min arbeidshverdag.
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At aspiranten sier «at man av og til har en hjerne som er grgt», er en meta-
for for en utfordring hen mener at kontaktpersonen med samme syk-
dom vil forsta. Bade aspiranten og kontaktpersonen fremhevet at samme
funksjonsnedsettelse ga en szaeregen forstaelse for tilpasning. Kontakt-
personen forteller: «<Det er jo eksempler som hen har gitt som jeg kan forsta
veldig lett fordi jeg er pa en mate i den samme situasjonen. Som gjer at
jeg har en ganske stor forstdelse».

Bevissthet om annengjgring

| tillegg til fleksibilitet i arbeidstidsordningen og i oppgavelgsningen,
ble ogsa bevissthet om annengjaring sett pd som viktig i tilpasningen.
Annengjering kan forsterke opplevelsen av a skille seg fra kollegaer, og
dermed skape darligere vilkar for en inkluderende tilpasning pa arbeids-
plassen. En aspirant fortalte for eksempel om hvordan manglende til-
pasningsmuligheter i eldre bygg gjorde at hen fglte seg annerledes enn
kollegaene. Hen bruker rullestol og matte benytte en annen inngang enn
kollegaene:

Aspirant: Hvis jeg skulle ha tatt samme inngang som mine kollegaer, sa kunne det
veert installert en trappe-heis opp til der kontoret mitt var. Jeg md nd rundt
hele bygget. Det foles litt kjipt, litt sGnn smdsegregerende pd en mdte. Det
er en annerledeshet som er veldig synlig hele tiden, at jeg ma g mye lengre
vei til jobb enn alle de andre.

Kontaktpersonen til aspiranten over fortalte ogsa om hvordan eldre bygg
i kultursektoren ikke er tilpasset natidens krav til universell utforming, noe
som resulterte i seertilpasninger for aspiranten.

Enkelte kontaktpersoner reflekterte over annengjering i kommunika-
sjon om forsgksordningen til andre som ikke var kjent med den. Flere var
usikre pa om det 4 fortelle at virksomheten har en aspirant med funksjons-
nedsettelse kan undergrave oppfatningen av aspirantens kompetanse. En
kontaktperson forteller:

Kontaktperson: [Aspirant] er en av de som trenger minst tilrettelegging. Dette
har jeg synes veert vanskelig, fordi jeg har veert referanseperson. Det
er nesten sG man ikke har lyst til & si at hen har en diagnose for den er
sd liten.

En annen kontaktperson stiller spgrsmal ved hvor viktig det er a snakke
om aspirantens «funksjonsnedsettende tilstand»:
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Kontaktperson: Det er ogsd noe som vi prover d finne ut. Hvordan skal man egent-
lig kommunisere det? Hvor viktig er det d snakke om en funksjonsnedsettende
tilstand? Det er veldig mye d forklare hvis man allerede har sG mye d forklare.
Vi har ikke pa en mate «frontet» hens sykdom i kommunikasjonen. Men man
far det jo med seg da, ndr man er her. Det er jo ting som ikke hen kan gjore.

Kontaktpersonen forteller at hen er usikker pa hvordan hen skal kommu-
nisere til andre om funksjonsnedsettelsen til informanten.

Imidlertid var det en annen kontaktperson som hadde positive erfa-
ringer med a fortelle andre om ordningen. Hen mente det kunne vaere
inspirerende for andre som har visst om aspirantens psykiske lidelse a se
at hen er tilbake i «<sdpass fullt viger»:

Kontaktperson: Det er overraskende hvor mange i kulturbransjen som kjenner
ordningen, som har hert om den. Veldig sjelden at vi mater sdnn «hae, hva
er det»? Det er veldig ofte sdnn, «d ja, den ja». Sa folk har fatt det med seg og
er kient med ordningen. Men jeg tror ogsa at det ikke er sG mange som har
tenkt pd at det ikke bare er for noen som er svaksynt eller i rullestol. Altsé fysisk
funksjonsnedsettelse. Sa det har vi ogsa syntes var veldig fint d belyse. Folk
som er tette pd oss har ogsd visst at aspiranten har veert veldig syk, sd det tror
jeg ogsa er inspirerende for folk at hen er tilbake i jobb og sdpass fullt viger.

Som vi har sett, har kontaktpersonene ulike erfaringer nar det gjelder vur-
deringen av behovet for eller ansket om & fortelle eksterne at aspiranten
har en funksjonsnedsettelse. Enkelte velger a ikke kommunisere dette, da
de frykter at det kan bidra til annengjering av aspiranten. Andre mener at
a dele informasjonen kan bidra til & endre sektorens negative fordommer
om funksjonshemmedes arbeidskapasitet.

A ta ansvar for tilpasningen selv

Samtidig som flere av aspirantene hadde gode erfaringer med tilpasnin-
gen i virksomheten, er det ogsa et tydelig forbedringspotensial pa dette
omradet. Flere aspiranter opplevde at de selv matte ta ansvar for de tilpas-
ningene de trengte pa arbeidsplassen, og at eksterne samarbeidspartnere
tidvis manglet nedvendig kunnskap og rutiner for tilrettelegging. Nar
ansatte opplever at de ma ta ansvar for tilpasningen selv, kan dette fore
til okt press og stress pa arbeidsplassen, samt en type usynlig arbeid som
lett kan bli oversett av virksomheten.

En aspirant som brukte tegnsprak, beskrev hvordan hen tok pa seg
en form for opplaering av kollegaer pa arbeidsplassen:
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Aspirant: Ndr det kommer inn noen nye som i dag. sd informerer jeg litt. Ting som
er nyttig til G vite da. i forhold til at jeg er dev. [....] Hvis det kommer noen nye,
sd informerer jeg dem om det. At de mad blinke av med lys, for eksempel, hvis
de vil ha kontakt med meg, for jeg ser ikke ngdvendigvis hvis du kommerinn
irommet. Sdnne ting informerer jeg hvis det er nye som kommer inn.

Flere aspiranter nevnte ogsa at tilpasningen ikke var like godt ivaretatt
nar det gjaldt eksterne samarbeidspartnere. Dette kunne skyldes at de
eksterne manglet kunnskap om tilpasning, eller at virksomheten ikke
hadde etablert rutiner for a sikre tilpasning i arrangementer som ikke ble
arrangertivirksomheten selv. En aspirant fortalte for eksempel at hen gikk
glipp av flere eksterne arrangementer med jobben fordi arrangementene
manglet ngdvendig tilpasning.

En annen aspirant beskrev hvor krevende det kunne vzere a koor-
dinere tilpasning i virksomheten nar tilpasningen var avhengig av flere
aktgrer:

Aspirant: 54 ser jeg nettopp denne kompleksiteten i hvordan de ulike aktgrene
som er inn og som skal gi statte og tilpasning og sdnn, og hvordan det ikke
er koordinert, i forhold til en sdnn. Det er det som er sd frustrerende. Det er
det som krever mest mental energi, synes jeg. Det d navigere seg i alle de
ulike instansene man ma for G bare kunne fungere i et ordinaert arbeid. Og
sd fales det litt som at siden ingen andre har kompetanse for det, sd faller
jo alltid ansvaret pd meg. Og da er det jo vanskelig G argumentere for. Det
kjenner jeg litt pé og.

Hen opplever at ansvaret for koordineringen faller pa hen selv. Dette kan
oppleves som en byrde, saerlig ndr aspiranten ogsa ma sta for argumenta-
sjonen overfor ulike aktgrer for a sikre ngdvendige ressurser.

@nske om mer informasjon om rettigheter som arbeidstaker

Et par aspiranter etterlyste mer oppfelging om tilrettelegging og generell
informasjon om rettigheter som arbeidstaker i aspirantperioden:

Aspirant: Det jeg har savna, er mer oppfalging pG om trives du godt, trenger du
mer tilrettelegging, er det noen regelverk du lurer pd. Altsd det er mange
funksjonshemmede som ikke vet egne rettigheter. Da er det jo veldig vans-
kelig. Og lovverket i Norge er jo vanskelig G forsta, det synes iallfall jeg.
Sa det er mange sdnne ting som jeg prevde G sende mail til sekretariatet
0g spgrre om.
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Aspiranten bak sitatet over gnsket seg altsa mer informasjon om sine
arbeidstakerrettigheter, men opplevde a ikke fa tilstrekkelig svar da hen
henvendte seg til sekretariatet. Videre i intervjuet argumenterer informan-
ten for at retningslinjene for forsgksordningen ikke er tydelige nok nar det
gjelder ansettelsesvilkarene som skal ligge til grunn for aspirantstillingen:

Aspirant: Det er en annen ting jeg savna i forhold til aspirantstillingen. Det stdr
tydelig at aspiranten skal jobbe pd samme vilkér som de andre ansatte, men
det stdr jo ikke noen ting om hvilke ansatte, ikke sant? Skal jeg ha samme
vilkdr som renhold? For eksempel sa fdr jeg ikke lov til G ha hjemmekontor.
Da jeg spurte om det fikk jeg beskjed om at du har ikke lov fordi din kontrakt
ikke tilsier det. Alle andre har hiemmekontor bortsett fra renholderen. Er min
arbeidsstilling som en renholders?

Hen opplever & ha mindre fleksibilitet med tanke pd mulighet for hjem-
mekontor og fleksitid enn alle andre i virksomheten. Dette kan pavirke
aspirantens trivsel og motivasjon pa arbeidsplassen, samtidig som det for-
sterker en opplevelse av maktforskjell mellom arbeidstaker og arbeidsgiver.

En annen aspirant tok ogsa opp et lignende informasjonsbehov, szer-
ligiforbindelse med avslutningen av aspirantoppholdet og tiden etterpa:

Aspirant: Jeg skulle gnske at vi hadde et litt storre stotteapparat i kjslvannet av
aspirantoppholdet pd grunn av den ekstra diskrimineringen, eller alle de
andre barrierene som gjor det vanskeligere for oss G sgke pd ny jobb, eksisterer
fremdeles. Sd det nettverket skulle man pd en mdte hatt med seg litt videre.
1 alle fall til man fant noe annet som var fast.

Intervjuer: Da tenker du litt sann fra Kulturdirektoratets side da?

Aspirant: Ja, ja. Jeg tenker at fra Kulturdirektoratets side kunne man veere flinkere
til G opplyse om andre statteordninger som de hadde, og hvordan det kunne
integreres med videre jobb et eller annet sted. Laere litt mer om de verktaoyene
som finnes, og om det finnes noen verktay for at man kan fortsette i jobber.
Det finnes jo nye jobber der de samme barrierene fortsatt eksisterer.

Denne aspirantens gnske om et stgtteapparat etter aspirantoppholdet
kan knyttes til generell diskriminering i arbeidslivet. Personer med funks-
jonsnedsettelse blir forbigatt og diskriminert i arbeidslivet, noe som ofte
kan knyttes til fordommer og misoppfatninger om deres arbeidsevne.
Arbeidsgivere kan vaere usikre pa hvordan de skal tilpasse arbeidsplas-
sen, og det kan ogsa veere en underliggende frykt for at personer med
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funksjonsnedsettelse vil veere mindre produktive eller effektive enn andre
ansatte.> ¢ Slike fordommer bidrar til a skape funksjonshemming som et
sosialt og relasjonelt fenomen, der individets potensial vurderes ut fra
negative antakelser snarere enn faktiske ferdigheter.

Oppsummering

| denne delen har vi belyst aspirantenes og kontaktpersonenes erfaringer
med aspirantoppholdet. Farst sa vi pa hvordan arbeidsoppgavene har
fungert underveis i oppholdet, og om oppholdet har bidratt til kompetan-
seheving.Ved hjelp av begrepet relasjonell ansettbarhet’ — som handler om
kvalifikasjoner, ferdigheter, erfaring og personlige egenskaper, og hvordan
disse samsvarer med kravene og behovene til en arbeidsgiver — vurderte
vi om aspirantenes ansettbarhet gkte som falge av aspirantoppholdet.
Bade aspirantene og kontaktpersonene erfarte at aspirantoppholdet bidro
til okt ansettbarhet. Aspirantene fortalte at de fikk oppdatert sin faglige
kompetanse og fikk referansepersoner som kunne brukes i videre jobbsgk,
noe som gkte deres ansettbarhet i arbeidsmarkedet. En informant brukte
referansen fra aspirantoppholdet, som bidro til at hen fikk ny jobb innenfor
en lignende kulturnisje. Enkelte av kontaktpersonene fortalte ogsa at de
sa en utvikling av aspirantenes myke ferdigheter, slik som & navigere og
tilpasse seg ulike arbeidsoppgaver og samhandle med kollegaer. | tillegg
trakk de frem hvordan virksomheten fikk mangfoldskompetanse gjennom
at aspirantene var tilsatt. Slik kompetanse handler om evnen til a aner-
kjenne, verdsette og dra nytte av ulike perspektiver i virksomheten. Aspi-
rantene og kontaktpersonene fortalte i mindre grad om nettverksbygging,
men en av aspirantene delte at hen i etterkant av oppholdet hadde fatt en
annen jobb som fglge av nettverket aspirantstillingen hadde fort med seg.

Enkelte aspiranter fortalte at de kunne tenke seg andre oppgaver enn
de hadde i dag, men de hadde ikke sagt fra om dette til kontaktpersonen
i virksomheten. Andre aspiranter gnsket seg mer informasjon om sine ret-
tigheter som arbeidstaker, og om ansettelsesvilkarene som skal ligge til
grunn for aspirantstillingen. Dette tyder pd at aspiranten befinner segi et
arbeidstakerforhold der arbeidsgiveren har betydelig mer makt, og hvor

5 Berre, 2024.
6 @sterud, 2023.
7  Pearson mfl, 2023.

92



Erfaringer fra aspirantoppholdet

aspiranten er i en mer sarbar posisjon. Det kan vaere behov for at aspiran-
tene far tilgang til mer informasjon om sine rettigheter som arbeidstaker.

Samlet sett gir erfaringene med aspirantoppholdet innblikk i hvor-
dan funksjonshemming ikke bare handler om individuelle forhold, men
er knyttet til de spesifikke mulighetene og barrierene som finnes i ulike
kontekster som virksomheter, kunst- og kultursektoren, arbeidslivet og
samfunnet ellers. | delen om tilpasning sa vi pa hva aspirantene opple-
ver som viktige forhold i virksomheten for & oppna en god tilpasning pa
arbeidsplassen. Bade aspirantene og kontaktpersonene mente stort sett at
det var fordelaktig at aspirantene har mulighet til a jobbe redusert over en
lengre periode. Et par kontaktpersoner mente imidlertid at det ogsa var en
utfordring knyttet til en forlenget aspirantperiode. Utfordringen handlet
om a legge til egne skonomiske midler for & dekke arbeidsgiveravgifter.
Dette betyr likevel ikke at man kan snakke om lekkasje som en utfordring
med ordningen, fordi lekkasje vil innebaere at midlene fra oppholdet bru-
kes til andre kostnader pa arbeidsplassen. Vi har ikke observert tilfeller av
lekkasje i vart materiale.

Nar det gjaldt erfaringer med tilpasning, fremstod fleksibilitet
i arbeidstidsfordelingen og oppgavelgsningen som viktig. Samtidig trakk
aspirantene frem hvor viktig det er at virksomhetene har kompetanse
knyttet til funksjonsnedsettelsen deres. Slik kompetanse hjelper ledere og
kolleger til 3 bedre forsta hvordan de kan tilrettelegge for og statte, og kan
eksempelvis omfatte fysiske tilpasninger av arbeidsplassen eller mer fleksi-
ble arbeidsordninger. Mangel pd kompetanse kunne fgre til ungdvendige
barrierer pa arbeidsplassen. «<Funksjonshemming bar ikke ses pa som en
statisk tilstand, men som et resultat av relasjonene mellom individet og de
omgivelsene som enten muliggjer eller begrenser deltakelse i samfunnet».?
Flere aspiranter delte for eksempel erfaringer om at tilpasningene var mer
utfordrende nar det gjaldt eksterne aktarer, og en avdem hadde gatt glipp
av flere arrangementer som et resultat. | tillegg tok enkelte aspiranter opp
utfordringene ved & matte ta ansvar for tilpasningene selv, og a laere opp
kollegaer pa arbeidsplassen.

8 Lid, 2018, s.45.
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| dette kapittelet presenterer vi vare vurderinger av forsgksordningen.
Vurderingene fglger ordningens kronologi: innretning, forvaltning, sok-
nadsprosess, opphold og til slutt effekt. Nar det gjelder evaluering av
ordningens effekter, er det viktig & presisere at ordningen har eksistert
i fa ar, og at kun et lite antall aspiranter har avsluttet sine opphold. Vare
vurderinger bygger pa at de fleste aspirantene og kontaktpersonene fra
virksomhetene vi intervjuet, fortsatt var underveis i oppholdet. Bare to
aspiranter hadde fullfgrt. Det er derfor ikke mulig & vurdere langtids-
effektene av ordningen.

Uklarheter i formal og malgruppe

Malet med ordningen kunne med fordel vaert formulert slik at det i sterre
grad gjenspeiler de faktiske prioriteringene som gjgres nar utvalget tildeler
midler. Det vil si at ordningen skal gi personer med funksjonsnedsettelser
arbeidspraksis i kunst- og kultursektoren, og at dette pa sikt kan bidra til
a motvirke strukturell diskriminering. Bade utvalget og sekretariatet leg-
ger stor vekt pa at det viktigste kriteriet for tildeling er arbeidsgivers evne
til & tilpasse og tilrettelegge arbeidsoppgaver og forhold pa arbeidsplas-
sen for den enkelte aspirant. Dette fremgar ikke like tydelig i ordningens
retningslinjer, noe som kan fgre til at ikke alle virksomheter far beskrevet
tilpasning og tilrettelegging godt nok i seknadene.

Undersgkelsen viser ogsa at flere potensielle sgkere og kandidater
er usikre pa om de omfattes av malgruppedefinisjonen, noe som kan fore
til at de lar veere a sgke, selv om de kunne vaert aktuelle aspiranter. For
a flerne denne usikkerheten er det viktig at retningslinjene tydeliggjer
hvordan Kulturradet forstar begrepet «personer med funksjonsnedset-
telse» i denne ordningen.

94



Vurderinger av ordningen

Utfordringer med a rekruttere sgkere

Antall sgkere til ordningen har vaert lavt siden oppstart, og det har veert en
betydelig nedgang det siste dret. Det er ngdvendig a finne flere kanaler for
dinformere om ordningen, slikatinformasjonen nar ut til en stgrre andel av
malgruppen.Videre er det viktig & utrede hvordan man kan gjere det enklere
forvirksomheter som erinteresserteiordningen & finne aktuelle kandidater.

Peridag har de fleste virksomhetene og aspirantene som sgker, allerede
en form for relasjon. | seknadsbehandlingen legges det vekt pa virksomhe-
tenes evne til a beskrive hvordan de skal tilrettelegge for aspirantene. Dette
innebaerer ogsa en forventning om at virksomhetene har denne kompetan-
sen for de sgker, noe fa har. De fleste som har mottatt statte, har en etablert
relasjon og er i utgangspunktet opptatt av mangfold. For a fa flere sokere ma
man redusere forventningene til kunnskap om tilrettelegging pa soknads-
tidspunktet, og finne Iasninger for a rekruttere sgkere som ikke allerede har
en relasjon. Det ville vaert i trad med malsettingen for ordningen a rekruttere
flere aspiranter uten eksisterende nettverk eller kontakter i sektoren. For
a sikre kvalitet i tilretteleggingen for aspirantene, kan man for eksempel
styrke NAVs rolle som veileder for virksomheter og aspiranter i en tidlig fase.

Som forskningslitteraturen viser, er arbeidsgiveres fordommer en av
de starste barrierene for inkludering av personer med funksjonsnedsettelse
i arbeidslivet.! Arbeidsgivere som allerede har ansatt aspiranter i ordningen,
forteller at de i storre grad kunne bidratt med erfaringsdeling og moti-
vert andre virksomheter til & soke. Dette peker pa et uutnyttet potensial
i informasjons- og rekrutteringsarbeidet overfor virksomheter. Samtidig er
enkelte arbeidsgivere ofte usikre pa hvordan de skal snakke om egne erfa-
ringer, fordi de er redde for 4 si noe feil som kan undergrave kompetansen
til bade egen aspirant og personer med funksjonsnedsettelse som gruppe.

Utfordringer med a koble virksomheter og
kandidater

Undersgkelsen viser at det generelt er utfordrende & koble virksomheter og
kandidater, og at flere virksomheter som gnsker a delta i ordningen, ikke
kjenner til en passende kandidat. En mulig lgsning kan veere at virksom-
heter soker aktivt etter kandidater, for eksempel gjennom utlysninger av

1 Berre, 2024 og @sterud, 2023.
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stillinger. Fordelen er at det kan veere lettere & finne passende kandidater
ved a presentere en konkret virksomhet og arbeidsoppgaver. Ulempen
er at man kan skape forhapninger om en mulig stilling som ikke er sik-
ker for man har sgkt og fatt tilslag pa midler. Denne usikkerheten gjelder
imidlertid alle kandidater som sgker om midler fra ordningen. Pa samme
mate som man i dag informerer virksomheter om alternative mulighe-
ter og stetteordninger, for eksempel lgnnstilskudd fra NAV, mot slutten
av aspirantperioden, kan man ogsa informere sgkere som far avslag om
dette. Dersom sokere som far avslag far veiledning for a finne alternative
lasninger, kan det kanskje oppsta flere relasjoner uavhengig av ordningen.

Seknadsbehandling og tildeling

| ssknadsbehandlingen legges det vekt pa at virksomhetene kan ivareta
kandidatene og tilrettelegge for dem pa en god mate. lkke alle klarer
a beskrive dette godt i ssknadene. Mange virksomheter har i utgangs-
punktet lite kompetanse om funksjonsnedsettelser og tilrettelegging.
Undersakelsen viser ogsa at det er lettere for virksomheter som allerede
har en relasjon til kandidatene a beskrive hvordan de skal tilrettelegge for
aspirantene. Dersom virksomhetene ikke kjenner kandidatene, kan det
vaere utfordrende for dem a beskrive hvordan de skal tilrettelegge. Det
kan ogsa veere vanskelig for virksomheter og kandidater som ikke kjenner
hverandre 4 fa til en god dialog om dette, og dermed forsterkes fordelen
ved a ha en etablert relasjon for man soker.

Man kan vurdere & gjennomfgre sgknadsbehandlingen i dialog eller
intervju med sgkere, slik at man kan stille spgrsmal og oppklare eventuelle
misforstaelser rundt forhold som ikke kommer tydelig frem i de skriftlige
soknadene. Samtaler med sokere vil gjgre saksbehandlingen mer ressurs-
krevende, men kan bidra til & kvalitetssikre vurderingene.

Rom for utvidelse av samarbeidet med NAV
og brukerorganisasjoner

Samarbeidet med NAV har fungert godt, men kunne med fordel veert utvi-
det. Nar det gjelder brukerorganisasjoner, ville det vaert en fordel & inklu-

dere flere organisasjoner enn NHF. Svaert fa aspiranter har vaert blant deres
medlemmer, og definisjonen av malgruppen favner ogsa mye videre enn
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NHFs medlemsmasse. For & na ut til en stgrre andel av potensielle kandi-
dater med informasjon om ordningen, kan det vaere aktuelt a samarbeide
med flere organisasjoner, og ikke ngdvendigvis bare flere brukerorgani-
sasjoner. Aktuelle samarbeidspartnere kan vaere interesseorganisasjoner
i kunst- og kultursektoren, og for eksempel aktgrer som Balansekunst.

Kontaktpersonene i NAV er ogsa positive til a bidra i ordningen, men
fariliten grad henvendelser fra sgkere. De mener selv at de kunne bidratt
pa en bedre mate dersom de ble mer aktivt involvert tidlig i prosessen.
Mange sgkere vil kunne fa mer utbytte av ordningen dersom NAV bistar
med veiledning om hvilke muligheter som finnes bade for, under og etter
aspirantperioden. Dersom NAV var med allerede i vurderingen av sgkna-
dene, ville de kunne tilfare fagkunnskap om tilrettelegging i vurderingene,
og de kunne formidlet kontakt med en passende veileder i en tidlig fase.
En mer aktiv involvering av NAV kan ogsa gjere dialogen mellom virksom-
het og aspirant enklere. Kanskje vil det ogsa kunne senke terskelen for
en del virksomheter som ikke sgker fordi de er bekymret for ansvaret for
tilrettelegging. Mange av funnene i undersgkelsen peker mot et behov for
bade bedre tilrettelegging og bedre dialog mellom aspirant og virksomhet.
Mange aspiranter har opplevd & matte drive frem tilrettelegging pa egen
hand; her kunne en kontaktperson fra NAV bidratt. Ogsa nar det gjelder
dialogen, ville en kontaktperson kunne fungert som et mellomledd mel-
lom aspirant og virksomhet, og hjulpet med a ta opp temaer som partene
vegrer seq for a ta opp direkte med hverandre.

Lite samarbeid og dialog i sgknadsprosessen

At sgkerne har hatt begrenset tid og ressurser til a skrive selve sgknaden,
er trolig ikke noe som gjelder kun for denne ordningen, men gjenspeiler at
det er vanskelig a finne plass til sesknadsarbeid i en arbeidshverdag preget
av knapphet pa tid. Det er likevel verdt 8 merke seg at det har vaert sveert
begrenset samarbeid mellom aspirant og virksomhet i seknadsskrivingen.

Det varierer ogsa veldig i hvor stor grad kandidat og virksomhet har hatt
dialog om arbeidsoppgaver og behov for tilrettelegging. Kvaliteten pa denne
dialogen ser ogsad ut til @ henge sammen med graden av nerhet og tillit
irelasjonen. Dersom man gnsker at virksomheter som ikke har kompetanse
og erfaring med a ansette funksjonsnedsatte skal kunne opparbeide seg
denne kunnskapen, vil det kunne veere nyttig d legge ytterligere til rette for
dpen og erlig dialog mellom virksomheter og kandidater — szerlig de som
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ikke allerede har en etablert relasjon. Som tidligere nevnt, vil en veileder fra
NAV kunne ha en rolle i denne dialogen.

Tilbakemelding pa avslatt seknad

At sgkerne i liten grad reagerer pd avslag, kan ses i sammenheng med at
sgking til ulike stgtteordninger er en innarbeidet del av virksomhetene
i sektoren. Enkelte @nsker seg mer individuelle begrunnelser for avslag.
Sekere som far avslag, mottar i dag kun et generelt avslagsbrev, og ma
selv ta kontakt med ordningsansvarlig for a fa en grundigere begrunnelse.
Ikke alle er klar over denne muligheten. Seerlig sekere som er interessert
i a soke pa nytt, vil kunne dra nytte av grundigere tilbakemelding. Man kan
0gsa vurdere om det ville vaert nyttig a gi alle som far avslag et mer utfyl-
lende avslagsbrev. En grundig begrunnelse kan ogsa bidra til & gke sokeres
innsikt og kompetanse i hvordan de kan legge til rette for god inkludering
av ansatte med funksjonsnedsettelser i sin virksomhet.

Bidrar til kompetanseheving

Kompetanseheving, bade for aspiranten og virksomheten, er i trdd med
ordningens formal. For aspiranten bidrar ordningen til gkt ansettbarhet
i lopet av aspirantperioden, noe som kan gjere det enklere a fa jobb etter
endt opphold. En slik ansettbarhet handler om CV-bygging, styrking av
faglige ferdigheter, gkt forstdelse for arbeidslivets myke ferdigheter og
muligheten til & laere om egen arbeidskapasitet pa en arbeidsplass som er
godt tilpasset. Flere kontaktpersoner fortalte ogsa om gkt bevissthet og
leering i virksomhetene, saerlig knyttet til anerkjennelse av mangfold og til-
pasning i virksomhetene. Pa sikt kan dette bidra til holdningsendringer, som
igjen kan senke terskelen for & ansette personer med funksjonsnedsettelser
etter oppholdet. Det erimidlertid for tidlig a si noe sikkert om slike effekter.

Bra med fleksibel arbeidstidsfordeling

Flere aspiranter og kontaktpersoner vurderte muligheten til a fordele aspi-
rantperioden over flere ar og a kunne jobbe redusert som sveert verdifull.
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Dette bidro til en ro over oppholdet og ga rom for forhandlinger mellom
aspirantene og kontaktpersonene om tilpasning og oppgaver. Derfor er
det hensiktsmessig a ikke korte ned oppholdets varighet, men beholde
dagens fleksible ordning.

Enkelte kontaktpersoner papekte imidlertid en ulempe ved en lengre
aspirantperiode. Ulempen handlet om begrensede muligheter til a tilfere
egne gkonomiske midler for & dekke arbeidsgiveravgifter og andre utgifter
utover midlene de mottar fra ordningen. Dette kan vaere en utfordring for
mindre virksomheter i det frie feltet som sgker ordningen, og det er viktig
a veere oppmerksom pa dette.

Behov for a styrke inkluderingskompetanse

Kompetanse er avgjerende for a sikre god tilpasning i virksomheten, noe
som igjen har betydning for aspirantens opplevde arbeidskapasitet. | tilfel-
ler der virksomheten mangler kompetanse knyttet til tilpasning, opplever
flere aspiranter & matte drive frem tilpasningen selv, noe som kan vazere
krevende. Nar tilpasningene ikke er tilfredsstillende, har aspirantene ofte
behov for & kunne kontakte en annen person i virksomheten, eller en
ekstern kontaktperson, for a fa bistand. Samtidig finnes det tilfeller der
aspiranten gnsker andre arbeidsoppgaver, men ikke gir beskjed til virksom-
heten. En informant @nsket ogsa en kontaktperson utenfor virksomheten
for & kunne spgrre om rettigheter i arbeidslivet. Dette forsterker behovet
for en kontaktperson med inkluderingsfaglig kompetanse.

Styrke Kulturradets kompetanse til a forvalte
ordningen

Flere forhold taler for & gjare justeringer i dagens forvaltningsmodell. Vi
mener at ordningen fortsatt bar vaere forankret i kunst- og kultursektoren.
Men for at ordningen skal bidra til reell inkludering, ma de som forvalter
den ha kompetanse til 3 vurdere og folge opp inkluderingsbehov. Uten
slik kompetanse kan effekten av tiltaket reduseres. Vi mener derfor at det
er behov for a styrke den sosialfaglige kompetansen, for eksempel ved
a inkludere en representant fra NAV (eller eventuelt Bufdir) i ssknadsbe-
handlingen. | tillegg mener vi det vil vaere hensiktsmessig a8 gjennomfere
intervjuer med sgkere. En muntlig dialog kan oppklare forhold som av ulike
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grunner ikke kommer frem i sgknadene, og belyse saksforholdene pa en
bedre mate. Videre peker vi pa verdien av a ha erfaring med ordningen
over tid.

Hvordan dette skal lgses i praksis, ma Kulturradet selv ta stilling til. En
mulighet er at mye av dette gjgres i trinn én av den totrinnsprosessen som
gjennomferes i dag, altsa at sekretariatet sammen med en representant
fra NAV gjennomfgrer intervjuer med sgkere. En annen mulighet er at
utvalget deltar i dette. En tredje mulighet er at Kulturdirektoratet forvalter
en tilsvarende ordning i samarbeid med NAV. Var vurdering er at denne
ordningen ikke passer sé godt inn i Kulturradets tilskuddsforvaltning, som
er basert pa prinsippet om armlengdes avstand og vurderinger basert pa
kunst- og kulturfaglig skjgnn. Tilskuddet gar til en sdrbar gruppe hvor sosi-
alfaglig kompetanse er sveert viktig, og hvor en skjgnnsbasert tilnaeerming
er mindre egnet for a ivareta enkeltpersoners behov.

Effekter av ordningen

Det er for tidlig 4 si noe sikkert om langtidseffektene av ordningen. Dette
gjelder bade om aspirantenes muligheter i arbeidsmarkedet faktisk for-
bedres, og i hvilken grad ordningen bidrar til a redusere strukturell diskri-
minering i den enkelte virksomhet eller i sektoren som helhet.

| denne evalueringen har vi hovedsakelig sett pa erfaringer under-
veis i oppholdene, siden sveert fa har avsluttet oppholdene sine. Av de
seks aspirantene som har avsluttet sine opphold, har to blitt tilbudt min-
dre sesongbaserte stillinger, én virksomhet forlenget kontrakten utover
perioden, og én virksomhet bistod aspiranten med a fa en stilling hos
en annen virksomhet. Samlet sett reflekterer aspirantenes fortellinger
opplevelser av bade styrker og svakheter ved den naveerende ordningen,
og gir verdifull innsikt i hvordan den fungerer og kan tilpasses for a bedre
stotte aspiranters unike behov og kapasitet i arbeidslivet. Som vi har sett
i analysedelen om erfaringer med ordningen, erfarte bade aspirantene
og kontaktpersonene oppholdet som kompetansehevende, og som noe
som kunne gke muligheten for videre jobb i kunst- og kultursektoren.
Aspirantene hadde imidlertid blandede erfaringer med tilpasning i virk-
somhetene. Muligheten til a ha opphold hvor en jobbet redusert over en
lengre periode, og fleksibilitet rundt dette, ble sett pa som en fordel av bade
aspirantene og kontaktpersonene. Flere aspiranter opplevde utfordringer
med manglende tilpasninger som kunne vaert Igst med bedre oppfalging
fra en fagperson, for eksempel fra NAV. I tillegg fremhevet aspiranter at de
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opplevde funksjonshemmende barrierer, serlig i forbindelse med arbeid
i eldre bygg som var vanskeligere & tilpasse universelt.

Vi har ikke avdekket noen lekkasjer i ordningen. For mange virksomhe-
ter er det en utfordring a dekke egenandelen for aspirantene, men i enkelte
tilfeller har virksomheter betalt ekstra lgnn eller forlenget perioden pa
egen bekostning, noe som kan sies a veere en addisjonalitet. Addisjona-
litet refererer til en ekstra effekt eller verdi som en intervensjon bringer
sammenlignet med hva som ville ha skjedd i fravaer av intervensjonen.
| evalueringen av forsgksordningen ville vi ideelt sett vurdert om ordningen
faktisk forte til okt deltakelse, ansettelse eller forbedret arbeidssituasjon for
aspiranter med funksjonsnedsettelser, som ikke ville ha skjedd uten denne
ordningen. Som vi tidligere har papekt, er det for tidlig a si noe sikkert om
dette, selv om undersgkelsen har vist at ordningen har hatt flere positive
effekter med tanke pa kompetanseheving hos aspiranter og virksomheter.

Mange av forslagene til endring vi fremmer i denne evalueringen,
vil innebaere gkt ressursbruk knyttet til administrasjon av ordningen. Vi
mener dette er ngdvendig, men ogsa at Kulturradet derfor bgr vurdere
om effektene av ordningen kan forsvare ressursbruken nar den har virket
over noe mer tid. Kulturrddet har allerede vedtatt at forsgksordningen
skal forlenges med to ar. Ved slutten av denne perioden foreslar vi a gjen-
nomfare en kartlegging blant virksomheter og aspiranter for a undersoke
om ordningen ser ut til a ha en effekt, for man avgjer om den skal fortsette
eller ikke. Undersgkelsen kan for eksempel gjennomfgres ved & kontakte
virksomheter og aspiranter gjennom et enkelt digitalt sperreskjema.
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Tydeliggjere ordningens innretning

Kulturrddet ber sarge for at det kommer tydelig frem av malfor-
muleringen og retningslinjene for ordningen hva som er hoved-
malet med ordningen, og hva som er kriteriene for vurdering av
soknadene.

Kulturrddet ma sgrge for at det fremgar i retningslinjene for ord-
ningen hvordan definisjonen av personer med funksjonsnedset-
telse forstas, slik at potensielle aspiranter ikke er i tvil om de er
i malgruppen.

Mobilisere flere sgkere

Kulturrddet ber sgrge for at informasjon om ordningen kommu-
niseres til et bredere utvalg av brukerorganisasjoner, slik at man
nar ut til en sterre andel av malgruppen.

Kulturrddet ber ogsa finne nye nettverk og kanaler for a na ut til
flere kandidater, for eksempel ved a bruke interesseorganisasjoner
i kultursektoren.

Kulturradet ma bidra til & skape flere arenaer for relasjonsbygging,
herunder vurdere & veere apen for at virksomheter som gnsker
a delta kan rekruttere kandidater via utlysninger.

Tilpasse sgknadsprosessen til malgruppen
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Det er viktig at ordningen har den fleksibiliteten den har, men den
kan bli enda mer fleksibel. For eksempel kan Kulturradet vurdere
seknadsprosess to ganger i aret og mulighet for a sgke om ulike
lengder pa opphold.

| seknadsvurderingen bgr Kulturrddet gjennomfare intervjuer med
sokere for & fa frem informasjon som ikke kommer frem i sgkna-
den, og sikre dialog rundt tilrettelegging.

Kulturrddet bgr gi mer utfyllende tilbakemelding til sokere som
far avslag, slik at de kan benytte denne innsikten i utformingen
av en eventuell ny sgknad.
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Styrke sosialfaglig kompetanse gjennom a utvide samarbeidet med NAV

e Kulturradet begr inkludere en representant med sosialfaglig kom-
petanse (for eksempel fra NAV) i behandling av sgknader for a kva-
litetssikre vurderingene og sikre blant annet tilrettelegging og
radgivning fra en tidlig fase.

e Kulturradet ma sikre at alle aspiranter og virksomheter har en
tilknytning til NAV, og helst en fast kontaktperson som kan bista
underveis i oppholdet.

Vurdere effekten av ordningen nar flere aspiranter har fullfert sine opphold
¢ Kulturradet ber gjennomfgre en undersgkelse blant virksomheter
som har deltatt, og en kartlegging av hvordan det har gatt med

aspirantene nar flere har gjennomfert oppholdene. Denne kartleg-
gingen bor lede til en vurdering av om ordningen ber videreferes.
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Kunst- og kulturarbeidere med funksjonsnedsettelser mater seer-
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offentlig finansierte kunst- og kulturinstitusjonene.
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funksjonsnedsettelser. Formalet med ordningen er & motvirke struk-
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funksjonsnedsettelser i kunst- og kultursektoren. Ordningen skal
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